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ABSTRAKT

Diplomové prace na téma Problematika home office ve vybrané organizaci z hlediska vyhod
a nevyhod prace z domova si klade za cil analyzovat a identifikovat vyhody a nevyhody
home office a navrhnout vyhovujici postup pro motivovani pracovnikl pii vyuzivani home
office ve vybrané organizaci. Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka
¢ast prace je zpracovana na zakladé¢ studia odborné literatury a dalSich dostupnych zdroji
a shrnuje zakladni pojmy a poznatky z této oblasti. Definuje pojem personalni management
a zam¢étuje se na vyvojové etapy manazerského ptistupu k personalu, predstavuje a popisuje
flexibilni formy zaméstnani, charakterizuje a vymezuje pojem home office a seznamuje se
se soucasnou legislativni upravou prace mimo pracovisté v Ceské republice. Prakticka ¢ast
prace je zaméfend na jiz zminénou analyzu a identifikaci vyhod a nevyhod home office
ve vyvojové a konzultacni spole¢nosti a na navrzeni vyhovujiciho postupu pro motivovani
pracovnikl pti vyuzivani home office. Prakticka cast prace obsahuje cil a metodiku Setfeni,
problém a zdGvodnéni Setfeni, charakteristiku vzorku, ¢asovy harmonogram Setfeni, sbér
dat, analyzu dat. V zavéru praktické ¢asti jsou uvedeny vysledky Setieni, které jsou pro lepsi
ptehlednost rozdéleny do tfech dil¢ich kapitol, a prace je ukoncena diskuzi vysledkil
azavérem. VeSkera analyzovana data v praktické c¢asti byla ziskana na zakladé

uskute¢néného online dotaznikového Setieni ve sledované spole¢nosti.

KLICOVA SLOVA
flexibilni formy zaméstnani, home office, personalni management, prace z domova, vyhody

a nevyhody



ABSTRACT

The diploma thesis on The issue of home office in the selected company in terms of the
advantages and the disadvantages working from home aims to analyze and identify the
advantages and the disadvantages of home office and propose a suitable procedure for
motivating employees to use home office in a selected organization. The thesis is divided
into theoretical and practical parts. The theoretical part of the thesis is based on the study of
literature and other available sources and summarizes the basic concepts and knowledge in
this area. It defines the concept of personnel management and focuses on the development
stages of the managerial approach to personnel, introduces and describes flexible forms of
employment, characterizes and defines the concept of home office and gets acquainted with
the current legislation on work outside the workplace in the Czech Republic. The practical
part of the thesis is focused on the already mentioned analysis and identification of
advantages and disadvantages of home office in a development and consulting company and
on designing a suitable procedure for motivating employees in the use of home office. The
practical part of the thesis includes the aim and methodology of the survey, the problem and
justification of the survey, the characteristics of the sample, the timing of the survey, data
collection, data analysis. At the end of the practical part, the results of the survey are
presented, which are divided into three sub-chapters for better clarity, and the work is
concluded with a discussion of the results and conclusion. All the analyzed data in the
practical part was obtained by conducting an online questionnaire survey in the monitored

company.

KEYWORDS
flexible forms of employment, home office, personnel management, working from home,

advantages and disadvantages
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Uvod

Home office a dalsi flexibilni formy prace na dalku se stale stavaji popularnéjsim pracovnim
rezimem, ktery vzbuzuje znacny zajem védci a odbornikii. Diky nejnovéjSim
technologickym pokroktim, které umoznuji kvalitni mobilni pfipojeni za pfijatelné ceny, je
prace mimo kancelaf stale vice dostupna pro mnoho pracovnikli po celém svété. Termin
telecommuting byl poprvé pouzit v 70. letech 20. stoleti, kdy védci a odbornici diskutovali
o vyhodéch a nevyhodach prace mimo kancelafr, avSak snahy o skute¢né pochopeni disledka
prace z domova se velmi lisily, protoze vyzkumy provadéné v této dobé¢ se uskutecnovaly

v odlisnych oborech (Allen, Golden & Shockley, 2015, s. 41; Messenger 2019, s. 3).

Rok 2020 piinesl do globalni politiky a svéta prace velké zmény. Na jafe tohoto roku zaséhla
cely svét nemoc zplsobena koronavirem SARS-CoV-2, kterou Svétova zdravotnicka
organizace (WHO) charakterizovala jako pandemii. Tato nové vznikla situace pfedstavovala
pro mnoho zaméstnanct z odliSnych oblasti prace rozsédhlé zmény v jejich dosavadnim
vykonu préace a pfinesla pro zaméstnance velkou nejistotu. Svétova zdravotnicka organizace
(WHO) vyzyvala vlady po celém svété, aby k Sifeni nového typu koronaviru pfistupovaly
s respektem a byly na prvni vinu této mimotadné situace v oblasti vefejného zdravi

ptipraveny (Birimoglu Okuyan & Begen, 2021, s. 2; Buomprisco et al., 2021, s. 2).

Mnoho zemi po celém svété zavedlo radikalni opatfeni v podobé celostatniho lockdownu
(omezeni pohybu). Po uvedeni téchto opatieni v platnost dostala velka ¢ast pracovni sily
pokyn zistat doma a dal vykonavat svoji praci z domova. Organizace, které mély zkusenosti
s praci na dalku, ale 1 organizace, které s praci na dalku dosud zkuSenosti nemély, posilaly
své zaméstnance domt a snaZzily se zajistit, aby zaméstnanci pracovali z domova, pokud
to jejich funkce umoziovaly. Home office a dal$i flexibilni formy prace na dalku

se osvedcily jako diilezity aspekt zajisténi kontinuity podnikani.

Diplomova prace je zaméfena na problematiku home office. Autor si toto téma vybral
na zakladé vlastni zkuSenosti béhem jarniho celostatniho lockdownu v roce 2020, kdy
vykondval svoji praci pomoci progresivnéji se rozvijejictho vykonu pracovni Cinnosti
tzv. home office. Home office je druh flexibilni formy zaméstnani, ktery lze v zavislosti
na dohodé mezi zamé&stnavatelem a zaméstnancem pouZit ve spojeni s flexibilni pracovni

dobou, praci na ¢asteCny uvazek, praci na dobu urcitou nebo lze home office vyuzivat



v nepredvidatelnych situacich (Beauregard, Basile & Canonico, 2013, s. 2-3; Williamson,

Colley & Hanna-Osborne, 2020, s. 602).

Teoreticka ¢ast diplomové prace je rozdélena do Ctyt kapitol. Prvni kapitola definuje pojem
personalni management a zaméiuje se na vyvojové etapy manazerského piistupu
k persondlu. Druhé kapitola pfedstavuje a popisuje flexibilni formy zaméstnani, mezi které
zatazujeme mobilworking, job sharing (sdileni pracovniho mista), employee sharing (sdileni
zaméstnanct), portfolio work (portfoliova prace), voucher-based work (prace na zakladé
voucheru/poukazky), casual work (pfilezitostna prace), interim management (docasné fizeni
projektu/ukolu), crowd employment (skupinové zameéstnani), collaborative employment
(zaméstnani zalozené na spolupraci). Tieti kapitola charakterizuje pojem home office
azaméfuje se na historicky vyvoj prace na dalku, na rovnovdhu mezi pracovnim
a soukromym zivotem (Work-Life Balance), na pandemii Covid-19, ktera ovlivnila vniméni
home office. Dale se kapitola zaméiuje na home office a rodinu, na pouzivané strategie
pii praci z domova, na zdravotni dopad a ergonomii pfi home office a v zadvéru kapitoly
na vyuzivani home office nap#i¢ zemémi. Ctvrtd kapitola seznamuje se soudasnou
legislativni ipravou prace mimo pracovisté v Ceské republice.

7o~

Empirickéa ¢ast diplomové prace obsahuje cil a metodiku Setfeni, problém a zdivodnéni
Setfeni, charakteristiku vzorku, ¢asovy harmonogram Setfeni, sbér dat, analyzu dat, vysledky
Setfeni a diskuzi vysledkt. Praktickd c¢éast je realizovana kvantitativnim piistupem
a dotaznikovou metodou. Hlavnim cilem této diplomové prace je analyzovat a identifikovat
vyhody a nevyhody home office a navrhnout vyhovujici postup pro motivovani pracovnikl

pii vyuzivani home office ve vybrané organizaci.

V zé&véru praktické €asti jsou uvedeny vysledky Setteni, které jsou pro lepsi prehlednost

rozdéleny do tfech dil¢ich kapitol, a prace je ukoncena diskuzi vysledkii a zavérem.
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I. Teoreticka Cast

1 Personalni management

Personnel management neboli persondlni management mizeme definovat jako soubor
specializovanych organizacnich Cinnosti a postupt, které se zabyvaji naborem,
obsazovanim, rozvojem a odménovanim pracovni sily. Zamérem personalniho
managementu je dosazeni provoznich, operacnich a strategickych cilli organizace
(Mateiciuc, 2008, s. 120). Primarni funkce personalniho managementu mizeme rozdélit

do dvou kategorii:

e manazerské funkce,

e provozni funkce.

Mezi manazerské funkce lze zatadit planovani, fizeni, organizovani, kontrolu a koordinaci.
K provoznim funkcim patii ¢innosti tykajici se rozvoje, odménovani, ndkupu, hodnoceni
prace, skupinového vyjednéavani aj. (Mateiciuc, 2008, s. 99-100; Stritch & Pedersen, 2019,
s. 112-113; Gokalp, Demirors & Eren, 2020, s. 2-3).

,, Personalni management se zacal soustavné rozvijet zejména v anglosaském sveté jiz
v 50. letech 20. stoleti. Prosel si vyvojem, ktery byl tésné spjaty se zdiiraznovanim ndriistu
ulohy persondlu ve spolecnosti a s ménicim se pohledem predstavitelii spravy a vedenim

organizaci i manaZerii na tuto oblast organizacni praxe“ (Mateiciuc, 2008, s. 101).

Koncepce personalniho managementu je blizka koncepci personalistiky. PiestoZze personalni
management a personalistika oznacuji podobné piistupy a oblasti organiza¢ni aktivity, je
mezi témito pojmy nepatrny rozdil. Pojeti personalistiky se jevi Castecné uzsi a disledkem
tradice jsou u personalistiky kladeny ponékud odlisné zplisoby nez u persondlniho
managementu, ktery ¢erpa z moderngjSich pojeti (Mateiciuc, 2008, s. 99; Gokalp, Demirors
& Eren, 2020, s. 2-3). ,, Termin personalni management se ujal pro oznaceni odbornych
cinnosti zamérenych na persondl hlavné v anglosaském prostoru, kdezto ve stiredoevropskem
prostoru se ponejvice uchytil a i nadale udrzuje termin personalistika. Anglosaskému
personalnimu managementu odpovida rozvinuty stupen personalistiky “ (Mateiciuc, 2008,
s. 120). V celém rozsahu pifesahuje koncepci personalniho managementu koncepce fizeni

lidskych zdrojii (human resource management). Pojem fizeni lidskych zdroju je spjaty
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s vyznamnym americkym teoretikem Peterem Druckerem, ktery je povazovan za zakladatele

moderniho managementu (Pospisil, 2019, s. 9).
1.1 Vyvojové etapy manazerského pristupu k personalu

Personalni administrativa (sprava)

., Historicky nejstarsi pojeti chapalo personalni praci jako sluzbu zajistujici v prvni radé
administrativu spojenou se zaméstnavanim lidi, porizovanim a uchovavanim dokumenti
a informaci tykajicich se zaméstnancu. V tomto pojeti méla persondlni prace prisouzenou
pasivni roli a oznacovala se jako personalni administrativa“ (Pospisil, 2019, s. 8). Tato
koncepce se ve vedeni organizace zacala objevovat ve 20. letech 20. stoleti. V tehdejsi dobé
byla velmi rozsifena prumyslova vyroba, kterd byla zalozena na d¢lbé prace a tzké
specializaci lidi. Lidé byli povazovani jen za pracovni silu a jejich prace byla ztotozilovana
s praci stroji. Cilem bylo stanovit nejlepSi pracovni postup a idedlni ¢as na vykonani
pracovnich ukold. Prace byla rozdélena podle kvalit pracovnika a tim bylo zajiSténo, ze
kazdou praci bude vykonavat nejvhodnéjsi pracovnik a bude dosazeno pozadované
produktivity prace. K tomu, aby pracovnici byli stimulovani jesté k vétSimu vykonu, byla
jejich prace vazéana ukolovou mzdou (Armstrong a Taylor, 2015, s. 46; Koubek, 2015, s. 14;
Pospisil, 2019, s. 8). ,, Persondalni prdce v podobé persondlni administrativy preziva az
do soucasné doby v organizacich, v nichz je vyznam persondlni prace kvlastni Skodé
nedoceiovan. Casto jde o organizace s autoritativnéjsim a centralizovanéjsim zpiisobem

Fizeni, s nizkou mirou délby pravomoci“ (Koubek, 2015, s. 14).
Personalni Fizeni

Koncepce persondlniho fizeni se ve vedeni organizaci zaCala prosazovat ve 40. letech
20. stoleti, kdy se stale vyvijel dynamicky rozvoj prumyslové vyroby. Koncepce se

objevovala v podnicich, ve kterych:

e probihala snaha o dynamické a progresivni vedenti,
e podnik se orientoval na expanzi,

e podnik se snazil ovladnout co nejvétsi cast trhu (Koubek, 2015, s. 15;

Pospisil, 2019, s. 9).
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Pro zavedeni této koncepce bylo zapotiebi, aby kolektiv v podniku byl peclivé vybrany,
zformovany, organizovany a motivovany. V podnicich se zacala prosazovat aktivni role
personalni prace, tj. skuteCné personalni fizeni, protoZze vedeni podnikli si zacalo
uvédomovat nevycCerpatelné benefity, které jim piinasi ¢lovék — lidska pracovni sila.
Personalni prace se stala zalezitosti personalisti a zaCaly vznikat nové typy personalnich
utvart, ve kterych se rozvijely metody persondlni prace a formulovala se personalni politika
organizace (Armstrong a Taylor, 2015, s. 46; Koubek, 2015, s. 15; Pospisil, 2019, s. 9).
., Navzdory znatelnému pokroku vsak zustala personalni prdce orientovanda temer vyhradné
na vnitroorganizacni problémy zameéstnavani lidi a na hospodareni s pracovni silou a kromé
toho bylo mdlo pozornosti vénovano dlouhodobym, strategickym otazkam rizeni pracovnich

sil a zaméstnanosti v organizaci““ (Koubek, 2015, s. 15).

Rizeni lidskych zdrojt

Pojem human resource management se zacal formovat v pribehu 50. a 60. let 20. stoleti.
Jednd se o moderni, souasnou koncepci personalni prace, ktera se utvarela zejména

v zépadnich zemich. Samotné fizeni lidskych zdroji se prosadilo v 80. letech 20. stoleti

duasledkem zmén:

e v hospodareni na svétovych trzich a v podminkéach podnikani,

e v rozvoji novych technologii,

e ve vys$i konkurenci,

e v ménicich se poZzadavka zakaznikd,

e v postupujici globalizaci (Armstrong a Taylor, 2015, s. 61; Pospisil, 2019,
s. 9-10).

