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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva praci z domova, hodnoti jeji uplatinovani v ramci ,,New
normal “ ve spolecnosti Siemens, s.r.0., konkrétné v Business Unit Customer Services. V prvni
casti prdce jsou vymezeny teoretické pojmy tykajici se problematiky home office. V navazujici
praktické casti je charakterizovana vybrana spolecnost a usek, ve kterém probihalo dotaznikové
Setieni. Prakticka cast je rozdeélena do dvou casti. Prvni cast je zamerena na vysledky
dotaznikového Setieni, které poskytuji informace ze strany zaméstnancii. Druhd cast prace
obsahuje vysledky osobnich rozhovoru s manazery, které maji poskytnout nazor na
problematiku z jejich pohledu. Posledni cast prdace obsahuje zhodnocent vysledkit a navrhy pro

mozna zlepseni.
KLICOVA SLOVA

Home office, prace z domova, ,,new normal “, prace na dalku, vedent lidi na dalku

TITLE

Home office as a "new normal and its application in a selected company

ANNOTATION

This thesis deals with work from home, evaluates its application within the "new standard™ in
the company Siemens, s.r.o. specifically in Business Unit Customer Services. The first part of
the thesis defines the theoretical concepts related to home office issues. The following practical
part characterizes the selected company and the section in which the questionnaire survey took
place. The practical part is divided into two parts. The first part focuses on the results of
a questionnaire survey that provides information from employees. The second part of the work
contains the results of personal interviews with managers, which should provide an opinion on
the issue from their perspective. The last part of the work contains an evaluation of the results

and suggestions for possible improvements.
KEYWORDS

Home office, work from home, "new normal”, teleworking, leading people remotely
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UvVOD

V soucasné dobé se nachazime v obdobi 4. primyslové revoluce, ktera sebou nese predevsim
rozvoj digitalizace piispivajici ke znaénym zménam. To, co fungovalo dfive jiz dnes fungovat
nemusi. Prace z domova neboli home office je toho dobrym ptikladem. Vhodnym citdtem pro
toto téma je: , Neni to ten nejsilnéjsi, kdo prezije, ani ten nejinteligentnéjsi, ale ten, kdo se
dokaze nejlépe prizpusobit“. Zminény citat, pochazejici z 19. stoleti od Charlese Darwina se
sice vaze k teorii biologické evoluce, ale da se vztahnout i k tématu predkladané diplomové
prace. Clovék nemusi byt nejchytiej$i, nejsilngjsi nebo nejinteligentngjsi, aby mohl v Zivoté
situacim, které v zivoté nastanou. Plati to i v pfipad¢ home office, jez se diky koronavirové
pandemii roz$ifil do spousty firem, které v tomto zpisobu prace objevily nové pracovni

moznosti.

Pojem home office, je sice pomérné¢ novym pojmem, ale prace z domova je dlouhodobou
zalezitosti. D4 se fici, Ze az do obdobi 1. prumyslové revoluce v 18. stoleti dochéazelo k vykonu
vétSiny profesi z domova. Domaci prostiedi bylo centrem veSkerého déni. Tuto skutecnost
vystihuje détska kniha Barunka, napsana Antoninem Zapotockym. Objevuje se v ni postava
pana Dattelzweiga, ktery v okoli Klatov odebiral od zen doma §ité pradlo a kosile, a nasledné

prodaval s ptirazkou.

V poslednich letech v§ak home office dostal zcela novy rozmér. Jak jiz bylo zminéno, do znaéné
miry k tomu napomohla pandemie covid-19. Firmy se ocitly v situaci, kdy bylo nutné vymyslet
efektivni feSeni pro vykon prace svych zaméstnancti. Mnoho firem nasledné zjistilo, ze modely,
které aplikovaly v dobé pandemie, se osvédéily a je mozné je vyuzivat i vV bézném tzn.

normalnim rezimu coZz pfivedlo zménu pohledu na cely home office, tzv. ,,new normal®.

Cilem prace je vymezit specifika priace z domova, zhodnotit jeji uplatiovani v ramci
konceptu ,,nového normalu*“ v konkrétnim podniku, identifikovat pozitivni a negativni

dopady a v pripadé zjisténi nedostatki formulovat doporuceni pro jejich odstranéni.

Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a analytickou ¢ast. Teoreticka ¢ast uvadi ¢tenare
do problematiky a vymezuje specifika prace z domova. Prvni kapitola se zabyva fizenim
lidskych zdroju. Druha kapitola ukazuje alternativni formy vykonu prace. Jsou zde popsany
rizné zpusoby vykonu prace vcetné moznosti prace Z domova. Posledni kapitola teoretické
¢asti se zamétuje na home office, na jeho historii, vyhody a nevyhody, néstroje a software pro

jeho efektivni zvladnuti a také na soucasné trendy v praci z domova.
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Nasledujici analytickda ¢ast byla zpracovana pomoci kvantitativniho vyzkumu formou
dotaznikového Setfeni a kvalitativniho vyzkumu formou polostrukturovaného rozhovoru
s manazery. Po vyhodnoceni jednotlivych odpovédi z dotaznikového Setfeni byla potvrzena ¢i
vyvracena teoreticka tvrzeni. Pro lepSi posouzeni uplatiiovani home office v ramci ,,new
normal® bylo dotaznikové Setfeni jesté doplnéno polostrukturovanym rozhovorem s manazery
vybrané firmy. Cilem kvalitativniho Setfeni formou polostrukturovaného rozhovoru bylo ziskat
nazor vedoucich pracovnikl na otazky, které pomohou ziskat odpovédi na problematiku z jejich

pohledu.

12



1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU —- VYMEZENI ZAKLADNICH
POJMU

., Podnik, ¢i jakakoliv jina organizace mohou fungovat jen tehdy, podari-li se shromazdit,
propojit, uvést do pohybu a vyuzivat materialni zdroje spolu s financnimi, informacnimi,

a lidskymi zdroji “ (Duda, 2008, s. 7).

Samotny pojem fizeni lidskych zdrojii pochézi z anglického Human Resources Management.
Tento termin je spojovan s personalni praci — personalistikou. Ta se zamétuje na vedeni a fizeni

zaméstnancu v organizaci (Némec, 2014).

Rizeni lidskych zdroji ¢ili personalni fizeni se zaméfuje na vie, co se tyka &lovéka v pracovnim
procesu. Jedna se tedy o jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, a sledovani vysledkt
jeho prace. Rovnéz se zabyva organizovanim a propojovanim c¢innosti ¢lovéka a jeho
schopnosti, pracovniho chovani, vztahu k podniku, k vykonavané praci a spolupracovnikim.

Zameétuje se také na jeho osobni uspokojeni z vykonané prace a jeho personalniho i socidlniho

rozvoje (Duda, 2008).

Dle Armstronga (2015, s. 47) je fizeni lidskych zdroju mozné definovat jako: ,,strategicky,
integrovany a uceleny pristup kzaméstndavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich

V organizacich “.

Watson (2010, s. 919) definoval fizeni lidskych zdroj takto: ,,Rizeni lidskych zdrojii je
manazersky pristup k vyuzivani usili, schopnosti a oddanosti lidi k vykondvani pozadované

prdce zpiisobem, ktery organizaci zajisti perspektivni budoucnost. *
Mezi hlavni tikoly, které vykonava ttvar Fizeni lidskych zdrojii, zahrnuje Sikyt (2014):

e Vytvafeni a analyza pracovnich mist;

e motivace pracovniku;

e Vedeni lidi;

e planovani lidskych zdroja;

e posilovani pocitu angazovanosti a oddanosti;
e piispivani ke spokojenosti s praci;

e 0Obsazovani volnych pracovnich mist;

e definovani ukolu;

e fizeni pracovniho vykonu,
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e hodnoceni zaméstnanct;

e odmeénovani zaméstnancu;

e vzdélavani zaméstnanct (Skoleni, informovani);
e péce o zamestnance;

e Vybér, pfesun a povySovani lidskych zdroji.

1.1 Vybrané ukoly Fizeni lidskych zdroji

1.1.1 Tvorba a analyza pracovniho mista
Jedna se o systematicky proces, béhem kterého dochazi k definovani konkrétnich pracovnich
ukoll jedince, poptipadé skupiny jedincl, a sdruzeni do primarnich prvki organizacni
struktury, tedy pracovnich mist. Tato mista musi zabezpecit jak efektivni uspokojovani potieb
organizace, tak uspokojovani potfeb pracovnikii pfifazenych na tato pracovni mista

(Dvorakova, 2012).

Analyza pracovniho mista zprostfedkovava obraz prace na daném pracovnim miste, a diky
tomu poskytuje i pfedstavu o pracovnikovi, kterym by mélo byt toto misto obsazeno. Pii této
analyze dochazi k zjiStovani, zaznamenavani, uchovani a analyzovani informaci o tkolech,
odpovédnosti, metodach, podminkéach, ptfi nichZ se prace vykonava a dalSich souvislosti

(Koubek, 2015).
Na pracovni misto 1ze nahliZet ze dvou hledisek:

e UZSi pojeti specifikuje pracovni misto jako konkrétni pracovisté, nachazejici se
v ur¢itém prostoru a Case, které je opatfené¢ konkrétnimi pracovnimi prostredky

a navazuje na ostatni pracovni mista.

e Sirsi pojeti charakterizuje pracovni misto jako soucast pracovniho systému, ktery je
definovéan pracovnim ukolem, podminkami a okolnostmi pracovniho tkolu a naroky na

pracovnika, ktery ma splnit pracovni ukol (Horalikova, 2010).

Koubek (2015) definoval otazky, na které je potieba si pii vytvafeni pracovnich ukolu

a pracovnich mist odpovédét:

e Co0?— Ukoly, které je nutné splnit.

e Kde? — Umisténi organizace a pracoviste.

e Kdy? — Casovy interval, ve kterém ma byt tikol splnén.

e Pro¢? — Divod, ke splnéni daného ukolu; cile a motivace pracovnikd.
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e Jak? — Metody a zplsob provedeni prace.

e Kdo? — Dusevni a fyzické schopnosti a vlastnosti pracovnikd.

1.1.2 Pracovni doba a pracovni prostiedi
V soucasné dobé, kdy si firmy nemohou dovolit skladovou vyrobu a snazi se vyhovét
individualnim potfebdm a pranim zdkaznikli, je organizace pracovni doby vyznamnym
faktorem vnitiniho prostredi firmy. Pracovni doba se podfizuje pozadavkiim provozu, sezoné
apro zameéstnance predstavuje vyznamny faktor kvality pracovniho a soukromého Zzivota.
Organizace pracovni doby je feSena pomoci zakonnych opatieni, konkrétné Zakonikem prace

&. 262/2006 Sb. (Sikyt, 2016).
Tydenni pracovni dobu lze délit na:

e zakonnou pracovni dobu — danou zakonikem prace;
e stanovenou pracovni dobu — danou kolektivni smlouvou;

e provozni pracovni dobu —ovlivnénou oteviracimi hodinami.

Maximadlni délku pracovni doby stanovuje zdkon. Ve svété se zakonna pracovni doba pohybuje
V rozmezi 35-44 hodin. Primérna pracovni doba v Evropské Unii je kolem 37 hodin tydné.
V Ceské republice je pracovni doba stanovena na 40 hodin tydné v piipadé jednosménného

provozu. U dvousménného provozu je to 38,75 hodin a u tfisménného 37,5 hodin.

Tydenni pracovni dobu miizeme také dale délit na pevnou tydenni pracovni dobu, kdy je pevné
stanoven zacatek 1 konec pracovni doby. Mize byt rovnomérné a nerovnhomérné rozvrzena.
Druhou variantou miize byt pohybliva pracovni doba, kdy si zaméstnanec v ramci vymezenych

pravidel sam urcuje zacatek, poptipadé konec smény.
Mésicni a ro¢ni pracovni doba
Mésicni pracovni doba se odviji od stanové tydenni pracovni doby a sménnosti provozu.

Celkova suma ro¢ni pracovni doby je zavisla na poc¢tu kalendarnich a pracovnich dni v roce.

RozliSujeme:

e pocet pracovnich dnil — napt. v roce 2022 je 252 pracovnich dn;
e nominalni pracovni ¢as (pocet dnii v roce — svatky a volna);
e vyuZzitelny pracovni ¢as (nominalni pracovni ¢as — dovolena — dodatkové dovolend);

e efektivni pracovni €as (vyuZitelny pracovni ¢as — nemoci + piescasy) (Duda, 2008).
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Pracovni prostiedi

Je tvofeno fyzikalnimi, chemickymi, biologickymi, a sociokulturnimi faktory, které na
pracovnika plisobi pfi vykonu jeho prace. VSechny tyto faktory ptisobi jak na zdravi pracovnika,
tak na spokojenost, motivaci a také jeho vykon. Proto je velmi diilezité vénovat jim dostate¢nou

pozornost (Gagne, 2014).

Pti vytvareni pracovniho prostiedi musi zaméstnavatel dodrzovat zdkonem stanovené normy
a respektovat pozadavky a potieby jeho pracovnikl. Zpiisob, jakym podnik pecuje o pracovni
prostiedi, mize byt vniman jako benefit a také to ma znacny vliv na vnimani znacky
zaméstnavatele. Ptiznivé pracovni prostiedi pozitivné podnécuje motivaci pracovnikii K lepsim

vykoniim a snizuji fluktuaci (Mikuldstik, 2015).
V ramci pracovniho prostiedi je dulezité zaméfit se zejména na (Koubek, 2015):

e prostorové a barevné feSeni daného pracovisté — rozméry pracovni plochy, pohodlny
pfistup na pracovisté, zorné podminky, vyska pracovni plochy, manipulacni prostor
atd.

o fyzikalni podminky prace — pracovni ovzdusi, osvétleni, hluk.

e socialn¢ — psychologické podminky — kvalita a mira kontaktu s dal§imi pracovniky pii

vykonu préce.

Stale dilezitéjsi roli hraje v dnesni dob& v ramci pracovnich podminek digitalizace prace

a vysokd mira uZivani novych technologii.

1.1.3 Motivace pracovniku
Motivace souvisi s faktory, které ovliviiuji lidi a jejich jednani tak, aby se chovali ur¢itym

zpusobem. Arnold (2003) uvadi, Ze motivace se sklada ze tfi hlavnich ¢asti:

e smér— snaha
e Usili — nasazeni

e vytrvalost — ¢asovy usek, ve kterém se 1idé snazi o danou véc.

Motivaci pracovnikil pak lze chépat jako uvadéni téchto pracovnikti do pohybu ve sméru, ve
kterém organizace chce, aby se ubirali, Scilem dosazeni pozadovaného vysledku

(Horvathova, 2016).
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Motivace muze byt dale charakterizovana jako cilové orientované chovani. Pracovniky lze
povazovat za motivované V piipadé, kdy ocekavaji, ze jisté kroky nasledné povedou k dosazeni
urcitého cile ¢1 hodnotné odmeény, ktera uspokoji jejich potieby. Spravé motivovani pracovnici
jsou lidé, kteti maji jasné€ definované cile, podnikaji urcité kroky, od kterych ocekavaji, ze jim
pomohou doséhnout téchto cilti. V ptipadé, Ze jsou tito pracovnici motivovani sami od sebe,
pak se jedna o nejlepsi formu motivace. Ovsem ve vétsing ptipadil je nutnd motivace zvnéjsku

(Armstrong, 2015).

Z pohledu organizace je motivace chapana jako jeden z piedpokladi pro dosazeni vyssi
efektivity pracovniho vykonu. VéE&dét, jak spravné motivovat zaméstnance, umoziuje

manazerim podnikat kroky vedouci ke zlepSeni pracovnich vykond (Urban, 2013).

Petiikova (2020) uvadi, Ze motivace ptedstavuje uspokojovani hodnot zaméstnancu. Definuje,

vedle jejich bézné financni odmény, pét nejvice uznavanych hodnot zaméstnanci:

e smysluplna tviréi prace — védét, Ze se vénuji nécemu, co dava smysl;

vzajemna divéra — nést alespon ¢astecnou odpoveédnost za svou praci;

e pocit uzndni — pocit, ze je v nécem dobry a jedinecny;

pocit jistoty a bezpeci — pratelské pracovni klima, bez vykyvi,

informovanost — zakladni informace o pracovisti i celého podniku.

Bez znalosti svych zaméstnanci a jejich vnimanych hodnot neni mozna efektivni motivace,
ktera vede k vysoké pracovni vykonnosti. U¢inna motivace zahrnuje funkéni komunikaci, pii
které jsou odhaleny hlavni motivacni faktory pusobici na zaméstnance a jejich nasledné

efektivni pouziti ve prospéch organizace (Koubek, 2015).

Zakladni faktory pracovni motivace dle Pettikové (2020) znazornéné na Obrazek 1 jsou:
e Vnitini motivace — vychazi ze zajimavosti dané prace, smysluplnosti, zabavnosti;
e vngjsi motivace — finanéni odmeéna;
e zalozena na zaklad¢ osobni povésti — dulezity je dojem, nazory a hodnoceni okolji;

e ZzaloZena na snaze vyfeSit problém — dosdhnout stanovenych cild, splnit své pozadavky;

e spocivajici ve spolecenském poslani prace — vétit ve smysluplnost prace.
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Faktory pracovni

motivace

Motivace na
i . — . Motivace na Motivace na zakladé
Vnitrni motivace Vnéjsi motivace . . —_— . . . .
zakladé povésti zakladé vyzvy smysluplnosti a
poslani

Obrazek 1 - Faktory pracovni motivace

Zdroj: Petrikova (2020), viastni zpracovani

1.1.4 Vedeni lidi na dalku
Prace na dalku ma jiny charakter nez prace v kancelafi. Je potieba, aby manazeti volili riizné
styly vedeni, tak aby dosahli zadoucich vysledkti. Mohou byt pfisni ¢i hodni, nechavat vécem
volny pribéh nebo naopak byt direktivni, autokrati¢ti nebo demokraticti, orientovani na dany
ukol nebo na lidi, pratelsti, chladni atd. Jejich chovani je z ¢asti definovano jejich pfirozenymi
sklony, z ¢asti kolem, ktery jim davaji jejich nadfizeni, a také zavisi na hodnotach a normach

uznavanych v podniku (Kogon, 2015).

Spole¢nost PwC (2020) uvedla nékolik tipt, jak efektivné zvladnout management tymu na

dalku:

e Kazdodenni check-in — napf. n€kolikaminutovy ranni meeting mize byt velmi pfinosny
pro vSechny zucastnéné. Dokaze zodpovédet spoustu otazek a napomuiize v ujasnéni
cilt, které jsou stanoveny.

e Proaktivni komunikace — je dilezit¢ udrzovat se neustdle v obraze, klast otdzky,
doptavat se na pripadné nejasnosti. Potadani pravidelnych schiizek, webinait a také
udrZovani kontaktu 1:1.

e Vytvofeni realistického oc¢ekavani — jasné definovani tkoli, podrobné vysvétlovani,
divody proc. Definovani rozsahu a pevné stanoveni termint a podoby vystupd.

e V piipadé, ze citite problém, komunikujte s jednotlivci — pokud napf. dochazi ke
Spatnému zaclenéni zaméstnance do tymu nebo k demotivaci pracovnika, je nutné tyto
problémy fesit pfimo, a ne na skupinovém meetingu. Pfimy kontakt pomtze odhalit

mnohem vice a miiZe pfinést efektivnéjsi a rychlejsi feSeni problému.
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e Soustfedéni se na vysledky — pii praci na dalku je potieba pocitat s urcitou davkou
autonomie ostatnich kolegti. Dulezité je vSak uvédomit si, ze klicové jsou vysledky.
Nezélezi tedy na tom, jestli praci vykonaji rano nebo vecer, pokud splni zadany tkol.

e Jiny zptisob motivace — pro udrZeni pozornosti a zpestfeni rutiny je mozné napf. ranni
meeting zakoncit néfim zajimavym. Jednou z moznosti mize byt tieba maly kviz.
Vitéze je pak tfeba odménit né¢jakou malickosti.

e Inovace — diky praci na dalku je mozné provést urCité zmény a inovace, na které¢ diiv
nebyl prostor. Je zde moznost pfijit s novymi napady, jinymi moznostmi feSeni atd.

e Zpétna vazba — poskytovani zpétné vazby pro pracovniky je velmi dilezité. Poskytovat
zpétnou vazbu je mozné celému tymu, ale také jednotlivym pracovnikiim. Manazer
muze také pracovniky pozadat o zpétnou vazbu k jeho préci.

e Pfijimani novych ,,norem* — ziskani novych zkuSenosti a pfijeti prace z domova jako
novou normu. Cim rychlejsi bude adaptace na nové pracovni podminky, tim efektivngjsi

bude spoluprace tymu.

1.1.5 Prispivani ke spokojenosti s praci
Spokojenost s praci reprezentuje miru, do jaké jsou zaméstnanci celkové spokojeni nebo
nespokojeni se svoji praci a také pracovnim prostiedim. Vztahuje se k pocitim a postojim,
které pracovnici maji ve vztahu ke své praci. Pozitivni postoje téchto pracovniki signalizuji
spokojenost s praci, a naopak negativni postoje signalizuji nespokojenost s praci (Horvathova,

2016).

Pokojova (2011) definuje spokojenost s praci jako: ,.souhrn pocitii zaméstnance odvozeny
Z rozdilu mezi jeho pozadavky a ocekavanim vyplvajicim z plnéni jeho pracovnich ukolu

‘

V organizaci a vaimanou realitou “.

Spokojeni pracovnici jsou vyznamnym faktorem uspé$nosti organizace. V piipadé, Ze tito
zamestnanci dosahuji vysoké tirovné psychické pohody a také uspokojeni z prace, pak dosahuji
také vyS$si produktivity. U takovychto zaméstnancii je také niZsi pravdépodobnost, Ze by chtéli
z firmy odejit. Lze tedy fici, Ze spokojenost zaméstnancli se stdva cennym nastrojem pro
dosahovani lepSich vysledka a uspéSnosti firmy. Zajistit pohodu pfi praci a uspokojeni z prace
neni pouze odpovédnosti vedouciho pracovnika k sobé samotnému, ale také k jeho

spolupracovnikim, ktefi v ném hledaji jistou, oporu a také stabilitu (Wright, 2017).
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e Mezi faktory, které ovliviluji spokojenost pracovnikll s praci, patii: vnitini a vné&jsi
faktory motivace, kvalita fizeni, socidlni vztahy v rdmci pracovni skupiny a také mira

Vv jaké jsou jednici ve své praci Uspésni ¢i neuspesni (Armstrong, 2015).

V ramci pracovni spokojenosti mizeme také rozliSovat vnitini a vnéjsi faktory spokojenosti.
Vnitini faktory jsou vymezeny osobnostni strukturou pracovnika a maji podstatny vliv na

hodnoceni vngjsich faktorti pracovni spokojenosti. Patii sem (Siky#, 2016):

e 0bjektivni faktory — vk, pohlavi, délka zaméstnani v dané organizaci, vzdélani, rodinny
stav;

e subjektivni faktory — schopnosti, vlastnosti, z4jmy, o¢ekavani.

Vnéjsi faktory, které ptisobi na pracovni spokojenost, se odviji z pfimych vystupti prace
a naslednych dusledkt pro zaméstnance. Prostfednictvim vnéjsich faktord dochazi k cilenému

ovliviiovani lidského jednani a ke stimulaci. Do vnéj$ich faktord zahrnuje Armstrong (2015):

e styly vedeni;

¢ 0dménu za vykonanou praci;

e benefity;

e hodnoceni;

e Mmoznost kariérniho rastu,

e charakter dané prace a pracovni podminky;
e atmosféru na pracovisti,

e Uznani.

Priizkum spokojenosti se zaméstnanim a praci v Ceské republice

Centrum pro vyzkum vetejného minéni provedlo v roce 2020 priizkum spokojenosti pracovnik
z CR. Tento priizkum ukazal, Ze 69 % Cechii je spokojeno se svym zaméstnanim. Dale vice nez
polovina lidi se domniva, Ze jejich mési¢ni pfijem je nizsi, nez by si zaslouzili. Témét 80 %
dotazanych chce nadéle zlstat ve svém soucasném zaméstnani. Prizkum se uskute¢nil od
18. do 29. cervence 2020 formou osobniho rozhovoru a zucastnilo se ho 563 lidi. Graf 1

zobrazuje vyvoj spokojenosti pracovnikil se zaméstnanim a praci v CR v letech 2003-2020.

20



1000/‘}_ i i i i i i i i
—!ILL—— ——!?LB—!LL
so% Hazl 4 H..H29H HaeH22H H.o.H2zzH H..H Ha..HH H26
? a9 |30 a0 23 s |32 30| [31] |a0] [32] |32
oo H H HH H H H H 1+ H—T1++—11L 1+ =
47
47
an H¥®H HasH*®H HsiH ™ H . HasH*2H2H2H,HasHaH |
42 43 42
43
20%
0%

2003 2004 2005 2008 2007 2008 2009 2011 2012 2013 2014 2015 2017 2018 2019 2020

mvelmi spokojen DOspise spokojen Onapul spokojen, napul nespokojen MOspiSe nespokojen Mvelmi nespokojen
Graf 1 - Spokojenost se zaméstnanim a praci v CR

Zdroj: CVVM SOU AV CR (2020)

1.1.6 Posilovani pocitu angaZovanosti a oddanosti
Oddanost se nejcastéji definuje jako zadvazek, soudrznost, spolupatfi¢nost zaméstnance
K organizaci, ve které je zamé&stnan. Angazovanost ma v podstaté stejny vyznam, ale oddanost
je zamétena vice na hodnoty organizace a angazovanost je spiSe emocni zalezitost. Dochazi zde
k vzajemnému propojeni. Silny pocit oddanosti zaméstnance viéi organizaci mize piinaset
vy$$i angazovanost a zna¢na mira angaZovanosti miiZze souviset se zvySenym pocitem oddanosti
zaméstnance vUci organizaci. Rozdil je moZné spatfovat 1 v tom, Ze oddanost se vztahuje

vyhradn¢ Kk organizaci jako takové a angazovanost se tyka samotné prace (Blaha, 2013).

Oddanost organizaci je mira, do které se ¢lovek identifikuje s organizaci, ve které je zaméstnan

a jeho zapojeni do ni. Vyznacuje se ttemi zakladnimi rysy:

e Vyraznou touhu zlstat nadale sou¢asti organizace.

e Vysoka duvéra v cile a hodnoty organizace, a jejich akceptovani.

e Ochota a pripravenost obétovat zna¢né Usili ve prospéch organizace (Armstrong, 2015).
Jako faktory, které mohou ovliviiovat oddanost, 1ze uvést naptiklad osobnostni rysy (potieba
sounalezitosti, autonomie, kontrola, etické jednani atd.), pracovni podminky a podminky

umoznujici realizaci pracovnikll (seberealizace, ucast na rozhodovani, aj.). DalSimi faktory

mohou byt rovnéz spravedlivé jednani ze strany nadfizeného, personalni politika, formy
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komunikace pfi zménach, odmény, které by pracovnik ztratil pii odchodu, tiroven internalizace

pravidel spoluprace, soulad hodnot organizace s individualnimi hodnotami (Horvathova, 2016).