Koncepce fizeni lidskych zdrojl se stala dilleZitou ¢asti celého fizeni organizace. Organizace
si zajiSt'uji schopné a motivované lidi, ktefi jsou systematicky pfipravovani na zmény, a tim
organizaci zajisti dlouhodobou prosperitu a trvalou konkurenéni vyhodu. (Armstrong
zdrojem, protoze: ,, Aktivne rozhoduji o zabezpecovani, vyuzivani a rozvoji vsech ostatnich
zdrojit organizace. Jejich schopnosti a motivace k praci prispivaji k dosazenti strategickych

cilii organizace“ (Pospisil, 2019, s. 9).
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1.2 Charakteristické znaky Fizeni lidskych zdroju

Koubek (2015, s. 15-16) ve své publikaci uvadi charakteristické znaky, které odlisuji fizeni

lidskych zdroji od personalniho fizeni. Mezi tyto znaky patii:

e zamcéfeni na strategicky pfistup k personalni praci a ke vSem personalnim ¢innostem,

e orientace na vn¢jsi faktory a fungovani pracovni sily organizace,

e persondlni prace, kterd se stava soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich
pracovniki a prestava byt zalezitosti odbornych personalisti,

e Uzké propojeni personalni prace se strategiemi a plany organizace,

e zafazeni vedouciho personalniho utvaru do nejuzsiho vedeni organizace,

o velky daraz kladeny na rozvoj lidskych zdroji jako na nastroj flexibilizace
organizace a jeji pipravenosti na zmeény,

e diraz na vytvareni zadouci organizac¢ni kultury a zdravych pracovnich vztahu,

e vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace,

e orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenosti pracovnik,

e orientace na spolupraci pracovniki s organizaci (tamtéz, s. 15-16).
1.3 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Obecnym Ukolem fizeni lidskych zdrojii je, aby organizace byla vykonnd a neustdle
zlepSovala svlij vykon. Proto, aby bylo dosazeno tohoto ukolu, je zapotifebi zajistit
zkvalithovani vyuziti vSech zdrojl, kterymi organizace disponuje. Jedna se o materialni,

finan¢ni, informacni a lidské zdroje (Koubek, 2015, s. 16).

Koubek (2015, s. 16-18) dale ve své publikaci uvadi pét hlavnich tkoll, na které se musi
fizeni lidskych zdroji zaméfit. Patii mezi né:
e zafazovani spravného ¢loveéka na spravné misto a snaha o to, aby byl tento clovék
neustale piipraven pfizpisobovat se meénicim se pozadavkiim pracovniho mista,
e optimalni vyuZivani pracovnich sil v organizaci,
e formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a dobrych mezilidskych vztaht
Vv organizaci,

e persondlni a socidlni rozvoj pracovnikll v organizaci,
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e dodrZzovani vSech zakonii v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav

a vytvaieni dobré zaméstnavatelské povéesti organizace (tamtéz, s. 16-18).
Pokud fizeni lidskych zdroji chce zajistit napliiovani téchto hlavnich tkoli, musi zejména:

e definovat pracovni tkoly,

e predvidat a planovat potieby pracovnich sil,

e ziskavat potfebné pracovniky pro plnéni ukoll organizace,

e optimaln€ rozmist'ovat pracovniky,

e vzd¢lavat a motivovat pracovniky organizace,

e vytvéfet a realizovat programy fizeni a rozvoje organizace prace,
e mit vytvofeny systém hodnoceni a odménovani pracovnik,

e poskytovat pomoc pro feseni osobnich problémi pracovniki,

e zabezpecovat, aby nedochdzelo k diskriminaci pracovniki,

e zajiStovat efektivni komunikaci,

e vytvéfet a realizovat systémy socidlni prace v organizaci (Koubek, 2015, s. 18-19;

Pospisil, 2019, s. 12).

American Society for Training and Development (ASTD) identifikovala devét hlavnich
oblasti fizeni lidskych zdroji. Tyto oblasti tizce souvisi s tkoly fizeni lidskych zdroja

a zafazujeme mezi n¢:

e Skoleni a rozvoj,

® r0ZVO0j organizace,

e organizace a zamg&stnani,

e planovani lidskych zdrojt,

e vybér a persondlni obsazeni,

e personalni vyzkum a informacni systémy,
e kompenzace a benefity,

e pomoc zaméstnanctim,

e pracovni vztahy v organizaci (Shawkat, online, 2021).
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1.4 Faktory ovliviiujici Fizeni lidskych zdroju

vvvvvv

vvvvvv

organizace, coz Cini z fizeni lidskych zdroji oblast, ktera musi byt vysoce u¢inna, avsak

fizeni lidskych zdroja ovlivituje cela fada faktord, které mizeme obecné rozdélit na vnéjsi

a vnitini (Kermani et al., 2021, s. 3; Kocianova, 2012, s. 89-90).

Vnéjsi faktory jsou vSechny faktory, které lezi mimo organizaci a ovliviiuji jeji fungovani.

Radime mezi n¢€ vlivy:

ekonomické,

sociokulturni,

technologické,
demografické,
politicko-pravni,

ekologické a enviromentalni,

konkurenéni (Kermani et al., 2021, s. 4-5; Hunko, 2013, s. 67-68).

Vnitini faktory spiSe zndmé jako organizacni faktory lezi uvnitf organizace a ovliviiuji

postupy ftizeni lidskych zdroji. V organizaci funguje fizeni lidskych zdrojt v ramci celkové

perspektivy, kterou poskytuje organizace. Mezi organizacni faktory fadime:

strategii organizace,

organizacni kulturu,

organiza¢ni strukturu,

finan¢ni situaci organizace,
technologické vybaveni organizace,
velikost organizace a jeji uspofadani,
kvalitu lidskych zdroji,

zpusob vedeni lidi,

hospodarské vysledky (Kermani et al., 2021, s. 4-7; Hunko, 2013, s. 67-68).
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1.5 Definice a ¢innosti personalni prace

,, Personalni prace (personalistika) tvori tu cast rizeni organizace, kterd se zaméruje na vse,
co se tyka cloveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani,
fungovani, vyuZivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledku jeho prace,
jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykondvané praci, organizaci,
spolupracovnikim a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnez

jeho osobniho uspokojeni z vvkonavané prace, jeho persondlniho a socialniho rozvoje*

(Koubek, 2015, s. 13).

., Personalni cinnosti predstavuji vykonnou cast personalni prace“ (Koubek, 2015, s. 20).

Mezi ¢innosti personalni prace fadime:

e vytvéfeni a analyzu pracovnich mist,

e persondlni planovani,

e ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnancd,

e hodnoceni zaméstnancu,

e rozmistovani zaméstnanct a ukoncovani pracovniho pomeéru,

e odmeénovani zaméstnancd,

e rozvoj a vzdélavani zaméstnanc,

e pracovni vztahy,

e péci o zamestnance,

e postupy v persondlnim informaénim systému (Koubek, 2015, s. 20-22;

Pospisil, 2019, s. 12-13).
1.6 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Vzdélavani a rozvoj pracovnich schopnosti zaméstnancti se v modernim spole¢nosti stava
celozivotnim procesem a utvari dileZitou oblast prace s lidmi. V moderni spolecnosti se
pozadavky na znalosti a dovednosti zaméstnancli neustale zvySuji. Zaméstnanec musi své
znalosti a dovednosti neustale prohlubovat a rozsifovat, aby mohl fungovat jako pracovni
sila. Organizace pro své vlastni zaméstnance utvari vzdélavaci aktivity, které jsou jednim
ze silnych stabiliza¢nich prvkl a pfedstavuji pro organizaci dilezity prostiedek k ziskani

a udrzeni kvalitnich pracovnich tymii (Koubek, 2015, s. 252; Pospisil, 2019, s. 136).
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V moderni spolecnosti jiz nestaci tradi¢ni zpisoby vzdélavani zaméestnancti, mezi které patii
zacvik, doskolovani nebo pteskolovani. Daleko diilezit€jsi jsou pro organizaci rozvojoveé
aktivity, které jsou zamétené na formovani SirSiho rejsttiku znalosti a dovednosti, nez jaké
vyzaduje momentalné zastdvané pracovni misto. Dale je pro organizace podstatné formovani
osobnosti a hodnotové orientace zaméstnancli a v neposledni fadé pfizptisobovani kultuie

organizace (Koubek, 2015, s. 252; Pospisil, 2019, s. 136-137).
Koubek (2015, s. 252-253) ve své publikaci predstavuje nejdiilezitéjsi ditvody proc€ je nutné,
aby se organizace vénovaly vzd€lavani a rozvoji svych zaméstnancli. Mezi nejdulezitéjsi

davody autor zatazuje:

rozvoj informacnich technologii a jejich pouzivani v organizaci,

e nestalost podnikatelského prostiedi, na které musi podniky reagovat,

e nutnost snizovani nakladu a lepSiho vyuzivani technickych zatizeni a technologii,

e globalizaci a internacionalizaci hospodaiského prostiedi,

e promeénlivost lidskych potieb, a tim 1 proménlivost trhu vyrobkl a sluzeb, ktera si
vynucuje pruznou reakci organizace a zameéstnanct,

e vyraznéjsi orientaci na kvalitu vyrobkt a poskytovani sluzeb zakaznikovi,

e (astéjsi organizaéni zmény, které musi zaméstnanci zvladat,

e péci o vzdélavani a rozvoj zaméstnanctli, coZ podporuje dobrou zameéstnavatelskou

povést a usnadiiuje ziskavani a stabilizaci zaméstnancti v organizaci (tamtéz, s. 252-
253).
Z vyse uvedenych duvodu vyplyva, ze: , Zdkladnim zdkonem podnikani a uspésnosti
jakékoliv organizace je flexibilita a pripravenost na zmeny. Flexibilitu organizace vsak
vytvareji flexibilni lidé, kteri jsou nejen pripraveni na zménu, ale zménu akceptuji

a podporuji ji“ (Koubek, 2015, s. 252).
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2 Flexibilni formy zaméstnani

V soucasné dob¢ je poskytovani flexibilnich forem zaméstnani vnimané jako bézna nabidka
vykonu préace, kterou zaméstnavatelé jsou schopni poskytnout. Zakladnim principem
fungovani flexibilnich forem zaméstnani je vz4jemna davéra, kterd je spojend
se zodpovédnosti mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Mezi star§i flexibilni formy

zameéstnani muzeme zaradit:

e teleworking,

e hot desking.

Obé tyto flexibilni formy zaméstnani se v dneSni dob¢ stale pouZzivaji a jsou pfizpisobené
soucasnym pracovnim pozadavkim (Eurofound and the International Labour Office, 2017,
s. 1; Cooper et al., 2017, s. 4; ILO, 2020, s. 1-2). Diky masivnimu rozvoji informac¢nich
a komunikacnich technologii (ICT), rozsifovani mobilni infrastruktury a snaze o vytvareni
novych inovaci téméf do kazdého pracovniho procesu se vyvinula fada novych flexibilnich
forem zaméstnani. Eurofound (2015, s. 1-3) definovala nové formy prace, mezi které

muzeme zafadit;

e mobilworking,

e job sharing (sdileni pracovniho mista),

e employee sharing (sdileni zaméstnancti),

e portfolio work (portfoliova prace),

e voucher-based work (prace na zdklad€ voucheru/poukazky),
e casual work (pftilezitostna prace),

e interim management (do¢asné fizeni projektu/ukolu),

e crowd employment (skupinové zaméstnani),

e collaborative employment (zaméstnani zaloZené na spolupraci).

Pii vymezovani flexibilnich forem zamé&stnani neexistuje v zahrani¢ni ani v ¢eské odborné
literatuie shoda ohledn¢ definic. Nékteti autofi pouzivaji pojmy prace na dalku, mobilni
prace aj. jako synonyma, jini je duasledné rozliSuji (Rusko, Klinec a Nemoga, 2020,

s. 153-155).
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2.1 Teleworking

Teleworking lze definovat jako praci vykondvanou nebo organizovanou pomoci novych
informacnich a komunikacnich technologii (ICT). Tato prace je mezi organizacemi stéale
stolni pocitace, tablety nebo smartphony. Teleworking by mél probihat na zakladé
dobrovolné dohody mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Pfi sjedndvani dohody je
dualezité vyjasnit nékolik dalSich hledisek. Zejména se jedna o délku pracovni doby, casovy
harmonogram, komunikacni nastroje, které budou pouzity pfi praci, zptisob zaddvani prace,
mechanismy kontrolovani zaméstnancii a zptisob o informovani zaméstnavatele o provedené

praci (Eurofound and the International Labour Office, 2017, s. 1; ILO, 2020, s. 2-3).

Teleworking se obvykle pouziva po omezenou dobu (naptiklad jeden nebo dva dny v tydnu).
Proto ho lze vyuzit v neptfedvidatelnych situacich, které¢ brani zaméstnanciim ve vykonu
prace najejich obvyklém pracovisti, a zajistit tak udrzeni organizace v provozu.
Mezi neptredvidatelné situace lze zatadit nahlé vykyvy pocasi, nemoc nebo osobni problémy.
Odborna literatura odliSuje od samotného teleworkingu dalsi dva zpiisoby vykonu prace
na dalku. Jednd se telecooperation (prace probihajici ve virtudlnich tymech) a o teletrade

(obchodovani provadéné na dalku) (ILO, 2020, s. 2-4).
2.2 Hot desking

Pojem hot desking se poprvé objevil v 90. letech 20. stoleti. Jedna se o metodu, u které vice
zaméstnancl ve spolecnosti sdili sva pracovni mista. Jedno pracovni misto vyuziva vice
zaméstnanc, ktefi nepracuji po celou pracovni dobu v sidle spole¢nosti. V poslednich letech
je roz$ifeny tzv. inteligentni hot desking, ktery vyhodnocuje nejlep$i pozice pro praci
zaméstnanc na zaklad€ algoritmu, ktery kombinuje celou fadu vstupta (Cooper et al.,

2017, s. 2-6).
Mezi tyto vstupy miiZzeme zatadit:

e Uroven hluku,
e dobu, po kterou bude zaméstnanec ve firmé,
e charakter préce,

e umisténi pracovniho stolu,
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e konfiguraci pracovniho stolu,

e osobni preference.

K vyhodam hot deskingu patii finan¢ni uspora pro zameéstnavatele. Jelikoz dochazi ke sdileni
pracovnich mist, zaméstnavatel neni nucen investovat velké mnozstvi finan¢nich prostredka
do vybavy kancelari, miize si dovolit praci zajiStovat v mensich prostorech, a tim snizit vysi
najemného a poplatkil za energii. Dal$i vyhodou je, Ze prace se nestava stereotypni, protoze
zaméstnanci méni své misto vykonu prace a plni Sirokou Skdlu pracovnich uloh.
Prostfednictvim hot deskingu maji zaméstnanci moznost se ucit jeden od druhého
a rozsitovat si tak svoji praxi v daném oboru. Mezi nevyhody hot deskingu se fadi mozné
nebezpedi napadnuti pocitatové sité viry a také pocit vyssi anonymity, kterd mize mit dopad

na motivaci a pracovni vykon zaméstnance (tamtéz, s. 2-6).
2.3 Mobilworking

Mobilworking neboli mobilni prace zalozend na vyuzivani informacnich a komunikac¢nich
technologiich (ICT) se tyka pracovnich uvazka, které jsou vykondvané z riznych mist
mimo prostory zameéstnavatele. Zaméstnanci vyuzivaji online pfipojeni k firemnim
pocitaCovym systémim a vykonévaji praci kdekoliv a kdykoliv jim to vyhovuje. V disledku
toho se mobilni prace odehravéa v neustale se ménicich situacich, kdy zaméstnanci musi
mezi sebou spolupracovat a byt celou dobu ptipojeni ke sdileni zdroji (Eurofound, 2015,

s. 72).
Eurofound (2020a, s. 7) rozliSuje nasledujici typy mobilni prace zalozené na ICT:

e piileZitostnd mobilni prace,
e vysoce mobilni prace,

e samostatna mobilni prace.

V Evropské unii je mobilworking obecné provadény na zékladné standardni pracovni
smlouvy a ve vétsiné piipadii souvisi s pozicemi na plny uvazek, ktery je uzavieny na dobu
neurcitou. Mobilworking neni vhodny pro vSechna zaméstnani. Musi byt mozné provadét
tikoly spojené se zaméstnanim mimo prostory zaméstnavatele. Cinnosti a tikoly mobilnich
pracovniki se znacné liSi podle odvétvi a povolani. Pro praci jsou nejvice vyuzivané
telefonické hovory, odesilani e-mailli a pfipojeni k internim pocitaCovym systémim
spolecnosti (Eurofound, 2020b, s. 3 a Eurofound, 2015, s. 73).
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Kyzlinkovd, Pojer a Veverkova (2019, s. 33-34) ve své publikaci uvadi, ze 60 %
zaméstnancl a osob samostatné vydélecné ¢innych o této formé zaméstnani vi, 16 % mélo
osobni zkuSenosti a 8 % zaméstnancli vykondvd mobilworking ve svém soucasném
zaméstnani. Data dale ukazuji, ze podil mobilnich pracovnikli se zvySuje s Urovni
dosazeného vzdélani. S ukoncenym zékladnim nebo stfednim vzdélanim vyuzivalo mobilni
praci piiblizné 4 % osob, kdezto podil osob s vysokoskolskym vzdélanim byl ptiblizn€ 16 %
(tamtéz, s. 33-34).

V Evropské unii neexistuji zadné piedpisy, které by se konkrétné zabyvaly mobilworkigem,

nicmén¢ pro tuto formu zaméstnani jsou velmi dulezité tyto predpisy:

e Evropska smérnice o pracovni dob¢ (2003/88/ES),

e Evropska ramcova dohoda o praci na dalku (2002),

e Evropskd rdmcova smérnice o bezpeCnosti a ochrané zdravi pfi praci
(89/291/EHYS),

e Evropské smérnice o rovnovaze mezi pracovnim a osobnim zivotem (EU)
2019/1158,

e Smérnice (EU) 2019/1152 o transparentnich a ptedvidatelnych
pracovnich podminkach v Evropské unii,

e Autonomni ramcovd dohoda evropskych socialnich partnert

o digitalizaci (Eurofound, 2020a, s. 10).

Soucasné mobilni aplikace zalozené na ICT vyzaduji, aby zamé&stnavatelé a zaméstnanci
spliiovali urcité technické predpoklady a dovednosti, coZ mé za nasledek vylouceni urcitych
skupin, jakou jsou pracovnici s nizkou kvalifikaci, star$i lidé a lidé v zamé&stnani vdzané
na ur€ité misto. Mezi vyhodu mobilworkingu lze zatadit moZnost zaméstnani osob
z venkovskych nebo odlehlych oblasti a tim napomahat ke sniZovani nezaméstnanosti
v dané oblasti (Eurofound, 2020a, s. 11). K dal§im vyhodam, které mobilworking nabizi,
muzeme zaradit zlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem, zajiSténi vyssi
produktivity a snizeni nékladl na kancelafské prostory a dojizdéni zaméstnancti.
Potencidlnim rizikem prozaméstnance muze byt niz§i ochrana osobnich udaji
a kybernetickd nebezpecnost, kterd miize zapticinit ztratu dat zameéstnancii, klientll a firem

(tamtéz, s. 11).

22



2.4 Job sharing (Sdileni pracovniho mista)

Job sharing se tyka pracovnépravnich vztahtl, ve kterych jeden zaméstnavatel zaméstnava
nekolik pracovnikli. Obvykle se ale jednda o dva zaméstnance, ktefi obsadi jednu pozici
ve firmé. Jedna se o formu prace na ¢astecny pracovni uvazek, jejiz ucelem je zajistit, aby
job sharing byla trvale obsazena. V nékterych zemich Evropské unie je job sharing
povazovan za jiz béznou formu zaméstnani. Zaméstnanci maji podepsané individudlni
pracovni smlouvy, kde jsou uvedené odmény a vyhody, které mohou za tuto formu prace

dosahnout (Watton, Stables & Kempster, 2019, s. 1-3; Eurofound, 2015, s. 31).

V posledni dobé se v Polsku a Ceské republice zacala tato flexibilni forma prace objevovat,
aniz by byla konkrétn¢ formulovana. Praxe pro tuto formu zaméstnani byla pievzata z jinych
zemi Evropské unie a je uplatiiovana podle stavajicich obecnych ustanoveni pracovniho
prava. Pouzivaji se standardni smlouvy na casteCny pracovni vazek a sdileni pracovniho
mista je dohodnuto mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem neformalné (Eurofound,
2015, s. 31). Zaméfuje se na osoby, které nemohou nebo nechtéji pracovat na plny pracovni
uvazek z divodl zapojeni do vzdélavani, nebo na osoby, které maji omezenou schopnost
pracovat. Zaméstnavatel a zaméstnanec se spolecné dohodnou na vysi svého ohodnoceni

a na harmonogramu prace (tamtéz, s. 31).

V Ceské republice ma 14 % zaméstnancli osobni zkuSenosti se sdilenim pracovniho mista
a 5 % zameéstnanct tuto formu prace aktudlné vykonava ve svém zaméstnani (Kyzlinkova,

Pojer a Veverkova, 2019, s. 33).

Na rozdil od Polska a Ceské republiky odlisuje legislativa v Mad’arsku, Slovensku, Italii,
Slovinsku a Velké Britanii job sharing od jiné prace na ¢astecny uvazek. V téchto zemich
zakon stanovi, Ze jestlize jeden z pracovnikl neni k dispozici, je druhy spolupracovnik
povinen praci vykonat podle potieby. Mzdy jsou proporcionalné rozdéleny podle pracovni
smlouvy a rozdé¢leni dalSich ukoll je zaloZeno na vzajemné dohodé¢ (Eurofound, 2015, s. 38).
Pracovni pravo v Mad’arsku stanovuje, ze pokud je pocet zaméstnancii snizen na jednoho,
pracovni pomér zanikne. Na Slovensku je ustanoveno, Ze pokud jeden pracovnik opusti
spole¢nost, druhému pracovnikovi musi byt nabidnuta pozice na plny pracovni tivazek, ktera
se tyka dosud vykonavané prace. V Itdlii je job sharing definovany jako prace na ¢asteny

pracovni uvazek, kde dva zaméstnanci sdileji odpovédnost a tkoly jednoho zaméstnani.
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Smlouva je sjedndna na dobu urcitou a musi stanovit procento pracovni doby kazdého

zaméstnance (tamtéz, s. 38).

Job sharing neni vhodny pro viechny typy zaméstnani. Ukoly musi byt moZné rozdélit
podle asu a dovednosti zaméstnancli. Piipadové studie, které byly na toto téma
vypracované, ukazuji, ze je dulezité klast velky diraz na vybér zaméstnanctl, na jejich
dovednosti a kompetence, které musi odpovidat danému zamé&stnani a tim zajistit spolec¢né
plnéni tkoll. Zaméstnanci si musi mezi sebou rozumét, mit pratelsky vztah, efektivné
a hladce si predavat tikoly. Rozd¢leni pracovni doby muze byt usporadano mnoha zplisoby
v zavislosti na preferencich zaméstnancti. Kromé typického rozdéleni, kdy polovina prace
pripada kazdému zaméstnanci, lze praci vykonavat i v jinych pomérech. Naptiklad se prace
da rozdélit na pracovni dny nebo piekryvajicimi se pracovnimi tydny (Eurofound,

2015, s. 37).

Zaméstnanci se pro job sharing rozhoduji hlavné v ptfipadé, pokud potiebuji piejit
na flexibilni formu zaméstnani. Pro zameéstnavatele je job sharing vyhodny, pokud

organizace potiebuje:

e udrzet kvalifikovaného a zkuSeného zaméstnance,

e zvysit spokojenost zaméstnancil, a tim kvalitu jejich préce,

e podpofit flexibilni praci.
Dusledky job sharingu pro trh prace se tykaji spiSe integrace a udrzeni zaméstnani nez
vytvéaieni novych pracovnich mist. V Ceské republice, Irsku, Slovinsku a Mad’arsku ma4 tato
flexibilni forma zaméstnani potencial zvysit zaméstnanost osob ze znevyhodnénych skupin,
zejména u matek vracejicich se z matefské dovolené, osob s pecovatelskymi povinnostmi

au osob zdravotné¢ nemocnych, které¢ nejsou schopné pracovat na plny tvazek (Watton,

Stables & Kempster, 2019, s. 3; Eurofound, 2015, s. 39).
2.5 Employee sharing (Sdileni zaméstnancii)

Sdileni zaméstnanct patii k flexibilnim formdm zaméstnani, kdy skupina zaméstnavatelti
najima spole¢né zamestnance a je za n¢ zodpovédna. Eurofound (2020a, s. 33) identifikovala

dva rizné typy sdileni zaméstnanct:

e strategické sdileni zamé&stnanc,
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e ad-hoc sdileni zaméstnanc.
Strategické sdileni zaméstnancu

Strategické sdileni zaméstnancl oznacuje skupinu zaméstnavateld, kteti maji mezi sebou
vytvofenou sit’, ve které najimaji jednoho nebo vice zaméstnanct. Struktura strategického
sdileni zaméstnancii se podoba do¢asné agenturni praci s tim rozdilem, ze se zaméstnanci

pravideln¢ stfidaji u zaCastnénych zaméstnavatelit (Eurofound, 2020a, s. 33).
Ad-hoc sdileni zaméstnanci

Zaméstnavatel, ktery doCasné nemulze zajistit praci pro své zameéstnance, odesle
zaméstnance pracovat do jiné spolecnosti. Pracovni smlouva mezi plvodnim
zaméstnavatelem a zaméstnancem je zachovéna, zatimco zaméstnanec je na omezenou dobu
za&lenén v jiné spoleénosti. V Ceské republice je ad-hoc sdileni zamé&stnancii oteviené viem
zaméstnavatelim a zaméstnanciim bez ohledu na to, v jakém odvétvi pracuji. Podminkou

vSak je, Ze zaméstnanec musi u piivodniho zaméstnavatele pracovat nejméné Sest mésici.

Mezi vyhody pro zaméstnance lze zaradit flexibilni pracovni dobu, zachovani pivodni
pracovni smlouvy a jistotu zaméstnani. Rizikem této formy prace mizou byt nepfiznivé
pozadavky na pracovni dobu, vyssi stres a intenzita prace (Eurofound, 2020a, s. 34;

Eurofound, 2015, s. 11-12).
2.6 Portfolio work (Portfoliova prace)

Dostupna odborné literatura uvadi, Ze portfoliovou praci vyuZzivaji predevSim osoby

samostatné vydelecné ¢inné. Mezi hlavni charakteristiky patii:

e prace je samostatné fizend a vytvaii nezavisly piijem,
e pomaha udrzovat a budovat nové vztahy se zakazniky z rtiznych
prumyslovych odvétvi,

e rozviji rozsah prace, ktery neni zavisly na Zadné jiné organizaci.

Portfoliova prace byla identifikovana jako novéa a stale dulezitéjsi flexibiln€j$i forma
zaméstnani ve vice nez tietin€ evropskych zemi. Portfoliova prace vyZaduje dobrou troveil
profesnich dovednosti a odbornych znalosti, ale také schopnost obchodovat, jednat s klienty
a zvladat velky pocet Cinnosti. Pro klienty je tato forma zaméstnani atraktivni, protoze nabizi

flexibilitu a poskytuje okamzité feSeni jejich potieb. Potencialnimi pifekdzkami portfoliové
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prace miize byt nesoulad mezi pracovnikem portfolia a stdvajici organizacni kulturou,
nedostatecné finan¢éni ohodnoceni a nizs$i divéra s klientem (Eurofound, 2015, s. 103;

Kyzlinkova, Pojer a Veverkova, 2019, s. 34).
2.7 Voucher-based work (Prace na zakladé voucheru/poukazky)

V Ceské republice se tento typ zaméstnani téméf nevyskytuje. ,, V zahranici je tento typ
prace charakterizovan smluvni vazanosti nékolika stran, kdy napriklad obce ¢i stat vydaji
poukdzku na urcitou sluzbu, kterou je tieba zajistit prostiednictvim firem, respektive OSVC
a firma/OSVC pak tuto poukdzku vyuzije na mzdové prostiedky” (Kyzlinkova, Pojer
a Veverkovd, 2019, s. 34).V Ceské republice je prace na zékladé voucheru/poukéazky spise
znama na zaklad¢ poukazek na jidlo ¢i odbéru uréeného zbozi a je také vyuzivana

na vypléceni n€kterych socidlnich davek (tamtéz, s. 34).
2.8 Casual work (Prilezitostna prace)

Ptilezitostna prace je druh pracovniho Gvazku, kde zaméstnanci nemaji stabilni zaméstnani.
Zameéstnavatel neni povinen pravidelné poskytovat zaméstnanci praci, ale ma moznost
pfivolat zaméstnance v ptipad¢ vyssi pracovni zatéze pro organizaci. Eurofound (2020a,

s. 25) rozliSuje dva typy pfilezitostné prace:

e pferuSovana prace,

e prace na zavolani.

PferuSovanou praci vyuZivaji zaméstnavatelé, ktefi pravidelné nebo nepravidelné
zaméstnavaji pracovniky za ucelem provedeni konkrétniho ukolu, casto souvisejiciho
s individualnim projektem nebo sezoénné se vyskytujicim zaméstnanim. Pracovni smlouva
je uzaviena na dobu urcitou, kterd zahrnuje bud’ splnéni ukolu, nebo dokonceni urcitého

poctu dnli prace.

Prace na zavolani zahrnuje nepfetrzity pracovni pomér udrZzovany mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem. Zaméstnavatel v§ak zaméstnanci trvale praci neposkytuje, ale vyuziva ho
podle potieby. U tohoto typu piilezitostné prace existuji dva zplsoby uzavirdni pracovni
smlouvy, bud’to se jedna o pracovni smlouvu, kterd uvadi minimélni a maximalni pocet

pracovnich hodin, nebo pracovni smlouvu, kterd neur¢uje minimalni pocet pracovnich hodin
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a zamg&stnavatel neni povinen zaméstnance zavolat (Eurofound, 2015, s. 46-47; Eurofound,

2020a, s. 26-27).

Kyzlinkova, Pojer a Veverkova (2019, s. 33) se ve svém vyzkumu domnivaji, ze: ,, Koncept
prileZitostné prace je vniman pracujici verejnosti v Ceské republice spise jako brigddni
zpiisob prace.” Ve vyzkumu je uvedeno, ze 24 % zaméstnanych a samostatné vydélecné
¢innych osob ma osobni zkuSenosti stouto formou zaméstndni a 7 % vykondva

prilezitostnou praci ve svém soucasném zamestnani.