Angazovanost zndzoriuje stav, kdy pracovnici jsou zcela zaujati svoji praci, ke které maji
pozitivni vztah a jsou ochotni odvadét mimoradné vykony k tomu, aby svoji praci odvedli co
nejlépe. Chtéji tedy organizaci poskytnout ,,néco navic“, a to ne proto, ze je to od nich
vyzadovano, ale z vlastni vile a vlastniho pfesvédceni (Blaha, 2013). Armstrong (2007)
zminuje, ze angazovanost vznika tehdy, pokud jsou pracovnici oddani svoji praci. Bavi je to,
co d¢laji, jevi o to zajem a skutecné je to vzrusuje. Zvyseni miry angazovanosti mize zacinat
tvorbou pracovnich ukoll, pracovnich mist nebo vytvofenim pracovnich roli. Je potfeba zaméfrit
pozornost na tvorbu zajimavosti, podnétnosti, rozmanitosti, celistvosti nebo autonomii daného
pracovniho ukolu. Na souhrn téchto faktort siln€ ptsobi struktura organizace, systém prace
a kvalita fizeni. Pfi nejistoté o angazovanosti, je mozné si pomoci objasnénim téchto Ctyt

otazek:

e Vime, co mame délat? — jaky je tkol, role, cil;
e Vime, jak to mame délat? — zkuSenosti a trénink;
e Mame k tomu potiebné zdroje? — finance, ¢as, suroviny, lidi;

e Chceme to délat? — motivace.
O angaZovanosti pak vypovida pozitivni odpovéd’ na vSechny c¢tyfi otazky. Negativni odpoveéd’
na otazky vypovida o nedostate¢né angazovanosti.

Nasledujici Obrazek 2 zobrazuje kombinaci angazovanosti a oddanosti, podle které lze
zamé&stnance rozdélit do nékolika skupin s charakteristickymi vlastnostmi, kterymi se

vyznacuji.
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KARIERISTE TAHOUNI
b Aktivni zajem o praci, organizace
e je vnimana jako misto, kde je Aktivni zajem o praci, silna
W moZné vykonavat praci. identifikace s organizaci.
wl
i
>
b=
)
= PASAZERI LOAJALISTE
§,E Chybi zde namaha a usili pri
% vykonu prace a je zde nizka Vysoka oddanost vici organizaci,
U] oddanost vidi organizaci a chybi zde ale ochota vynakladat
.ezc nezajem v ni zUstat. namahu a usili pfi vykonavani
prace

ODDANOST ORGANIZACI

Obrazek 2 - Kombinace angazovanosti a oddanosti

Zdroje: viastni zpracovani dle: Horvathova (2016), Pokojovad (2011)

1.2 Model SCARF

Model SCARF, znazornény na Obrazek 3, je unikatni model, ktery je zaloZen na znalostech
0 mozku a slouzi ke spolupréaci a ovlivilovani ostatnich. Tento model pomahé podpofit tym
zamé&stnanci V naro¢nych ¢asech. Model byl vyvinut v roce 2008 a autorem tohoto modelu je
David Rock. Model vychazi z poznatkli moderni neurovédy. Nazev je akronym vytvofeny
z anglickych slov oznacujicich: status, jistota, autonomie, vztahovost a férovost. SCARF v sobé
zahrnuje zékladni socialni potieby, jejichZ naplnéni je sté¢Zejni. Pokud nedochazi k naplnéni
téchto potieb, mozek vyhodnoti situaci jako hrozbu a za¢ne spoustét obranné mechanismy
obdobné¢ jako pfti fyzickém ohrozeni. Tyto reakce pak negativné ovliviiuji jak produktivitu, tak
kreativitu, a tedy 1 schopnost spoluprace. Pocit ohroZeni blokuje kreativitu, snizuje schopnost
fesit problémy a zté¢Zzuje komunikaci a spolupraci s ostatnimi. Pokud se vSak pracovnici citi
odménéni, jejich sebevédomi stoupd, citi se potfebné a chtéji odvadét dobrou praci

(Neuroleadership, 2020).
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Model SCARF®

PRYC STATUS VSTRIC
HROZBA JISTOTA ODMENA
AUTONOMIE @
VZTAHOVOST
Hrozba je silnéjsi FEROVOST Odmeéna je lepsi
STATUS JISTOTA AUTONOMIE VZTAHOVOST FEROVOST
Horsi nebo Schopnost pFedvidat Pocit kontroly Ve skupiné nebo Vnimani férové
lep$i nez ostatni vysledky mimo ni vymény

Obrazek 3 - Model SCARF
Zdroj: Neuroleadership (2020)

e Status (Status) — respektovani ostatnich.

Pokud pracovnik dostane zpétnou vazbu od manaZera nebo je pozadan, aby néco napravil, miiZze
se jednotlivec citit ohrozen, miZe se citit hloupé€, nekompetentné a obavat se, Ze by to mohlo
ovlivnit jeho praci. Tento stav uzkosti nebo nejistoty mize vést k tomu, ze se jedinec bude
S manazerem hadat, pfit, namisto toho, aby chybu napravil. V takovém ptipad¢ nahrazeni
zpétné vazby sebehodnocenim pro napravu vlastniho ja, mliZze pomoci zlepsit stav jednotlivce,
coz u né€j vyvola zvySeny pocit postaveni namisto pocitu, Ze se jeho status snizuje. Obdobné,
pokud zaméstnanec opravi manazera, manazer v tomto ptipadé¢ mize jednat stejné kvili pocitu

ohroZeni svého postaveni.

S ohledem na status je tedy dulezité ujasnit si nejen vymezeni role v tymu, ale také dil¢i
zodpovédnosti a ocekavani, které se poji s kazdym ¢lenem. Dilezité je respektovat status také
pii poskytovani zpétné vazby, vyhodnocovacich pohovorech 1 pti chvéleni. Pochvala a uznéani
pro Cleny tymu, napf. pii podavani dobrého vykonu, zde hraje dllezitou roli

(SlideModel, 2020).
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e Jistota (Certainty) — srozumitelnost, objasnovani nejasného.

Mozek potiebuje neustale predvidat budoucnost, vytvari nejriiznéjsi scénaie a nejistota je pro
néj prekazkou. Znalost konkrétnich rizik a hrozeb totiz znamend moznost pfipravit se na né
a mit tak situaci pln¢ ve svych rukou. Manazeii by se tedy méli snazit vyvoldvat u svych

podiizenych pocit jistoty.
e Autonomie (Autonomy) — piileZzitost i pro druhé.

Nejvétsi hrozbou z hlediska leadershipu je pro autonomii mikro-management. Manazefi by se
méli snazit vyhnout nadmérnému zapojovani do kazdodenni prace podfizenych. Namisto toho
by méli dokézat, ze do nich vkladaji urcitou diveéru. Misto detailniho diktovani, jak s tkoly
nalozit, by se méli snazit zapojit své podiizené do rozhodovacich procesti napi. formou

delegovani ukoli.
e Vztahovost (Relatedness) — vytvoreni fungujiciho tymu.

Nové¢ situace a setkdni s novymi lidmi mohou vyvolat pocit ohroZeni, protoze pii setkani
s n¢kym, s kym nemate zadné pouto, neexistuje zadny pocit sounalezitosti. Mozek ma tendenci
rozliSovat, zda jsou lidi tzv. in-group, nebo out-group, tedy zda k nam patii, ¢i nikoliv. S napady
a mySlenkami piedkladanymi spolupracovniky, které povazujeme za blizké, se snaze
ztotozflujeme a pifijimame je, jako by byly nase vlastni. Naopak k cizim napadim méme
tendenci byt odmitavi a kriti¢ti. Dilezité je tedy podpofit sounalezitost a vést tym tak, aby byl
sdilen jediny stejny cil a zdUraznovat myslenku, Ze k jeho dosazeni je dilezitd spoluprace

(Groucurth, 2018).
e Férovost (Fairness) — stejné zachazeni.

Nespravedlivé zachdzeni ¢i pocit kiivdy je pro mozek velmi silnou hrozbou. Vyvolava
negativni reakci, kterd mize mit dalekosahlé disledky. ManaZefi mohou mit tendenci byt
zaujati vii¢i svym oblibenym podifizenym. Mohou s podiizenymi zachazet odliSné€ nejen na
zaklad¢ jejich vykonu, ale také jejich nabozenskych, etnickych nebo kulturnich asociaci.
Manazeti by tedy méli byt ohleduplni k tomu, jak zachazeji se svymi podfizenymi, a také
Kk tomu, jak je fidi. Stejna pravidla pro vSechny, zadné rozdily v chovani a férovost na prvnim

misté (SlideModel, 2020).
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2 ALTERNATIVNIi FORMY VYKONU PRACE

V Ceské republice najdeme vedle klasického pracovniho ivazku, jako je napf. pracovni pomér
sjednany na plné stanovenou tydenni pracovni dobu, spoustu dalSich alternativnich forem, jak
se zapojit do vykonu prace. Jejich vyuziti mize pomoci zaméestnancim vyiesit dilema ,,prace
nebo péce o rodinu®, ale také mohou tyto formy vykonu prace napomoci ke snizeni
nezaméstnanosti. Tyto formy mohou byt vymezeny jinou podobou pracovnépravniho vztahu,
mistem vykonu prace ¢i rozsahem pracovni ¢innosti. Mezi nejvyuzivanéjs$i a nejznamé;jsi

alternativni formy vykonu prace mazeme dle VUPSV (2020) zatadit:

e dohoda o pracovni ¢innosti;

e dohoda o provedeni prace;

e préace na ¢asteCny uvazek;

e samostatné vydelecnd ¢innost;
e prace na dobu urcitou,

e prace z domova;

e sdileni prace;

e agenturni zaméestndvani,

e pruzna pracovni doba;

e jin¢ docasné formy zaméstnani (sezonni a piilezitostné prace, kratkodobé).

2.1 Dohoda o pracovni ¢innosti
Tato forma pracovniho poméru se fidi zdkonikem prace. Zpravidla je uzavirana na dobu urcitou,

muze v8ak byt sjednéna i na dobu neurcitou. V obou ptipadech vSak plati hranice minimalni

mzdy. Zékladni hodinova sazba v roce 2021 ¢inila 90,50 K¢.

Zaméstnanec dle dohody o pracovni Cinnosti nemilze vykonavat praci v rozsahu, ktery
presahuje polovinu stanovené tydenni pracovni doby. Dle § 79 odst. 1 zdkoniku prace nesmi
stanovena pracovni doba piekroc€it hranici 40 hodin tydnég, lze tedy odpracovat maximalné

20 hodin tydné (Zakon €. 262/2006 Sb.).

Dohoda o pracovni ¢innosti se vyplati piedevSim firmam, které potiebuji zaméstnat pracovniky
pouze na omezenou pracovni dobu. Tato forma se vyuZivd napf. pro sjednani brigady.

V soucasnosti prostiednictvim této dohody vykonavaji praci pfedevsim studenti a seniofi. Musi
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byt vzdy uzaviena pisemné¢ a musi obsahovat tyto nalezitosti: sjednana prace, sjednany rozsah

prace, doba, na kterou se dohoda uzavira, o0dména a podminky jejiho poskytovani (Jouza, 2019).

2.2 Dohoda o provedeni prace
Dohoda o provedeni prace je vyuzivana zejména u piilezitostnych zaméstnani, napi. formou
brigad. Pro zaméstnavatele jsou tyto dohody vyhodnéjsi nez klasicky pracovni pomér. Vyhodou
pro zamé&stnavatele je predevsim rychlejsi a snadnéjs$i ukonéeni pracovniho poméru. Pro
zaméstnance muze byt pak vyhoda v podobé tlev na odvodech socialniho a zdravotniho

pojisténi a dani z ptijmu, pokud tato tleva nepiesahne finanéni limit 10 000 korun.

Sjednany pracovni kol v dohod¢ o provedeni prace se nemusi vymezovat pouze druhové, ale
je mozn¢é ho vymezit 1 individualng. Individualnim vymezenim se rozumi napf. pieklad textu,

zpracovani odborného posudku, prodej vyrobku, ptednes prednasky, vykon sezonni prace atp.

Rozsah prace, na ktery se dohoda uzavird, nesmi presdhnout podle § 75 zakoniku prace
300 hodin v kalendainim roce. Dohoda musi byt sjednana pisemné a vzdy musi obsahovat
uréeni doby, na kterou se uzavird, vymezeni Ukolu nebo ¢innosti a vysi sjednané odmény

(Pravo pro vsechny, 2020).

2.3 Prace na zKkraceny uvazek
Zakonik prace definuje zkraceny uvazek terminem ,krat$i pracovni doba®, kterd muze byt
sjednana pouze mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Pracovni doba pfi zkraceném uvazku
je dojednana kratsi, nez obvykly pracovni rozsah dle zakona ¢. 262/2006 Sh. § 79, ktery ¢inni
40 hodin tydné. Zaméstnanci piislusi plat nebo mzda odpovidajici této kratSi pracovni dobé.
Prace na zkraceny uvazek je obvykle feSenim pro t€hotné Zeny a osoby vykonavajici
pecovatelské povinnosti viici vlastnim détem mladsim 15 let nebo plné bezmocnym osobam,
které vyZzaduji soustavnou péci. V té€chto pfipadech ma zaméstnavatel povinnost vyhoveét
zadosti o zkraceni pracovni doby, nebrani-li mu v tom vazné provozni davody

(Zakon ¢. 262/2006 Sb.).

Dle OECD v Ceské republice pracovalo v roce 2020 na zkraceny tvazek pouhych 4,9 %
zaméstnancl. Nicméné pocet lidi pracujicich na zkraceny tvazek rok od roku roste. Dlivodem
mize byt zejména snaha skloubit studium ¢i péci 0 rodinu s praci. Ve srovnani s ostatnimi

zemémi Evropské unie Ceska republika zaostavd v poskytovani zkracenych uvazkl
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zaméstnancim. Nejvyssi podil zkracenych tivazkl nabizeji zaméstnavatelé v Nizozemsku —

36,9 %, dale ve Svycarsku, Japonsku a Velké Britanii (Onk, 2021).

Rust prace na zkraceny uvazek na daném trhu prace dle VUPSV (2020) ovliviiuji piedev§im

nasledujici body:

e Situace na daném trhu prace — mira nezaméstnanosti, zejména zen.

e (Odvétvova struktura — vice ¢astecnych uvazki se nachazi v sektoru sluzeb.

e Ochrana standardnich pracovnich pomérd, legislativa pracovnépravnich vztahu,
podminky pro zkracené tivazky, socialni zabezpeceni.

e Socialni sluzby — napt. dostupnost kolektivnich zatizeni péce o dité, jejich provozni

doba.

2.4 Prace z domova (home office)
Odborna literatura neudava presné oznaceni pro praci na dalku. Autofi tento zplsob vykonu
prace nazyvaji odlisné¢. Nekteti hovoii o teleworkingu, homeworkingu, outworku,
telecommutingu, jini pouzivaji oznaceni mobile office, virtual office, telework, homework,
home-based telework, remote work. I kdyz se autofi rozchazeji v oznaceni, vyznam téchto

pojmu ma piedstavovat praci vykonavanou mimo kancelaf, praci na dalku, z domova.

Pro ucely této prace je home office (dale jen HO) chéapan jako kancelafska prace, ktera je
vykonavana na dalku. Je tady vykonavana z jiného mista, nezZ je kancelat zaméstnavatele, a to
nejcastéji z domova zaméstnance. Proto lze uzivat i pojem prace z domova. K vykonu prace
jsou pouzivany moderni prostiedky informacnich a komunikacnich technologii napf.

notebooky, chytré telefony, intranety, cloudova ulozisté apod (Messenger a Gschwind, 2016).

HO piedstavuje flexibilni formu pracovniho poméru, pii niz zaméstnanec vykonava praci mimo
sidlo firmy, a to at’ uz kazdy den nebo v kombinaci s dochazkou do sidla zaméstnavatele. Jedna
se 0 zaméstnance Vykonavajici praci dle § 317 zakoniku prace (zakon ¢. 262/2006 Sb.) a § 3
pism. n) zakona 0 nemocenském pojisténi (zakon ¢. 187/2006 Sb.), tzv. homeworking. Pii praci

z domova si pracovni dobu rozvrhuje sam zaméstnanec.

Casto se HO poskytuje také jako benefit. Jedna se o umoziiované zvyhodnéni v ramci
pracovnich a socialnich podminek — péce o dité, dopravni kalamita aj. Poskytuje-li se tento
benefit na zdklad¢é vnitiniho pfedpisu ¢i smlouvy, pak jde o danové uznatelny néaklad

(Hlavackova, 2014).
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2.5 Sdilena prace
Hlavni novinkou, kterou piinesla posledni novela zdkoniku prace provedena zakonem
¢. 285/2020 Sb., je tzv. sdilené pracovni misto — Job sharing. Bylo zavedeno do naseho pravniho
fadu s Gcinnosti od 1. 1. 2021. Jde o novy pravni institut, ktery ma zaméstnancim umoznit lepsi

skloubeni pracovniho a rodinného zivota (Vonka, 2021).

Jedna se o druh uspotadani prace, pii kterém vice nez jedna osoba vykondva praci na pozici
urcené pro jednoho zaméstnance. O sdileni prace nemohou rozhodovat zaméstnanci sami, musi
byt schvalena zaméstnavatelem. Sdileni pracovnich mist je netradicnim pracovnim vybérem,
ktery stale roste v oblib&. Ve spousté piipadd se setkavame se situaci, kdy se pfi sdilené praci
stiidaji béhem pracovniho tydne dva zaméstnanci. Napi. kazdy z nich pracuje konkrétni dva
dny v tydnu a paty den se stiidaji. Je vSak mozné nalézt spoustu dal$ich moznosti, jak

rozvrhnout sdilenou praci (NetinBag, 2021).

Mezi hlavni vyhodu pro zaméstnavatele 1ze zatradit skutecnost, ze rozvrhy smén jednotlivych
zaméstnancll nemusi vytvaret on sam, jako je tomu napf. u zaméstnancii s krat$i pracovni
dobou. V tomto piipadé je vytvofeni pracovniho rozvrhu povinnosti zaméstnanca.
Zameéstnavatel také mize vyjit vstfic zaméstnanctim, ktefi pozaduji zkracenou pracovni dobu
v situacich, kdy rozvrh prace pravé neumoznuje vytvofit pracovni mista s ¢aste¢nym pracovnim
uvazkem. Vyhodou miiZe byt také moznost piispévku pro zaméstnavatele, kteti zavedou sdilené
pracovni mista. Nevyhodou pak mlize byt vét§si mnozstvi administrativni prace, které je spojené
S nutnosti uzaviit dohodu s kazdym zaméstnancem zvIast’. Nutnosti je také souhlas od kazdého

zaméstnance se zastupovanim pfi sdileni pracovniho mista (Fried, 2014).

Pro zamé&stnance je pak vyhodou vétsi flexibilita prace. Zaméstnanci sdilenych pracovnich mist
si diky rozvrhu pracovni doby mohou naplanovat praci tak, aby splnili poZzadavky
zaméstnavatele a zaroven sladili svilj rodinny a pracovni rozvrh. Sdilena pracovni mista si

chvali predevsim studenti, matky na rodi¢ovské dovolené a také seniofi (CSOB, 2021).

2.6 Agenturni zaméstnavani
Jde o specificky pravni vztah mezi tfemi UcCastniky, tedy zaméstnancem agentury prace,
agenturou prace a uZzivatelem. Za uZivatele je povazovan zaméstnavatel, k némuz je dany
zaméstnanec agentury docCasné piidélen za ucelem vykonu prace. Agentura sjednava
s uzivatelem tzv. dohodu o propijeni zaméstnance. Se zaméstnancem sjednava pracovni

pomér agentura. Mezi zaméstnancem agentury a uzivatelem nedochézi k zadnému ujednani ¢i
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smluvnimu vztahu. Firmdm pomaha kratkodobé najiméni pracovnikii fesit napf. vykyvy ve

vyrob¢ pti zménach poptavky po produktech (Nescakova, 2013).
Mezi hlavni divody vyuzivani agenturnich sluzeb podle Valentové (2017) patii:

e rychly a efektivni zptsob, jak ziskat zaméstnance, které¢ v dany moment firma potiebuje;
e snadny proces ukonceni pracovniho poméru;
e zaméstnavateli odpadaji nadklady na vybérové fizeni — usetieni Casu a penéz;

e Moznost vyzkouseni si zaméstnance predtim, nez ho firma zaméstna.

V Ceské republice se sagenturnim zaméstnavanim muzeme setkat nejcastéji ve formé
zprostiedkovani zaméstnani nekvalifikované pracovni sily. Dalsi formou muize byt doCasné

poskytnuti specialistii na urcitou problematiku — oblast IT, strojirenstvi, pramysl.

Dle Gillernové (2011) jsou zakladni kritéria pro agenturni zaméstnavani dana dvéma atributy,

které se vztahuji k pracovni ¢innosti:

e Docasnost pracovnich ¢innosti a stanovenych tkold.
e Ukoly a pracovni ¢innosti maji takovy charakter, ze uzivatelska firma potfebuje mit

fyzicky kontakt s pracovniky, jejichz ¢innost kontroluje, usmériiuje, planuje atd.

Nejveétsi skupinu mezi agenturnimi pracovniky tvoii mladi lidé do 35 let. Motivaci pro vybér
této formy zaméstnavani mize byt netspéch pii hledani jiné prace, zaméestnanec se nechce vazat

na jediného zaméstnavatele, osvojeni novych a cennych zkuSenosti a praxe.

Jako vyhodu agenturniho zaméstnavani lze uvést moznost rozvoje socidlnich vztahd, Siroky

vybér pracovnich nabidek, zkuSenosti a nové dovednosti (Gillernova 2011).

Nevyhodou je pak niz§i mzda oproti klasickym zaméstndnim (ne vzdy). Déale pomérné vysoké
riziko ptfed¢asného ukonceni. Casto je agenturnim zaméstnanclim piifazovana méné oblibena
prace, vice fyzicky naro¢nd a mén¢ odborna. Ani toto vSak neni ve vSech firméch pravidlem

(Adamcikova, 2019).

2.7 Pruzna pracovni doba
Takto nastavena pracovni doba umoZiiuje volit si zacatek a konec pracovni doby v ramci
pfedem uréeného casového rozmezi, na kterém se zameéstnanec domluvi se svym
zaméstnavatelem. Principem pruzné pracovni doby je rozdéleni na ,,zékladni pracovni dobu*

a ,,volitelnou pracovni dobu®. V zakladni pracovni dobé je pak zaméstnanec povinen byt
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pfitomen na pracovisti napt. od 10.00 do 14.00 hod. Pracovni doba by neméla presdhnout
12 hodin. Volitelnd pracovni doba je Casovy usek, ve kterém zaméstnanec muze byt na
pracovisti, avSak pokud mu to nevyhovuje, nemusi byt v tomto ¢asovém tseku pfitomen, a to
napi. od 7.00 do 10.00. Hlavnim pfedpokladem je ale plné vyuziti pracovniho tvazku, tedy ze
doba pobytu na pracovisti pii souctu doby zakladni a volitelné je osm hodin. Takto nastavena
pracovni doba umoziiuje zaméstnanclim vyftesit fadu organiza¢nich a logistickych problému

(Rydvalova, 2011).
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3 HOME OFFICE

V predchozich kapitolach byly definovany zakladni pojmy dualezit¢ pro zpracovéani této
diplomové prace. Tato kapitola se jiz zaméfuje na samotny HO. Obsahuje vyvoj prace
z domova, vyhody a nevyhody, nastroje a softwary pro efektivni HO a také soucasné trendy

V praci z domova.

3.1 Historie home office
Ptestoze prace z domova muze pusobit jako fenomén poslednich let, neni tomu tak. Dalo by se
fict, ze se jejim prostfednictvim vracime v ¢ase. Do doby priimyslové revoluce v 18. stoleti byla
vétSina profesi vykondvana v domacim prostiedi pracovnikli. Doméci prostiedi bylo hlavnim
centrem ziti, lidé doma pracovali, vafili, spali a schazeli se. Dochazelo zde k vzajemnému
propojeni prace a odpocinku. Utvareli se zde obchodni vztahy mezi vlastniky vyrobnich

prostiedkli a odbérateli, ktefi si dané zbozi pofizovali za cenu urCenou poptavkou na trhu

(Martoch, 2014).

Se vznikem pramyslové revoluce pak zac¢alo dochazet k piesouvani vyroby do spolecnych dilen
a tovaren. S rozvojem sluzeb se prace zacala presouvat také do kancelati a doslo k vytvoteni
jasné hranice, kterd oddé€lovala praci a volny ¢as. Tehdejsi domaci délnici se praci v tovarnach
brénili a brali ji jako posledni moznost. Usilovné se snaZili pokracovat ve vykonavani své prace
ve svém domg, i za cenu, ze své vyrobky museli ¢asto prodavat pod cenou. Dilezité pro né bylo
pravé to, Ze si sami urcovali sviij ¢as, mohli se starat o déti, doméci zvitata, peCovat o svoje
zemé&dé@lstvi a oslavovat spole¢né tehdejsi lidové a nabozenské zvyky. Ve 20. stoleti pak zacaly
vznikat prvni komer¢éni pracovni prostory, jejichz prevratnost spocivala ve vynalezech jako
napf. telefon, telegraf, psaci stroje. O téchto vynalezech miZeme mluvit jako o pfedchtidcich

komunikac¢nich nastroji vzdalené kancelare, které jsou dnes pouzivané (Reynolds, 2021).

Prace z domova je v soucasné dobé téméf nutnosti coz se ukazalo predevsim i diky pandemii
covid-19. Pro nékteré spolecnosti byl HO béZznou praxi i pted pandemii, pro jiné pandemie
znamenala naopak zasadni obrat v jejich fungovani. V dnesni dobé digitalnich technologii
dochazi k transformaci veskerych procest v podniku a v podnikovych oblastech. Do popiedi se
¢im dal vice dostavaji inovace a flexibilita (Ternés a Wilke, 2018). Pandemie covid-19 osvétlila
zpusob, jakym podniky pracuji a odhalila, Ze neni nutnosti pracovat pouze z kancelafe. Pravé

diky novym modernim technologiim je mozné pracovat produktivné i z pohodli domova.
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V této souvislosti se setkdvame s pojmem ,,new normal® - novy normal, ktery ptedstavuje
soucasnou situaci, odliSujici se od piedchozi, a poukazuje na to, ze nyni se stane béznou praxi.
Jedna se o sociologicky pojem, definujici stav, ktery nastane po urcité¢ zmeéné. Prizplisobuje se
aktualni situaci a predjima stav nového normalu, napt. o nové pfistupy k praci. Rostouci
globalizace, demografické zmény, digitalizace, uméla inteligence a primysl 4.0 méni zajeté
zpusoby prace. Pokud chtéji byt spole¢nosti i nadale Gspésné na trhu prace, nemohou ignorovat

nastavajici zmény (Dohlerova, 2019).