Z pohledu zaméstnavateli mtize prilezitostnd prace =zajistit lepsi flexibilitu prace
a prizpiisobeni se pracovnim vykyvim, coz mlze mit za nasledek lepsi produktivitu.
Prilezitostna prace dale mize vést kuspofe cCasu v piipadé opakovaného naboru
zaméstnancl, ktefi jiz maji s organizaci zkuSenosti. Rizikem miize byt vyssi fluktuace
zaméstnanci a vyssi investice do monitorovani a kontroly vykonané prace. Pro zaméstnance
nabizi prtilezitostnd prace potencionalné pozitivni dopad k lepSimu sladéni pracovniho
a soukromého zivota a mlze pomoci ziskat cenné pracovni zkuSenosti na trhu prace

(Eurofound, 2019, s. 19-23; Eurofound, 2020a, s. 29-30).
2.9 Interim management (Docasné Fizeni projektu/ikolu)

Interim management je formou zaméstnani, kdy do urcité spolecnosti jsou pfijati vysoce
kvalifikovani odbornici. Je povaZzovan za flexibilni moZnost feSeni problému
bez dlouhodobého zavazku, ktery mohou spole¢nosti vyuzit. Odbornici ve spole¢nostech
vykonéavaji vedouci pozice a zaobiraji se konkrétnimi manazerskymi a technickymi
problémy. Tento typ externich vedoucich pracovniki se 1i$i od poskytovani manaZerskych
poradenskych sluZeb tim, Ze doCasny vedouci pracovnik mé opravnéni vydavat pokyny.
Zaposledni desetileti se tato forma zaméstnani rozsitfila v Ceské republice, Francii,
LotySsku, Norsku, Mad’arsku, Recku a Velké Britanii. V Ceské republice je interim
managementem vyuzivan spiSe muzi (Eurofound, 2015, s. 40-42; Kyzlinkova, Pojer

a Veverkova, 2019, s. 64).
2.10 Crowd employment (Skupinové zaméstnani)

Skupinové zaméstnani je forma zaméstnani vyuZzivajici online platformu, kterd umoznuje

organizacim nebo jednotlivelim:
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e pfistup k neznamé skupin¢ jinych organizaci,
e feSeni konkrétnich problémii,
e poskytovani konkrétnich sluzeb,

e vymeénu produktl za platby.

Skupinové zaméstndni je spiSe zalozené na individualnich ukolech nebo projektech nez
na nepietrzitém pracovnim pomeéru. VEtsi projekt je obvykle rozdélen na mensi dilci celky,
také nazyvané jako mikroukoly, které produkuji konkrétni vystupy. Skupinové zaméstnani
neni vhodné pro vSechny typy ukoli nebo projektl, ale je vysoce pravdépodobné, ze
nékterou jejich Cast je mozné vykonat pomoci této formy zaméstnani (Eurofound, 2015,
s. 107). Mezi tkoly, které jsou zaddvany prostiednictvim skupinového zaméstnani, 1ze
zafadit vyvoj webového obsahu a softwaru, vytvafeni a CiSténi databazi, ptepis
naskenovanych dokumentd a zvukovych klipi, klasifikaci a ozna¢ovani obrazki, kontrolu
dokumentt, vyhledavani, navrhovéni log a sloganti pro reklamni primysl. V Ceské republice

maji nejvice zkusSenosti se skupinovym zaméstnanim mladi lidé do 30 let (tamtéz, s. 107).
2.11 Collaborative employment (Zaméstnani zaloZené na spolupraci)

Tato flexibilni forma zaméstnani zahrnuje specifické formy spoluprace mezi samostatné
vydélecné ¢innymi osobami, které prevysuji tradi¢ni vztahy s dodavatelskym fetézcem nebo

obchodnimi partnery.
Eurofound (2015, s. 118) rozliSuje tfi typy zaméstnani zaloZené na spolupraci:

e zastfeSujici organizace,
e coworking,

e vyrobni druzstva.

Mezi piileZitosti, které tato flexibilni forma zaméstnani poskytuje, lze zatadit flexibilitu,
samostatnost, zvySenou produktivitu, zajiSténi rovnovadhy mezi pracovnim a soukromym
Zivotem a snizeni socialni a profesni izolace. Rizikem muze byt nejasny stav zaméstnani

a pokryti socialni ochrany (Eurofound, 2020a, s. 49).
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3 Home office

Home office je druh flexibilni formy zaméstnani, ktery lze v zavislosti na dohod¢
mezi zaméestnavatelem a zaméstnancem pouzit ve spojeni s flexibilni pracovni dobou, praci
na ¢astecny uvazek, praci na dobu uréitou, nebo lze home office vyuzivat
v nepredvidatelnych situacich. Pocet osob, které provadéji svoji praci pomoci home office,

se neustale zvysuje. Mezi faktory, které ptispivaji k této skutecnosti, mizeme zahrnout:

e vyvoj v technologiich,

e snahu zaméstnavatelli zmenSovat své kancelatské prostory,

e vyssi flexibilitu zaméstnanc,

¢ rostouci naklady na dojizdéni,

e zvysujici se pocet zaméstnanct s odpoveédnosti za péci a rodinu (Beauregard, Basile

& Canonico, 2013, s. 2-3; Williamson, Colley & Hanna-Osborne, 2020, s. 602).

Zaméstnancim muze vykonavani svych pracovnich povinnosti pomoci home office piipadat
jako atraktivni volba, jelikoZ mohou pracovat zpohodli svého domova. Nicméné
zaméstnavatelé a zaméstnanci by si méli byt pln€ védomi toho, Ze tento druh flexibilni formy
zaméstnani nevyhovuje kazdému. Aby byl home office ze strany zamé&stnancti uspésny, méli

by byt v idedlnim ptipad¢ domaci zaméstnanci schopni:

e stravit dlouhou pracovni dobu sami,

e vykondvat praci po celou pracovni dobu,
e byt motivovani a ukaznéni,

e pracovat bez dohledu,

e oddélit praci od osobniho Zivota (Beauregard, Basile & Canonico, 2013, s. 11;

Anguelov & Angelova, 2021, s. 12-13).
3.1 Historicky vyvoj prace na dalku

Prace na dalku nepatii na ceském Uzemi k novému fenoménu a objevuje se jiz
v 18. a 19. stoleti. Jednim zprvnich pojmul, ktery oznacuje praci mimo pracoviste
zaméstnavatele, je domacka prace. Prvni legislativa, ktera upravovala domackou praci,
pochézela z roku 1920, jednalo se o zdkon €. 29/1920 Sb., o Uprave pracovnich a mzdovych

pomérti domackeé prace. Podle této pravni normy byly za domacké pracovniky povazovany
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osoby, které se zaméstnavaly vyrobou nebo zpracovanim zbozi mimo provozovnu svych
zaméstnavatell. Praci vykonavaly obvykle ve svych obydlich a neprovozovaly Zivnosti
podle zivnostenského fadu. Domécka prace setrvala v nékterych odvétvich a regionech
do poloviny 20. stoleti. Tato forma prace byla rozsSitena v regionech, ve kterych nebyla
zastoupena velka primyslova centra, a domacka prace tak byla vyuzivana k nahrazeni
textilniho, obuvnického, kozedélného nebo sklarského primyslu (Allen, Golden

& Shockley, 2015, s. 41; Kotikova et al., 2020, s. 14).

V 70. letech 20. stoleti postihla Spojené staty americké ropna krize, kterd nékolikanasobné
zvedla ceny této suroviny. V této nelehké dob¢ se zacina objevovat novy pojem telework.
Predpoklada se, Ze tento termin poprvé pouzil v roce 1973 Jack Nilles, ktery pracoval
na projektech pro Nérodni tGfad pro letectvi a vesmir (NASA). Tehdejs$i myslenkou, kterou
navrhl Jack Nilles, bylo zajistit pfesun prace k zaméstnanciim, a tim snizit velky pocet
zaméstnanc dopravujici se do zaméstndni. Zésluhou této provedené¢ zmény doslo
ke zmirnéni dopravnich problémii a snizeni spotieby ropy (Allen, Golden & Shockley, 2015,
s. 41). Soukromé spolecnosti si v 70. letech 20. stoleti uvédomily, Ze telework lze pouzit
také k feSeni problémil spojenych s pracovni silou. Spolecnosti Control Data Corporation
a IBM zacaly zkoumat uspotadani prace z domova a vyuzivaly tento zptisob prace k naboru

a najimani pocitatovych programatort (tamtéz, s. 41-42).
Messenger (2019, s. 3) rozdé€luje vyvoj moderni prace na dalku do téchto tii generaci:

e prvni generace prace na dalku: The Home Office,
e druhd generace prace na dalku: The Mobile Office,

e tfeti generace prace na dalku: The Virtual Office.

Béhem poslednich dvou desetileti doslo k hromadnému rozvoji technologii, které umoziuji
mobilni pfipojeni k internetu. Zaméstnanec jiz neni pii vykonu prdce mimo pracovisté
zaméstnavatele zavisly na pevném pfipojeni k internetu, které omezovalo praci zaméstnance
na misto, kde bylo toto pfipojeni k dispozici. V sou€asné dobé diky wifi a chytrym mobilnim
telefonim mtiZze zaméstnanec pracovat prakticky odkudkoliv a neni omezen jen na préci
z domova. Pojem prace z domova je na ¢eském uzemi nadfazenym oznaCenim pro prace
vykondvané mimo pracovist¢ zaméstnavatele, mezi které fadime domdckou praci,

teleworking, home office ¢i homeworking. V soucasné dobé patii v Ceské republice home
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office k ¢asto vyuzivané form¢ vykonu prace z domova (Messenger 2019, s. 3; Kotikova

etal., 2020, . 15).

O rozvoj prace mimo pracovisté zaméstnavatele se zasluhuji dvé renomované instituce.

Jedna se o:

e Eurofound (European Foundation Agency for the Improvement of Living and
Working Conditions — Evropska nadace pro zlepSeni zivotnich a pracovnich
podminek),

e [LO (International Labour Organization — Mezinarodni organizace prace).

Mezinarodni organizace prace (ILO) pouziva pojem telework do dne$ni doby a zaroven si
pod timto pojmem piedstavuje pravidelnou praci vykonavanou zaméstnancem v pracovnim
poméru mimo obvyklé prostory zaméstnavatele, kdy toto uspotfdddni umoznil rozvoj
informa¢nich a komunikacnich technologii. Evropskd nadace pro zlepSeni Zivotnich
a pracovnich podminek (Eurofound) s pojmem telework jiz nepracuje a nahrazuje ho
pojmem ICT-based mobile work, kdy zaméstnanci mohou vykonavat svoji praci za podpory
modernich technologii z jakéhokoliv mista a v jakoukoli dobu (Kotikova et al., 2020, s. 15;
Kyzlinkova, Pojer a Veverkova, 2019, s. 5; Eurofound and the International Labour Office,

2017, s. 3-4).

V soucasné dobé je v zasad¢ jedno, ktery pojem pouzijeme, jelikoz se ob& renomované
instituce shodly na pojmenovani Telework/ICT-mobile work (T/ICTM). Nicméné je
dilezité, ze teleworking je vykondvany nebo organizovany pomoci novych informacnich
a komunikacnich technologii (ICT). Viz kapitola 2.1 Teleworking (Eurofound and the
International Labour Office, 2017, s. 3-4).

3.2 Rovnoviaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem (Work-Life Balance)

Doséahnuti a zajisténi spravné rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem je velice
mezi pracovnim a soukromym zivotem je kontrolovani zaméstnancli podle pracovnich
vysledkli, nikoliv podle poctu odpracovanych hodin. UdrZovanim zvladnutelného
pracovniho vytiZzeni a stanovenim jasnych a konkrétnich vysledkli jsou zaméstnanci

pii home office 1épe pfipraveni na organizaci svého vlastniho €asu, a tim jsou si schopni
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vhodné vyvazit své pracovni povinnosti se svym osobnim zivotem (ILO, 2020, s. 17;

Birimoglu Okuyan & Begen, 2021, s. 3).

ILO (2020, s. 17) uvadi ve své publikaci Cinnosti, kterymi mohou organizace pfispét
ke zlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem svych zaméstnanct

vykonavajici svou praci pomoci home office. Mezi uvedené ¢innosti patfi:

e podpora spravy hranic mezi pracovnim a soukromym Zzivotem,

e stanoveni jasnych ocekavani ohledn¢ pracovnich vystupt,

¢ nabidnuti flexibility zamé&stnanciim pfi spravé vlastnich pracovnich plant na zéklad¢
jejich individualnich potieb,

e 7ajisténi opravnéni pro zaméestnance k odpojeni se od prace ve stanovenych ¢asech
vyhrazenych pro odpocinek a osobni Zivot,

e podpora oteviené komunikace a spoluprace mezi zaméstnanci a manazery ohledné
planovani, dostupnosti a stanoveni hranic v tymech,

e podpora zaméstnancti s malymi détmi a jiné odpoveédnosti za péci (tamtéz, s. 17).

Rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem v poslednich dvou letech nejvice
ovlivnila pandemie Covid-19. Mnoho zaméstnancii v dobé pandemie Covid-19 zacalo svoji
praci vykonavat pomoci home office a snaZilo si zachovat své rodinné a jiné zavazky.
Na zaméstnaneckou rovnovdhu mezi pracovnim a soukromym zivotem mél velky vliv
konflikt, ktery rozmazal vznikl¢ hranice mezi praci a domovem (ILO, 2020, s. 17; Birimoglu

Okuyan & Begen, 2021, s. 3-4).
3.3 Pandemie Covid-19

Pandemie Covid-19 na =zacitku roku 2020 piredstavovala velkou vyzvu nejen
pro zdravotnické systémy, ale 1 pro pracovni svét. Na jedné strané byl kladeny velky tlak
na zdravotnické systétmy a na druhé strané predstavovala pandemie hybnou silu
pro modernizaci prace jako celku. Ptikladem toho je rozvoj home office a dalSich forem
prace na dalku, které umoziiuje soucasnd Uroven rozvoje a rozSifeni informacnich
a komunikaénich technologii (ICT). Pfijeti home office bylo pro pracovni organizace
béhem pandemie skutecné zdsadni, aby bylo umoznéno socidlni distancovani

na pracovistich (Buomprisco et al., 2021, s. 1).
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Prekvapivé je, ze home office a dalsi formy prace na dalku byly pred pandemii pomérné
okrajovou zélezitosti. V roce 2018 mén¢ nez 1 z 20 zaméstnancti uvedlo, ze touto formou
vykonu prace pravideln¢ pracovalo a méné nez 1 z 10 zameéstnanci pracovalo timto
zpusobem prilezitostné. Povaha pracovnich ukoli je ve vétsiné kancelafskych zaméstnani
takovd, ze home office a dalsi formy prace na dalku jsou technicky lehce proveditelné
za predpokladu Siroké dostupnosti osobnich pocitacl a pripojeni k internetu. V praxi se zda,
ze prilezitostna prace na dalku byla z velké Casti vyuzivana jako vyhoda pro vysoce
kvalifikované zaméstnance s vysokym tvazkem a s vyznamnou samostatnosti pii plnéni
ukoll. Vzhledem k tomu, Ze v roce 2020 doslo k nucenému uzavieni mnoha pracovist,, stal
se home office a dalsi formy prace na dalku obvyklym zpiisobem vykonu prace pro mnoho
zaméstnancl, ktefi méeli diive s timto zplsobem prace omezené nebo zadné zkuSenosti

(Eurofound, 2021, s. 11-12; Buomprisco et al., 2021, s. 2).
MoZné zmény pracovisté po pandemii Covid-19

Pandemie Covid-19 ovlivnila témét kazdy aspekt naSeho zivota. Piestoze se nékteré zemé
a spole¢nosti snazi vratit do normadlu, aby snizily ekonomickou zatéz pandemie, nikdo
ve skutecnosti nevi, jaké disledky pfinese budoucnost v pracovnim Zivoté. Pandemie mutze
mit za nasledek, Ze zameéstnanci nebudou chtit pracovat v kanceldfich spolecnosti
kviili bezpecnostnim faktorim. V dusledku této skute¢nosti mize byt pandemie Covid-19
zaCatkem zmény pracovniho Zivota. Birimoglu Okuyan & Begen (2021, s. 4) ve své studii
uvadéji, Ze jistou zmenou, kterd nastane v post-pandemické dobé, bude zména a pietvoreni
pracovnich stylli a pracovni doby. Pro spolecnosti je nutné se prizplsobit pravidlim
a pozadavkiim socialniho a fyzického distancovani a podle téchto pravidel a pozadavkl
proskolit své zaméstnance. Naptiklad spolecnost Cushman & Wakefield ma své kancelarské
prostory navrzené tim zpiisobem, Ze zaméstnanci od sebe pracuji ve vzdalenosti dvou a vice

metrl (Birimoglu Okuyan & Begen, 2021, s. 3; Kramer & Kramer, 2020, s. 2).
3.4 Home office a rodina

Jednim z naro¢nych aspektii home office je oddé¢lit a vyvazit pracovni a osobni ¢as. Tento
aspekt byl obzvlasté narocny pro pracujici rodice, jelikoZ rodi¢e vykonavali svoji praci
z domova a museli se starat o své déti, protoZze v dobé€ pandemie byly zaviené Skolky a Skoly.

Jednou z moznosti pro rodice bylo vykondvat svoji praci velmi brzo rdno, nez se jejich déti
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probudi, nebo pozd¢ji vecer, poté co déti Sly spat. Tato moznost v§ak pro mnoho rodici
nemusela byt proveditelnd vzhledem k pozadavkiim na pracovni dobu v zaméstnani
(Birimoglu Okuyan & Begen, 2021, s. 3). V zahranici se v dobé pandemie rozsiiil novy
koncept, ktery do CeStiny mizeme prelozit jako virtudlni pecovatelé. Tento novy koncept
castecné ulehCoval rodiciim tuto situaci. Virtudlni pecovatelé jsou zejména vhodni pro déti
Skolniho véku a jsou dilezitym pomocnikem pro zvySeni produktivity a efektivity prace

z domova (tamtéz, s. 3).
3.5 Pouzivané strategie pri praci z domova

Pti praci z domova je pro zaméstnance vhodné vyuzivat Ctyfi typy strategii, které¢ pomahaji
k vytvoreni hranic mezi pracovnim a soukromym zivotem. Jedna se o fyzickou, asovou,
behaviordlni a komunikac¢ni strategii. Tyto strategie mezi sebou vzijemné souvisi a jsou

propojené (Farrell, 2017, s. 11).

Fyzicka strategie souvisi s vytvofenim vhodného domaciho kancelafského prostredi.
Pro vytvoteni domaciho kancelaiského prostfedi je vhodna samostatna mistnost, kterou si
muze zaméstnanec vybavit podle svych potfeb. Zaméstnanci, kteti nemaji moznost pracovat
v samostatné mistnosti, museji svlj domaci pracovni prostor sdilet s rodinou. Pro tyto
zameéstnance je vykon prace z domova naro¢néjsi a je pro né dulezité vymezeni jasnych
pravidel, které budou dodrzovat vSichni ¢lenové rodiny (Basile & Beauregard, 2016, s. 107;

Farrell, 2017, s. 11).

Casova strategie se tyka presného dodrzovani pracovni doby, ktera je dilezita k odd&leni
pracovniho a soukromého zivota. Ve vyzkumu, ktery provedli Basile & Beauregard (2016,
s. 108), respondenti uvedli, Ze k plnéni Casové strategie jim pomohla orientace na svého
domaéciho mazlicka, jelikoz se o ného museli pravidelné starat, a tim dodrzovali piestavky

v praci a 1 konec pracovni doby (Basile & Beauregard, 2016, s. 108; Farrell, 2017, s. 12).

Behavioralni strategie pfi praci z domova souvisi pfedevS§im s vyuZivanim informacnich
a komunikacnich technologii (ICT). Pro tento typ strategie, ktery se vyskytuje v domacim

kancelarském prostiedi, je dulezité, aby se zamé&stnanec po konci pracovni doby:

e odhlésil z firemniho pocitacového systému,
e vypnul pocitac ¢i notebook,
e vypnul vyzvanéni na firemnim mobilu.
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Pokud zaméstnanci dodrzuji tyto uvedené piiklady, dokazi si vymezit pracovni

a mimopracovni obdobi (Basile & Beauregard, 2016, s. 108; Farrell, 2017, s. 12).

U komunikacni strategie je diilezité, aby zaméstnanec pracujici z domova mél na svou praci
dostatek klidu a nebyl vyruSovan. Pokud zaméstnanec vykonava svou praci z domova
v samostatné mistnosti, je pfi nezbytné komunikaci mezi ¢leny rodiny nejjednodu$sim
pravidlem zaklepani na dvete. Jestlize zaméstnanec sdili svlj domaci pracovni prostor

s rodinou, je nutné dodrzovat stanovena pravidla (Basile & Beauregard, 2016, s. 108).
3.6 Zdravotni dopad a ergonomie pri home office

Vice nez 50 % zaméstnanct po celém svété travi dlouhé hodiny v domacich kancelatich
a toto prostiedi ma vyznamny dopad na jejich zdravi, pohodu a kvalitu Zivota. Provadéni
home office a dalSich forem prace na dalku, které znamend nepfetrzit¢ pouzivani
informacnich a komunikaénich technologii (ICT), mize ovlivnit n€kolik riznych aspektt
osobniho zdravi. Zdravotni problémy, které jsou spojené s home office a dalSimi formami

prace na dalku, 1ze rozdélit do dvou velkych kategorii na:

e psychosocialni problémy,

e fyzické problémy.
Psychosocialni problémy

Hlavnimi duSevnimi problémy spojenymi se zkuSenosti s home office a dal§imi formami
prace na dalku jsou poruchy spanku, socidlni izolace a pracovni stres. Psychosocidlni rizika
vyplyvaji z interakce obsahu préace, organizace prace, technologickych a environmentalnich
podminek a dovednosti, zdrojii a potfeb zaméstnanci. Faktory, které nejvice ovliviiuji
vnimani stresu, jsou: nadmérné pracovni vytiZeni, nedostateCna rozhodovaci autonomie,
nedostatek podpory ze strany kolegli nebo nadfizenych, konflikty ve vztazich na pracovisti,
nizké zohlednéni vlastni role ve firmé a nedostatek angaZovanosti. Nékteré z téchto faktord,
jako je naptiklad vysoké pracovni vytizeni, nizké zohlednéni vlastni role ve firmeé
a nedostatek podpory od svych kolegl a nadiizenych mohou zazivat zaméstnanci na dalku,
coz zpusobuje pracovni stres. Stres z povolani je spojen s n€kolika zdravotnimi problémy,
vcetné Uzkosti, deprese, pokusli o sebevrazdu, poruch spanku, bolesti zad, chronické

unavy, zazivacich problémul, autoimunitnich onemocnéni, zhorSené¢ imunitni funkce,
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kardiovaskularnich onemocnéni, hypertenze a peptickych viedii (Buomprisco et al., 2021,

s. 3; De Sio et al., 2018, s. 1).

Prace v domacich kancelafich mize zahrnovat rizné ¢innosti, které lze charakterizovat
chybéjicim mnozstvim interakce s ostatnimi lidmi v praci a stupném ukolid. Kombinaci
téchto dvou proménnych vznikaji rizné pracovni vzorce. Odbornici prokazali, ze faktory,
jako je slozitost ukolii nebo interakce s jinymi lidmi v praci, mohou potencionalné ovlivnit
pozitivni pracovni vysledky (Davis et al., 2020, s. 4; Soriano, Kozusznik & Peiro, 2018,
s. 2).

Fyzické problémy

Bylo prokazano, ze pouzivani osobnich pocitacti pii home office, zejména pokud je prace
provadéna v neergonomickych pracovnich podminkéch, zvySuje riziko muskuloskeletalnich
poruch (MSD). Jedn4 se piedevSim o problémy s hornimi a dolnimi koncetinami a bolesti

zad. Faktory, které jsou s timto rizikem spojeny, jsou:

e Spatné drZeni téla,
e opakujici se pohyby,

e dlouha doba nepfetrzité prace (Buomprisco et al., 2021, s. 3).

Tyto faktory ovliviiuji pracovni vykon a zasahuji do celkové produktivity zaméstnanci.
Proto je velmi dulezité zvazit dopady kvality domdciho prostiedi na zdravi a vykon
zaméstnancl pracujicich z domova a v piipadé potieby zavést opatfeni, kterd budou
napomahat k jejich zlepSeni a tim pfispivat k finan¢nim ziskim organizace (Davis et al.,

2020, s. 4; Soriano, Kozusznik & Peiro, 2018, s. 1; Buomprisco et al., 2021, s. 3).

Na zac¢atku roku 2020 se po celém svété rozsifila pandemie Covid-19. Mnoho zaméstnancti
bylo nuceno zacit vyuzivat home office nebo dal$i formy prace na dalku a presunout svoji
praci do doméci kancelafe. Pro mnoho zaméstnancii tato situace vyzadovala potiebu zatidit
si svilj kancelaisky prostor v misté svého bydlisté. Domaci kancelate, které si zaméstnanci
museli v kratké dobé vybavit, nemusely zaméstnanci ergonomicky sedét, coZ mohlo mit
za nasledek relativné rychly ndstup nepohodli, ktery muze v budoucnu vést k vaznym

zdravotnim problémim (Davis et al., 2020, s. 4).
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Ergonomické pozadavky pri home office

Pti home office je diilezité dodrzovat zakladni ergonomické pozadavky, mezi které fadime:

spravné nastaveni vysky a rozméru pracovniho stolu,

vybér vhodné ergonomické zidle,

nastaveni ergonomické zidle,

dodrzovani spravného sezeni na ergonomické zidli,

kvalitni osvétleni pracovniho mista,

nastaveni monitoru pocitace,

dodrzovéni pravidelnych piestavek na protazeni (Gorny, 2018, s. 2-3;

BOZP, 2018).

Spravné nastaveni ergonomické zidle

vvvvvv

prostiedi. Kvalitni ergonomicka zidle by méla mit k dispozici tyto vlastnosti:

nastavitelnou podpéru hlavy,
nastavitelné opérky rukou,
anatomicky tvarovanou sedaci plochu,
odpruzené sedadlo,

dynamické opéradlo,

prodysné potahové latky a calounéni,

vyskové nastavitelnou bederni opéru patetre (CAP, 2016, s. 4).

Pi1 dlouhodobé nespravném sezeni na pracovni Zidli ndm hrozi fada rizik. Mezi tyto rizika

muzeme zafadit;

,,poskozeni zad a krcni patere,

poskozeni ramennich pletencii,

velké bolesti za krkem,

bolesti rukou, zapésti, ramen a lokti,
bolesti dolnich koncetin — spatné prokrveni,
zanety Slach a svalii,

syndrom karpalniho tunelu,
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e syndrom tenisové lokte,

e zhorseni zraku“ (BOZP, 2018).

Podle Davise et al. (2020, s. 8) se domaci kanceléie pravdépodobné stanou hlavnim pilifem
pro velkou cast populace, a to z kratkodobého i dlouhodobého hlediska. V kratkodobém
horizontu budou spolecnosti nadale pokracovat ve vyuzivani domacich kancelafi, aby
zamezili potenciondlnimu rozsifeni infekce Covid — 19 na pracovisti. V disledku toho budou
zameéstnanci potiebovat kvalitné a bezpecné vybavené domaci kancelare. Z dlouhodobého
hlediska si spolecnosti uvédomily, ze velka ¢ast pracovnich ukoll se da provadét z domova,
a to pravdépodobné povede k pravidelné pracovni dobé vykondvané z domova.
Pro zaméstnavatele vSak bude dilezité, zda zaméstnanci budou dodrzovat ergonomické

pozadavky, a tim bude zabezpeceno jejich zdravi (tamtéz, s. 8-9).
3.7 Home office napii¢ zemémi
3.7.1 Evropské zemé

Evropské zemé, které jsou soucasti Evropské unie, poskytuji mnoho jedinecnych vlastnosti
vhodnych pro rozvoj a vyskyt home office a dalSich forem prace na dalku. Mnoho zemi
v Evropé zaznamenalo v poslednich dvou desetiletich rozsahlé ekonomické posuny. Tento
vyvoj se Casoveé shodoval se zvySujici se poptdvkou po politikach flexibilniho zaméstnani
a flexibilni pracovni doby na ndrodni, regiondlni a podnikové trovni. Evropské zemé jsou
jedine¢né v tom smyslu, Ze tvorba politik a socidlniho vyjednavani tykajici se home office
a dalSich forem prace na dalku jsou zakotveny v Evropské ramcové dohod€ o praci na dalku
zroku 2002. Tato dohoda mezi evropskymi sociadlnimi partnery na trovni Evropské unie
zmeénila povahu vyjednavani a tvorby politik ve vztahu k préaci na déalku zptisobem, ktery
nelze nalézt mimo tento region. Srovnani evropskych zemi, které jsou soucasti Evropské
unie, také ukazuje, jak se miizou home office a dal§i formy prace na dalku odliSné vyvijet

v zavislosti na vyhodnéjSim a ptiznivej$Sim socidlnim a ekonomickém prostiedi (Gschwind

& Vargas, 2019, s. 36; Gottlieb, Grobovsek & Poschke, 2020, s. 5-7).

Gschwind a Vargas (2019, s. 70) ve své publikaci uvad¢ji, ze provedené studie v souvislosti
s home office a dal§imi formami prace na dalku ukazuji, ze mobilni informacni
a komunikaéni technologie (ICT) budou mit v evropskych zemich velky dopad na pracovni

trh. Tento vyvoj je podpofen technologickym pokrokem a v neposledni fadé¢ moZnosti

38



pracovat mimo prostory zaméstnavatele pomoci mobilnich informacnich a komunikac¢nich
technologii (ICT). V ptipad¢ Evropy je mozné odhalit n€kolik zvlastnosti ve vztahu k tomuto
vyvoji. Srovnavaci analyzy ukazuji, ze se home office a dalsi formy prace na dalku S$ifi
riznou rychlosti napfi¢ zemeémi, sektory a povolanimi. Tyto variace jsou primarné spojeny
s tempem technologického rozvoje, ale také se specifickou ekonomickou strukturou kazdé
zemé, pracovni kulturou a spojenim mezi flexibilitou pracovisté a socidlnim zabezpecenim

(tamtéz, s. 71).
Némecko

V Némecku se rozvoj home office a dalSich flexibilnich forem prace na déalku zacal
objevovat v druhé poloving 90. let 20. stoleti. Pokud jde o moznost zaméstnancti vykonavat
alespoil ¢ast své prace z domova, Némecko v soucasné dobé predstihly ostatni evropské
zem¢. Némecko také zaostavd v procentudlnim podilu pracovniki na dalku ze vSech
aktivnich zaméstnanct a v tomto ohledu se nachéazi pod primérem Evropskeé unie. Piiblizné
40 % vSech pracovnich mist v Némecku nevyzaduje stalou ptitomnost v prostorach
spole¢nosti, a to tak vytvaii pfilezitost pro zaméstnance vykonavat praci z domova. Tuto
moznost vSak vyuzivd méné nez jedna tfetina z téchto zaméstnanct. K divodim takto
nizkého vyuziti patfi v mensi mife fakt, ze zaméstnanci nechtéji pracovat z domova, ve vétsi
mife je to zplUsobené tim, Ze zaméstnavatelé moznost prace z domova neposkytuji
(Kotikova, Kotrousova a Vychova, 2013, s. 41; Brenke, 2016, s. 103-104; Brenke, 2019,
s. 192).