3.2 Vyhody a nevyhody home office
HO sebou pfinasi fadu vyhod, ale také urcité nevyhody, a to jak pro zaméstnance, tak pro
zaméstnavatele. Nasledujici kapitola je zaméfena pravé na vyhody a nevyhody, které s sebou

nese HO z pohledu obou stran.
Vyhody pro zaméstnance a zaméstnavatele
Prace v pohodli domova, moznost se déle vyspat, to jsou asi prvni véci, které kazdého napadnou

v souvislosti s HO. Prace z domova s sebou vsak nese fadu dalSich vyhod viz Tabulka 1.

Tabulka 1 - Vyhody HO pro zamé&stnance a zamé&stnavatele

Vyhody

- Gspora Casu

- ispora cestovnich nakladt

- rozvrZzeni prace dle vlastnich potieb

- moznost byt zaméstnan mimo sidlo firmy
Zamdéstnanci - moznost pracovat ve vlastnim vyhovujicim prostiedi
- vice Casu pro rodinu

- flexibilita

- v¢tsi osobni svoboda a nezavislost

- vétsi spokojenost

- uspora nakladt na provoz

- spokojenéjsi zaméstnanci — vyssi produktivita

. | - vyssi Sance udrZeni kvalifikovanych pracovniki
Zaméstnavatelé S .
- vhodny néstroj pro motivaci

- levnéjsi pracovni sila

- rozSiteni okruhu vhodnych uchazecu o praci

Zdroj: viastni zpracovani dle Hubinkova (2008)
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Diky zaméstnanciim pracujicim z domova mivaji zaméstnavatelé zpravidla nizs§i ndklady. Napf.
za najemné, energie, na provoz kancelafe ¢i technického vybaveni. VéEtsi spokojenost
zaméstnancl pak mize vést ke snizeni fluktuace, lepSim vykonim a k celkovému zlepseni
pracovniho klima. Velkou vyhodou pro zaméstnance je zejména sladéni pracovniho a osobniho
Zivota a iispora ¢asu. Zameéstnanci maji také moznost vytvorit si své pracovni prostiedi u sebe
doma, kde je pro n¢ prace piijemné;si a ¢asto zde maji na praci vétsi klid. Prace z domova muize
byt pro nékteré pracovniky motivaci, prace je vice bavi a jejich pracovni vysledky mohou
vzrast. Prace zdomova také umoziuje zameéstndvani handicapovanych nebo jinak

znevyhodnénych pracovniki (Evangelu, 2011).
Nevyhody pro zaméstnance a zaméstnavatele

HO vSak nepfedstavuje pouze vyhody, je nutné zminit i nevyhody ¢i rizika. Zejména
zaméstnance pracujici zdomova, mohou provazet negativni socidlné psychologické
souvislosti, které mohou mit dopad na psychiku téchto jedincti nebo ovlivnit praci celého tymu.

Vv

Nejcastéjsi nevyhody prace z domova jsou vidét v Tabulka 2 (Ondrackova, Rybova, 2016).

Tabulka 2 - Nevyhody HO pro zamé&stnance a zamé&stnavatele

Nevyhody

- ztrata kontaktu s kolegy a socidlniho kontaktu jako takového

- ztrata ¢asové orientace

- mensi pocit sounalezitosti

- véts§i zodpovédnost

5 .| - nizsi zpétna vazba

Zaméstnanci Ly .

- ndro¢nost na sebekazen

- nutnost vlastniho vybaveni

- neohodnoceni pfi praci za prescas, ve svatek, pii dulezitych osobnich
ptekazkach

- moZznost pretizeni

- samota

- ztrata kontroly a pribézné kontroly prace

- zvyseni nakladl na IT a telekomunikace

Zaméstnavatelé | - nutnost zvyseni ochrany obchodniho tajemstvi, osobnich udaji a jinych
informaci

- zhorSend komunikace se zaméstnanci

Zdroj: vlastni zpracovani dle Knoblauch (2012), Hubinkova (2008)

HO zpisobuje absenci pfimé kontroly zaméstnavatelti nad svymi zaméstnanci. Jejich pracovni

kontakty jsou ménég Casté a zaméstnavatelé maji vyssi naroky na své pracovniky, planovani
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a koordinaci. Naklady zaméstnavatele zahrnuji predevSim zajisténi komunikacnich
a telekomunikacnich prostfedkii. Zaméstnanci se také zvysuji vydaje, protoze si musi topit, ma
vetsi spottebu elektiiny, pouziva sviij pocitac, tiskarnu atd. Také je nutné zajistit pracovni stil
¢1 kancelatské kieslo, a pfedevsim vhodny pracovni prostor, Coz muze byt problém zejména

v méné prostornych bytech (Martoch, 2014).

Jednim z rizik, které s sebou HO nese, je ztrata socialniho kontaktu, a to at’ uz mezi kolegy, ¢i
socialniho kontaktu jako takového. Své kolegy vida takovyto zaméstnanec napt. pouze parkrat
do mésice a mezi lidi se pak dostane kuptikladu jen pfi cesté na nakup. Rizikem pak muze byt,
ze si ¢loveék na takovyto styl zivota zvykne a nemad jiz takovou potiebu socidlniho kontaktu
s ostatnimi jako dfive. Vramci HO je také velmi dualezitd a podstatnd divéra mezi
zaméstnavatelem a jeho pracovniky. V ptfipadé€, Ze jiz v minulosti nebyla dostate¢na divéra
mezi vedoucim pracovnikem a jeho podfizenym, hrozi, ze se nediivéra diky praci na HO jesté

vice prohloubi a mize dojit k naruseni pracovnich vztaht (Ellison, 2004).

Kazdy pracovnik vnimé vyhody a nevyhody prace z domova subjektivné. To, co je pro jednoho
vyhodou, mlize byt pro druhého nevyhodou a naopak. Také je zfejmé, Ze na zaméstnance, ktery
je zvykly pracovat sam, bude HO puisobit jinak nez na pracovniky, ktefi pracuji v tymu ¢i uréité
pracovni skuping. Prace z domova tedy neni jednozna¢né vhodné pro veskeré typy povolani

a pro vSechny pracovniky.

3.3 Nastroje a softwary pro efektivni home office
Vzhledem ke skute¢nosti, Ze velmi malo pracovniki pracuje z domu manualné, a také spousta
kreativnich zaméstnani se neobejde bez pouZiti informacnich technologii, minimalné pro
komunikaci se zakazniky, dodavateli a obchodnimi partnery, 1ze konstatovat, ze jsou tyto
technologie naprosto klicovym faktorem zajist'ujicim efektivni a usp&sny chod. Pro efektivni
HO je velmi dulezita komunikace a spoluprace. V této kapitole budou ptedstaveny nastroje,

prispivajici k efektivni komunikaci, spolupraci a vykonu HO jako takového.
Hardwarové vybaveni

Za zékladni a nutné vybaveni lze povazovat stolni pocita¢ nebo notebook. Hlavni vyhodou
stolniho pocitace je pfedev§sim jeho vykon a mozZnost pracovat v naro¢nych grafickych, ¢i
statistickych programech. Naproti tomu vyhodou notebooku je jeho prakti¢nost a pfenosnost,

je tedy mozné pracovat téméf kdekoliv (Forsyth, 2020).
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K tomuto zakladnimu vybaveni lze vyuzivat dal§i produkty, pro zkvalitnéni prace. Pro
kvalitnéj$i komunikaci je mozné vyuzivat misto zabudovaného reproduktoru externi mikrofon,
umoziujici lepsi kvalitu hovoru. Dalsi produkt, ktery miize byt vyuzit je externi webkamera.
Lepsi obraz poskytne kvalitnéjsi spolupraci a piehlednost. Napt. pii komunikaci se zakaznikem
je vhodné mit kvalitni obraz. Praci také muize ulehdit tiskarna s kopirkou a skenerem. Pro
pracovniky, ktefi potiebuji vyuzivat dvé a vice oken najedou, miize byt velkou vyhodou druhy
propojeny monitor, ktery umoziuje vétsi piehled a lepsi orientaci. V neposledni fadé mohou
byt velmi uziteCné také chytré mobilni telefony nebo tablet. PiinaSeji vétsi flexibilitu
a nezanedbatelnou vyhodou pro pracovnika je moznost se kdykoliv a odkudkoliv pfipojit
Kk internetu. Pracovnik muZe napf. na misté poskytnout potfebnou fotodokumentaci, vyfidit e-

mailovou korespondenci, pfipojit se ke slozkam na cloudu a usetfit tak spoustu ¢asu (Forsyth,

2020).

Co se tyka ergonomie, pii praci z domu plati stejna natizeni jako pfi praci v kancelaii. Napf.
obrazovka nesmi vykazovat jakékoliv defekty jako kmitani, kolisani, rozostfeni, ¢i vznik
barevnych pruhil. Déle by mélo platit, Ze pracovnik si musi byt pii praci s kldvesnici a mysi
schopny opfit zapésti. Velmi dilezitou casti vybaveni je také ergonomické zidle podporujici

spravné drzeni té€la (Bhargava, 2020).
Zakladni komunikacni prostiedky

Nejvice vyuzivanym zpisobem komunikace je e-mail. Mezi jeho nejvétsi vyhody patii vyména
informaci v¢etné pfiloh s vice pracovniky. Spousta firem mé vytvorené své vlastni e-mailové
servery, ptes které probiha komunikace v rdmci podniku. V soucasné dob¢ byva ¢asto vyuzivan

pronajem e-mailu, tuto moznost nabizi napt. GoogleApps nebo Office365.

U nékterych e-maildl jsou poskytovany i dalsi funkce, napt. planovaci kalendafr, uschovna
dokumentt, fotek, adresat atd. Nejjednodussi formy e-mailu slouZzi pouze k pfijimani
a odesilani e-mailt. Ziskat a uzivat e-mail ma v souCasné dobé moznost kdokoliv, kdo ma
piistup k internetu (Heikenwiélder, 2014). E-mail je vhodné vyuzivat v ptipadé popisu slozitého
problému, ktery se diky konkrétnimu popisu, obrazkovym podkladiim aj. stane
srozumitelngj$im. Nevyhodou e-mailové korespondence pak miize byt ¢asova narocnost pro
psani zprav nebo pro zpétnou vazbu, zaplnéni e-mailové schranky spamem nebo tendence Casté

kontroly schranky (Martoch, 2014).

U ptipada vyzadujicich okamzitou reakci je mozné pouzit rizné programy podporujici chat

a diskuse. Probih4 zde komunikace v redlném case. Pro fungovani téchto programii neni ve
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vétsing piipadd nutnd instalace. Umi zobrazit, Ze je konkrétni uzivatel online a je mozné s nim
komunikovat. U vétSiny programt je moznost také zasilat soubory. Jako ptiklad je mozné uvést
Google Talk, ktery je soucasti Gmailu nebo jiné programy typu WhatsApp. Jedna se tedy
0 zpusob komunikace vyuzivany piedev§im pro feSeni operativnich problémi, na které je
potieba rychle reagovat. Mezi rozsifené chatovaci nastroje patii také Skype nebo MS Lync

(Heikenwdélder, 2014).

SoucCasna doba piispiva také k rozvoji telekonferenci a videokonferenci. Za nejznaméjsi
nastroje lze povazovat program Skype nebo Microsoft Teams. Jejich prostiednictvim lze
realizovat videokonference mezi skupinou uzivateld pfipojenych k internetu. Je zde moznost
pouzivat chat, zasilat dokumenty i sdileni pracovni plochy S ostatnimi Gcastniky. Mezi dalsi
platformy, které umoziuji videokonferenci, se fadi napt. Google Hangouts, nebo Appear.in.
Videokonference poskytuji kvalitni ndhradu osobniho hovoru. Nabizi moznost probrat veskeré
detaily, ihned si zodpovédét pripadné nejasnosti a také reagovat na naladu tcastniki hovoru

(Forsyth, 2020).
Sdileni, ukladani dat a jejich bezpe¢nost

Pro HO je sdileni a ukladani dat velmi dilleZitou oblasti. Casto, zejména pti spolupraci na dalku,
vznika potieba ukladat dokumenty, sdilet je mezi sebou nebo je spolecné upravovat. Za timto
ucelem je mozné vyuzit fadu online uschoven. S touto problematikou vyvstal dalsi stézejni bod
souvisejici s praci na HO, a sice cybersecurity. Zamé&stnanec, ktery vyuziva volné ptistupna
uloziste na internetu, mize vazné poSkodit spolecnost, pro kterou pracuje, diky moznému tniku
dat. Spolec¢nosti proto vynakladaji nemalé prostfedky pro informovanost svych zaméstnanct,
jakym zpusobem maji s daty nakladat. Nebezpeci kradezi firemnich dat a raznych
VétSina spolec¢nosti ma v dnes$ni dobé v ramci firemnich smérnic nastavena pravidla, jakym
zptisobem maji byt data ukldddna a posilana. Firmy voli radéji placena ulozisté, kde
provozovatel ruci za ochranu ulozenych dat. Napt. Microsoft se svym OneDrive nebo Google
a jeho Google Disk. Datova uloziste jsou vhodna také pro zalohovani dat. UloZisté je moZzné si
pfipojit jako virtudlni disk a nahrand data se pak nasledné¢ budou sama synchronizovat, coz

nasledné pfispiva ke zjednoduseni prace (Martoch, 2012).
Online kancelar

Kancelat, do které se dostanete kdykoliv, odkudkoliv (kde je pfistup k internetu) a z ¢ehokoliv

(pocitac, tablet i telefon). Jedna se o komplexni systémy, které podporuji praci na dalku.
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Zahrnuji v sob& veskeré dulezité nastroje jako e-mailové schranky, kalendafe, adresate,
moznost sdileni a spole¢né vytvareni a ipravy dokumentt. Mezi dvé nejvétsi online kancelare
patii Google Apps a MS Office 365. Google Apps zprostiedkovavaji nastroje, které jsou
potiebné pro provoz online kancelaie organizace. Mezi nejvice vyuzivané funkce Google Apps
patii: Gmail, Google Drive — ulozeni a sdileni dokumentl, Google Dokumenty — tvorba
dokumentd, tabulek, prezentaci, Google Talk — chat, hlasova komunikace, Google Hangout —
video komunikace, Google kalendaf, Google Kontakty, Google Plus — socialni sit. Firmy ale
mohou vyuzivat i dalsi aplikace od Google: Platformu Youtube — zde mohou nahrat své

propagacni video, zalozit firemni kanal atd., Pfekladac, Google Maps, Picasa aj.

Microsoft vytvotil Office 365. Doslo k ptfevedeni nejoblibenéjSich sluzeb do online prostiedi.
Umoznuje vyuzivat funkce, které znaji uzivatelé po celém svété uz fadu let, odkudkoliv a bez
nutnosti instalace. Za velkou vyhodu lze povazovat moznost propojeni stavajici IT struktury,
Vv piipad€, ze je zaloZena na feSenich Microsoftu. Nevyhodou naopak miize byt obtiznéjsi

konfigurace a slozit&j$i administrace systému (Hosch, 2022).
Vzdélavani online

Vzdélavani zaméstnanc podporuje naplnéni cili a celkovy tuspéch organizace, zvySuje
produktivitu a efektivitu. Vzdelavani online muze piinést jest¢ lepsi vysledky nez klasické
vzdélavani zejména proto, Ze je mozné, aby probihalo neustale, a tak [épe reagovalo na aktudlni
zmény. Pro vzdélavani zaméstnancti na dalku je mozné vyuzit fadu nastroji. Casto vyuzivané
jsou tzv. webinafe. Jedna se o novou formu vzdélavani zalozenou na zivé online komunikaci,
ktera probihd prostfednictvim internetu pies webovy prohlize¢. Vyhodou webinafe je Uispora
Casu spojena s cestovanim, nadbyteénych nakladu, efektivita, pocit bezpeci, opakovatelnost —
moznost ziskat zdznam a nasledn& se vracet k probirané latce. Dale umoziiuje UcCastnit se
vzdalenych vzdélavacich aktivit za b&znych okolnosti nedostupnych (AMSP CR, 2013).
Dalsim zdrojem vzdé€lavani je e-learning, videokonference, online encyklopedie, komunitni
sité¢. Vnimany nedostatek je pak chybéjici interakce mezi tcastniky a mentorem, potteba veétsi
motivace, vys§i naroky na disciplinu, u online vzdélavani mize byt totiz tendence se Skoleni

zOCastnit a splnit si tak zadanou povinnost.
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3.4 Soucasné trendy v praci z domova
V soucasnosti se nachdzime v obdobi ¢tvrté prumyslové revoluce, ktera s sebou pfinasi zdsadni
zmény zasahujici jak do osobnich, tak do pracovnich Zivotli. Spolecnosti budou opét celit
novym vyzvam a prilezitostem. Redlny svét bude tzce propojen s virtudlnim a hlavni roli

pfevezmou data. V této kapitole budou uvedeny soucasné trendy ovlivitujici praci z domova.
Digitalizace

K rozvoji digitalizace v oblasti HO zna¢né piispéla pandemie covid-19. Tato pandemie
provéfila nejen odolnost jednotlivych podnikd, ale také jejich flexibilitu a ochotu ptizptisobovat
se novym trendim. Digitalizace usnadiiuje spolupraci mezi jednotlivymi tymy v riznych
meéstech ¢i dokonce zemich. Zna¢n¢ usnadiiuje administrativni a byrokratické procesy a také
Setii Cas. Diky spravnému vyhodnoceni dat 1ze ziskat mnoho uzite¢nych informaci, je mozné
1épe posuzovat dopady jednotlivych krokt a navrhovat efektivnéjsi feSeni pro budouci ptipady

(Nohammer, 2019).

Trendy v oblasti digitalizace mtizeme v souc¢asné dob¢ spatiovat napt. v online naboru. Zatimco
diive se pracovni nabidky zasilaly do novin a ¢ekalo se na postu ¢i telefonaty od uchazect, dnes
diky digitalizaci je proces rychlejsi, jednodussi a poskytuje prostor pro analyzu dat a propagaci
zaméstnavatele. Do naboru zaméstnanci jsou tedy zapojeny predevs§im technologie. Predvybér
uchazecli provadi uméld inteligence podle uréenych parametrii. Cilem je vybrat takové
uchazece, kteti jsou na zéklad¢ empirickych dat nejvhodné;si. Digitalizace se vSak netyka pouze
prvniho kola vybéru. Personalisté jiz dnes bézné vyuzivaji také video pohovory nebo online
onboarding — zauceni nového zaméstnance. Tyto technologie jim umoziuji pfijimat nové
zaméstnance bez omezeni i V ptipadé HO. Dalsim piinosem digitalizace je pfesun komunikace
do virtualniho prostiedi. Rada firem bé&Zné vyuziva pro interni komunikaci vlastni intranet. To
umoznuje kazdému zameéstnanci snadny pfistupti k dilezitym informacim, novinkam ¢i

instrukcim.

Pro plné zapojeni zaméstnancti do Zivota firmy V ptipadé HO — kdy zaméstnanci nejsou denné
pritomni na pracovisti, mize pomoci gamifikace. Tedy vyuziti principti hry v neobvyklych
oblastech. Ptikladem online gamifikace v oblasti praice mohou byt aplikace pro projektovy
managment, které zaméstnanci udéli odménu pii dosaZeni stanovenych cilii, nebo zdbavné

kvizy na firemnich setkanich ¢i poradach (HR NEWS, 2022).

V neposledni fad¢ digitalizace pfispiva ke vzdélavani a mentoringu zaméstnancti on-line. Rada

firem zacala vyrazn¢ investovat do vzd€lavani svych zaméstnanct v dasledku zrychleného
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rozvoje digitalizace. Vyhodou je, Ze zaméstnanci nemusi byt osobn¢ pfitomni, ale mohou se

vzde¢lavat z pohodli svého domova.
Digitalni nomadstvi

Digitalni nomadstvi pfedstavuje zvlastni formu prace na déalku. Digitalni nomadi nemaji
vyhrazené misto vykonu prace, maji praci zorganizovanou tak, Ze ji mohou vykonavat
odkudkoliv na svété. Vyuzivaji tedy plné informacni technologie a zaroven pii praci cestuji.
Digitalni nomadi, tedy stejn€ jako nomadi v ptivodnim slova smyslu koc¢ovali z mista na misto,
pfesouvaji sva pracovisté po celém svété. Podle serveru Nomadlist.com, ktery sdruzuje
komunitu digitdlnich nomadd, patii aktualné mezi nejoblibenéjSi destinace Barcelona,
Bangkok, Bali, Budapest, Ciang Mai a Kuala Lumpur. Za priikopniky digitdlniho noméadstvi

jsou povazovani pievazné IT specialisté spolu s piekladateli a copywritery.

Nékdo odjizdi vykonavat praci do teplych krajin, jiny nasel zalibeni v rozmanitosti cizich kultur
nebo chce ve svété nacerpat inspiraci. VéEtSinou se jedna o freelancery, tedy jednotlivce
vykonavajici praci tzv. ,,na volné noze“. Setkat se vSak muizeme i se zamé&stnanci, ktefi si
domluvi ,,povolenku‘ pro praci na dalku a nasledné vyrazi na nomadské cesty. Jedna se hlavné
0 pozice, které tuto formu prace umoziuji. Pfikladem mazou byt programatorské prace a vse
kolem webu, designu, grafiky, kddovani a vlastné cela oblast digitdlniho marketingu. Neékteri
cestuji pouze par mésicli v roce a zbytek travi v miste svého bydlisté. Ti nejzapalenéjsi nomadi

vSak vydrzi zit na cestach i nékolik let v kuse (Novak a Vins, 2017).

Nutnosti pro takového nomada je znalost cizich jazyki, predev§im anglictiny. Kromé& anglictiny
se také vyplati osvojit si par zakladnich frazi mistniho jazyka. Dal$i nezbytnou véci pro nomady
je internet. Lze fici, Ze jsou na technologiich zcela zavisli. Mnohdy tedy vysledek jejich prace

zavisi na tom, zda maji moZnost se pfipojit k siti, zda maji nabitou baterii v ptisluSenstvi atd.

Mezi hlavni motivy digitdlnich nomadu Ize fadit touhu po poznani, zalibu v cestovani, efektivni
rozloZeni volného a pracovniho Casu a zejména piileZitost uspofadat si Zivot podle vlastnich
piedstav a cili. Kouzlo digitalniho nomadstvi je také pravé v uméni se z internetu v urcitou
chvili odpojit a uzivat si zivota a nasavat atmosféru mista, kde se pravé nachazite. Dulezita je
sebekazen a dobra organizace ¢asu. Je velmi dileZité udrZet si motivaci a pfili$ se nestresovat.
Casté pfesouvani se z mista na misto se sebou také nese nutnost rychlé adaptace na zmény

(Duchéckova, 2021).
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Coworkingova centra

Obecné se jedna o spoleéné kancelatské prostory, kde si miizete pronajmout své misto za
relativné nizkou Castku. Je mozné si v podstaté pronajmout misto u stolu, ktery mize byt
umistén jak v prostoru, nebo muize byt rozdélen do samostatnych bunc¢k a kancelaii.
V doslovném piekladu znamend coworking spolupraci a mél by v prvni fadé¢ vychazet
z kooperace, ktera je pfinosna a obohacujici. Stoji na myslence, ze spoluprace blizkych osob
muze prinést prospéch nejen jednotliveiim, podnikiim nebo tymim lidi, ale pfispiva také

ke zvySovani sounalezitosti a K rozvoji inspirativniho prostiedi ve méstech (DotaceEU, 2021).

Coworking je ptedevsim urceny pro nezavislé profesionaly, podnikatele pracujici na volné
noze, zivnostniky nebo zaméstnance, ktefi maji moznost pracovat na dalku. Predstavuji
alternativu ke stereotypni praci v domdcim prostiedi. Mimo to, Ze coworkingova centra
disponuji kvalitnim zazemim, piedstavujicich plnou kancelaiskou vybavenost — internet,
vybaveni, tiskarny atd., kuchyiky, relaxa¢ni zony ¢i dokonce koupelny, mély by ve svych
uzivatelich hlavné podporovat kreativni mySleni a propojovat rtizné obory v jeden celek.
Propojuji tedy vyhody technického zdzemi s rozvojem mezilidskych vztahi, které mohou byt
pfi praci z domu pon¢kud omezené. Vysledkem by mélo byt vytvofeni pfirozené vazby, kterd

bude pfinosem pro vSechny (Vlach, 2009).

Coworkingova centra kolem sebe sdruzuji komunitu lidi, kteti maji stejné cile a chtéji se ve své
profesi dale posouvat a riist. Casto se zde konaji riizné akce, porady, mitinky a obecné vse, co
pracovnikim roz§ifuje obzory. Mezi Ctyfi nejvyznamnéjsi faktory, kterych si pracovnici ceni
na tomto systému, se fadi: otevienost, komunita, nezavislost a kooperace. To dokonale

vystihuje zakladni mySlenku a vlastné cely koncept coworkingu (Pycha, 2012).
Bezpapirova kancelar

Bezpapirova kanceladf (paperless office) patii k dalSim trendiim, které lze v soucasné dobé
sledovat. Spoc¢iva v pifechodu od klasickych papirovych dokumenti k dokumentim
v digitalizované podobé¢. Tento novy zpusob Setfi nejen prirodu, diky snizené produkci, uzivani,
skladovani a nésledné likvidaci riznych dokumenti v papirovém provedeni, ale také cas

a penize (Fried, 2014).

Statistiky CSOB poukazuji na fakt, Ze zamé&stnanci mohu stravit az 40 % své pracovni doby
hledanim potiebnych papirovych dokumentti. Tento Cas by vSak bylo moZzné vyuzit podstatné
efektivnéji. Digitalizované dokumenty mohou byt ulozeny na firemnim centralnim ulozisti,

které je mozné si predstavit jako organizovanou digitalni kartotéku. Diky této kartotéce a svym
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vyhledavacim schopnostem dokaZze zaméstnanec najit dokument béhem nékolika vtefin.
Digitalizace souborti také usetii mnoho mista, které by zabiraly kartotéky a prostory, ve kterych
se kartotéky nachazeji. Co se Gspory penéz tyce, digitalizace snizuje nejen naklady vynalozené
na papir, ale také na tisk, inkoust, tonery, poStovné i kancelai'ské prostory. Jak jiz bylo uvedeno,
bezpapirové kancelaie prispivaji také k ochrané zivotniho prostiedi. Pii vyrobé papiru dochazi
k produkci sklenikovych plynd. Také velka spotieba papiru napti¢ firmami ptispiva znacnou
mérou k odlesiiovani a také ke globalnimu oteplovani. Dopady na Zzivotni prostiedi mutize
casteCné kompenzovat recyklace, ale ne vSak na 100 %. Statistiky uvadi, ze spotieba
kancelaiského papiru firmy zaméstnavajici okolo padesati zaméstnanct odpovida spotiebé cca

Sestnacti vzrostlych smrka (CSOB, 2020).