Vroce 2015 bylo v Némecku provedeno panelové Setfeni, které se tykalo pouze
zaméstnancl privatniho sektoru a zaméstnavatell s 50 a vice zaméstnanci. Vysledky
ukazaly, ze praci z domova v mnohem mens$i mife vyuZzivaji Zeny a naopak ve vétsi mife
muzi. ,, Dalsim zjisténim bylo, Ze prdaci z domova casto vyuzivaji Zeny s odbornym vzdelanim,
které pecuji o dité do 14 let a pracuji nezavisle. MuZi i Zeny, jejichz prdce je zavisld na tymu,
preferuji méné casto prdaci z domova, stejné je tomu u zaméstnancu z byvalého Vychodniho

Nemecka“ (Kotikova et al., 2020, s. 53).
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Francie

V soucasné dobé je prace zdomova — home office ve Francii chdpana jako soucast

teleworkingu, kterd mtze nabyvat tii zakladnich podob:

e prace vykonavana z domova,
e prace vykonavana mimo prostory zaméstnavatele,

e prace na cestach (Kotikova et al., 2020, s. 47).

,V roce 2020 Francie neméla stile podepsanou ILO konvenci ¢. 177 o prdci doma.
Nicméne, hlavni motivaci pro prijeti relevantni legislativy byla Evropskad ramcova dohoda
o teleworkingu z roku 2002, kterou transportovala Narodni kolektivni smlouva (ANI) z roku
2005 (Kotikova et al., 2020, s. 47). Cast této Narodni kolektivni smlouvy bylo v roce 2012
zahrnuto do zdkoniku prace a umoznilo tak zaméstnavatelim vyjednavat podminky prace

z domova (tamtéz, s. 47).

V roce 2017 byl ve Francii vydan dualezity ptedpis, ktery byl zacileny na zjednoduseni
a zajisténi piistupu k home office a dalsim formam prace zdomova pro vSechny

zaméstnance soukromého sektoru. Tento ptedpis zprostfedkoval zmény v:

e uyjedndni pracovni smlouvy, kterd nemusi byt upravena nebo doplnéna o ustanoveni,
ze dany zaméstnanec pracuje z domova, avSak zaméstnavatel musi uzaviit kolektivni
smlouvu se zaméstnancem, jenZ se vztahuje na regulovani home office a dalSich
forem prace z domova,

e odmitnuti zaddosti zaméstnance o umoznéni vykondavat praci pomoci home office
a dalSich forem prace na dalku ze strany zaméstnavatele, ktery musi predloZzit
odivodnéni, pro¢ zaméstnanec nemtze pracovat z domova,

e nastaveni bezpecnostnich prav zaméstnanct, kdy jakykoliv Graz v pracovni dobé
v misté vykonu prace z domova je povazovan za pracovni Uraz (Andrieu, Anstett &

Baudouin, 2018, s. 244-246; Kotikova et al., 2020, s. 47).

Carillo et al. (2021, s. 82) uvadi ve své studii, Ze Ctvrtina fediteld lidskych zdroji (human
resources) podporuje a vyuziva ve své organizaci home office a dalsi formy prace na dalku.
Naproti tomu Kotikova et al. (2020, s. 51) ve své publikaci zminuji, Ze podle Setfeni
Malakoff Médéric Humanis provedeného v roce 2019 nenabizi 70 % zaméstnavatelil

ve Francii svym zaméstnancim home office a dal§i formy prace z domova, a to zejména
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kvili charakteru prace, ve kterém pusobi. K dalsim divodim uvadi naptiklad ztratu
socialnich vazeb, riziko izolace a problémy s fizenim a kontrolou zaméstnanct na dalku.
, Vysledky setreni Malakoff Médéric Humanis patii mezi nejaktudlnéjsi, ale soucasné

zahrnuji pomérné maly vzorek zaméstnancu i zaméstnavatelu “ (Kotikova et al., 2020, s. 50).
Slovensko

Na Slovensku v bieznu roku 2021 doslo k upravé zakoniku préce, ktery vymezil nova

pravidla pro home office a dalsi formy prace na dalku. K t€émto zménam mizeme zatadit:

e prace na dalku miize byt organizovana za piedpokladu, ze zaméstnanec travi ¢ast své
pracovni doby u zaméstnavatele a ¢ast na jiném dohodnutém misté,

e zameéstnanci musi respektovat pracovni dobu naplanovanou zaméstnavatelem, pokud
jim jejich pracovni smlouva neumoziluje, aby si sami rozvrhli pracovni dobu,

e zamgéstnanci se mohou pii sjedndvani pracovni smlouvy se svym zaméstnavatel
dohodnout, ze si sami rozvrhnou pracovni dobu na urcité dny v tydnu,

e pokud je vpracovni dobé sjednano, zaméstnavatel musi uhradit zaméstnanci
jakékoliv podlozené zvySeni néakladid, které vzniklo zaméstnanci pifi pouzivani
vlastniho vybaveni pti vykonu prace na dalku,

e zaméstnanci pracujici na dalku nesmi byt ter¢em diskriminace od zaméstnavatelt
kvtli své nepfitomnosti v kancelafich organizace,

e zameéstnanci maji pravo vypnout své pracovni telefony a neodpovidat na e-maily
mimo pracovni dobu,

e zamé&stnanci musi bez zbytecného odkladu informovat svého zaméstnavatele
o jakékoliv poruse zatizeni, vypadku internetu a dalSich problémech, které jim brani

ve vykonu jejich prace (Hankova & Hovancova, 2021, s. 2).

Velky diraz je na Slovensku kladeny na zajiStovani a dodrZzovéani bezpecnosti a ochrany
zdravi zamé&stnanct, ktefi vykonévaji svoji praci pomoci home office a dalSich forem prace
na dalku. Podle Hankové a Hovancové (2021, s. 3) je dtlezité od zaméstnanct pracujicich

na dalku vyzadovat, aby dodrZovali zdravotni rezim, ktery zahrnuje:

e dodrzovani bezpe¢nostnich prestavek na odpocinek (alespon kazdé ¢tyti hodiny),
e vybaveni pracovniho mista vhodnym pracovnim sedadlem a stolem,

e spliovani dalSich vhodnych ergonomickych podminek pracovniho mista.
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Pfestoze moznost vyuzivani home office a dalSich forem prace na dalku upravuje
na Slovensku od roku 2007 zakonik prace, ktery byl v roce 2021 aktualizovany, neni
na Slovensku prace na dalku pfili§ vyuzivana (Kotikova et al., 2020, s. 72). Gschwind
a Vargas (2019, s. 43) uvadi ve své publikaci, ze na Slovensku vyuziva home office a dalsi

formy préace na dalku zhruba 1 % zaméstnanc.
3.7.2 Japonsko

V Japonsku se v soucasné dobé vyskytuje nedostatek vyzkumnych dat tykajicich se home
office a dalSich forem prace na dalku. Pro odborniky, ktefi se v Japonsku zabyvaji touto
problematikou, je proto velmi obtizné uéinit a predkladat jakakoliv pevna tvrzeni. Ustiedni
ministerstva japonské vlady se jiz dlouhou dobu snazi uplatiiovat riizné politiky podpory
prace na dalku, pficemz jejich ucinnost prosazuji v nékolika Bilych knihach a odbornych
zpravach. V téchto dokumentech je uvedeno, ze prace na dalku je jednim z nejlepSich
zpusobu, jak zvysit GCast zen a starSich pracovnich sil na trhu prace a soucasné zlepsit
rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem zaméstnanct. V1adni zpravy uvadéji, ze
v Japonsku se v souc¢asné dob¢ zabyva 14,2 % zaméstnancti ur¢itym typem prace na dalku -
coz odpovida témet deviti milionim zaméstnanciim. Mizeme tedy uvést, Ze se home office
a dalsi formy prace na dalku po celé japonské spolecnosti zna¢né rozsitily (Sato, 2019, s. 76-

77; Javad Koohsari et al., 2021, s. 1-2).

Jednim z nejvétSich problémil souvisejicich s praci na dalku v Japonsku je prokazana
absence pravnich pfedpisil tykajicich se tohoto stylu prace. Vlada podporovala home office
a dalsi formy prace na déalku, ale téméf Upln€ zanedbala pravni predpisy v této oblasti.
Vzhledem k tomu, Ze v Japonsku neexistuje zZadny zakon, ktery by praci na dalku reguloval,
pracuje velké mnozstvi zaméstnancli bez jakékoliv pravni ochrany, pracovnépravnich
predpisti a bez ochrany a bezpecnosti zdravi pfi praci. Japonskd vlada povazuje osoby
samostatné vydélené ¢inné, které vyuzivaji pro svoji praci informacnich a komunikac¢nich
technologie (ICT) jako za osoby vykonévajici praci na dalku. Proto mnoho téchto osob
pracuje s mzdami mnohem niZz§imi, neZ je béZznd minimalni mzda, a to po delsi pracovni
dobu, n€kdy i do pozdnich vecernich hodin. K vyteseni téchto problémil by kromé vytvoreni
a vypracovani zdkonii pomohlo i stanoveni jasnych pravidel v pracich vykondvanych

na dalku (Sato, 2019, s. 110-112; Javad Koohsari et al., 2021, s. 1-2).
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3.7.3 Spojené staty americké

Data a informace o tom, kde, kdy a jak ¢asto zaméstnanci pracuji, jsou ve Spojenych statech
americkych vét§inou nedostupné. Odborné odhady v USA vSak naznacuji, Ze témét 20 %
zaméstnancl pravidelné vykonava svoji praci pomoci home office a dalSich forem prace
na dalku a pfiblizn€ 40 % zaméstnanct vyuziva tuto moznost vykonu prace piilezitostné

(Lister & Harnish, 2019, s. 128-129).

Ve Spojenych statech americkych se o praci na dalku a jejich dopadech na pracovni dobu,
rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem a vykonnosti pfi praci zabyvaji tyto

instituce:

e American Community Survey (ACS),

e US General Social Survey (GSS),

e Ipsos Global Telecommuting Survey (Ipsos),

e Federal Employee Viewpoint Survey (FEVS),

¢ American Time Use Survey (Lister & Harnish, 2019, s. 131).

3.7.4 Argentina a Brazilie

Pro Argentinu a Brazilii je vyuzivani home office a dalSich forem prace na dalku velmi
dilezité v oblastech socidlniho a ekonomické rozvoje. V téchto dvou zemich je v posledni
a komunikaénich technologii (ICT), tlakem na snizovani naklada a zvySovanim produktivity
ve firmach (Mello & Dal Colletto, 2019, s. 211; Boiarov, 2019, s. 173; Eurofound and the
International Labour Office, 2017, s. 16).

Odborné¢ analyzy, ktery byly provedené na t¢éma home office a dalSich forem prace na dalku,
poukazuji na to, ze tento zplisob vykonu prace neni v téchto dvou zemich vhodny
pro vSechny krizové situace. Tyto analyzy predkladaji podminky, které by mély byt splnény
pfedtim, néZ zaméstnanec zacne svoji praci vykondvat na dalku. K témto podminkdm
zejména patii:

e provadéna tloha musi byt vhodna pro vykon prace ze vzdaleného mista,

e zameéstnanec musi byt schopen svoji praci vykonavat bez dohledu,
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zaméstnavatelska firma musi poskytnout nezbytnou podporu a disponovat
prislusnym ICT vybavenim,

zaméstnanec se musi citit pfi vykonu prace na dalku pohodlné, pokud jde o jeho
pracovni navyky a rozvoj kariéry,

zaméstnanec musi mit k dispozici pracovisteé, kde po celou pracovni dobu nebude

rozptylovan (Mello & Dal Colletto, 2019, s. 246; Boiarov, 2019, s. 173).

Odborn¢ analyzy dale uvadéji doporuceni, na jaké oblasti prace na dalku by se mély odborné

studie v Argentin¢ a Brazilii zamétit. Odborné studie by mély byt zaméteny na:

ekonomickou proveditelnost nového pracovniho modelu prace na dalku,

vyuziti prace na dalku jako pohotovostniho planu v nouzovych situaci,

zlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem,

zvySeni produktivity a zkvalithovani vysledku pfi praci na dalku,

pouziti prace na dalku jako néstroje zac¢lenéni mensiny,

aplikaci nového technologického vyvoje pii praci na dalku (Mello & Dal Colletto,
2019, s. 246-247; Boiarov, 2019, s. 173-174).

44



4 Soucasna legislativni iprava prace mimo pracovisté v CR

Z hlediska pravni upravy prace z domova je st€zejnim pravnim piedpisem zakon ¢. 262/2006
Sb., zakonik prace, v platném znéni. V zdkoniku prace je home office upraven pouze
vustanoveni § 317. Tato pravni Uprava § 317 zikoniku prace se vztahuje pouze
na pracovnépravni vztahy zaméstnance, ktery nepracuje na pracovisti zamestnavatele, ale
podle dohodnutych podminek pro né€j vykonava sjednanou praci v pracovni dobé, kterou si

sam rozvrhuje, s tim Ze:

a) se na n¢j nevztahuje Gprava rozvrzeni pracovni doby, prostoji ani pferuseni prace
zpusobené nepiiznivymi povéetrnostnimi vlivy,

b) pfi jinych dalezitych osobnich piekdzkach v praci tomuto zaméstnanci neptislusi
nahrada mzdy nebo platu, nestanovi-li provadéci pravni predpis jinak (§ 199 odst. 2),
nebo jde-li o ndhradu mzdy nebo platu podle § 192; pro ucely poskytovani ndhrady
mzdy nebo platu podle § 192 plati pro tohoto zaméstnance stanovené rozvrzeni
pracovni doby do smén, které¢ je zaméstnavatel pro tento ucel povinen urcit,

¢) tomuto zaméstnanci nepiislusi mzda nebo plat nebo nadhradni volno za praci prescas
ani ndhradni volno nebo ndhrada mzdy anebo pfiplatek za praci ve svatek
(Kotikova et al., 2020, s. 17; Zakon ¢. 262/2006 Sb., zékonik prace, ve znéni
pozdéjsich predpist).