Mezi dalsi vyhody bezpapirové kancelare se jednoznaéné fadi také bezpecnost. U klasickych
dokumentil je mnohem t&€z8i mit o nich dobry ptehled a orientovat se Vv nich. Je zde také vétsi
tisku citlivych dokumentt. U softwart pro spravu digitalnich dokumentt existuji vSak rizné
bezpe¢nostni funkce, které eliminuji tyto starosti. Sprdvce dokumentu miize napt. urcit

piistupova prava ke konkrétnim dokumentim (Forsyth, 2020).

Na bezpapirovou kancelaf nelze piejit ze dne na den. K pievedeni internich procest do

centraln¢ fizené elektronické podoby by mélo dochazet postupné. Postupovat by se mél od

vvvvvv

Vyuzivat v rdmci bezpapirové kancelaie je mozné napf. elektronické faktury. Mohou byt
zasilany zékaznikim namisto klasickych. Vytvofeny mohou byt napt. v Ecxelu, nebo pomoci
nekterych fakturacnich aplikaci. Ke sniZzeni spotfeby papiru je mozné dale vyuzivat
elektronické diafe. Mezi aplikace nabizejici tuto moznost se fadi napi. OneNote nebo Evernote.
smluv neni nutné dokumenty tisknout, skenovat, podepisovat a pieposilat druhé strang v tist€né

formé. Je zde moznost vyuzZiti elektronického podpisu (CSOB, 2020).
Hybridni model prace

Hybridni model predstavuje kombinaci prace v kancelafi a prace z domu — napt. dva dny prace
z domu, tii dny z kancelafe. Byva vniman jako alternativni styl prace. Velkou piednosti tohoto
modelu je pravé moznost volby, kterd pfispiva k naplnéni autonomie, jedné ze zédkladnich
lidskych potieb. Moznost volby podle neurovédct piinasi pocit jistoty a kontroly nad okolim,

coz muze ve vysledku pomoci napt. Iépe ovladat emoce. Podle Neuroleadershipu, 2020
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K hlavnim pfinosiim autonomie ve firemnim prostiedi patii vyssi ochota vykonavat nepovinnou

¢innost, angazovanost, motivace, produktivita a vérnost organizaci.

Tento zpiisob prace je zalozen na efektivni komunikaci. Je zékladnim predpokladem k dosazeni
uspéchu, nicméné se jedna také o vysoce rizikovou disciplinu. V piipad¢ Spatné tizené
komunikace, muze dochazet k nedostate¢nému Sifeni informaci, mezerach ve znalostech,
bariéram v ucinné tymové praci ¢i k vylou€eni ¢lenti tymu, ktefi jsou neptitomni v kancelafi.
Efektivni komunikace je v tomto piipadé chapéana jako odpovédnost kazdého Clena daného
tymu. Odd¢leni, sekce a tymy by mély spole¢né diskutovat své nastavené priority a stanovit
jasnad ocekavani, v€etn¢ vymezeni Casu na praci, kterd narokuje vice soustfedéni a shody

tykajici se toho, kdy je nezbytna fyzicka pfitomnost v kancelati a kdy ne (EURES, 2021).

V Hybridnim modelu mize spole¢nost najimat odborniky z celého svéta. Mlize najimat lidi se
specializovanymi dovednostmi. To muize zna¢né prispét k ziskdni konkurenéni vyhody,
vstoupit na nové trhy a zajistit neptetrzitou produktivitu. Dilezité pro vytvoreni fungujiciho
hybridniho modelu je komunikace se zaméstnanci a zjisténi jejich potfeb. Zapojenim
zaméstnancl je mozné vytvofit pracovni model, ktery udrzi zaméstnance motivované odvadét
co nejlepsi praci.

Pti vytvareni hybridniho modelu, ktery bude ideélni pro danou spole¢nost, je nutné ziskavat
zpétnou vazbu od zaméstnanclti. Provadéni zpétné vazby pomaha iterovat za pochodu

a umoznuje vybudovat hybridni pracovisté, které prosperuje (Fowell, 2022).
Virtualni realita

Virtudlni realita pfedstavuje pocitacoveé generovanou simulaci urcitého prostfedi se scénkami
a objekty, které se zdaji byt skutecné a uzivatel ma pocit, Ze je ponotfen do svého okoli. S timto
prostiedim, byva Casto spojena moZnost interakce v ném. Cilem virtudlni reality je umoZnit

danému uzivateli zazit konkrétni situaci na vlastni kizi (Martoch, 2011).

Pocatky virtualni reality nejsou tak neddvné. Spousta odbornikl se domniva, ze jedno z prvnich
zafizeni pro virtudlni realitu se jmenovalo Sensorama, stroj s vestavénym sedadlem, ktery
saha az do poloviny 50. let 20. stoleti. Nasledny technologicky a softwarovy vyvoj v priabéhu
nasledujicich let s sebou pfinesl progresivni evoluci jak v zafizenich, tak v designu rozhrani

(Iberdrola, 2021).

Diky virtualni realité se dnes muzete ucastnit napt. schiizek, porad, konferenci, prednasek nebo

tteba vystav ve virtudlnim prostfedi. Diky aplikacim si mizete vytvofit konferen¢ni mistnost,
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naplanovat schiizku a rozeslat pozvanky. Kazdého zaméstnance v takovéto virtudlni mistnosti
reprezentuje jeho vlastni avatar, kterého si sam vytvofi. Virtudlni mistnost funguje velmi
podobné jako ta realnd. Muzete se zde pohybovat, sednout si ke spole¢nému stolu, sledovat
prezentaci na velkém platn€¢, 3D modely v jakékoliv velikosti, malovat a také o vSem
diskutovat. Vyuzit je mozné taky virtualni fotoaparat, piehrava¢ videa nebo prohlize¢ PDF
dokumentii. Pfipojeni je mozné napf. pomoci virtualnich bryli, nebo pomoci aplikace pro
pocitac, lze prakticky vyuzit jakéhokoliv headsetu pro virtualni realitu. Je mozné se schiizky
zucastnit 1 bez vyuziti headsetu pro virtualni realitu, staci k tomu telefon, tablet nebo pocitac,
ovSem zazitek bude o poznani chudsi. V takovémto ptipadé¢ nebude zaméstnanec soucasti
virtudlniho prostfedi, bude ho pouze sledovat. Mezi aplikace, které takovéto moznosti nabizi,

patii napf. balik sluzeb Vive XR Suite od spole¢nosti HTC (Toman, 2021).
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4 CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTI

Spolec¢nost Siemens, S.r.0. (dale jen spolecnost) patii k nejvétsim elektrotechnickym firmam
v CR a je nedilnou soudasti Geského primyslu. Portfolio spole¢nosti pokryva feSeni pro
pramysl, dopravu a vetejnou infrastrukturu, energetiku, technologie budov a také zdravotnictvi.
Radi se také mezi prikopniky v oblasti primyslu 4.0 a Smart Cities. Spole¢nost je souéasti
globalniho elektrotechnického koncernu Siemens AG — Siemens Aktiengesellschaft, které ma
sidlo v Némecku. Sidlo a vedeni Ceské spoleCnosti se nachazi v Praze 13 — Stodulky.
V soucasnosti zaméstnava pres 7 000 zaméstnancl. Zavody spoleCnosti se dale nachazeji

v Brng, Ostravé, Mohelnici, Fren§taté pod Radhostém, Stéti, Trutnové, Drasové a Letohradg.

4.1 Historie spole¢nosti Siemens
Zakladatelem spolec¢nosti Siemens AG byl Werner von Siemens, némecky vynalezce

a prumyslnik, narozen 13. prosince 1816 v méstecku Lenthe nedaleko Hannoveru.

Prvni obchodni zastoupeni v ¢eskych zemich zalozil Siemens roku 1890 a to konkrétné v Praze
a v Brn¢€. Spolecnost vSak zacala na tizemi Ceskych zemi piisobit fadu let pted zfizenim své
oficialni pobocky. Napft. jiz v letech 1869 nainstalovala plynovou pec na taveni skla do sklarny
vV Harrachové. V roce 1881 Siemens dohotovil osvétleni v Rustonové libeniské strojirné a roku
1885 poskytnul osvétleni do Stavovského divadla v Praze. Takovyto typ zakazek patfil mezi
prvni, které spolecnost Siemens v ¢eskych zemich ziskdvala. Spole¢nost Siemens se také
znacné podilela na hospodaiském oziveni v 80. letech. Do skonceni prvni svétoveé valky
elektrifikovala mnoho Ceskych mést, instalovala elektricka osvétleni u fady soukromych
| vefejnych prostorti a rovnéz se podilela na vystavbé tramvajovych trati. Roku 1945 doslo
K znarodnéni zastoupeni firmy, a to v¢etné vyrobnich zavodi. K obnové podnikani doslo
koncem Sedesatych let. Roku 1971 byla spole¢nosti oteviena poradenska kancelai a obnovily
se dodavky modernich technologii. Naplno se Siemens do Ceskoslovenska vratil v prosinci
1990 a rozsifil se o skupinu sjednocujici mnoho servisnich, obchodnich a vyrobnich zavoda

(Siemens.com, 2020).
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4.2 Vize, hodnoty a strategie spole¢nosti
Mise spole¢nosti je tvofena historii, kKulturou a hodnotami. Vyjadiuje zptisob, jakym spole¢nost
chape sama sebe, jak na sebe nahlizi a také definuje jeji ambice a aspirace. Ambici spolecnosti
je: ,,Realizovat to, na cem zdlezi*. (“We make real what matters.”). Pravé to je hodnota
spolecnosti. To je to, co ji odliSuje. Inspiraci spolecnosti k ispéchu je pak reflexe jeji silné

znacky.

Ownership Culture (kultura vlastnictvi) je jedna z hybnych sil udrzitelného podnikani. V ramci
této kultury kazdy zaméstnanec piebira osobni zodpovédnost za nasledny uspéch firmy.
., Jednejte vzdy tak, jako by Slo o vasi spolecnost . Tuto zasadu musi ve spolecnosti respektovat

vSichni, od nejnizsich pozic az po vedeni.

Strategie Vize 2020 reprezentuje podnikatelsky koncept, ktery umozni spolecnosti trvale
pusobit v zajimavych oblastech ristu, posilovat hlavni oblasti podnikani udrzitelnym zptisobem
a byt v predstihu pied konkurenci v oblasti efektivity a vykonu. To je cesta spoleCnosti
k dlouhodobému tspéchu. Pro dosazeni tohoto cile spole¢nost stanovila sedm spole¢nych

zasad.

Strategie spolecnosti se vaze na dobré postaveni v hodnotovém fetézci, diky kterému spole¢nost
disponuje know-how téméf ve vSech oblastech elektrifikace. Obrovskou vyhodou do
budoucnosti jsou pak také vynikajici znalosti a zkuSenosti tykajici se automatizace. V ramci
strategie spole¢nost uvadi, Ze je pro Cesko zarukou nejlepsich technologii. Pomaha v rozvoji

¢eského priamyslu, energetiky, zdravotnictvi a v infrastruktufe Setrné k Zivotnimu prostiedi.

4.3 ,,New normal* ve spole¢nosti
Spolecnost, tak jako spousta dalSich spole¢nosti, musela reagovat na prvni vinu
protipandemickych opatteni, ktera jeji chod siln€ paralyzovala. Nejjednodussi cestou se zdéalo
byt rozsiteni moZnosti HO, ktery byl do té doby jen benefitovou zaleZitosti, ale spoustu

zaméstnanct ho jiz néjakym zplsobem vyuZivalo, byt’ jen v omezené mife.

Spolecnost rozsifila moznost vyuzivani HO na plny fond pracovni doby pro ty zaméstnance,
jejichz naplin prace to umoznovala. U dalSich zaméstnanci ve formatu 3/2 popf.
2/3 (HO/kancelar). Po vyhodnoceni Sestimési¢ni piechodné faze v tomto formatu spolec¢nost
zavedla mobilni praci jako soucast ,,new normal® a ucinila z n&j tak trvaly standard, a to jak
behem globalni pandemie, tak i po ni. Cilem je umoznit zaméstnanciim po celém svété pracovat

na mobilni bazi v priiméru dva nebo tii dny v tydnu, kdykoliv je to mozné a proveditelné.
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Mobilni prace zde v§ak neznamena pouze praci z domova. Zaméstnanci si po konzultaci se
svym nadfizenym mohou domluvit, ze budou praci vykonavat jinde nez v prostiedi svého
domova, tfeba tam, kde jsou nejproduktivnéjsi. Tento hybridni model prace pak miize zahrnovat
pracovni prostiedi jako napt. coworkingové prostory. Osobni prace v kancelafi pak vhodné
dopliiuje mobilni praci. Spole¢nost vnima tento normal jako dalsi krok vpied. Zakladem tohoto
pracovniho modelu je dalsi rozvoj jeji firemni kultury. Da se ptedpokladat, ze tyto zmény budou
také spojeny s odlisSnym stylem vedeni, ktery se zaméiuje spiSe na vysledky nez na Cas straveny

v kancelafi.

4.4 Organizacni struktura Customer Services (CS)
Pro zpracovani diplomové prace byl vybran Business Unit (BU) Customer Services (CS), ktery
je soucasti operating company Digital Industries (DI). Ta pfedstavuje nejvétsi a nejvykonngéjsi
¢ast celé spolecnosti a pomaha primyslovym podnikiim na cesté k digitalizaci. DI se dale d¢li

na Ctyfi zakladni BU viz Tabulka 3.

Tabulka 3 - BU spadajici pod operating company Digital Industries

Usek Zaméreni

Primyslova automatizace a komunikace v oblasti Fidicich

PRSI AHRITETE () systémd, zejména u vyrobnich linek a stroju.

Oblast obrabécich stroji s numerickym CNC fizenim

et Claiirel (%e) a pohoniti os téchto stroju.

Rizeni kompletnich vyrobnich procesii vyrobnich celki.
Process Automation (PA) Spole¢nost ma pro tyto celky vyvinuty specialni softwarové
aplikace a hardwarové platformy.

Tato BU se zaméfuje na zajiSténi servisu, udrzby, dodavky
Customer Services (CS) nahradnich dila a dalsi zakaznické sluzby, pro vSechny vyse
zminéné useky.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle podnikovych dokumentit, 2022

BU CS se vénuje komplexnim zdkaznickym sluzbam. Hlavni sidlo CS je umisténo na Bradleci

u Mladé Boleslavi, dalsi pobocky se nachéazeji v lokalitdich Praha, Brno, Ostrava.
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Ptivodné mélo CS slouzit jako servisni oddé&leni pro potieby firmy SKODA AUTO a.s. V roce
2010 se tato BU stala soucasti koncernu spolecnosti a nyni pokryva potieby zakaznikt v ramci

celé Ceské republiky.

Zabyva se online podporou, technickou podporou, primyslovou automatizaci a digitalizaci,
ktera je zakladnim prvkem primyslu 4.0, prodejem ndhradnich dild, opravou dilt, servisem,
Skolenim, udrzbou zafizeni a monitoringem. Neustale rozsifuje nabidku sluzeb, zvySuje jejich

kvalitu a samoziejmeé zajistuje klientim naslednou péci.

4.5 Vyvoj po¢tu zaméstnanci BU CS
Tabulka 4 uvadi poty zaméstnanci v BU CS, v letech 2017-2021. Dochazi zde ke

kazdoro¢nimu narustu zameéstnancu.

Tabulka 4 - Pocet zaméstnancti v BU CS v jednotlivych letech

2017 2018 2019 2020 2021

Pocet zaméstnanci™ 926 101 104 109 112

Zdroj: Viastni zpracovani dle podnikovych dokumentu, 2022
*Udaje o poétech zaméstnancti jsou uvadény bez pracovniki Gdrzby.
Oproti ostatnim BU v dob¢& pandemie covid-19 BU CS zaznamenala nartst po¢tu zaméstnanci
1 nardst objemu servisnich zakazek. Zpétnou analyzou, kterou provedli obchodnici CS, bylo

zjisténo, ze firmy vétSinu investicnich projekta zastavily a vénovaly se spiSe udrzbé a servisnim

opravam.
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Vyvoj poctu zaméstnancli

Graf 2 - Vyvoj poétu zaméstnancti v BU CS v jednotlivych letech

Zdroj: Vlastni zpracovani dle podnikovych dokumentii, 2022
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5 METODIKA VYZKUMU

Prakticka ¢ast prace obsahuje dvé formy vyzkumného Setieni. Slo o kombinaci kvantitativniho

a kvalitativniho vyzkumu. Prvni ¢ast vyzkumu probéhla formou dotaznikového Setieni.

Dotaznik byl poskytnut zaméstnancim Business Unit Customer Services na vSech lokalitach.

Druha ¢ast probéhla formou polostrukturovaného rozhovoru s manazery firmy. Obé ¢asti byly

zaméfeny na otazky tykajici se HO v ,new normal“. Autorka chtéla ziskat informace

0 problematice jak z pohledu podiizenych zaméstnancu spole¢nosti, tak z pohledu nadiizenych.

Cilem vyzkumu této prace je ziskat odpovédi na dil¢i cile, které dopomohou naplnit cil

diplomové préce.

Stanovené diléi cile:

1.

Zjisténi, jak zaméstnanci vnimaji a pfistupuji k HO v ramci konceptu ,,new normal®.
Zda je néco, co pfi vykonu prace vrezimu HO postradaji, a jaké zaznamenali
nejvyrazn€js$i zmény v ramci konceptu HO v ,,new normal®.

Zjisténi, zda ma spole¢nost vhodn¢ nastavené podminky pro fungovani HO.

Posouzeni efektivity prace na HO v ramci konceptu ,,new normal“. Zjisténi, zda
zaméstnanci pracuji v reZimu HO stejné efektivné jako v kancelafi, nebo jsou jejich

pracovni vykony odlisné.

Ke stanovenym cilim dotaznikového Setfeni autorka vytvoftila nasledujici teoreticka tvrzeni,

ktera budou na zéklad€ vysledkl dotaznikového Setfeni potvrzena ¢i vyvracena.

Teoreticka tvrzeni:

1.

,»INew normal® s sebou pfindsi novy pohled na HO. Dfive byl HO vniman spiSe jako
benefit. VV ramci konceptu ,,new normal® je v§ak HO vniman pievazné jako standard.
V soucasnosti si zameéstnanci berou HO ptfedevSim pro usporu ¢asu a pro lepsi sladéni
osobniho a pracovniho Zivota. ,,New normal‘ sebou pfindsi piedev§im nové technologie
a nové zpusoby vykonu prace. Diky zavedeni nového normdlu ale dochéazi ke ztraté
socialniho kontaktu mezi pracovniky, ktery je postradan.

Vhodné nastavené podminky pro fungovéani v rezimu HO nesnizuji zaméstnancim
moznost osobniho ristu a umoznuji zaméstnanclim organizaci vlastniho ¢asu. Vhodné
nastavené¢ podminky zahrnuji také dostatenou podporu pro fungovani doméci
kancelafe. Soucasné tim, Ze pracovnici pracuji na HO jen Cast pracovni doby, zajist'uji

nezbytny socialni kontakt.
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3. Efektivitu prace znacné ovliviiuje prostiedi, ve kterém zaméstnanec vykonava svoji
praci. Pii vykonu prace v kancelafi se pracovnik vice soustiedi na svoji praci a je tak
efektivnéj$i nez pti vykonu prace z domova, cemuz také napomahd vétsi mira zpétné

vazby, nez je tomu v ptipadé HO.

5.1 Dotaznikové Setieni
Pro tucely této prace autorka v praktické c¢asti zvolila empiricky kvantitativni vyzkum
realizovany elektronickym dotaznikovym Setfenim. Dotaznikové Setfeni se soustfed’uje na
zaméstnance V BU CS. Dotaznik byl vytvofen na webové strance Survio.com. Jednd se
0 ¢eskou spolecnost provozujici sluzby pro tvorbu a distribuci online dotaznikii. Tato
spole¢nost funguje od roku 2008 a své sluzby nabizi v 17 svétovych jazycich. Je fazena mezi

tii celosvetove nejrozsitenéjsi dotaznikové nastroje.

Dotaznik byl vytvofen a distribuovan online. Vytvofeni dotazniku ptedchéazel osobni pohovor
s manazerkou HR oddé€leni. Sestaveny dotaznik byl diskutovan a upraven tak, aby zaméstnanci
rozuméli otazkdm a odpovidal firemnimu jazyku. Nésledné byl dotaznik vytvofen na vySe
zminované webové strance a distribuovan zaméstnanctim. Pro distribuci dotazniku byl zvolen
e-mail. Autorka skrze HR odd¢leni zaslala zamé&stnanciim e-mail, jehoZ soucasti byla prosba
o vyplnéni dotazniku a piislusny odkaz na dotaznik. Zaméstnanci byli obeznameni S tim, ze
dotaznikové Setfeni slouzi pro vypracovani diplomové prace a jejich odpovédi budou

anonymni.

Dotaznik obsahoval celkem 20 otdzek, viz Pfiloha A, z toho 16 otdzek bylo uzavienych
s vybérem jedné ¢i vice odpovédi a 4 otazky byly oteviené. Otazky 1-5 slouzily pro ziskani
informaci o respondentech. Nasledujici otazky, tedy otazky 6-18, byly nosné pro realizaci
vyzkumu. Posledni dvé otazky se tykaly vyhod a nevyhod HO. Tyto otazky byly autorkou
zatazeny po dohodé s HR, a to z divodu zjisténi zpétné vazby na nové zavedenou firemni
smérnici ohledné HO v ,,new normal®. Zaroven tyto otazky slouZily k identifikaci pozitivnich

a negativnich dopadt HO.

Dotaznik byl vytvofen za ticelem ziskdni odpovédi na uvedené dil¢i cile v praktické ¢asti prace.
Cilem bylo zjistit, jak zaméstnanci vnimaji HO v ,,new normal®, jak ma spole¢nost nastavené
podminky pro tento rezim, zda dostatecn¢ podporuje zaméstnance a poskytuje napf.

dostatecnou zpétnou vazbu a jak zaméstnanci hodnoti efektivitu svoji prace v ramci HO v ,,new
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normal®. Tedy zda jsou podle sebe vice efektivni pfi vykonu prace ve své kancelafi, nebo jsou

vice efektivni pii praci v rezimu HO.

5.2 Casovy harmonogram dotaznikového Setfeni

Z hlediska ¢asové organizace je mozné rozdélit prubéh dotaznikového Setfeni do nékolika Casti:

e Piipravna faze — tato faze trvala zhruba 35 dni. Zahrnuje samotnou tvorbu dotazniku na
zaklad¢ dil¢ich cili a teoretickych poznatkli. Nasledné zde dochazelo ke konzultaci
dotazniku s HR oddélenim, Gpravam a vytvoteni finalni verze dotazniku.

¢ Distribuce dotazniku respondentiim — prostiednictvim e-mailu s odkazem na dotaznik.

e Ukonceni dotazniku a vyhodnoceni vyplnénych dotaznikt.

e Interpretace zjisténych vysledki.

Obrazek 4 graficky znazornuje casovy harmonogram dotaznikového Setfeni.

v/ =1 i,

Pfipravna faze m=) Elektronickd =) Vyhodnoceni ) Interpretace
distribuce vysledk

|

Obrazek 4 - Jednotlivé faze dotaznikového Setfeni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

5.3 Respondenti a reprezentativni vzorek

Pro zpracovani praktické ¢asti této prace bylo osloveno celkem 112 respondentd, ktefi pracuji
prevazné v lokalitach Bradlec, Praha, Brno, Ostrava. Osloveni respondenti pracuji v oddélenich
logistiky, call centra, servisnich projektt, technické podpory a poradenstvi, $koleni, nabidkové
kancelare, diagnostiky, digitalizace a ekonomickém oddé€leni. Pfevazna cast téchto respondentt
vykonava predevSim kancelafskou praci, kterd umoziuje vyuzivani HO. Minoritni ¢ast
respondentll byli servisni technici, ktefi HO pro praci vyuzivaji spiSe vyjimecné€ napt. pro
ptipravu softwaru u planovanych servisnich zasahd, ale castéji ho vyuzivaji pro Skoleni
a vzdélavani.

V ramci dotaznikového Setfeni nebyli osloveni zaméstnanci udrzby, u nichZ neni HO mozny

Z podstaty jejich prace.

52



Z celkového poctu 112 oslovenych respondentt se autorce vratilo 106 vyplnénych dotaznikd,
coz predstavuje 94,5 % ucast oslovenych respondentti. Takto vysokou ucast na dotaznikovém
Setfeni hodnoti autorka velmi pozitivné. Pro podporu co nejvyssi ucasti autorka osobné oslovila

vedouci jednotlivych oddéleni, se kterymi se seznamila béhem praxe ve spole¢nosti.

53



6 VYSLEDKY VYZKUMU UPLATNOVANI HOME OFFICE
V BUCS A JEJICH INTERPRETACE

Tato cCast prace je zaméfena na samotné vysledky dotaznikového Setieni. Obsahuje
charakteristiku respondenti, vyhodnoceni teoretickych tvrzeni a polostrukturované rozhovory

S manazery.

6.1 Vysledky dotaznikového Setieni
Pro charakteristiku respondentii byly vytvoreny otdzky 1-5. Otazky byly zaméfeny na pohlavi,
veékovou kategorii, dosazené vzdélani, dobu plsobeni ve firmé a pocet hodin z tydenniho fondu
stravenych na HO. Dalsi série otazek byla zaméfena na vnimani HO z pohledu zaméstnancii
ana vnimané zmény v jeho vyvoji. Otazky se také dotykaly chybéjicich faktorti ovliviwujici
pracovni vykon a nové osvojenych dovednosti, které zaméstnanci diky HO v ,,new normal®
ziskali. Posledni série otazek byla zaméfena na efektivitu prace z domova a na celkovou

podporu firmy sméfovanou k zaméstnancim a nasledné i zpétnou vazbu k jejich praci.

6.1.1 Charakteristika respondentii
Prvni otdzka se tykala pohlavi respondentti. Z celkového poc¢tu 106 respondentii dotaznik
vyplnilo 47,2 % zen a 52,8 % muzli, moznost ,,jiné* nezvolil Zadny respondent. Zastoupeni

muzd a zen vypliujicich dotaznik je téméf vyrovnané.

Nejpocetnéjsi skupinu respondentd (39,6 %) vypliujici dotaznik tvofila skupina spadajici do
vékové kategorie 36-45 let. Druhou nejpocetnéjsi skupinou (25, 5 %) jsou respondenti ve
vékové kategorii 46-55 let. V zavésu za touto skupinu je vekova kategorie 26-35 let
s procentualnim zastoupenim 21,7 %. Nejméné pocetné skupiny jsou pak ve veékové kategorii
56 avicelets 7,5 % a 18-25 let s 5,7 %.

Z nasledujiciho Graf 3 je patrné, ze dotaznikového Setieni se zi¢astnilo nejvice muzi i Zen ve
vékové kategorie 36-45 let. Jedna se o jedinou vékovou kategorii, kde byly ve vétsim poctu

zastoupeny Zeny. V ostatnich v€kovych kategoriich mé&li vétsi zastoupeni muzi.
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Graf 3 - Vékova struktura respondentti dle pohlavi
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

V otdzce cislo 3, dosazené¢ho vzdélani, mela nejvétsi zastoupeni skupina, kterou tvofili
respondenti s dosazenym vysokoskolskym vzdélanim, a to 58,5 %. Druha skupina byla tvofena
respondenty s dosazenym sttedoskolskym vzdélanim. Moznost ,,zakladni vzdélani® neuvedl
zadny z respondentd viz Graf 4. Autorka je toho nazoru, ze pfevazujici pocet zaméstnanci
s vysokoskolskym vzdélanim poukazuje na vétsi naroky na zaméstnance v oblasti praimyslové

automatizace, jez je jednou z nejrychleji se vyvijejicich oblasti pramyslu 4.0.
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Graf 4 - Dosazené vzdélani respondentt
Zdroj: Viastni zpracovani, 2022

Nasledujici otazka byla zamétena na dobu ptiisobeni respondentt ve firmé. Z  Graf 5 je vidét,
ze ve firmé dochazi k nizké fluktuaci zaméstnanct. Jak jiz bylo uvedeno vyse, od roku 2017 az
po rok 2021 zde dochézelo ke kaZzdoro¢nimu nariistu zamé&stnanct. Vice jak 60 % zamé&stnanct
ve firm¢ pusobi 5 a vice let, coz je pro firmu velkou vyhodou z hlediska zvySovani odbornosti
zaméstnancu. To je zékladem pro budovani silnych a funkénich tymi, které mohou poskytovat

kvalitni zdkaznicky servis. Nizka fluktuace ukazuje téZ na silnou stranku spole¢nosti.
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Graf 5 - Doba ptisobeni respondentii ve firmé

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Posledni otazka vypovidajici o charakteristice respondentt, se tykala doby, kterou respondenti
stravi praci na HO. Tydenni fond pfedstavuje ve firm€ 40 hodin tydné, tedy 8 hodin denné.
Odpoveédi respondentt byly rozdéleny do jednotlivych kategorii, viz Tabulka 5. Z této tabulky
je patrné, ze 58, 5 % zaméstnancu stravi praci na HO vice nez polovinu z tydenniho fondu.
Dvacet zaméstnanct (18,9 %) uvedlo, Ze praci na HO stravi 8-16 hodin z tydenniho fondu a
devatenact zaméstnanct (17,9 %) travi praci na HO 1-8 hodin. Pouze pét zaméstnancii (4,7 %)
uvedlo, ze praci na HO stravi 0 hodin. V tomto ptipadé se mize jednat o zaméstnance, kterym

jejich napli prace neumoziuje vyuzivat HO.

Tabulka 5 - Pocet hodin z tydenniho fondu stravenych praci na HO

Odpovéd’ Responzi Podil
0 5 4,7 %

1-8 19 17,9 %
8-16 20 18,9 %
16-24 32 30,2 %
24-32 22 20,8 %
32-40 8 7,5%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Graf 6 - Pocet hodin z tydenniho fondu stravenych praci na HO
Zdroj: Viastni zpracovani, 2022

6.1.2 Vyhodnoceni teoretickych tvrzeni
Nasledujici cast textu se vénuje vyhodnoceni diléich teoretickych tvrzeni, které vychazi

Z odpovédi ziskanych z kvantitativniho vyzkumného Setteni.

Teoretické tvrzeni ¢islo 1:

,»New normal‘ s sebou pifinasi novy pohled na HO. Dtive byl HO spiSe benefit pro zaméstnance.
V ramci konceptu ,,new normal® je v§ak HO vniman pfevazné jako standard. V soucasnosti si
zaméstnanci berou HO piedevsim pro usporu ¢asu a pro lepsi sladéni osobniho a pracovniho
zivota. ,,New normal“ s sebou piinasi pfedevsim nové technologie a nové zplsoby vykonu
prace. Diky zavedeni nového normalu ale dochéazi ke ztrat¢ socidlniho kontaktu mezi

pracovniky, coZ miliZze byt problémem.

Aby mohlo dojit k potvrzeni ¢i vyvraceni tohoto tvrzeni, byly respondentim poloZeny tyto

otazky:

e Jak vnimate v soucasnosti home office?

e Je néco, co pii vykonu prace na home office v ,,new normal‘ postradate?

e Jakeé nejvyrazné€j$i zmény vnimate ve vyvoji home office?

e Jaky software/ nastroj jste zacal/a v ramci home office v ,,new normal* nov¢ pouzivat?

e 7 jakého davodu si berete home office nejcastéji?
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Otazka Cislo 6: Jak vnimdte v soucasnosti home office?
Tabulka 6 zachycuje odpovédi respondentt, které se vazou k vnimani HO v soucasnosti.

Na otazku vnimani HO v souc¢asnosti odpovéd¢la majoritni skupina respondentt (45,3 %) jako
standard, druha nejpocetnéjsi skupina respondenti (36,8 %) odpovédéla, jako nutnost

a minoritni skupina respondentt (17,9 %) zvolila moznost vnimani HO jako benefit.

Tabulka 6 - Vnimani HO v sou¢asnosti

Odpovéd’ Responzi Podil
Standard 48 45,3 %
Nutnost 39 36,8 %
Benefit 19 17,9 %

Zdroj: Viastni zpracovani, 2022
Odpovedi respondentd do zna¢né miry ukazuji problém odlisného vnimani jednotlived, kdy
I ptes shodné pracovni podminky lze vnimat HO rGznymi pohledy. I pfes snahu firmy nastavit
HO jako ,,new normal“ témét 40 % respondentti, uvadi, ze HO vnima jako nutnost, nikoliv jako
standard. Z odpovédi vyplyva, ze 55 % dotazovanych muzi vnima HO jak standard, oproti

tomu 42 % Zen uvedlo, ze HO vnimaji jako benefit viz ~ Graf 7.
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Graf 7 - Vnimani HO v zavislosti na pohlavi

Zdroj: viastni zpracovani, 2022
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Otazka ¢islo 7: Je néco, co pri vwkonu prace na home office v ,,new normal “ postradate?

V této otazce méli respondenti moznost zvolit vice odpovédi. Nasledujici Tabulka 7 je vyétem
chybéjicich potieb zaméstnancl v rezimu HO. Pfevazna vétSina zaméstnanct (67,9 %) uvedla,
7¢ nejvice postradaji kolegy, chybi tedy socialni kontakt, o ¢emz vypovida i tfeti nejcastéji
uvadéna chybéjici potteba — ,,meeting face to face* (39, 6 %). Pfipomenme, ze socialni kontakt
je diky rezimu HO zna¢né omezeny a jedinec tak mize psychicky stradat. Z pohledu genderu
postrada pravé kontakt s kolegy vice nez 70 % respondentek a u muzi je to vice nez 60 %.
Oddéleni pracovniho a osobniho Zivota chybi 45,3 % respondentim, coz je druhd nejcasté;si
odpovéd. Nemala ¢ast dotazovanych uvedla jako chybé&jici potieby: ,,vybaveni® (21,7 %),
,»vlastni pracovni misto” (19,8 %), ,.kazdodenni rutina“ (17, 9 %), ,,setkavani s klienty*
(17,0 %), ,,zajit si ven na ob&éd* (16, 0 %). Naopak nic nepostrada 17,9 % respondentt, coZ je
témet kazdy 5. zaméstnanec. Celkem 11 Zen a 8§ muZzi uvedlo, Ze jim nic nechybi. Ostatni

odpovédi nedosahuji ani 10 % a jsou tedy zastoupeny pouze mensinove.

Tabulka 7 - Chybgjici potifeby zaméstnanct v rezimu HO

Odpovéd’ Responzi Podil
Kolegové 72 67,9 %
Oddéleni pracovniho a osobniho Zivota 48 45,3 %
Meetingy face to face 42 39,6 %
Vybaveni 23 21,7 %
Moje pracovni misto 21 19,8 %
Nic mi nechybi 19 179 %
Kazdodenni rutina 19 17,9 %
Setkavani s klienty 18 17,0 %
Zajit si ven na obéd 17 16,0 %
Kancelarsky ruch 9 8,5 %
Ticho a klid 6 57 %
Jina... 3 2,8 %
Dress code 2 1,9 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Otazka Cislo 8: Jaké nejvyraznéjsi zmeny vnimate ve vyvoji home office?

Tabulka 8 je vyhodnocenim zvolenych moznosti tykajicich se nejvyraznéjsich zmén ve vyvoji
HO. Respondenti méli moznost vybrat vice odpovédi. Nejvétsi skupina dotazovanych (60,4 %),
uvedla, ze nejvyraznéjs$i zménou je pro n¢ ,,vétsi mira zodpoveédnosti za efektivni vyuzivani
pracovni doby* (sebekazeni). Za druhou nejvétsi zménu (47,2 %) povazuji ,,nové zpisoby
vykonu prace®, kam spada napt. coworking, sdilena prace, hybridni tymy atd. Nasledovaly
,.,nové technologie” (33,0 %), ,.time management* (25,5 %) a ,.nové znalosti* (17, 9 %). Ctyfi

respondenti (3,8 %) zvolili moznost ,,jiné*.

Tabulka 8 - Nejvyrazngjsi zmény ve vyvoji HO

Odpovéd’ Responzi Podil
Vétsi mira zodpovedn,osti za efektivni vyuzivani 64 60.4 %
pracovni doby (sebekazei)
Nc?ve zpusqby,V}fkonu prace (coworking, sdilena 50 47.2%
prace, hybridni tymy...)
Nové technologie 35 33,0%
Time management 27 25,5 %
Nové znalosti 19 17,9 %
Jiné... 4 3,.8%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Otazka Cislo 9: Jaky software/ ndstroj jste zacal/a v ramci home office v ,,new normal *“ nové
pouzivat?

V otazce €. 9 autorka zjiStovala, ktery software €i ndstroj zacali zamé&stnanci v ramci HO
V ,,new normal® nové pouzivat. Otdzka byla oteviend s moznosti vlastni odpovédi. Nasledné
byly odpovédi roziazeny do kategorii z divodu Cetnosti stejnych odpovédi. Ziskané odpovédi,
rozfazené do kategorii, jsou uvedeny v Tabulka 9. Nejpocetnéjsi skupinu tvorili respondenti
(58,3 %), kteti uvedli, Ze zacali nové pouzivat komunikaéni aplikace, Z nichz nej€astéji byl
uvadén Microsoft Teams. Druhou nejpocetnéjsi odpovédi byla ,,firemni aplikace a néstroje®,
ktera vSak doséhla oproti prvni moznosti pouze 13, 0 % podil odpovédi. Podilu 10, 4 % doséahla

odpovéd’ ,,nic nového*. Respondenti zde pievazné uvadeéli, ze softwary a aplikace, které
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vyuzivaji v soucasnosti, vyuzivali jiz pfed zavedenim HO v ,,new normal®“. Mala skupina
respondentti (8,7 %) uvedla, ze je pro n¢€ novinkou online vzdélavani a nejmensi skupinu tvortili

respondenti (1,7 %), kteti odpovédéli ,,nové technické vybaveni‘

Tabulka 9 - Nové pouzivané SW a nastroje v ramci HO v ,,new normal*

Odpovéd’ Responzi Podil
Komunikacni aplikace 67 58,3 %
Firemni aplikace a nastroje 15 13,0 %
Nic nového 12 10,4 %
Virtualni realita 10 8,7 %
Online vzdélavani 9 7,8 %
Nové technické vybaveni 2 1,7%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Otazka Cislo 10: Z jakého ditvodu si berete home office nejcasteji?

Tabulka 10 uvadi nejcastéjsi duvody pro vyzivani HO. Respondenti méli moznost vybrat
z né¢kolika moznych odpovédi. Nejcastéjsim diivodem pro vyuzivani HO, ktery zvolilo 75
respondentti (70,8 %) bylo ,,Setfeni ¢asu straveného dopravou®. Duvod lepsiho sladéni osobniho
a pracovniho Zivota zvolilo 44 respondentu (41,5 %). Stejného vysledku (33, 0 %) dosahly
moznosti ,,zvladnu toho vice — mam vétsi klid na praci, ,,musim byt doma — nemoc ditéte,
prijde opravar...“ a ,,nemoc®. Deset respondentti (9,4 %) zvolilo moZnost ,,jiné¢*“. U moznosti
,Jiné“, meli respondenti prostor napsat vlastni diitvod. Mezi takto uvadénymi diivody bylo napft.
»mohu spat o néco déle*, nebo ,,lepsi vybaveni doméaci kancelafe*. Nejméné volenou moznosti

(8,5 %), bylo ,,doma se citim 1épe nez v kancelati®.
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Tabulka 10 - Nejcastejsi divody pro vyuzivani HO

Odpovéd’ Responzi Podil
Setteni Gasu straveného dopravou 75 70,8 %
Lepsi sladéni osobniho a pracovniho Zivota 44 41,5 %
Zvladnu toho vice — mam vétsi klid na praci 35 33,0%
Musm’lvbyt doma — nemoc ditéte, piijde 35 33,0 %
opravar...
Nemoc 35 33,0%
Jiné... 10 9,4 %
Doma se citim 1épe nez v kancelari 9 8,5 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

r wr

Vyhodnoceni tvrzeni Cislo 1:

Z vyse uvedenych odpovédi na otazky z dotaznikového Setfeni tykajici se teoretického tvrzeni
¢islo 1 vyplyva, ze pro nejvétsi skupinu zaméstnanct je HO v ,,new normal® dnes jiz
standardem. Dtivodem muze byt rozsiteni Skaly benefiti od zaméstnavatele, ktery zaméstnanci
postupem Casu zaCinaji vnimat jako standard. S Cast&jSi moznosti pracovat zdomu
koresponduje i velky nardst pouzivani novych SW nastroji a aplikaci, zejména raznych
komunikacnich platforem. Dnes jsou tyto platformy pouzivany naprosto bézné k online

poraddm, nebo jen jako nastroj k udrZeni komunikace s kolegy.

Zamgéstnanci za sebe také museli prevzit vétsi miru zodpovédnosti, dale projevit dostateCnou
miru sebekazné pti efektivnim vyuzivani pracovni doby, a to 1 ptesto, Ze vznikaly nové zplisoby
vykonu prace.

v

Setfeni Casu a vyhodnéjsi sladéni osobniho a pracovniho zivota byly nejcastéji zmiflované
davody vyuzivani HO, coz opét potvrzuje jeden z bodi teoretického tvrzeni ¢islo 1.

r wr

Teoretické tvrzeni ¢islo 1 bylo potvrzeno.

Teoretické tvrzeni ¢islo 2:

Vhodné nastavené podminky pro fungovani v rezimu HO nesnizuji zaméstnanclim moZnost
osobniho rlstu a umoznuji zaméstnancim organizaci vlastniho Casu. Vhodné nastavené
podminky zahrnuji také dostatecnou podporu pro fungovani domaci kancelare. Soucasné tim,

Ze pracovnici pracuji na HO jen ¢ast pracovni doby, zajist'uji nezbytny socialni kontakt.
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Aby mohlo dojit k potvrzeni ¢i vyvraceni tohoto tvrzeni, byly respondentim poloZeny tyto

otazky:

e Mate moznost v ramci pravidel Vasi spoleCnosti vykondvat praci na home office
odkudkoliv?

e Ovlivnil home office v ,,new normal“ vas osobni rust? (vzdélavani, kariérni postup, aj.)

e Jakym zptsobem firma podporuje Vasi praci na home office v ,,new normal*?

I“

e Jak hodnotite podporu Vasi prace na home office v ,,new normal* od Vasi firmy?

Otazka ¢islo 11: Mdte moznost v ramci pravidel Vasi spolecnosti vykonavat praci na home
office odkudkoliv?

U otazky ¢. 11 vztahujici se k mistu vykonu prace méli respondenti zvolit jednu z uvadénych
moznosti. Odpovédi znazoriiuje Tabulka 11. Pfevazna cast respondenti (73, 6 %) zvolila
moznost ,,Ano, mohu pracovat odkudkoliv. Maji tedy volnost v tom, kde mohou vykonavat

svoji praci. Zbyvajici ¢ast respondent (26,4 %) odpovédéla, Ze musi pracovat pouze z domova.

Tabulka 11 - Moznosti vykonu prace ve vztahu k mistu HO

Odpovéd Responzi Podil
Ano, mohu pracovat odkudkoliv 78 73,6 %
Ne, musim pracovat pouze z domova 28 26,4 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
V ptipad¢ kladné odpovédi se lze domnivat, Ze dotazovani maji k dispozici vybaveni a
samoziejme piistup k internetu. DlileZitou podminkou pro vykon mimo pracovisté je nahlaSeni
mista vykonu prace v rezimu HO.
Druh4d moznéa odpovéd’, prace pouze z domova, znaci, Ze pracovnici musi vlastnit kvalitni
vybaveni a musi mit vhodné podminky pro praci. Také se miZe jednat o zaméstnance, ktefi o

moznosti pracovat odkudkoli nevédi, nebo se Spatn€ informovali.

Otazka ¢islo 12: Ovlivnil home office v ,,new normal ““ negativné Vs osobni riist? (vzdélavani,

kariérni postup, aj.)

V dnesni dobé jsou jiz online Skoleni, webinaie apod. béznou soucasti Skolicich a vzdélavacich

programt, coz je velkou vyhodou v rezimu HO. O tom vypovida
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Tabulka 12, ktera zobrazuje odpovédi respondentd vztahujici se k otazce ovlivnéni osobniho
rustu zaméstnanct HO v rdmci ,,new normal®. Vysledky vyzkumu vypovidaji o tom, ze HO v
,»hew normal® zasadn¢ neovliviiuje osobni riist zaméstnanct. Z celkového poctu dotazanych
zvolilo 82 respondentti odpovédi ,,Ne“ a ,,SpiSe ne®, a tvoti tak dohromady 77,3 % vSech
odpovédi. Podstatné mensi pocet respondentil (15) zvolilo odpovéd’ ,,Spise ano*, ktera doséhla
14,2 % a odpoveéd’ ,,Ano* zvolilo 9 respondentd, coz je 8,5 % celkového poctu responzi. Vice
nez 22 % respondentl se tedy shoduje na tom, Ze HO negativné€ ovlivnil jejich osobni rozvo;j.
Dtivodem muze byt napi. chybéjici vzdélavaci kurzy, skoleni, nebo horsi moznost kariérniho

postupu.

Tabulka 12 - Ovlivnéni osobniho rustu

Odpovéd’ Responzi Podil
Ne 44 41,5 %
Spise ne 38 35,8 %
Spise ano 15 14,2 %
Ano 9 8,5 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Otazka cislo 13: Jakym zpiisobem firma podporuje Vasi praci na home office v ,,new normal *“?

Podpora zaméstnanct jejich matetskou firmou pii praci na HO je dilezitou soucasti jejiho
spravného nastaveni. Moznosti takovéto podpory uvadi Tabulka 13, kde je patrné, Ze témér
vSichni ucastnici dotaznikového prizkumu uvedli, Ze néjaky zpisob podpory od firmy dostavaji
a pouze 6 respondentll uvedlo, ze Zadnou podporu od firmy nedostava. Nej€astéji dotdzani
zminovali finan¢ni podporu (85,8 %), nésledovala podpora materidlni (41,5 %). Jiny zpiisob

podpory zadny z respondentli neuvedl. Respondenti mohli vybrat vice odpovédi.

Tabulka 13 - Zpisob podpory prace od firmy

Odpovéd’ Responzi Podil
Finan¢né 91 85,8 %
Materialné (napf. technické vybaveni) 44 415 %
Vibec 6 57%
Jind... 0 0,0 %

Zdroj: Viastni zpracovani, 2022
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Otazka ¢islo 14: Jak hodnotite podporu Vasi prace na home office v ,,new normal* od Vasi

firmy?

Z vyse uvedeného vyplyva, ze firemni podpora prace na HO je dilezitou soucasti jeho
spravného nastaveni. Jak vnimaji miru této podpory samotni zaméstnanci, ukazuje Tabulka 14,
kde jsou zpracovany odpovédi na otazku ,,Jak hodnotite podporu Vasi prace na home office
Vv ,,new normal*. Dotazani méli moznost ohodnotit tuto firemni podporu pfidélenim hvézdicek,
kdy nadprimérna mira podpory = 5/5 a zadna podpora = 1/5. Pievaznad Cast respondentd
(78,3 %) je s firemni podporou spokojena a v hodnoceni této podpory 55,7 % ji uvedlo jako
dostacujici a 23,6 % dokonce jako nadprimérnou. Jako primérnou tuto podporu hodnoti
18,9 % dotazanych a pouze 1,9 % respondentii tuto podporu hodnoti nedostatecné. Nikdo
z dotdzanych nehodnotil miru firemni podpory jako ,,zadna*“. Z vysledki tedy vyplyva, ze
zaméstnanci jsou pievazné spokojeni s podporou prace, kterou jim firma poskytuje. Zajimavé
je zjisténi, ze v predchozi otazce ¢islo 13 uvedlo 6 zaméstnanci, Ze nedostavaji Zadnou podporu
od firmy, nicméné v otazce ¢islo 14 oznacili nedostacujici podporu prace 2 respondenti a zadny

respondent nevybral moznost ,,zadna*.

Tabulka 14 - Hodnoceni podpory prace respondenty

Odpovéd’ Responzi Podil
5/5 = nadprimérna 25 23,6 %
4/5 = dostacujici 59 55,7 %
3/5 = prumérna 20 18,9 %
2/5 = nedostacujici 2 1,9 %
1/5 = zadna 0 0,0 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Vyhodnoceni teoretického tvrzeni Cislo 2

V tomto tvrzeni se autorka zaméfila na podminky fungovani HO, jejich vhodného nastaveni
a s tim spojené moznosti osobniho rastu na HO. Prevazna vétSina respondentl potvrdila, ze
mohou HO vykonavat odkudkoliv, protoze spolecnost je v tomto novém pracovnim trendu
dostateén¢ podporuje. A to jak materidln€, tak i finan¢né. Vhodné nastavené podminky
a dostatecnou podporu spolecnosti potvrdilo 79,3 % respondentli. Tak byly potvrzeny dil¢i
otazky €. 11, 13 al4. U otazky ¢. 12 vysledky vyzkumu (77,3 %) vypovidaji o tom, ze HO

Vv ,,new normal* zadsadné neovlivituje osobni riist zaméstnanc.

Teoretické tvrzeni Cislo 2 bylo potvrzeno jen z&asti.
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Teoretické tvrzeni ¢islo 3:

Efektivitu prace znacn¢ ovlivituje prostiedi, ve kterém zaméstnanec vykonéava svoji praci. Pri
vykonu prace v kancelafi se pracovnik vice soustiedi na svoji praci a je tak efektivnéjsi nez pii
vykonu prace z domova, cemuz také napomaha vétsi mira zpétné vazby, nez je tomu v piipadé

HO.

Aby mohlo dojit k potvrzeni ¢i vyvraceni tohoto tvrzeni, byly respondentim poloZeny tyto

otazky:

e 7 hlediska Vasi efektivity, pracujete v ramci home office v ,,new normal®: stejné, vice,
méné

e Ohodnot'te kvalitu zpétné vazby k Vasi praci v ramci home office v ,,new normal na
Skale od 1-5.

e Podle ¢eho, je hodnocena efektivita Vasi prace na home office?

e Jaky vliv ma home office na dosazitelnost VasSich nastavenych pracovnich cilti?

Otazka Cislo 15: Z hlediska Vasi efektivity, pracujete v ramci home office v ,,new normal *“:

Jednim z kli¢ovych faktort, které se musi pii praci sledovat, je jeji efektivita. Na to se autorka
ptala respondentii formou sebereflexivni otazky a vysledky zobrazuje Tabulka 15. Polovina
dotazanych zaméstnancti odpovédéla, ze v ramci HO v ,,new normal“ pracuje stejné, 28,3 %

pracuje vice a 21,7 % dotdzanych pracuje méng.

Tabulka 15 - Efektivita prace v ramci HO v ,,new normal® dle samotnych zamé&stnanci

Odpovéd’ Responzi Podil
Stejné 53 50,0 %
Vice 30 28,3 %
Méné 23 21,7 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
Z vysledku dotaznikového Setieni vyplyva, ze vice nez 60 % muzt hodnoti svoji efektivitu
prace Vrezimu HO jako stejnou. Oproti tomu zeny ji vnimaji stejné pouze v 36 %.
Zaméstnanci, pracujici ve spolecnosti méné€ nez dva roky, svtij vykon hodnoti jako shodny nebo
vys$$i. Z hlediska vzd€lani vyplynulo, Ze jako stejny pracovni vykon hodnoti 40 %

vysokoskolsky vzdélanych pracovnikl a 64 % sttedoskolskych. Nizs§iho pracovniho vykonu si
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je védomo témet 32 % vysokoskolaki, oproti tomu stfedoSkolaci maji pocit, Ze pracuji pouze
vV 9 % méné. Vyssi pracovni vykon hodnoti ob¢€ skupiny stejné, a to v necelych 30 % ptipadu.
Otazka cislo 16: Ohodnotte kvalitu zpétné vazby k Vasi praci v ramci home office v ,,new

normal “ na skale od 1-5.

Dalsim z dulezitych faktort, ktery ovlivituje efektivitu a pracovni vykon, je zpétna vazba.
Dotaz na uroven jeji kvality byla dalsi otdzkou v dotaznikovém Setfeni a vysledky byly
nasledujici. Dva zaméstnanci (1,9 %) odpovédéli, ze nemaji k praci v rameci HO v ,,new normal“
zadnou zpétnou vazbu, jeden zaméstnanec (0,9 %) nedostate¢nou, 35 ji hodnoti jako priimérnou

(33,0 %), 54 dostacujici (50,9 %) a 14 zamé&stnanct (13.2 %) ji povaZuje za nadprimérnou Viz
Tabulka 16.

Tabulka 16 - Hodnoceni kvality zpétné vazby

Odpovéd’ Responzi Podil
5/5 = nadprimérna 14 13,2 %
4/5 = dostacujici 54 50,9 %
3/5 = prumérna 35 33,0%
2/5 = nedostacujici 1 0,9 %
1/5 = zadna 2 1,9%

Zdroj: Viastni zpracovani, 2022
Otazka Cislo 17: Podle ceho, je hodnocena efektivita Vasi prdace na home office?