Podle pravnich expertii je pravni Uprava dle zdkona €. 262/2006 Sb., zdkoniku préce,
v platném znéni povaZovdna za nedostateCnou. ,, Prdvni experti v soucasné dobé
zameéstnavatelum i zaméstnanctim doporucuji, aby mezi sebou uzavreli pisemnou dohodu,
ve které budou podrobné vymezena pravidla prdace mimo pracoviste “ (Kotikova et al., 2020,
s. 17). Bocanova a Krej¢ickova (2018) uvadi, ze: ,,Dohoda o vykonu home office miize byt
soucasti pracovni smlouvy, nebo muze byt uzaviena jako samostatna dohoda upravujici
podminky vykonu prace. Vzidy vsak bude obsahovat specifické ujednani o jedné
z podstatnych naleZitosti pracovniho poméru, kterou je misto vvkonu prace.” V dohod¢ je

mozné upravit:

e podminky tykajici se pracovni doby,
e pravidla odménovani,

e zplsob zadavani, kontroly a odevzdavani prace,
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e sjedndni mnozstvi prace, které miize byt zaméstnanci za urcitou dobu ptidéleno,
e pravidla pro zachézeni s majetkem zaméstnavatele,

e pravidla BOZP (Boc¢anova a Krej¢ickova, 2018).
4.1 RozvrZeni pracovni doby

Soucasné platna pravni uprava § 317 zékoniku prace pfipousti pouze variantu, kdy
zaméstnanec, ktery pracuje mimo pracovisté zaméstnavatele, si rozvrhuje pracovni dobu
sam. Pro zamé&stnavatele je realizace této varianty prakticky nerealnd, jelikoz potebuje mit
zaméstnance k dispozici zejména po dobu zaméstnavatelem stanovené pracovni doby
v organizaci. V pfipad¢ reZimu pruzné pracovni doby v organizaci je pro zaméstnavatele
dulezité, aby zaméstnanec byl v organizaci alespon po dobu ¢asti tzv. povinné pracovni doby

(Kotikova et al., 2020, s. 80).
4.2 Odménovani zaméstnanci pri praci z domova

Na odménovani zaméstnancl, ktefi pracuji z domova, se vztahuje zdkonik prace.
Zaméstnanec muze byt odménovany ukolovou, pausalni nebo hodinovou mzdou. Zalezi
vSak na dohod¢ mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, ktery druh mzdy bude vyuzivan.
Zameéstnanci pracujici z domova maji také narok na ptiplatky, které upravuje zdkonik prace
(Bocanova a Krejcickova, 2018; Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich
predpist).

Jedna se o ptiplatky:

e zanoCni praci,
e za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi,
e za praci vsobotu a vned¢li (Zakon €. 262/2006 Sb., zdkonik prace, ve znéni

pozdéjsich predpist).
4.3 Bezpecfnost a ochrana zdravi p¥i praci z domova

Soucasnéd pravni legislativa nedokaze bezpecnost a ochranu zdravi pifi praci z domova
uspokojivé upravit. To potvrzuji jednak poznatky ziskané zftizenych rozhovort
se zaméstnavateli, které byly realizovany v ramci projektu Industrialni vztahy a jejich reakce

na nové formy zaméstnani, tak i pfistupné pravni rozbory. ,, V oblasti bezpecnosti a ochrany
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zdravi pri praci totiz zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, v platném znéni Zadnou vyjimku
z povinnosti zaméstnavatele k zaméstnanci pracujicimu mimo pracovisté zaméstnavatele
nepripousti. “ Vzhledem k povaze prace na jiném misté neZ na pracovisti zaméstnavatele
neni objektivné mozné, aby zaméstnavatel vSechny ulozené povinnosti v oblasti bezpecnosti
prace a ochrany zdravi pfi praci plnil (Kotikova et al., 2020, s. 18; Zakon ¢. 262/206 Sb.,

zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisi).

Nekteré praktické problémy, které se vyskytuji u bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci
z domova, nemohou byt v § 317 zakoniku préace feSeny. Jedna se naptiklad o uplatiovani
nahrady Skody, kterou utrpél zaméstnanec pracujici v mist¢ svého bydlisté. ,, V' pripade
urazu tohoto zaméstnance pripadaji v uvahu mnohé situace, jejichz reSeni je ponékud
komplikované, a to predevsim z ditvodu totozné relevantni pravni upravy jak pro klasické
zaméstnance, tak i pro zaméstnance pracujici z domova.“ Problémy jsou spjaté zejména
s posuzovanim, zda jde o pracovni Uraz, protoze stdle pretrvava snaha nékterych
zaméstnanci prendset odpovédnost za Skodu v dusledku mimopracovnich urazi
na zaméstnavatele nebo jiny subjekt, ktery by mél byt za ndhradu Skody odpovédny
(Jouza, 2017).

4.4 Novela zakoniku prace

Flexibilni formy zaméstnani jsou oblasti, ve které Ceska republika dlouhodobé zaostava
za ostatnimi zemémi Evropské unie. Rok 2020 v souvislosti s preventivnimi opatfenimi
spojenymi s feSenim pandemie Covid-19 ukdzal nutnou reflexi a zménu pfistupu
k flexibilnim formém prace. Z tohoto divodu v roce 2021 navrhla skupina poslancti novelu
zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace ve znéni pozdéjsich predpist. Podle této novely

by se mohl upravit § 317. Cilem piedkladané novely zédkoniku prace je podpofit:

e Siroké skupiny zaméstnanct v oblasti flexibility prace,
e slad’'ovani prace a rodiny,
e zaméstnavatele k tomu, aby home office byli schopni realizovat za jasnych

a jednoduchych pravidel.

Navrhovana uprava zékoniku prace upravuje diilezitou oblast thrady nakladd, ktera souvisi
s home office. Zaméstnavatel je povinen pii vykonu prace mimo pracovisté zameéstnavatele

hradit ndklady spojené s komunikaci mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem a dale hradit
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naklady, které bezprostfedné souviseji s vykonem prace zaméstnance. Tyto naklady nesmi
byt zahrnuty ve mzdé¢, platu, nebo odméné z dohody. Pro uhradu téchto nakladi muze
mezi sebou zaméstnavatel a zaméstnanec sjednat pausalni castku (Snémovni tisk ¢. 1167/0,
2021, s. 5). Dalsi vyznamnou oblasti, ktera je v této novele zminovana, je dusevni hygiena.
V ramci home office ma byt zaméstnancim umoznén nejen kontakt s ostatnimi ¢leny tymu,
ale také Cas na odpocinek — tj. ¢as, kdy ma zaméstnanec volno dle standardniho rozvrzeni
pracovni doby a ve kterém si praci mize dobrovolné rozlozit, nikoliv byt tukolovan
zaméstnavatelem. Zameéstnavatel nemize po zaméstnanci vyzadovat vykon prace v dobé
mezi 20h — 6h, o sobotach, nedélich a ve svatcich. Vyjimkou je pouze prace, kterd vyplyva
z povahy zamé&stnani, a je nezbytné praci v této dob¢ natizovat. Novela by dale mohla zavést
moznost vypovédi dohody o home office vcetné jejich podminek, a jestlize dojde
k pracovnimu trazu pfi praci zaméstnance z domova, mél by mit zaméstnavatel moznost

provést Setieni za i¢elem objasnéni pticin a vzniku pracovniho urazu (tamtéz, s. 6).
4.5 Stanovisko vlady k novele zakoniku prace

Novelu zakona ¢. 262/2006 Sb., zédkoniku prace, ve znéni pozdé&jSich predpisit vlada
projednala a posoudila na své schiizi a zaujala k tomuto navrhu nesouhlasné stanovisko.

K tomuto rozhodnuti patii zejména nasledujici divody:

e Vlada konstatuje, Ze ndvrh zdkona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, ve znéni
pozdéjSich ptredpisi predstavuje nepfijatelny zasah do smluvni povahy
pracovnépravnich vztahu, a to zejména s ohledem na moznost zaméstnavatele natidit
zaméstnanci vykon prace z jiného mista nez je pracovisté zaméstnavatele. Sjednéani
mista vykonu prace predstavuje jednu ze tii zdkladnich néaleZitosti pracovni smlouvy,
kterou 1ze ménit jen dohodou smluvnich stran. MoZnost pteloZit zamé&stnance
do jiného mista vykonu prace byla v zdkoniku prace systematicky vypusténa jiz
pfed mnoha lety a nelze ji nyni znovu v zakoné zavadét, a to kvili pfipadnému
rozporu s Listinou zékladnich prav a svobod (Snémovni tisk ¢. 1167/1, 2021, s. 1).

e Piekazky v praci jako jsou vazné provozni divody, neptiznivé povetrnostni vlivy
nebo Zivelné udélosti jsou zakonikem prace povazovany za piekazky v praci
na stran¢ zameéstnavatele. Vzhledem k tomu, Ze vykon prace mimo pracovisté

zamgestnavatele je alternativou k vykonu prace na pracovisti zaméstnavatele, nelze
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nechat rozhodnuti na zaméstnavateli, aby sam bez stanovenych objektivnich
kritériich rozhodl, zda vyse zmiflované situace jsou prekazkami v praci.

Navrzena pravni uprava neni komplexni a vyvolava fadu otazek a nejasnosti, na které
nelze ani vykladem najit odpovédi. Navrh pravni upravy systematicky nenavazuje
naptiklad na pravni Upravu pracovni doby v zdkoniku prace, nepouzivd pojmy
definované zékonikem prace (napf. dny pracovniho klidu, stanovena tydenni
pracovni doba) a zavadi nové nedefinované pojmy (napf. nezbytnost vyplyvajici
z povahy prace).

Vlada je nazoru, ze takto vyznamna zména zakoniku prace by méla projit fadnym
meziresortnim pfipominkovym fizenim a méla by na ni panovat shoda socidlnich

partnerd, tedy zastupcli zaméstnavateli a zaméstnancti (tamtéz, s. 2-3).

4.6 Mozna doporuéeni legislativni upravy v Ceské republice

Je diilezité si pripustit, Ze potfeba zmény pristupu k flexibilnim formadm zaméstnani je nutna

a v budoucnu bude zapotiebi provést legislativni ipravu home office v zdkoniku prace. Dale

bude nutné blize specifikovat podminky vykonu zavislé prace z jiného mista tak, aby se

u zaméstnavatelit zvysil zajem o aplikaci flexibilnich forem zaméstnani (Kotikova et al.,

2020, s. 81).

Kotikové et al. (2020, s. 82-83) v zavéru svoji publikace uvadéji mozna doporuceni, ktera

by pomohla 1épe specifikovat praci mimo pracovisté zaméstnavatele. Mezi doporuceni

zatazuji:

identifikovat a specifikovat alesponl zdkladni druhy préce, pro které je vykon prace
z jiného mista vhodny,

vymezit zékladni okruh podminek, které budou pro vykon prace zjiné¢ho
mista stanoveny,

(vlastni, pronajaté), z divodu stavajici legislativni upravy, kterd nedostatecné
zohlediiuje pojem ,,jiné*,

specifikovat pracovni podminky a pracovni prostiedky s reflexi v oblasti bezpecnosti

prace a piislusnych technickych norem,
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vymezit zakladni principy a pravidla pro finan¢ni kompenzaci nédkladli zaméstnance
pii vykonu prace z jiného mista ze strany zaméstnavatele, kde budou zohlednény dveé
kategorie vykonu prace z jiného mista:

» zaméstnanec ma k dispozici plné zabezpecené vybaveni pracoviste,

= zaméstnanec nemd k dispozici plné zabezpeCené vybaveni pracoviste

(tamté, s. 82-83).
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II. Prakticka ¢ast

5 Metodika Setreni

5.1 Popis projektu

Na zaklad¢ teoretickych poznatkti, které byly shrnuté v teoretické casti, je zpracovéana
praktickd cast, jez se zaméciuje na problematiku home office ve vybrané organizaci
z hlediska vyhod a nevyhod prace z domova. Prakticka ¢ast této diplomové prace se bude
vénovat cili a metodice Seteni, problému a zdivodnéni Setfeni, charakteristice vzorku,
¢asovému harmonogramu vyzkumného Setfeni a sbéru dat, analyze dat, vysledkiim Setfeni,

diskuzi vysledkii a zavéru. V ramci praktické casti bude vyuzita kvantitativni metoda

vyzkumu — dotaznik, ktery bude doplnén o analyzu ziskanych dat.

Home office patii k progresivnéji se rozvijejici flexibilni formé vykonu prace z domova,
ktery 1ze v zavislosti na dohod¢ mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem pouzit ve spojeni
s flexibilni pracovni dobou, praci na ¢astecny tvazek, praci na dobu urcitou nebo 1ze home

office vyuzivat v nepiedvidatelnych situacich. Vice o home office popisuje kapitola 3.
5.2 Cil Setieni

Hlavnim cilem Setfeni je analyzovat a identifikovat vyhody a nevyhody home office
a navrhnout vyhovujici postup pro motivovani pracovnikll pfi vyuZzivani home office

ve vybrané organizaci.
5.3 Metodika

Metodika bude zahrnovat charakteristiku zvolenych metod vyzkumného Setfeni. Priicha
a Veteska (2014, s. 295) vymezuji v obecném vyznamu vyzkum jako: ,,systematickou
cinnost provadenou veédci, respektive profesiondlnimi vyzkumniky, jejimz ucelem je
zdokonalovat lidské védeni, a to vytvarenim novych poznatku, potvrzovanim ¢i vyvracenim
stavajicich poznatkii. Ma-li mit vyzkum vedeckou kredibilitu, musi byt provaden s aplikaci
uznavanych metod vyzkumu a s dodrzovanim pravidel a konvenci prijatych védeckou
komunitou.“ V soucasné dobé rozdélujeme vyzkum na dva druhy, a to na kvantitativni

vyzkum a kvalitativni vyzkum. V pfipadé kombinace téchto dvou vyzkumi hovoiime
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o smiSeném vyzkumu. Kvantitativni vyzkum a kvalitativni vyzkum se aplikuje zejména
v socialnich védach, v andragogice a pedagogice (Priicha, 2014, s. 102-105).

Chraska (2016, s. 11) vymezuje kvantitativni vyzkum jako: ,,zdmérnou a systematickou
cinnost, pri které se empirickymi metodami zkoumaji, overuji, verifikuji a testuji hypotézy.
Pricha (2014, s. 105) uvadi, ze: , kvantitativni vyzkum ma presné vymezeny predmet
zkoumani, na zacatku vyzkumu formuluje hypoteézy, které maji byt ovéreny ¢i zamitnuty
a dospiva k presné formulovanym zaverium, jez jsou opreny o kvantitativné vyjadrena
zjisteni.

Pricha (2014, s. 102) rozdéluje védecky vyzkum na tii nejvyznamnéjsi druhy, a to na:

e zakladni vyzkum,
e aplikovany vyzkum,

e empiricky vyzkum.

Zakladni vyzkum je obvykle oznacovan jako vyzkum teoreticky a je: , vymezovdn jako
vyzkumnd cinnost, ktera se orientuje na rveSeni klicovych problémii, jez vytycuje teorie
prislusné védy. Nepredpoklada se, Ze vysledky zakladniho vyzkumu musi byt bezprostredné
vyuzitelné pro ucely praxe* Aplikovany vyzkum se provadi za Gcelem toho, aby se jeho
vysledky daly vyuzit pro praktické ucely. ,, Proto nema aplikovany vyzkum charakter
teoretického zkoumani, Ccisté teoretickych spekulaci, nybrz je to vyzkum empiricky. "
U empirického vyzkumu je podstatnym rysem to, Ze tento vyzkum dospiva ke konkrétnim
zjiSténim, kjasné formulovanym poznatkiim, které jsou zpravidla vyjadieny

v kvantitativnich datech (Priicha 2014, s. 102).