Efektivita, jako klicovy faktor prace, musi byt spolec¢nosti sledovana a hodnocena. A to jak na
urovni jednotlivel, tak celych tymi, oddéleni, BU, a nakonec i celé spolecnosti. Zplisoby
hodnoceni efektivity prace na HO jsou shrnuty v Tabulka 17. Prevazna vétSina respondenti
(78,3 %) odpoveédéla, Ze jsou hodnoceni v ramci standardnich cili. ¢tyfi (3,8 %) maji nastavené
specialni hodnoceni. Ov§em 19 respondentti (17,9 %) odpovédélo, Ze nejsou hodnoceni viibec.
Autorka si mysli, Ze je to urcité diivod k zamysleni. V ptipadé, Ze je efektivita hodnocena
v ramci standardnich cild, mtize se jednat o nastavené financni cile napf. obrat, piijem novych
zakazek nebo marze. Jednotliva oddéleni mohou mit také nastaveno specialni hodnoceni napf.

ukazatele vykonu. Efektivita prace na HO by méla byt sledovana v kazdém pripad¢.
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Tabulka 17 - Zptisob hodnoceni efektivity prace na HO

Odpovéd’ Responzi Podil
Je hodnocena v ramci standardnich cilu 83 78,3 %
Neni hodnocena viibec 19 17,9 %
Je nastaveno specidlni hodnoceni 4 3,8 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢islo 18: Jaky viiv ma home office na dosazitelnost Vasich nastavenych pracovnich
cilu?
Autorku také zajimalo, jaky vliv ma HO na dosazeni stanovenych pracovnich cila. Tyto cile
maji nemaly vliv na osobni ohodnoceni a jsou tudiz z pohledu zaméstnance jednim
nejcastejs$i odpovedi (44,3 %) ,,zadny*, dale nasledovala odpovéd’ ,,Castecny™ (21,7 %), 19,8 %
respondentli to neumélo posoudit, a pro 14,2 % respondentil ma HO na stanovené pracovni cile

vliv velky.

Tabulka 18 - Vliv HO na dosazitelnost pracovnich cilti

Odpovéd’ Responzi Podil
Zadny 47 44,3 %
Castecny 23 21,7 %
Nedokazu posoudit 21 19,8 %
Velky 15 14,2 %

Zdroj: Viastni zpracovani, 2022

Vyhodnoceni teoretického tvrzeni ¢islo 3

Ve tfetim teoretickém tvrzeni byl posuzovan vliv HO na efektivitu prace zaméstnancii a miru
zpétné vazby, kterd efektivitu prace také velkou mérou ovlivituje. Tato témata byla predmétem
otazek €. 13-18 v dotaznikovém Setfeni. Zde bylo zjisténo, Ze 28,3 % zaméstnancli pracuje na
HO vice, oproti 21,7 % zaméstnanc, kteti uvedli, Ze na HO pracuji méné¢. V souctu se zbylymi
50 % pracovnik, ktefi pracuji stejn¢ jak na HO, tak v kancelafi, vychazi efektivnéji prace na
HO. Také miru zpétné vazby na HO povazuje vice (64,1 %) zamé&stnanci za dostatecnou az
nadprimérnou. Hodnoceni efektivity prace ma vétsina zameéstnancu (78,3 %) na HO v ramci

standardnich cili. Timto byly potvrzeny dil¢i otazky €. 16 a 17. U otdzky ¢. 18 vysledky
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vyzkumu (66 %) vypovidaji o tom, ze HO v ,new normal“ zasadné¢ neovliviiuje plnéni

pracovnich cila.

Teoretického tvrzeni ¢islo 3 bylo potvrzeno jen z ¢asti.

6.1.3 Vyhody a nevyhody HO
Posledni dvé otazky v dotaznikovém Setieni se tykaly vyhod a nevyhod HO v ,,new normal®.
Otazky byly zatazeny po dohod¢ s HR oddélenim, a to z diivodu zjisténi zpétné vazby na noveé
zavedenou firemni smérnici ohledné¢ HO v ,,new normal®. Otazky také pfispivaji kK nalezeni

pozitivnich a negativnich dopadi, které sebou vyuzivani HO v ,,new normal* pfinasi.

Vyhody

Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplyva, ze nejveétsi vyhodou pro zaméstnance je uspora casu
a ndkladt. Tuto odpovéd’ uvedlo 47 respondentil, coz piedstavuje 32,9 % z celkového poctu
143 odpovédi. Tato vyhoda byla zmifiovéna jiz v teoretické ¢asti jako jedna z nejvyraznégjSich.
Ptedstavuje piedevsim usporu Casu straven¢ho dojizdénim do zaméstnani. Mezi naklady, které
zaméstnanci diky HO maji moznost usetfit, 1ze zatadit napt. naklady na MHD nebo néklady na

osobni automobil.

Dalsi nejcastéji uvadénou vyhodou byla flexibilita, kterou uvedlo 22 respondentt (15,4 %).
Flexibilita mliZe pro zamé&stnance piedstavovat pruznost pracovniho mista, ¢asu, mnoZstvi
prace ¢i formy spoluprace. Flexibilita je vnimana zaméstnanci také pozitivné. Muze se jednat
Vv podstaté 0 duSevni benefit, protoze si zaméstnanci mohou svoji praci pfizpusobit podle sebe

a své potfeby a tim se mohou citit svobodnéji.

Dtlezitou vyhodou je také vlastni time management, tuto odpovéd uvedlo 20 respondentil
(14,0 %). Umét pracovat se svym vlastnim ¢asem je zakladem pro Gsp€sné zvladnuti pracovnich
cilii. Spravné nastaveny time management zahrnuje nejen spravné nastavené priority a evidenci

ukold, ale také pochopeni motivace a respektovani vlastniho biorytmu.

Mezi dalsi dvé vyhody, které dosédhly nezanedbatelny podil, 1ze oznacit ,,lepsi sladéni osobniho
a profesniho zivota*“ (11,2 %) a ,.,klid na praci (7,7 %). Sladéni osobniho a profesniho zivota

umoziuje snadnéjSi organizaci pracovni a mimopracovni aktivity. Tuto vyhodu vitaji napf.
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rodiny s malymi détmi. Mohou pracovat z domu a v dob¢, kdy nemusi zrovna sedét u pocitace
si mohou napft. dat pradlo do pracky, zapnout mycku, vyzvednout déti ze Skoly apod. Jak jiz
bylo zminéno klid na praci uvedlo jako vyhodu pouze 7,7 % respondentii. Nékomu se styska
po kancelarském ruchu a pracovni rutin€. Ne vSichni pracovnici maji v prostiedi svého domova
dostate¢ny klid potfebny pro vykon prace. Pfedev§im rodiny s détmi podle autorky naopak
oceni, ze Ob¢as navstivit kancelai a mit klid pravé tam, nebot’ v domacim prostfedi se jim ho

nedostava.

Zbylé odpovédi jiz dosahuji velmi malého procenta responzi. Mezi takovéto odpoveédi pattily

napft. ,,vetsi efektivita®, ,,zadny stres®, ,,vétsi spokojenost™, ,,nevim®, ,,zZadné nevnimam®.

Nevyhody

Nejcastéji uvaddéna nevyhoda HO v ramci dotaznikového Setfeni byla ztrata socidlniho
kontaktu. Tuto odpovéd uvedlo 34 respondentt, tedy 24,1 % z celkového poctu 141 odpovedi.
Stejné jako u otazky Cislo 7 uvadéli respondenti, Ze nejvice postradaji kolegy, tak i u otazky
tykajici se nejvétsi nevyhody, uvadeli respondenti ztratu socialniho kontaktu s kolegy. Diky
Casté praci z domova mize u nékterych zameéstnanci dochazet k pocitu osaméni. Zaméstnanci,
ktefi jsou spiSe introverti tuto skutecnost pravdépodobné oceni, nicméné zaméstnanci, jejichz
povaha je spiSe extrovertni budou postradat své kolegy a spole¢né brainstormingy u kavy ¢i
obédu. Zvyseny pocit izolovanosti by pak mohl vést ke sniZzeni pracovni produktivity ptipadné

az k depresi. Jedna se tedy o nejvétsi negativni dopad, ktery sebou HO v ,,new normal nese.

Dalsi uvadénou nevyhodou byla chybéjici vazba na kolegy, tuto nevyhodu uvedlo
13 respondentt (9,2 %). Komunikace s kolegy v ramci prace v kancelafi je podstatné rychlejsi
a jednodussi. Napf. moznost oslovit kolegu prochéazejiciho po chodb& a okamzité¢ se S nim
poradit ohledné daného problému, diky HO odpada. Zpétna vazba na kolegy je tedy vlivem HO
pomalejs$i a mnohdy zdlouhavéjsi. Kvili nedostate¢né komunikaci mize v ramci tymu chybét
tzv. ,,tymovy duch®. Diky tomuto se pak zvySuji naroky na vedouci pracovniky, ktefi musi

veédet na co se prioritné soustiedit, a jak spravné vést svtij tym k dosazeni stanovenych cilt.

Jako tfeti nejcastéji uvadéna nevyhoda byla ztrata Casové orientace. Tuto odpovéd uvedlo
12 respondentt (8,5 %). V ptipad€é vykonu prace z kancelafe ma zaméstnanec lepsi Casovy
ptehled. Pii vykonu prace v rezimu HO, kdy si kazdy zaméstnanec mulze zvolit kdy bude

vykonavat svoji praci, zda brzo rdno nebo naopak pozd¢ vecer, mize dochazet ke ztraté
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ptehledu o ¢asu. Takovyto pracovnik mize napt. vyzadovat dotaz od svého kolegy pozdé vecer,

kdy uz tteba dany pracovnik ddvno nepracuje a tato skute¢nost ho obtézuje.

Nevyhodu ,,hor$i oddéleni osobniho a profesniho Zivota® uvedlo 11 respondenti (8,5 %). Tuto
nevyhodu uvadéli pfedevS§im zaméstnanci spadajici do vékové kategorie 46-55 let. Je tedy
mozné, ze pro mladsi generace neni tak slozité sladit si osobni a profesni zivot tak, aby jim

vyhovoval.

O dalsi misto se déli tfi nevyhody: ,,nedostate¢né vybaveni®, nemam klid na praci — mnoho
ruSivych elementi* a ,,vétSi diiraz na sebekéazei, vSechny tyto uvedené nevyhody dosahly
5,7 %. Zadné nevyhody tykajici se HO nevniméa 7 respondentt (5,0 %). Ostatni nevyhody

dosahly méné nez 1 % responzi a neni nutné je zminovat.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze celkové nejvétsim prinosem HO v ,,new normal® je
podle zaméstnanci vybrané spolefnosti tspora ¢asu anakladi. A naopak nejvétsi
negativni dopad, ktery HO prinasi je ztrata socidlniho kontaktu a chybéjici vazba na

kolegy.

6.2 Vysledky polostrukturovanych rozhovori
Pro posouzeni uplatiiovani HO v ramci konceptu ,,new normal* z pohledu nadtizenych autorka
oslovila tfi manazery. Rozhovor probihal formou polostrukturovaného rozhovoru

prostiednictvim on-line video rozhovoru.
Manazerim byly dopfedu zaslany ¢étyfi otazky v tomto znéni:

1. Co znamend home office v ,,new normal* v ramci Vasi spolecnosti? PopiSte vnimané
zmény v HO a mate pfedstavu, jak se bude uplatiiovat do budoucna?

2. Jak je méfend/ hodnocena efektivita prace? Zmeénila se diky home office pracovni
efektivita? Zménili se v ramci HO v ,,new normal® méftitka efektivity?

3. Ma spolecnost vhodné nastavené podminky pro fungovani HO? Vase spokojenost s HO

V ,,new normal®.

4. Uved'te prosim Vami nejvice vnimana pozitiva a negativa HO v ,,new normal®.

Hlavni cilem kvalitativniho Setfeni formou polostrukturovaného rozhovoru bylo ziskat nadzor
vedoucich pracovnikti na otazky, které mam pomohou ziskat odpovédi na problematiku z jejich

pohledu.
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6.2.1 Rozhovory s manazZery
Nasledujici ¢ast textu je zaméfena na jednotlivé rozhovory se zastupci vybrané firmy, ktefi byli
ochotni se Ucastnit kvalitativniho vyzkumného Setieni, které probihalo online formou za
pomoci MS Teams. Rozhovoru se zucastnili tfi vedouci pracovnici, ktefi odpovidali na otazky
tkajici se prostfedi HO jako novy standard spolecnosti. Manazeti méli moznost k jednotlivym
dotaziim uvést své vlastni poznatky, které béhem uplatiovani konceptu HO v ,,new normal*

zaznamenali.
Rozhovor 1

Prvni rozhovor probihal s vedoucim celého BU CS. Na prvni otdzku manazer odpovédél, ze
Siemens ma definovanou strategii pro HO v ,,new normal‘ na tirovni Head Quarter tzn. vedeni
celého Siemenes AG v Némecku. V CR byl tento pojem zaveden 1. 10. 2021, kdy ma
spole¢nost stanoven zacatek obchodniho roku, jako nova metoda prace. Jedna se tedy

o pomérné novou koncepci.

Dale uvedl: ,,Z mého pohledu Ize toto téma rozdélit na dvé hlavni témata. Jedno jsou nastroje
a procesy, a to hlavni a dulezité je pak leadership a management. “ K nastrojim a procestim
manazer uvedl, Ze se jedna o pomérné jednoduchy a jasné definovany novy piistup k pracovni
dob¢ a to takovy, ze by zaméstnanec mél travit 2-3 dny prace v kancelaii a 2—-3 dny mimo
kancelat. Zaroven se také upravuji procesy, nastavuje se struktura tak, aby mohly probihat
hybridni meetingy, aby mohly fungovat hybridni tymy, k tomu je samoziejmé potreba i vybaveni,
tzn. uzpuisobily se kancelare, vznikad vice zasedacich mistnosti a mist pro kooperaci a zaroven
dochdzi i k tomu, Ze se zmensSuje pocet standarOnich kancelarskych mist a vznikaji mista
vzdalena. Dulezita je podle manazera predevSim kvalitni IT struktura, bez které by HO
V podstaté¢ nemohl viibec fungovat. K druhému tématu, a tedy leadershipu a managementu
manazer uvedl: ,,V podstaté celé je to o tom, Ze se Siemens snazi podporovat diivéru
V zaméstnance a snazi se v podstaté orientovat na vysledek, tzn. skutecne neni diilezité, aby
zamestnanec byl od pondéli do patku v kancelari, ale diilezité je, aby néjakym zpiisobem bylo

dosazeno planovanych vysledkii.

Na otazku, jak se bude HO vyvijet do budoucna, odpovedél, ze Siemens do budoucna bude
tento koncept stoprocentné uplatinovat, implementovat a nadale na ném pracovat. Po dodate¢né
otazce, zda vnima HO v ,,new normal®, stale jako benefit nebo jako standard, manazer

odpoveédél: ,, Pro me osobné je HO a moznost si usporddat sviij pracovni ¢as rozhodné benefit.
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V ramci otazky vztahujici se k efektivité¢ manazer odpovédél, Ze maji nastavené standardni
kli¢ové ukazatele vykonnosti pro vSechny zaméstnance. Sleduji se cile finanéni, tzn. jaky bude
dosaZen obrat, jaky bude ptijem novych zakéazek, nebo jaka bude marze. Dale jsou sledované
ukazatele vykonu, napf. rychlost reakce pracovnikii na zakaznické lince. Zaroven se sleduje
také produktivita servisnich technikd. Z hlediska efektivity si tedy manazer mysli, ze Zzadna
velkd zména nenastala a nebyl nové nastaveny zadny novy ukazatel, ktery by souvisel s ,,new

normal®.

Manazer jeste uvedl: ,,Je tu trosku vetsi tlak na vedouci tymu a managment, kdy opravdu kazdy
Jje zodpoveédny za to, aby jeho tym pracoval efektivné a v podstaté je taky kazdy zodpovédny za
to, aby si ,,new normal v ramci svého tymu nastavil podle sebe tak, aby vyhovoval potrebam

‘

jeho prdce a potrebam jeho tymu.*

Po dotazu, zda si mysli, Ze jsou zaméstnanci efektivnéjsi v kancelafi nebo na HO, uvedl:
wMyslim si, Ze u zaméstnance, ktery je urcitym zpiisobem motivovan, ma vytvorené podminky
pro svoji praci a ma nastavené spravné cile, tak bude efektivita dosti podobna. ** Otazkou je,
zda je to dlouhodobé udrzitelna situace. Motivaci pro pracovniky by mohla byt finan¢ni
podpora, které, jak vyplynulo z dotaznikového Setieni, se dostava 85, 8 % zaméstnancu.

Prikladem takové podpory mohou byt piiplatky za HO v piipadé splnéni ukold.

Ve tieti otazce, vztahujici se k nastavenym podminkdm pro fungovani HO, manazer kladné
hodnotil nastavené procesy. Zlepsila se podle n¢j IT infrastruktura, dobfe funguji webinafe
a telekonference. Také se nastavila kompenzace za praci z domova. Pro posouzeni
dlouhodobéjsiho dopadu na pracovni tymy je vSak podle manazera jeSté brzo na to, aby bylo
mozn¢ jasné fici, zda jsou podminky zcela vyhovujici, nebo zda bude nutné jesté néco upravit.
Co se tykéa osobni spokojenosti s HO, manaZer odpovedél: ,,Z mého pohledu vnimam HO jako
benefit, vnimam to pozitivne, ale na viastni kiizi jsem pocitil i negativa a opravdu velké riziko

¢

vaimam v tom, kdyz je ¢lovek novym clenem tymu.

Jako pozitiva manazer uvedl usporu ¢asu, kdy mohou probihat online meetingy, a uspofi se ¢as
straveny dopravou. Velkou vyhodou je také to, ze si management muze flexibilné nastavit ,,new

normal® tak, aby vyhovoval potfebam tymu.

Mezi negativa vnimané timto dotazovanym patii: vliv na budovani pracovniho tymu, pfili$
mnoho telekonferenci, problém se zapojenim novych ¢lenil tymu a také uvedl, ze HO v ,,new
normal® mize byt negativné vniman u zaméstnanct, kterym jejich povaha prace neumoziuje

vykonévat praci v rezimu HO.
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Rozhovor 2

Druhy rozhovor probihal s vedouci ekonomické ¢asti BU. Na prvni otazku odpovidala: HO
jako takovy neni ve spolecnosti zadnou novinkou. ,,V ramci spolecnosti predstavuje ,, new
normal” pro spoustu zaméstnanci v podstaté rozsirenou moznost prdace zdomova.
U zameéstnani, kde to povaha prace dovoluje, fungoval HO urcitym zpiisobem jiz diive. Co se
tyka vnimani HO v ,,new normal* jako takového, v ramci Siemens, s.r.0. je vnimam prevazné
jako standard.”“ Dale se domniva, ze nov¢ piichozi zaméstnanci jiz pocitaji s tim, ze¢ HO uz
uréitym zpusobem ve firm¢ funguje a je jeji soucasti. Pokud se nehlasi na pozice, jejichz povaha

mista tuto moznost nedovoluje. Nejvétsi zmeény vnima v oblasti digitalizace.

,, Co se tyce budouciho vyvoje HO, podle me nedojde K vétsim zmeénam a dale bude pokracovat
nastaveny model, a to tedy kombinace prdce z domova (2-3 dny) a zbytek z kancelare, protoze

néekdy je nezbytné jet do kancelare a jedna se tak tedy o jakousi zlatou stredni cestu.*

Na otazku tykajici se efektivity manazerka odpovidala: ,,V ramci naseho oddéleni je efektivita
hodnocena v rdmci standardnich cili. Pracovnici maji svérenou urcitou cast prdce, za kterou
zodpovidaji a je mozné ji vykonavat odkudkoliv. Efektivita miize byt také mérena vytizenosti
V riiznych firemnich systémech. Se svymi pracovniky to mame nastavené tak, Ze v pripadé
zaznamenani néjakého vykyvu v jejich efektivite, miize ndsledné dojit k omezeni HO. Musim
vSak Fict, Ze jsem tento problém nemusela doposud resit. Naopak efektivita prace se podle meé
diky HO v ,,new normal“ zvysila. Pracovnici si mohou sami urcit, kdy zacnou pracovat, zda
brzo rano, nebo naopak vecer. Mohou si zaridit spoustu ostatnich véci a podle mé je toto

obrovska casova uspora a za mé je toto efektivni reseni. “

U otazky, ktera zjiStovala, jak mé spolecnost nastavené podminky pro fungovani HO,
manazerka odpovidala: ,,Myslim si, Ze spolecnost Siemens, s.r.o. déla maximum proto, aby
zajistila co nejlepsi podminky pro praci z domova. Behem pandemie dochdazelo k digitalizaci
procesii, a prizpusobovani podminek tak, aby bylo mozné vykonavat prdaci v rezimu HO.*
V soucasnosti, diky velmi rychlému pfizptisobeni procest a také diky podpote od firmy, Si
manazerka mysli, Ze jsou pracovnici schopni témét stoprocentné pracovat z domu. Ohledné

spokojenosti manazerka uvedla, ze je spokojena s HO v ,,new normal®.

Jako nejvétsi pozitivum dotazovana vnima jiz vySe zmifilovanou ¢asovou Usporu hlavné v ramci
bézného dojizdéni. Toto dojizdeéni oznacila za ,, zbytecnou casovou ztratu . Jako dalsi vyhodu
uvedla lepsi sladéni osobniho a pracovniho Zivota. Jako negativum uvedla: ,,Urcité vnimam

Jjako negativum omezenéjsi osobni kontakt mezi nami.“ Na zéklad€ zpétné vazby se vsak toto
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negativum v ramci tohoto oddéleni snazi tesit tak, ze si domluvi jeden den v tydnu, kdy se snazi

potkat v kancelafi, aby se mohli vidét i osobné.
Rozhovor 3

Posledni rozhovor probihal s vedoucim oddéleni servisnich projekti. Na prvni otazku manazer
odpovédél, ze HO byl jesté pred 2—3 roky jednoznacné vniman jako urcitd forma benefitu
a rozhodné nebyl béznou praxi. ,,Dnes uz je ale situace diametralné odlisna a HO je v nasi
spolecnosti jiz beznym standardem, ktery byl jako ,,new noramal“ zavedeny béhem pandemie
covid-19, kdy spolecnost hledala riizné zpiisoby a cesty, jak minimalizovat ztraty zpiisobené jiz
zminénou pandemii. Velky vliv na to také mnéla digitalizace stavajicich procesii a také zavedeni
novych firemnich toolii a aplikaci, které znacné zjednodusily administrativu.” Doslo tedy
K presunuti této agendy do online prostiedi, a diky tomu mohl tedy byt HO aplikovan jako nova
forma vykonu prace. Na otazku budouciho uplatiiovani odpoveédé€l: ,, Osobné si myslim, zZe tento
nastaveny trend pujde stale dale, protoze digitalizace je na obrovském vzestupu. Pro mé, jako
vedouctho pracovnika, je ditlezité, aby zaméstnanci plnili dané ukoly v potrebné kvalité a case.
Neni pro mé naopak diilezité, jestli je budu kazdy den potkavat v praci, na to mame stanovené
spolecné meetingy, kde probirdame vse potrebné jak z moji strany, tak ze strany zaméstnancii.
Ti zde také dostavaji potiebnou zpétnou vazbu. Cim dal ¢astéji uz ale i tyto jedndni Fesime on-

line formou. “

Na druhou otazku manaZer odpovidal, Ze vétSina zaméstnancli ma stanovené roc¢ni cile, které
jsou vazany jak na osobni vysledky, tak na vysledky celé spole¢nosti. Uvadi ze: ,,VIiv HO by
na tyto cile nemél mit zadny, pripadné jen minimalni. Pokud tomu tak neni, 7esi to manazer
osobné s danym zaméstnancem a pak jsou stanoveny specialni cile pro HO, nebo jsou upraveny
Jjiz drive zminéné rocni cile.” Vyhodnoceni plnéni pak probiha face to face pohovorem

manazer — zaméstnanec.

Treti otazka zjistovala, zda ma spole¢nost vhodné nastavené podminky pro fungovani HO a zda
jsou manazeti spokojeni s HO v ,,new normal®“. Manazer zde odpoveédél: ,,Myslim, Ze v nasi
spolecnosti je HO vnimadn velmi pozitivné jak ze strany zaméstnancii, tak ze strany vedeni.

‘

Firma podporuje zameéstnance na HO jak materidlne, tak financné.

Na posledni polozenou otazku odpovedél: ,,Dovolim si tvrdit, Ze nejvétsim pozitivem HO je
svoboda rozhodovani a Fizeni viastniho casu, coz je pro vetsinu lidi z mého tymu zdasadnim
faktorem. Kazdy madme néjaké své potreby, které jsou nékdy planované, ale velmi casto

| necekané. Diky HO se to da vse daleko lépe Fesit a skloubit. *“ Manazer vidi také pozitivum
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dojizdét kazdy den, ale pouze jednou az dvakrat tydné. Uvadi: ,,Dost to pomohlo v reseni
personalnich otazek ohledné chybejicich zaméstnancu, coz dnes resi opravdu hodné firem.
Ohledné vnimanych negativ odpovédél manazer v celku jasné: ,,Negativem HO je rozhodné
chybéjici lidsky kontakt. O tom se s lidmi ve svém tymu bavime velmi casto. Ddle jsou to za mé

spise banality, které se vzdy daji néjak resit.

6.2.2 Vysledky rozhovori
Dle odpovédi manazeri je ziejmé, ze HO v ,,new normal je relativné novou zalezitosti a do
budoucna se bude dale uplatnovat a rozvijet. Nejvétsi zmény nastaly v oblasti nastroju
a procesu, které se musely nové pfizpisobovat potiebam HO. Doslo ke vzniku novych
firemnich toolli a aplikaci. Tyto zmény umoznuje piedevsim rozvijejici se digitalizace. Zmény
nastaly také v oblasti leadershipu a managementu. Vedouci se tak museli ptizptisobit novému
stylu vedeni, ve kterém nejsou se svymi zaméstnanci v kazdodennim kontaktu a do jisté miry
museli zacit svym zamé&stnancum vice divéfovat. Na vedouci pracovniky je tedy vyvijen veétsi
tlak zejména kvili kontrole a napliiovani cili pracovnikli. Manazefi by se tak méli zaméstnanct
Castéji dotazovat a zjiStovat pohled zaméstnancl na jejich roli ve firm¢. Dale by méli své
podiizené ujistovat o jejich ptinosech, které pro firmu maji. Dva ze tii dotazanych manazert
se V prvni otazce, ktera se ptala, co znamena HO v ,,new normal* shodli, Ze se jedna o standard.
Jeden manaZer uvedl, Zze vnima HO jako benefit. V porovnani s dotaznikovym Setfenim je
vidét, Ze i zde je rozdil ve vnimani HO. Rozdilné vnimani miZe byt zpiisobeno i odliSnou
mirou vyuzivani prace z domova, kdy postupem ¢asu se i pro dalsiho manazera stane HO

standardem.

Ohledn¢ budouciho vyvoje HO dva ze tfi vedoucich pracovnikti uvedli, ze podle nich bude
dochazet k dal§imu rozvoji a implementaci HO. Dalsi mozny rozvoj v HO mizeme spatiit
Vv rozvoji coworkingovych center, ¢i sdilenych kancelaftich, které se jiz za¢inaji stavat béznou
soucasti nasich zivotl. HO také zna¢né ptispél k urychleni digitalizace a vyuzivani novych
technologii, které do budoucna zaméstnanciim usetii velké mnozZstvi ¢asu a firmam néklady na
administrativni centra. Manazerka na otazku tykajici se budouciho vyvoje odpovédéla, ze si
mysli, ze nedojde k vyraznym zménam a nadéale bude uplatiovana spiSe hybridni forma HO
a soucasn¢ se budou vyuzivat ptevazné aplikace a nastroje zavedené béhem piedchozich dvou

let.
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V otézce tykajici se hodnoceni efektivity manazefi shodné uvedli, ze v ramci jejich oddéleni je
efektivita méfena v ramci standardnich cilii. Mlize se jednat o cile finan¢ni ¢i ukazatele vykonu,
kde mtze byt vyhodnocovana napt. rychlost reakce pracovnikii na pozadavky zakaznikl. Dalsi
moznosti méfeni efektivity pracovniki je dle manaZerky i moznost méfeni vytizenosti
firemnich systému. Tyto systémy zaznamendvaji pfitomnost pracovniki na firemnim serveru.
Dulezitym faktorem pro efektivitu zaméstnanct je podle autorky v dnesni dobé také
spokojenost zaméstnanct. Tuto spokojenost mohou podporovat tymové porady, moznost
kariérniho postupu, dodate¢né vzdélavani a moznost spolupodilet se na firemni strategii. Dle
autorky je v otazce efektivity dulezita také individualizace zaméstnanct, kdy pracovni tempo
jedince miize byt ovlivnéno odlisnymi podminkami pro praci. Néktefi zaméstnanci mohou
preferovat praci zdomova a jini spiSe zkancelafe. Dulezité je, aby firma poskytla
zaméstnancim moZnost samostatné se rozhodnout o své formé prace. Na zakladné
rozhovoru autorka zjistila, Ze nedoSlo k Zadné velké zméné z hlediska efektivity
pracovnikii a nebyl nastaven Zadny novy ukazatel, ktery by souvisel s ,,new normal“, coz

se shoduje také s vysledky dotaznikového Setreni.

Ve tieti otdzce se autorka ptala, zda ma spole¢nost vhodné nastavené podminky pro fungovéni
HO v ,new normal“ a na osobni spokojenost vedoucich pracovniki. Fungovani je dle
respondentli rozhovoru zalozeno ptevazné na spravném fungovani IT odd€leni a na nutnosti
neustalého zlepSovani infrastruktury v této BU. Manazefi si také chvalili moZnost vyuZivani
webinafl a presun porad a meetingli do online prostfedi. Dale se otdzka vénovala spokojenosti
manazeri s HO v ,,new normal“. VSichni osloveni manazefi, se shoduji na tom, ze je HO
velkym pFinosem pro spole¢nost. Sou¢asné se ztotoziuji s vysledky dotaznikového Setfeni,
kde jako hlavnim pozitivem vnimaji moznost Setfeni Casu straveného dopravou i moznost
sladéni osobnich a pracovnich povinnosti. ManaZefti si také chvali spolupréci firmy, které jim

pfi vyuzivani HO vySla maximalné vstfic v podobé finan¢ni i materidlni podpory.

Hlavnim pozitivem, které vnimaji totoZné vSichni osloveni manazefi, je moznost Setfeni ¢asu
strdven¢ho dopravou i1 moZnost sladéni osobnich a pracovnich povinnosti. Mezi Casto
zmiflovand pozitiva patii také online meetingy, které mohou Setfit ¢as a jsou podstatné
flexibilngjsi nez setkavani ,,face to face®. Soucasn¢ odpada nutnost byt kvuli kazdé schiizce
pritomen v kancelafi. Vyhodou je také to, ze vedouci pracovnici maji moznost si HO flexibilné
nastavit tak, aby vyhovoval potiebam tymu. Naopak nejvétsi negativum spatiuji manazeti
v omezeni osobniho kontaktu mezi kolegy, a tedy i tato skutecnost se shoduje s vysledky

dotaznikového Setfeni. Toto negativum se manazefi vSak snaZzi feSit v rdmci svych tym, a to
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tak, ze se snazi Se svymi Cleny tymu domluvit na urcity den v tydnu, kdy se potkavaji
v kancelafi. Jeden z dotazovanych také zminil riziko spojené s omezenim osobniho kontaktu
pii naboru novych pracovnikli. Dle autorky vyuziti digitalizace a umélé inteligence muize
v nékterych pripadech nabory novych pracovniki usnadnit. Piikladem muZe byt
vyuzivani chatbotu, ktery slouzi pro automatickou komunikaci a zodpovidani zakladnich

dotazu tykajicich se volné pracovni pozice.
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7 ZHODNOCENI VYSLEDKU A NAVRHY MOZNYCH
RESENI

Tato kapitola se zabyva celkovym shrnutim vysledkii praktické casti, ktera byla rozdélena na

kvantitativni a kvalitativni vyzkum. Kvantitativni vyzkum byl proveden dotaznikovym

Settenim a kvalitativni vyzkum mél formu polostrukturovaného rozhovoru s vybranymi

zastupci firmy. Obé tyto formy vyzkumu slouzily K vyhodnoceni diléich cili prace, které

pomohly k naplnéni hlavniho cile.

7.1 Zhodnoceni uplatiiovani a dopadu HO v ramci konceptu ,,new normal*
Z vysledkti dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze témétf polovina zaméstnancii spolecnosti
vnima HO v ,,new normal jako standard. Soucasné vice nez 50 % respondentti uvedlo, Ze na
HO travi ptiblizné¢ 2—3 dny, coz podpotilo snahu firmy zavést koncepci ,,new normal®. Pfi
vyuzivani moznosti prace z domova si zaméstnanci uvédomuji tskali, ktera sebou tato forma
prace piinasi.

Respondenti jako hlavni nedostatek vidi ve ztraté socialnich kontaktt v podobé chybé&jicich
kolegli ¢i meetingl na jednotlivych oddé€lenich. Mezi dal$i chybéjici faktory zatazuji
nedostate¢né oddéleni osobniho a pracovniho Zivota. Sladéni osobniho a pracovniho Zivota
uvazujeme pievazné v nové vzniklém trendu diverzity management, ktery upozoriiuje na
odli$né potieby zaméstnancli v riznych fazich Zivota. Dal§imi uvadénymi faktory, které
respondentiim v rezimu HO chybi, je jejich pracovni misto, kancelarské vybaveni a kazdodenni

ruch. Bézna pracovni rutina chybi témét 20 % respondentu.

Béhem vyuzivani HO v ,,new normal® dochazi také k mnoha zménam v jeho vnimani a vyvoji.
vys$i tlak v podobé zodpovédnosti pfi vykonavéani pracovni Cinnosti, ktery je hodnocen
z pohledu bézného napliiovani pracovnich cilli, které ma kazdy zaméstnanec stanovené.
Zaméstnanci si také musi ve velké mife osvojit pouZivani novych aplikaci a technologii. Mezi
tyto technologie miizeme zatadit velkou Skalu komunikacnich aplikaci, virtudlni realitu i online
vzdélavani. Dalsi pocitovanou zménou mohou byt napiiklad hybridni tymy, sdilena prace
a nutnost lepsiho time managementu. Respondenti se shoduji, Ze jim prace z domova vyhovuje
predevsim diky mnoZnosti Setfeni volného Casu stradveného dopravou a tim také ptispiva ke
sladéni pracovniho a soukromého Zivota. N&kteti uvadi, Ze pti vyuzivani HO maji na praci vetsi

klid a mohou se 1épe soustiedit. Oproti tomu nékteti vitaji moznost zlistat doma ze soukromych
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davodt napt. v ptipadé nemoci ditéte. VétSina zaméstnancti se shoduje, ze prace na HO
neovliviiuje negativné jejich osobni rist, naopak, je jim v dostate¢né miie poskytovano online
vzdélavani a Skoleni. Soucasné respondenti uvadi znacnou podporu firmy v novém rezimu, kdy
jsou jednotlivci podporovani finan¢né i materialné. Mezi materialni pomoc ze strany firmy lze
zaradit technickou vybavu a kancelafské vybaveni. Zaméstnanci bézné pro vykon prace
dostavaji notebooky, mobilni telefony, dale také piispévek na vybaveni domaci kancelare, aby
si své pracovni prostfedi mohli pfizptusobit dle svych osobnich preferenci. Zaméstnanci se

shoduji témét v 80 %, Ze tato firemni podpora je dostate¢na az nadprimérna.

Pro firmu samotnou je vramci HO dulezitd zpétna vazba v podobé efektivity jejich
zaméstnancl. Dle Setfeni je hodnoceni zaméstnanct v rezimu HO provadéno stejné, jako pfi
bézné praci v kancelafi. Autorka z toho tedy usuzuje, Ze spole¢nost piedpoklada, Ze na dosazeni
pracovnich cilti nema vliv pracovni prostiedi. Pfi hodnoceni efektivity respondenti hodnoti sviij
vykon na HO spise jako vyssi €i stejny. Pouze 20 % respondentti se domniva, Ze jejich pracovni
nasazeni v ramci HO je nizsi. Jednim z dilezitych faktord pfi posuzovani efektivity je i kvalita
zpétné vazby, kterou zaméstnanci dostavaji. Dle autorky si spole¢nost v tomto ohledu vede
velmi dobfe, jelikoz vice nez 95 % respondentti hodnoti zpétnou vazbu ke své praci pozitivné

a povazuje ji za ptinosnou.

Cilem prace bylo vymezit specifika prace z domova, zhodnotit jeji uplatiovani v ramci
konceptu ,,nového normalu“ v konkrétnim podniku, kterym byl Siemens, s.r.o0., identifikovat
pozitivni a negativni dopady a v piipadé zjiSténi nedostatkli formulovat doporuceni pro jejich

odstranéni.

Prvnim z dil¢ich cilt, ktery slouzi k naplnéni hlavniho cile prace, bylo zjistit, jak zamé&stnanci
vnimaji a pfistupuji k HO v ramci konceptu ,,new normal®. Zda je néco, co pfi vykonu prace
v rezimu HO postradaji, a jaké zaznamenali nejvyraznéj$i zmeény v ramci konceptu HO v ,,new
normal®. Z vysledku Setfeni tykajicich se teoretického tvrzeni ¢islo 1 vyplyva, Ze pro nejvetsi
skupinu zaméstnancti je HO v ,,new normal* dnes jiz standardem. Mezi hlavni divody lze podle
autorky zaradit rozSiteni Skaly benefitli od zaméstnavatele, ktery zaméstnanci postupem c¢asu
zacinaji vnimat jako standard, coZ je v soucasnosti i1 cilem spolecnosti. S Castéj$i moznosti
pracovat zdomu koresponduje i velky narlst pouzivani novych SW nastroji a aplikaci,
zejména ruznych komunikacnich platforem. Dnes jsou tyto platformy pouzivany naprosto
bézné k online poradam, nebo jen jako nastroj k udrzeni komunikace s kolegy. Zaméstnanci za

sebe také museli prevzit vétsi miru zodpovédnosti, a museli projevit dostate¢nou miru
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sebekazné pii efektivnim vyuzivani pracovni doby. Setfeni Casu a lepsi sladéni osobniho

a pracovniho zivota byly nejéastéji zmitiované divody vyuzivani HO.

Druhym dil¢im cilem bylo zjistit, zda ma spole¢nost vhodné nastavené podminky pro fungovani
HO. Pro naplnéni tohoto cile se autorka zamétila na podminky fungovani HO, jejich vhodného
nastaveni a S tim spojené moznosti osobniho ristu na HO. Pfevdznd vétSina respondentl
potvrdila, Zze mohou HO vykonéavat odkudkoliv, protoze spole¢nost je v tomto novém
pracovnim trendu dostate¢né podporuje. A to jak materidlng, tak 1 finanéné pomaha
zaméstnancim zajistit efektivni fungovani domaci kancelafe. Vhodné nastavené podminky

a dostate¢nou podporu spolecnosti potvrdilo témét 80 % respondent.

Tretim dil¢im cilem bylo posoudit efektivitu prace na HO v ramci konceptu ,,new normal*
a zjistit, zda zamé&stnanci pracuji v rezimu HO stejné efektivné jako v kancelafi, nebo jsou jejich
pracovni vykony odlisné. Respondenti uvadi, Ze reZim HO nema vliv na plnéni jejich
pracovnich cill, a to vice nez v 65 %. Hodnoceni efektivity prace ma vétSina zaméstnanct
(78,3 %) na HO v ramci standardnich cili. Také miru zpétné vazby na HO povazuje vice

(64,1 %) zaméstnanctli za dostatecnou az nadprimérnou.

7.2 Doporudeni pro odstranéni nedostatki a zlepSeni stavu
V ptredchozi Casti textu se autorka vénovala zhodnoceni a shrnuti vysledkiim ziskanych
z dotaznikového Setieni, které byly nasledné podpofeny polostrukturovanymi rozhovory
s vedoucimi pracovniky. Nasledujici ¢ast se vénovala ptevazné nedostatkim konceptu HO
v ,,new normal®. Také zde byly zde formulovany doporuceni a navrhy na odstranéni téchto

nedostatku.

Celkovou problematiku HO v ,,new normal“ je mozné rozliSovat z pohledu zaméstnance
a spolec¢nosti. Pro efektivni zvladnuti prace z domova musi byt kladen diiraz na individualizaci
zaméstnanci, zadroven musi firma do zna¢né miry brat ohledy na fyzicke i psychické vlastnosti
jedinct.

Nejvice zminovanym negativnim dopadem byla ztrata socidlniho kontaktu. Socidlnimi
kontakty miizeme chapat chybé&jici meetingy ,,face to face®, potkavani se s kolegy a prezencni
formu vzdélavani. Vhodnym FeSenim tohoto nedostatku miiZe byt zavedeni hybridni formy
HO, kdy by zaméstnanci méli byt alespoin 2-3 dny v tydnu v kancelaFi. Toto FeSeni by
pomohlo zmirnit velmi ¢asto zminovany chybéjici socialni kontakt a napomohlo by

zlepseni psychického stavu jedinci. Jako dalSi doporuceni pro zmirnéni nedostatku
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socialniho kontaktu autorka navrhuje nastavit v ramci pracovnich tymu napf. jeden den,

kdy se zaméstnanci potkaji v kancelari.

Negativné lze také hodnotit z pohledu firmy mozny ¢asovy nesoulad v praci jednotlivych
zaméstnanct v rezimu HO. Diky poskytované moznosti zvolit si sviij casovy harmonogram pro
vykon prace dle individualnich pozadavkii mtze dochazet k opozdénym reakcim ze strany
jednotlivych zaméstnancti v ramci pracovniho tymu. Komunikace mezi zaméstnanci mtize byt
ovlivnéna vybérem pracovni doby, kdy jeden zaméstnanec preferuje vykon prace V rannich
hodinach, dalsi pak dava piednost praci odpoledne ¢i vecer. Autorka v tomto pripadé
doporucuje stanoveni alespont dvou hodin denné, kdy by vSichni zaméstnanci museli byt

pritomni v online prostiedi.

Z pohledu psychického zdravi by autorka také doporucila realizovat seminar
napomahajici spravnému sladéni osobniho a pracovniho Zivota, ktery by zaméstnance
informoval o piinosech dodrZovani ur¢ité pracovni rutiny p¥i vykonu prace v rezimu HO,

a tim by se eliminovaly negativni dopady na zmény Zivotniho stylu.

Z rozhovoru s manazery také vyplynulo, Ze pro nové ptichozi zaméstnance je HO v prvnich
mésicich jejich prace komplikaci z hlediska pfizpuisobeni se chodu pracovnich tymi. Autorka
proto doporucuje spolecnosti prifadit nové prichozim zaméstnancim mentora, a to
alespon po dobu tfi mésict. Po tuto dobu by byl mentor pracovnikovi k dispozici, osobné
by se s nim shazel a pomahal by mu Kk lepsimu zaclenéni se do tymu a zvladnuti jeho

pracovnich povinnosti.

Respondenti uvedli, ze pfi osvojovani prace na HO vyuzivaji nové technologie, ovSem
moznosti novych digitalnich technologii nejsou jesté zcela vycerpané. Uvadénou vyhodou
tykajici se novych technologii je snizeni administrativni zatéZze na pracovniky, coz
Vv dlouhodobém horizontu povede k jejich vyssi produktivité a spokojenosti. Vétsi tlak na
digitalizaci ve firmach znacné prispéje i k zajiSovani novych pracovnich sil, kdy na
pracovni trh prichazi generace Z, jez tyto technologie a moZnosti bere jako samoziejmost.
Mezi hojné zavadéné formy digitalizace mizeme zatadit jiz zminéné chatboty i virtualni realitu.
Virtualni realita by do budoucna mohla nahradit napi. hodnoceni zpétné vazby formou ,,face to

face* a zpestreni online meetinga.

svrow

DileZita je i firemni podpora HR oddéleni, aby bylo schopné zajistit kvalitngjsi skolici
programy, které budou flexibilné ptizpisobovany pro podporu zaméstnanci, a K rozvijeni

novych dovednosti a znalosti, které jednotlivci budou v budoucnu potiebovat.
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Zavéreénym doporucenim autorky je zopakovat vyzkum uplatiovani konceptu HO
v ,new normal“ v horizontu p¥iStich péti let a to z toho divodu, Ze se jedna o pomérné

nové zavedenou koncepci, na kterou byl v poslednich dvou letech vyvijen velky napor.
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8 ZAVER

Tato diplomova prace se zabyvala problematikou home office v ramci konceptu ,,new normal®.
Nachazime se v obdobi 4. primyslové revoluce, sniz je spojena digitalizace. K urychleni
implementace konceptu ,,new normal* doslo v dasledku pandemie covid-19. Firmy se ocitly
v situaci, kdy bylo nutné efektivné feSit vykon prace zaméstnancl. Zameéstnanci pracovali
z domova, kde neméli vhodné ptizpisobené podminky a pracovnou se jim mohla stat napf.
kuchyn¢ ¢i sedaci souprava. Tato predstava o HO vsak brzy zmizela. Dnes se spole¢nost snazi,
aby zaméstnanci méli shodné pracovni podminky pii praci z domu i v kancelafi. Uplatiiovani

dojde ke snizeni rychlosti jejiho rozvoje.

Cilem prace bylo vymezit specifika prace z domova, zhodnotit jeji uplatiiovani v ramci
konceptu ,,nového normalu“ v konkrétnim podniku, kterym byl Siemens, s.r.o., identifikovat
pozitivni a negativni dopady a v piipad¢ zjisténi nedostatkli formulovat doporuceni pro jejich

odstranéni.

Diplomova prace byla rozdélena na ¢ast teoretickou a analytickou. V teoretické ¢asti byly
popsany specifika prace z domova. V nasledujici analytické ¢asti byl proveden kvantitativni
a kvalitativni vyzkum pomoci dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru. Otazky
pouzité v dotaznikovém Setfeni mély podobny charakter, aby bylo mozné posoudit, zda se
nazory zaméstnanci a vedeni spole¢nosti shoduji. Pro naplnéni hlavniho cile diplomové prace
byly zvoleny tti dil¢i cile, které byly doplnény podptrnymi teoretickymi tvrzenimi. Tato tvrzeni

byla nésledné na zakladé¢ vysledkli dotaznikového Setfeni potvrzena ¢i vyvracena.

Prvnim dil¢im cilem bylo zjistit, jak zaméstnanci vnimaji a pristupuji k HO v ramci konceptu
»hew normal®. Zda je néco, co pii vykonu prace v rezimu HO postradaji a jaké zaznamenali
nejvyrazngj$i zmeény v ramcei konceptu HO v ,,new normal®. Druhym dil¢im cilem bylo zjistit,
zda mé spole¢nost vhodné nastavené podminky pro fungovani HO. Ttetim a poslednim dil¢im
cilem bylo posouzeni efektivity prace na HO v ramci konceptu ,,new normal®. ZjiSténi, zda
zaméstnanci pracuji v reZimu HO stejné efektivné jako v kancelafi, nebo jsou jejich pracovni
vykony odlisné.

Na zaklad¢ vysledkt provedeného vyzkumu bylo zjisténo, zZe pro nejveétsi skupinu zaméestnanct
je HO v ,,new normal® dnes jiz standardem. Nejvice zamé&stnanci postradaji socialni kontakt se

svymi kolegy. S Casté&jSi moznosti pracovat z domu koresponduje i velky narlst pouzivani

novych SW nastroji a aplikaci, zejména riznych komunikacnich platforem. Velkou zménu
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vnimaji zaméstnanci také v tom, Ze museli pievzit vétsi miru zodpoveédnosti a museli projevit
dostatecnou mirti sebekdzné pfi efektivnim vyuzivani pracovni doby. Dale bylo zjisténo, ze
spolecnost ma vhodné nastavené podminky pro fungovani HO, které byly zkoumany v ramci
druhého dil¢iho cile. Tyto podminky hodnotila pfevazna vétSina respondentu a také manazefi,
se kterymi byl proveden rozhovor, jako dostacujici ¢i dokonce nadprimérné. Z hlediska
efektivity bylo zjisténo, ze zaméstnanci pracuji v rezimu HO vice ¢i stejné jako v kancelafi.
Nedoslo k zavedeni zadného nového ukazatele, ktery by souvisel s ,,new normal®. Celkové
nejvetsim piinosem HO v ,,new normal® je tedy podle zaméstnanct tspora ¢asu a nakladu.
A naopak nejvétsi negativni dopad, ktery HO pfinasi, je dle dotazovanych ztrata socialniho
kontaktu a chybgjici vazba na kolegy.

V zavéru prace byla navrzena mozna doporuceni pro podnik, ktera se tykala napt. psychického

zdravi pracovniki, zavedeni hybridni formy HO pro odstranéni chybé&jiciho socialniho kontaktu

nebo pfifazeni mentora pro nove ptichozi zaméstnance.

Vysledky vyzkumu byly pfedlozeny HR oddéleni a tato diplomové prace bude dale slouzit

spole¢nosti jako material k prostudovani.

Na tplny zavér bych rada dodala, Ze pojem ,,home office z naSich Zivotl uz jen tak nezmizi
a je jen na nas, jak si na n¢j zvykneme a jak ho ptijmeme do nasich zivotd. Nekterych se tyka

vice, jinych zase méng¢, ale je to nezbytna soucast zivotii nasich i Zivotl nasich déti.

86



POUZITA LITERATURA

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR, 2015. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a
postupy: 13. vydani. Pelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing. ISBN 9788024752587.
BLAHA, Jiii, 2013. Pokrocilé Fizeni lidskych zdrojii. Brno: Edika. ISBN 978-80-266-0374-0.

DUDA, Jiii, 2008. Rizeni lidskych zdroji. Ostrava: Key Publishing. Management (Key
Publishing). ISBN 978-80-87071-89-2.

DVORAKOVA, Zuzana, 2012. Rizeni lidskych zdroji. V Praze: C.H. Beck. Beckova edice
ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.

ELLISON, Nicole B., 2004. Telework and Social Change: How Technology Is Reshaping the
Boundaries between Home and Work. 2004. Westport, Conn.: Praeger, 2004. ISBN 0-275-
97800-1.

EVANGELU, Jaroslava Ester a David GRUNDEL, 2011. Virtudlni tym: efektivni rizeni tymu
na dalku. Brno: Computer Press. ISBN 978-80-251-2877-0.

FORSYTH, Patrick, 2020. Jak si lépe zorganizovat cas: naucte se dobre nakladat se svym
casem a zvlddat iikoly v terminech. Ptelozil Dagmar KLEINOVA. V Brné: Lingea. Vstiic
uspéchu. ISBN 978-80-7508-610-5.

FRIED, Jason a David Heinemeier HANSSON, 2014. Prdce na dalku: zn.: Kanceldr zbytecnd.
V Brné: Jan Melvil. Zadna velké véda. ISBN 978-80-87270-99-8.

GAGNE, M & PANACCIO, A 2014, The Motivational Power of Job Design. in M Gagne (ed.),
The Oxford Handbook of Work Engagement, Motivation, and Self-Determination Theory.
Oxford Library of Psychology, Oxford University Press, United Kingdom

GILLERNOVA, Ilona, Vladimir KEBZA a Milan RYMES, 2011. Psychologické aspekty zmén
v Ceské spolecnosti: clovék na prelomu tisicileti. Praha: Grada. Psyché (Grada). ISBN 978-80-
247-2798-1.

GROSCURTH, Chris R, 2018. Future-Ready Leadership: Strategies for the Fourth Industrial
Revolution. Santa Barbara, California: ABC-CLIO. ISBN 978-1-4408-6522-0.

HORALIKOVA, Marie, 2010. Persondlni rizeni. Vyd. 5. V Praze: Ceska zemédélska
univerzita, Provozn¢ ekonomicka fakulta. ISBN 978-80-213-1585-3.

HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA, 2016. Rizeni lidskych zdrojii:
nové trendy. Praha: Management Press. ISBN 978-80-7261-430-1.

HUBINKOVA, Zuzana, 2008. Psychologie a sociologie ekonomického chovdni. 3., aktualiz.,
dopl. a pteprac. vyd. Praha: Grada. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-1593-3.

87



KNOBLAUCH, Jorg, 2012. Time management: méjte sviij cas pod kontrolou. Praha: Grada.
ISBN 978-80-247-4431-5

KOGON, Kory, Adam MERRILL a Leena RINNE, 2015 The 5 Choices: the path to
extraordinary productivity. London: Simon & Schuster. 266 s. ISBN 978-1-4711-4237-6.

KOUBEK, Josef, 2015. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz3. a dopl.
vyd. Praha: Management Press. ISBN 978-80-7261-288-8.

MARTOCH, Michal, 2014. Rizeni vzddlenych pracovnikii: kdy a pro¢ price na dalku
(ne)funguje. Tiebic: Mésto Trebi¢, Koordina¢ni centrum prace na dalku. ISBN 978-80-260-
6233-2.

MESSENGER, Jon C. a Lutz GSCHWIND, 2016. Three generations of Telework: New ICTs
and the (R)evolution from Home Office to Virtual Office. New Technology, Work, and
Employment; Oxford. ISSN 02681072.

MIKULASTIK, Milan, 2015. Manazerskd psychologie. 3., pfepracované vydani. Praha: Grada.
Manazer. ISBN 978-80-247-4221-2.

NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR, 2014. Rizeni lidskych zdroji. Praha:
Vysoka Skola finanéni a spravni. Eupress. ISBN 978-80-7408-083-8.

NESCAKOVA, Libuse, 2013. Jak skon¢it pracovni pomér: z pohledu zaméstnavatele a
zaméstnance. Praha: Grada. Pravo pro praxi. ISBN 978-80-247-4038-6.

PETRIKOVA, Riizena, Sarka JANKU a Zdenka HOFBRUCKEROVA, 2020. Lidé v procesech
Fizeni: (o kvalite, znalostech, odpovédnosti a udrzZitelném rozvoji). [Priihonice]: Professional
Publishing. ISBN 978-80-88260-43-1.

RYDVALOVA, Renata a Blanka JUNOVA, 2011. Jak sladit prdci a rodinu: --a nezapomenout
na sebe. Praha: Grada. Psychologie pro kazdého. ISBN 978-80-247-3578-8.

SIKYR, Martin, 2014. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojd. Praha: Grada. Manazer. ISBN
978-80-247-5212-9.

SIKYR, Martin, 2016. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné
vydani. Praha: Grada. Manazer. ISBN 9788024758701.

TERNES, Anabel a Clarissa-Diana WILKE, 2018. Agenda HR — Digitalisierung, Arbeit 4.0,
New Leadership: Was Personalverantwortliche und Management jetzt nicht verpassen sollten.
1. © 2020 Springer Nature Switzerland. ISBN 978-3-658-21179-0.

URBAN, Jan, 2013. Management lidskych zdrojii. Praha: Ustav prava a pravni védy. Pravo
edice pro pravo a management. ISBN 978-80-905247-4-3.

88



WALKER, Alfred J., 2003. Moderni persondlni management: nejnovéjsi trendy a technologie.
Praha: Grada. ISBN 978-80-247-0449-4.

Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace § 79 zakona ¢. 262/2006 Sb.

89



INTERNETOVE ZDROJE

10 tipd, jak zvladnout management tymu na dalku, 2020. PwC [online]. © 2017 - 2019 PwC,
[cit. 2022-03-04]. Dostupné z: https://blog.pwc.cz/pwc_ceska republika news/2020/04/10-
tip%C5%AF-jak-zvI%C3%Aldnout-management-t%C3%BDmu-na-d%C3%Allku.html

ADAMCIKOVA, Monika, 2019. Vyhody a nevyhody agenturniho zaméstnavani. In:
INDICADA [online]. © RIGHT INDICADA, 2019 [cit. 2021-12-01]. Dostupné z:
https://indicada.cz/vyhody-a-nevyhody-pro-zamestnance/

AMSP CR, 2013. JAK FUNGUJE WEBINAR. Asociace malych a stiednich podnikii a
Zivnostnikii CR [online]. Praha: AMSP CR, 2013 [cit. 2022-03-11]. Dostupné z:
https://amsp.cz/jak-funguje-webinar/

BHARGAVA, Hansa. Ergonomic Tips for a Home Office, 2020 WebMD [online]. WebMD,
LLC., 5.22020 [cit. 2022-03-11]. Dostupné z: https://www.webmd.com/pain-
management/ss/slideshow-ergonomic-tips-for-a-home-office

CSOB, 2020. Digitalizace podnikani: Objevte vyhody bezpapirové kancelate a usetiete diky
digitalizaci procest. In: Priivodce podnikdnim [online]. Praha 5: Ceskoslovenska obchodni
banka, a. S, 11. 8. 2020 [cit. 2022-05-07]. Dostupné z:
https://www.pruvodcepodnikanim.cz/clanek/vyhody-bezpapirove-kancelare/?bid1=ps-SME-
DSA-2508-Google

CSOB, 2021. Jaké vyhody piinasi novinka v podobé sdilenych pracovnich mist. In: Priivodce
Podnikéanim [online]. Praha: Ceskoslovenska obchodni banka, 2.2.2021 [cit. 2021-12-01].
Dostupné z: https://www.pruvodcepodnikanim.cz/clanek/sdilena-pracovni-mista/

DOHLEROVA, Nadia, 2019. New Work — just a trend or actual future?. In: Arts [online]. ©
2022 ARTS Holding SE, 2019 [cit. 2022-03-04]. Dostupné zZ:
https://arts.eu/insights/article/new-work-just-a-trend-or-actual-future/

Dohoda o provedeni prace: Jak funguje a kdy se vyplati, 2020. In: Pravo pro vsechny [online].
1. 6. 2020 [cit. 2021-11-26]. Dostupné z: https://www.pravoprovsechny.cz/clanky/dohody-o-
pracich-konanych-mimo-pracovni-pomer-dohoda-o-provedeni-prace/

DotaceEU, 2021. Co-workingova centra: piilezitost nejen pro velka mésta? In: DotaceEU
[online]. ©2022 Ministerstvo pro mistni rozvoj CR, 19. 12. 2019 [cit. 2022-05-12]. Dostupné
zZ. https://www.dotaceeu.cz/cs/microsites/op-urbact-ii/novinky/co-workingova-centra-
prilezitost-nejen-pro-velka

DUFFKOVA, Jana, 2007. Homework, telework a spol. (neboli Ptili§ mnoho workt). In: Jifi
SUBRT, ed. Organizace, rozhodovani, fad a zména [online]. Vyd. 1. Praha: Karolinum, 2006.
ISBN 978-80-246-1041-2. Dostupné z: http://jana-duffkova.rubicus.com/sociologie-zivotniho-
stylu/state-a-jine-texty/

90


https://indicada.cz/vyhody-a-nevyhody-pro-zamestnance/
https://amsp.cz/jak-funguje-webinar/
https://www.webmd.com/pain-management/ss/slideshow-ergonomic-tips-for-a-home-office
https://www.webmd.com/pain-management/ss/slideshow-ergonomic-tips-for-a-home-office
https://www.pruvodcepodnikanim.cz/clanek/vyhody-bezpapirove-kancelare/?bid1=ps-SME-DSA-2508-Google
https://www.pruvodcepodnikanim.cz/clanek/vyhody-bezpapirove-kancelare/?bid1=ps-SME-DSA-2508-Google
https://www.pruvodcepodnikanim.cz/clanek/sdilena-pracovni-mista/
https://arts.eu/insights/article/new-work-just-a-trend-or-actual-future/
https://www.pravoprovsechny.cz/clanky/dohody-o-pracich-konanych-mimo-pracovni-pomer-dohoda-o-provedeni-prace/
https://www.pravoprovsechny.cz/clanky/dohody-o-pracich-konanych-mimo-pracovni-pomer-dohoda-o-provedeni-prace/
https://www.dotaceeu.cz/cs/microsites/op-urbact-ii/novinky/co-workingova-centra-prilezitost-nejen-pro-velka
https://www.dotaceeu.cz/cs/microsites/op-urbact-ii/novinky/co-workingova-centra-prilezitost-nejen-pro-velka
http://jana-duffkova.rubicus.com/sociologie-zivotniho-stylu/state-a-jine-texty/
http://jana-duffkova.rubicus.com/sociologie-zivotniho-stylu/state-a-jine-texty/

DUCHACKOVA, Daniela, 2021. Kdo to je digitdlni nomad a jak se jim stat?. In: Orange
Academy [online]. Orange Academy, 20.1.2021 [cit. 2022-05-04]. Dostupné z:
https://orangeacademy.cz/clanky/digitalni-nomad/

EURES, 2021. Budoucnost prace je hybridni: pracovat budeme z riznych mist. In: EURES
[online]. 4.11. 2021 [cit. 2022-05-07]. Dostupné z: https://ec.europa.eu/eures/public/future-
work-hybrid-blending-work-different-locations-2021-11-04_cs

FOWELL, Tiffany, 2022. Hybrid work: what is hybrid work and why do employees want it?.
In: Envoy [online]. 2.2.2022 [cit. 2022-05-07]. Dostupné z: https://envoy.com/blog/what-is-a-
hybrid-work-model/

HEIKENWALDER, Jakub, 2014. Metodika implementace prace na dalku [online]. B.m.:
Koordinaéni centrum prace na dalku Tiebi¢. [cit. 2022-03-11] Dostupné z:
http://pracenadalku.trebic.cz/pdf/KCPND_Metodika_implementace.pdf

HLAVACKOVA, Jitka, 2014. Home office jako forma flexibilniho zaméstnavani. In: Portdl
Pohoda [online]. STORMWARE s.r.o, 25. 11. 2014 [cit. 2021-11-12]. Dostupné z:
https://portal.pohoda.cz/zakon-a-pravo/pracovni-pravo/home-office-jako-forma-flexibilniho-
zamestnavani/

HOSCH, William, L., 2022. "Google Workspace". Encyclopedia Britannica, Invalid Date,
https://www.britannica.com/topic/Google-Workspace

HR NEWS, 2022. Digitalizace v HR: nové technologie poméhaji pfijimat zaméstnance,
posuzovat dopady zmén, také zastanou byrokratické a administrativni ¢innosti. In: HR NEWS
[online]. IVITERA, 18.1.2022 [cit. 2022-05-04]. Dostupné z: https://www.hrnews.cz/lidske-
zdroje/trendy-id-148711/digitalizace-v-hr-nove-technologie-pomahaji-prijimat-zamestn-id-
4160519

Iberdrola, 2021. Virtual Reality: another world within sight. In: Iberdrola [online]. Iberdrola,
S.A, 2021 [cit. 2022-05-07]. Dostupné z: https://www.iberdrola.com/innovation/virtual-reality

JOUZA, Ladislav, 2019. Alternativni pracovni tuvazky. In: Epravo.cz [online]. Praha: ©
EPRAVO.CZ — Sbirka zakond, judikatura, pravo, 22. 3. 2019 [cit. 2021-11-26]. Dostupné z:
https://www.epravo.cz/top/clanky/alternativni-pracovni-uvazky-108992.html?mail

M. K. UGALE, S. J. Patil and V. B. Musande, 2017. "Document management system: A notion
towards paperless office,"1st International Conference on Intelligent Systems and Information
Management (ICISIM), 2017, pp. 217-224, doi: 10.1109/ICISIM.2017.8122176.

MARTOCH, Michal, 2012. Prace na dalku: Jak chytie zvysit konkurenceschopnost organizace
[online]. [cit. 2022-03-11] Dostupné z: http://www.pracenadalku.cz/portals/O/ebook/prace-na-
dalku-web-pdf.pdf

91


https://orangeacademy.cz/clanky/digitalni-nomad/
https://ec.europa.eu/eures/public/future-work-hybrid-blending-work-different-locations-2021-11-04_cs
https://ec.europa.eu/eures/public/future-work-hybrid-blending-work-different-locations-2021-11-04_cs
https://envoy.com/blog/what-is-a-hybrid-work-model/
https://envoy.com/blog/what-is-a-hybrid-work-model/
http://pracenadalku.trebic.cz/pdf/KCPND_Metodika_implementace.pdf
https://portal.pohoda.cz/zakon-a-pravo/pracovni-pravo/home-office-jako-forma-flexibilniho-zamestnavani/
https://portal.pohoda.cz/zakon-a-pravo/pracovni-pravo/home-office-jako-forma-flexibilniho-zamestnavani/
https://www.britannica.com/topic/Google-Workspace
https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/trendy-id-148711/digitalizace-v-hr-nove-technologie-pomahaji-prijimat-zamestn-id-4160519
https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/trendy-id-148711/digitalizace-v-hr-nove-technologie-pomahaji-prijimat-zamestn-id-4160519
https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/trendy-id-148711/digitalizace-v-hr-nove-technologie-pomahaji-prijimat-zamestn-id-4160519
https://www.iberdrola.com/innovation/virtual-reality
https://www.epravo.cz/top/clanky/alternativni-pracovni-uvazky-108992.html?mail
http://www.pracenadalku.cz/portals/0/ebook/prace-na-dalku-web-pdf.pdf
http://www.pracenadalku.cz/portals/0/ebook/prace-na-dalku-web-pdf.pdf

NetinBag [online], 2021. [cit. 2021-12-01]. Dostupné z:
https://www.netinbag.com/cs/business/what-is-job-sharing.htmi

Neuroleadership, 2020. Hybridni model prace. Ano nebo ne? In: Neuroleadership [online].
Praha 5 — Smichov: NeuroLeadership, 2020 [cit. 2022-05-07]. Dostupné z:
https://www.neuroleadership.cz/hybridni-model-prace/

Neuroleadership, 2020. Unikatni model SCARF pomize podpofit tym v narocnych casech. In:
Neuroleadership [online]. NeuroLeadership s.r.o [cit. 2022-05-09]. Dostupné z:
https://www.neuroleadership.cz/unikatni-model-scarf-pomuze-podporit-tym-v-narocnych-
casech-naucte-se-ho-uplatnit-v-
praxi/?fbclid=IwAR163gVYuqGtONh71lgerh_n_TPkc6NZEH_8Uj_dvoBwopeA5q86iNz_V
Z5M

NOHAMMER, E., Stichlberger, 2019. S. Digitalization, innovative work behavior and
extended availability. J Bus Econ 89, 1191-1214 https://doi.org/10.1007/s11573-019-00953-2

ONDRACKOVA, Kamila a Romana RYBOVA, 2016. Homeoffice a homeworking: vyhody a
nevyhody. In: FinExpert.cz [online]. 11.3.2016 [cit. 2021-11-26]. Dostupné z:
https://finexpert.e15.cz/homeoffice-a-homeworking-vyhody-a-nevyhody

Onk, 2021. Zajem o zkracené uvazky se béhem pandemie zvysil. In: E15 FinExpert.cz [online].
© 2001-2021 CZECH NEWS CENTER a.s. a dodavatelé obsahu, 26.11. 2021 [cit. 2021-12-
01]. Dostupné z: https://www.el5.cz/finexpert/vydelavame/zajem-o-zkracene-uvazky-se-
behem-pandemie-zvysil-1385727

PETR, Novak a Matous VISN, 2017. Uvod k digitalnimu nomadstvi. In: Travel Bible [online].
2017 [cit. 2022-05-04]. Dostupné z: https://travelbible.cz/digitalni-nomadstvi/

POKOJOVA, Radka, 2011. Hodnoceni spokojenosti zaméstnancti. Zdravi.euro.cz [online].
Internet Info, S.r.o [cit. 2022-02-04]. Dostupné zZ:
https://zdravi.euro.cz/clanek/sestra/hodnoceni-spokojenosti-zamestnancu-458790

Postoje ceské vefejnosti ke svému zaméstnani — cervenec 2020. In: Centrum pro vyzkum
verejného mineéni [online]. CVVM, 21. 9. 2020 [cit. 2022-02-04]. Dostupné z:
https://cvvm.soc.cas.cz/cz/tiskove-zpravy/ekonomicke/prace-prijmy-zivotni-uroven/5283-
postoje-ceske-verejnosti-ke-svemu-zamestnani-cervenec-2020

PYCHA, Adam, 2012. Coworking: Co to je a pro¢ pravé vam miize pomoci? In: Mlady
Podnikatel [online]. © 2011-2022 Jiti Rostecky, 2012 [cit. 2022-05-12]. Dostupné z:
https://mladypodnikatel.cz/co-to-je-coworking-t3647

REYNOLDS, Brie Weiler, 2021. The Complete History of Working from Home. In: Flexjobs
[online]. 2021 [cit. 2022-03-04]. Dostupné z: https://www.flexjobs.com/blog/post/complete-
history-of-working-from-home/

92


https://www.netinbag.com/cs/business/what-is-job-sharing.html
https://www.neuroleadership.cz/hybridni-model-prace/
https://www.neuroleadership.cz/unikatni-model-scarf-pomuze-podporit-tym-v-narocnych-casech-naucte-se-ho-uplatnit-v-praxi/?fbclid=IwAR163gVYuqGtONh71qerh_n_TPkc6NZEH_8Uj_dvoBwopeA5q86iNz_VZ5M
https://www.neuroleadership.cz/unikatni-model-scarf-pomuze-podporit-tym-v-narocnych-casech-naucte-se-ho-uplatnit-v-praxi/?fbclid=IwAR163gVYuqGtONh71qerh_n_TPkc6NZEH_8Uj_dvoBwopeA5q86iNz_VZ5M
https://www.neuroleadership.cz/unikatni-model-scarf-pomuze-podporit-tym-v-narocnych-casech-naucte-se-ho-uplatnit-v-praxi/?fbclid=IwAR163gVYuqGtONh71qerh_n_TPkc6NZEH_8Uj_dvoBwopeA5q86iNz_VZ5M
https://www.neuroleadership.cz/unikatni-model-scarf-pomuze-podporit-tym-v-narocnych-casech-naucte-se-ho-uplatnit-v-praxi/?fbclid=IwAR163gVYuqGtONh71qerh_n_TPkc6NZEH_8Uj_dvoBwopeA5q86iNz_VZ5M
https://doi.org/10.1007/s11573-019-00953-2
https://finexpert.e15.cz/homeoffice-a-homeworking-vyhody-a-nevyhody
https://www.e15.cz/finexpert/vydelavame/zajem-o-zkracene-uvazky-se-behem-pandemie-zvysil-1385727
https://www.e15.cz/finexpert/vydelavame/zajem-o-zkracene-uvazky-se-behem-pandemie-zvysil-1385727
https://travelbible.cz/digitalni-nomadstvi/
https://zdravi.euro.cz/clanek/sestra/hodnoceni-spokojenosti-zamestnancu-458790
https://cvvm.soc.cas.cz/cz/tiskove-zpravy/ekonomicke/prace-prijmy-zivotni-uroven/5283-postoje-ceske-verejnosti-ke-svemu-zamestnani-cervenec-2020
https://cvvm.soc.cas.cz/cz/tiskove-zpravy/ekonomicke/prace-prijmy-zivotni-uroven/5283-postoje-ceske-verejnosti-ke-svemu-zamestnani-cervenec-2020
https://mladypodnikatel.cz/co-to-je-coworking-t3647
https://www.flexjobs.com/blog/post/complete-history-of-working-from-home/
https://www.flexjobs.com/blog/post/complete-history-of-working-from-home/

Siemens.com [online], 1996-2022. Siemens, S.I.0. Dostupné  také  z
https://new.siemens.com/cz/cs

SlideModel, 2020. Using the SCARF Model for Workplace Efficiency. In: SlideModel.com
[online]. SlideModel, 26.08.2020 [cit. 2022-05-09]. Dostupné z: https://slidemodel.com/using-
the-scarf-model-for-workplace-efficiency/

TOMAN, Jifi, 2021. HTC VIVE odhalilo novinky posouvajici VR na novou uroven. In:
Techgurusk.cz [online]. 12.5.2021 [cit. 2022-05-09]. Dostupné z:
https://techguru.sk/19335/htc-vive-odhalilo-novinky-posouvajici-vr-na-novou-uroven/

VALENTOVA, Klara, 2017. Agenturni zamé&stnavani — piednosti a rizika. In: Prdvni prostor
[online]. © 1999-2021 ATLAS CONSULTING spol., 15.06.2017 [cit. 2021-12-01]. Dostupné
z: https://www.pravniprostor.cz/clanky/pracovni-pravo/agenturni-zamestnavani-prednosti-a-
rizika

VLACH, Robert, 2009. Coworking. navolnenoze.cz [online]. [vid. 2018-01-08]. Dostupné z:
https://navolnenoze.cz/blog/coworking/

VONKA, Mojmir, 2021. Sdilené pracovni misto. In: Portal. Pohoda.cz [online]. Copyright ©
2012 STORMWARE sr.o, 3. 3. 2021 [cit. 2021-12-01]. Dostupné z:
https://portal.pohoda.cz/zakon-a-pravo/pracovni-pravo/sdilene-pracovni-misto/

VUPSV, 2020. Flexibilni formy prace — homeworking v CR a vybranych evropskych zemich.
In.  VUPSV  [onling]. Praha, 2020 [cit.  2022-03-04].  Dostupné  z:
https://www.vupsv.cz/download/flexibilni-formy-prace-homeworking-v-cr-a-vybranych-
evropskych-zemich/?wpdmdl=9888&refresh=61b1d548ed 7711639044424

Watson, T. J., 2010. Critical social science, pragmatism and the realisties of HRM.
The International Journal of Human Resource Management, 21(6),
915-931.doi: https://doi.org/10.1080/09585191003729374

WRIGHT, Thomas, 2017. Spokojeny zaméstnanec — predpoklad vyssi vykonnosti. In: lvitera
consulting  [online]. IVITERA as, 2017 [cit. 2022-02-04]. Dostupné z:
https://www.ivitera.com/publikace

93


https://new.siemens.com/cz/cs
https://slidemodel.com/using-the-scarf-model-for-workplace-efficiency/
https://slidemodel.com/using-the-scarf-model-for-workplace-efficiency/
https://techguru.sk/19335/htc-vive-odhalilo-novinky-posouvajici-vr-na-novou-uroven/
https://www.pravniprostor.cz/clanky/pracovni-pravo/agenturni-zamestnavani-prednosti-a-rizika
https://www.pravniprostor.cz/clanky/pracovni-pravo/agenturni-zamestnavani-prednosti-a-rizika
https://navolnenoze.cz/blog/coworking/
https://portal.pohoda.cz/zakon-a-pravo/pracovni-pravo/sdilene-pracovni-misto/
https://www.vupsv.cz/download/flexibilni-formy-prace-homeworking-v-cr-a-vybranych-evropskych-zemich/?wpdmdl=9888&refresh=61b1d548ed7711639044424
https://www.vupsv.cz/download/flexibilni-formy-prace-homeworking-v-cr-a-vybranych-evropskych-zemich/?wpdmdl=9888&refresh=61b1d548ed7711639044424
https://www.ivitera.com/publikace

SEZNAM PRILOH

PIIlORa A - DOGAZINIK ...ttt ettt e e e e e e e e e e e e e e e e e e een s

Priloha B - CD s rozhovory manaZeru

94



Priloha A - Dotaznik

Home office jako "new normal”

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého Casu vyplnénim nasledujiciho dotazniku.

Dotamik je anonymni a jeho vysledky sloud pouze pro vypracovani mé Diplomoveé prace.

U¢elern dotazniku je shodnatit uplatfiovani home office v ramei konceptu _nového normalu®.

Dékuji Yam z pomoc se spracovanim své Diplomowé prace a také za Vas das a ochotu.

1 Iste:

Maposéda k otdzce: Viberte jedm odpovéd

[] Zena [] muz [ sine

2 Jaka je VaSe vékova kategorie?

Napovéda k otazce: Videre jedne oapowa”

O 15t O 35t O 36450 O 46551t (O 56 avice let

3 Jake je VaSe nejvy3si dosazené vzdélani?

Napovéda k otazce: Viderne fedne odpovéad”

(O zamadni () Stredotkolskée () Vysoko3kolské

4 Jaka je Vase doba plsobeni ve firmé?

Napovida k otdzce: Viberte jedny odpowa”

O 2oy O 251t O Savieelet
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5 Kolik hodin z tydenniho fondu stravite praci na home office?

Napovida k otazee: Napiste Vasi odpowea”

6 Jak vnimate v soucasnosti home office?

Mapovéda k otdzce: Vibere fedny odoowa

(O Benefit () Standard () Nutnost

7 Je néco, co pfi vykonu prace na home office v "new normal” postradate?

Mapovéda k otazee: Vyberte jedmu nebo vice odpoved)

[] Moiepraconi ™ Kaidodenni 7y o [] Dress code (] Ticho akid
misto futina

D Kancelfsky ruch D Kolegové D :.-:tmgylatetn I:l g:g:empr:mmkmanmbmho D i:];;s VEN na
Sethkawani s Nic mi

D klienty D nechybi

(] sina_ | |

8 Jaké nejvyraznéjSi zmény vnimate ve vyvoji home office?
Mipoveda k otazce: Vbeme jednu nebo viee odpovidl

. VEtdi mira 2odpovidnosti za efektivni Move
Nové technologie Timemanagement
. o [ mimemansg H vyulivéni pracovni doby (sebekizer) u malosti
D Mové zpisoby vykonu prace (cowarking,
sdilena prace, hybridni tymy.)

|:| Jina_ | |
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9 Jaky software / nastroj jste zacal/a v ramci home office v "new normal” nové pouZivat?

MNapovida k otazce: Napisie Kasi odpoved

10 Z jakého dilvodu si berete home office nejcastéji?

Mapovéda k otdzce: Vybere jedw nebo wice odpovédl

Setfeni tasu straventho Musim byt doma - nemoc Ivladnu toho vice - mam
Nemoc
D D dopravou D ditéte, pijde opravar.... D vetsi klid na praci
D Doma se citim lépe D Lepsi sladéni osobniho a
nei v kancelafi pracovniho Zivota
[ sins. | |

11 Mate moZnost v ramci pravidel Vasi spolecnosti vykonavat praci na home office odkudkoliv?

Napovida k otazce: Viferte jedny odpowda”

O Ano, mohu pracovat odkudkoliv O Me, musim pracovat pouze z domova

12 Ovlivnil home office v "new normal” vas osobni rist? (vzdélavani, kariérni postup, aj.)

Napovéda k otdzce: Viderte jednw odpowda”

O ne O sptene O spiteane O o

13 Jakym zpilsobem firma podporuje Vasi praci na home office v "new normal"?

Mapovéda k otdzce: Vibere jednw nebo Wee odpoveal

(] Finantng ] Materiding (napf. technické vybaveni) || Viibec

] sina | |

14 Jak hodnotite podporu Vasi prace na home office v "new normal” od Vasi firmy?

Mapovéda k otdzce: 1 - Hand, 2 - nedostadufic, 3 - primémd, 4 - dostadyic, § - nadprimémd

akakekatdll A
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15 Z hlediska Vasi efektivity, pracujete v ramci home office v "new normal”:

Napovéda k otdzce: Videre jednu odpowia”

O viee O Mg O Stejne

16 Ohodnotte kvalitu zpétné vazby k Vasi praci v ramci home office v "new normal” na $kale od
1-5.

Napovéda k otdzce: 1 - Zdnd, 2 - pedostadyiicd, 3 - prmémd, 4 - dostadyicl. § - nadprdméms

Trvevrvewr [ | /s

17 Podle ceho, je méfena efektivita Vasi prace na home office?

Napovéda k otazce: Viderte jednu odpowda”

O Je nastaveno specilni hodnoceni O le hodnocena v ramei standardnich cili O Meni hodnocena vithec

18 Jaky vliv ma home office na dosazitelnost Vasich nastavenych pracovnich cil(?

Napovéda k otazce: Viderte jednu odpowda”

(O zadny QO Castetny O Vely () Nedokshu posoudit

19 Jaké jsou podle Vas nejvétsi vyhody prace na home office v "new normal™?

Napovéda k otazce: Napiste Vasi odpowdd”

20 Jakeé jsou podle Vas nejvétsi nevyhody prace na home office v "new normal"?

Mapovéda k otazce: Napisie Vasi ogpovéd
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