Dotaznik je vyzkumny a diagnosticky nastroj, jehoZ ucelem je ziskat v pisemné podob¢ data
a informace zpravidla od velkého poctu subjektd. Dotaznik se nejcastéji pouziva
pro ,,zjistovani nazoru a postoju riiznych skupin respondentii, ale i pro ziskani hodnoticich
soudui o jevech edukacni a jiné reality i o viastnostech samotnych subjekti. Obliba aplikace
dotazniku vyplhyva z relativné snadného sbéru riiznych informaci a z nizsiho casového
nakladu ve srovnani s jinymi ndstroji vyzkumu.* Dotaznikem jsou v andragogickém
vyzkumu zkoumdni nejCastéji dospeli zucCastiiujici se riznych vzdélavacich akci,
zaméstnavatelé a zameéstnanci posuzujici efekty dal§iho profesniho vzdélavani a manazeti
zajiStujici vzdélavani v podnicich (Pricha, 2014, s. 114-115). Podle Chrasky (2016, s. 160)
rozdélujeme polozky v dotazniku podle toho, jakym zpiisobem ma respondent v urcité
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polozce dotazniku odpovédet. Polozky 1ze rozdélit na oteviené a uzaviené (nestrukturované
a strukturované). ,,U otevienych polozek respondent odpoved sam vytvari, u polozek
uzavrenych urcitym zpusobem manipuluje s odpovéd'mi jiz navrzenymi “ (tamtéz, s. 160).

Analyzu miizeme definovat jako: , postup zkoumani struktury, vztahu, kontextu aj.,
pri kteréem je celek rozlozen na jednotlivé prvky podle predmetu sledovaného zdajmu.
V socidlnich védach existuje mnoho druht analyz, mezi které fadime naptiklad analyzu

faktorovou, dokumentii, obsahovou, kontextualni a funkcionalni (Priicha a Veteska, 2014,

s. 29).
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6 Problém a zduvodnéni Setieni

Podnétem k realizaci vyzkumného Setfeni na téma problematiky home office ve vybrané
organizaci byla osobni zkusSenost autora v dobé pandemie Covid-19 s touto progresivnéji se
rozvijejici flexibilni formou vykonu price z domova. DalSim podnétem byly aktudlni
zahrani¢ni odborné studie, které se problematikou home office zabyvaly. Prvni odborna
studie, jejimi autory jsou Samin Marzban, Iva Durakovic, Christhina Candido a Martin
Mackey, se zamétovala na zjistovani zkuSenosti australskych zaméstnancii a organizacnich
zastupct s home office béhem prvniho celostatniho lockdownu (Marzban et al., 2021, s. 1).
Z vysledkii odborné studie vyplyva, ze australskym zaméstnancim ptinesl home office

nejcastéji tyto Ctyti vyhody a nevyhody:
Vyhody:

1)  Uspora ¢asu/nakladt (dojizdéni do/z prace),
2)  Vice Casu stravené¢ho s rodinou,
3)  Lepsi koncentrace na praci,

4)  ZlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem (tamtéz, s. 9).
Nevyhody:

1)  Ztrata osobniho kontaktu s kolegy,

1)  Potieba zajisténi stabilniho pfipojeni k internetu,*

3)  ZvySeny stres a pracovni zatéz,

4)  Pozadavek na vybaveni domécké kancelafe a dodrZzovani ergonomickych pozadavki

(tamtéz, s. 8).

Druh4 odbornéd studie se zabyvala vlivem home office na motivaci zaméstnanci ICT
spole¢nosti. Bulharsti autofi Kiril Anguelov a Miglena Angelova prezentuji vysledky, které
ukazuji, ze vétSina zamé&stnanci (témet 80 %) ma pozitivni vztah k home office. Autoti déle
uvadi, Ze home office nemé vyznamny dopad na urovel motivace zaméstnancli a jejich
zapojeni do dosahovani cild spoleCnosti. Studie v zavéru piindsi navrhy ke zlepSeni efekti

home office vztahujicich se k motivaci zaméstnancii. Mezi tyto navrhy autofii studie zatadili:

* Uvedené Ccislovani je zduvodu procentudlné se shodujicich identifikovanych vysledkli ve studii
Marzbana et al., 2021.
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e aktivni komunikaci na vSech urovnich,

e pravidelné online tymové schiizky,

e rozmanitost pracovnich ukoli,

e pravidelnou kontrolu prace zaméstnanct,

e poskytnuti vyssi samostatnosti zaméstnancim (Anguelov & Angelova, 2021, s. 25).
6.1 Vymezeni problému Setieni

Na zakladé vyse uvedenych zahrani¢nich studii byl vymezen vyzkumny problém Setfeni,
ktery se zabyval zjisStovanim vyhod a piekazek (nevyhod) home office a dale vyuzivanymi

zpusoby motivace zaméstnancu ve sledované spolecnosti.

6.2 Vyzkumné otazky a hypotézy

K vyzkumné ¢asti tohoto tématu diplomové prace byly stanoveny, na zéklad¢ hlavniho cile
Setfeni a vyzkumného problému, tyto vyzkumné otazky:

VO 1: Jak4 je zaméstnanci nejcastéji uvadéna vyhoda home office?

VO 2: Jaka ptekazka (nevyhoda) home office patii k nejvice uvadénym?

VO 3: Jaky je nejvyuzivanéjsi zpisob motivace zaméstnanci pii home office?

V névaznosti na vySe uvedené vyzkumné otazky byly stanoveny nésledujici hypotézy:

H 1: Nejcastéji uvadénou vyhodou home office u zaméstnancti mezi 31 aZ 50 lety je uspora

Casu/nakladii (dojizdeéni do/z prace).

H 2: Mezi dvé€ nejcastéji se vyskytujici prekdzky (nevyhody) patii ztrata osobniho kontaktu

s kolegy a potieba zajiSténi stabilniho pfipojeni k internetu.

H 3: K nejvice vyuzivanému zpisobu motivace zaméstnancl z hlediska jednotlivych

pracovnich pozic patfi pravidelné online meetingy (komunikace).
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7 Charakteristika vzorku

Vyzkumné Setieni bylo provadéno ve vyvojové a konzultacni spole¢nosti v Plzni, ktera se
zaméfuje na oblast informacnich technologii. Vyzkumny vzorek byl stanoven dle mista
vyzkumu, tedy ve sledované spolecnosti, ve které v dobé pandemie Covid-19 zaméstnanci
vykonavali svoji praci pomoci home office. Dotaznik byl respondentim rozeslan
prostiednictvim e-mailu a bylo osloveno vSech 142 zaméstnancti spolecnosti. Navratnost
dotazniku byla vice nez 80 %. Vyzkumny vzorek tohoto Setieni tvoii 114 respondenti,
z toho 88 (77 %) muzl, 25 (22 %) Zen a 1 % respondentd své pohlavi nechtélo uvadeét,

viz nasledujici tabulka 1: Pohlavi respondentt.

Tabulka 1: Pohlavi respondentt

Pohlavi Pocet respondentii Relativni ¢etnost
Muzi 88 77 %

Zeny 25 22 %
Neuvedeno | 1 %
Celkem 114 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Podle Marese (2006, s. 35) je u 100 a vice respondent v dotazniku minimalni
akceptovatelnd navratnost dotaznikli 50 %. Doporucovana ndvratnost je 75 % a vice.
Vyzkumné Setieni spliiuje doporucenou procentudlni navratnost dotazniku. Dale vyzkumné
Setfeni splituje vSechny charakteristiky pro validni a reliabilni Setfeni. Z vyzkumného Setieni

nebyl vyfazen zadny dotaznik a nebyl provadén ndhodny ani stratifikovany vybér.
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8 Casovy harmonogram vyzkumného Setieni a sbér dat

Kvantitativni vyzkumné Setfeni bylo realizovano v ¢asovém horizontu dvou mésict, a to
od polovina fijna 2021 do poloviny prosince roku 2021. Vyzkumné Setfeni se zamétovalo
na problematiku home office ve vybrané organizaci a probihalo dle casového harmonogramu

nasledovné:

e Zacatek Cervence az polovina srpna:
o Sbér teoretickych podkladii a studium odbornych studii.
e Polovina srpna az polovina fijna:
o Zpracovani teoretické ¢asti prace.
e Polovina fijna az konec fijna:
o Ptipravna faze kvantitativniho vyzkumu a ptiprava dotazniku.
e Zacatek listopadu az polovina listopadu:
o Pilotni vyzkum, upraveni formalni stranky dotazniku a formulaci.
e Polovina listopadu az polovina prosince:
o Realizovani dotaznikového Setfeni (rozesilani dotazniku) a sbér dat.
e Polovina prosince az polovina ledna:
o Ukonceni sbéru dat a naslednd analyza ziskanych dat.
e Polovina ledna:

o Interpretace a prezentace vysledki.

Sbér dat probihal od poloviny listopadu roku 2021 az do poloviny prosince roku 2021
formou dotazniku. Do spolecnosti byl dotaznik distribuovdn pomoci e-mailu formou
elektronického odkazu, ktery byl vygenerovan a upraven v prostfedi aplikace Microsoft
Forms. Dotaznik byl sloZen ze 14 otdzek a jeho odhadovana doba vyplnéni byla pét minut,
avSak primérna doba vyplnéni po uzavieni dotazniku byla tfi minuty. V Givodni Casti
dotazniku byl uveden autor dotazniku, ucel vyzkumného Setfeni, délka vypliovani
dotazniku, zajiSténi anonymity pfi vyplilovani dotazniku a podékovani za spolupraci.
Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni bude dale zndzornéno pomoci tabulek a grafii a ziskana

data budou pfedstavena v procentech. Byly respektovany vSechny etické principy.
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9 Analyza dat

Tato Cast prace se zaméfuje na analyzu ziskanych dat z dotaznikového Setfeni. Analyza dat
byla provadéna metodou popisné statistiky v programu Microsoft Excel. Respondenti byli
na zékladé ziskanych dat rozdéleni do vékovych kategorii, které jsou predstaveny v grafu 1.
U vékovych kategorii byly nasledné pocitany cetnosti odpovédi. Z vysledki dotaznikového
Setfeni vyplyva, Ze pocetné nejvice zastoupena byla vékova kategorie mezi 41 az 50 lety,
a to 46 respondenty, coz ptedstavuje 40 % z celkového poctu respondentt. K dalsi pocetné
kategorii pattila v€kova skupina mezi 31 az 40 lety, kterd byla zastoupena 31 respondenty
(27 %). Veékové kategorie mezi 21 az 30 lety (13 %) a 51 az 60 lety (17 %) jsou pocetné
témet srovnatelné. Pocetné nejméné zastoupena byla vékova kategorie 60 a vice let (3 %).

Prvni dvé v€kové kategorie 17 let nebo méné a 18 az 20 let nebyly zastoupeny a dale nejsou

uvadény.
V¢ékova struktura respondentti
40
35
35
%0 26
25
20
14
1
o ’ 11
4 5
5 7 3
1
o ] . M0
21-30 let 31-40 let 41-50 let 51-60 let 60 nebo vice let

®/eny MMuzi ®Neuvedeno

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 1: Vékova struktura respondentii

Nasledujici dvé polozky v dotaznikovém Setfeni se zaméfovaly na udaje vztahujici se
ke vzdélani zaméstnanct a na sektor narodniho hospodaistvi, ve kterém zaméstnanci pracuji.
Z celkového poctu 114 zaméstnanct bylo klasifikovano, Ze 81 zaméstnanct (71 %) ma
nejvyssi  dosazené vzdélani vysokoskolské, vysSiho odborného vzdélani doséahli

3 zaméstnanci (3 %) a stiedniho vzdélani ukonceného maturitni zkouskou dosédhlo
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30 zaméstnancti (26 %). V oblasti sektoru ndrodniho hospodatstvi bylo uvedeno, Ze vSichni

zameéstnanci pracuji v ziskovém sektoru. Toto zjisténi bylo zapfic¢inéno tim, Ze dotaznikové

Setieni bylo realizovano v soukromé spolecnosti.

Vzdélani zaméstnanci a sektor narodniho hospodarstvi

Stfedni s maturitni
VysokoSkolské; zkouskou; 26%
71%

Ziskovy
Vyssi odborné;
3%

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 2: Vzdélani zaméstnanct a sektor narodniho hospodaistvi
Dale se vyzkumné Setfeni zamétovalo na identifikovani pracovni pozice zaméstnancti.
Z nize uvedeného grafu je patrné, Ze nejpocetnéji je u zaméstnancl zastoupena kancelaiska
pracovni pozice, kterd byla v dotaznikovém Setfeni identifikovana u 65 zaméstnanct (57 %).
Technicka pracovni pozice byla uvedena 27 zaméstnanci (24 %) a manazerska pracovni
pozice 19 zaméstnanci (17 %). MozZnost jiné odpoveédi zvolilo 2 % zaméstnanci,

v odpovédich byly uvedené dvé pracovni pozice, a to IT konzultant a architekt/developer.

Pracovni pozice zaméstnancu

Manazerské; 17%

Kancelaiské; 57%
Jiné; 2%

Technické; 24%

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 3: Pracovni pozice zaméstnancti
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Vyzkumné Setfeni bylo dale zaméfeno na zjisténi, zda zaméstnanci vykonavali svoji praci
v dobé pandemie Covid-19 pomoci home office. Vice néz tii Ctvrtiny zaméstnancii
v dotaznikovém Setfeni uvedlo, Ze svoji praci v dobé pandemie Covid-19 vykonavalo bud’to
témet na 100 %, nebo obcas, coz piedstavovalo 95 zaméstnanci z celkového poctu.
11 zaméstnanci (10 %) uvedlo, ze v dobé pandemie pracovalo pomoci home office zhruba
na 50 % a zbylych 8 zaméstnanct (7 %) vykonavalo svoji praci pomoci home office bud’to

velmi malo, nebo vibec.

Vykon prace pomoci home office v dobé pandemie

Ano, obcas; Asi pul na pal;
25% 10%

Velmi malo;
5%
Ano, témei na 100%;
58% Vibec;
2%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 4: Vykon prace pomoci home office v dobé pandemie

Ze ziskanych dat byl dale zkouman vztah zaméstnanct k home office. U 83 zaméstnanct
(73 %) byl identifikovan pozitivni vztah k home office. U 23 zaméstnancti (20 %) pievlada
neutralni vztah k home office a zbylych 8 zaméstnancii (7 %) mélo zdporny vztah k home

office.
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Vztah zaméstnancu k home office

Kladny; 47% Neutralni; 20%

Spise zaporny; 6%

Velmi kladny; 26% Zéaporny; 1%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 5: Vztah zamé&stnanct k home office

V grafu 6 zaméstnanci uvadéli, zda jim home office ptinesl né¢jaké vyhody. Z grafu bylo
identifikovano, Ze 76 zaméstnanctim (66 %) poskytnul home office vyhody, 24 zaméstnancti
(21 %) uvedlo, Ze jim home office pfinesl ¢astecné n¢jaké vyhody, a 12 zaméstnancim
(11 %) home office spiSe nepfinesl zadné vyhody. Zbyla 2 % zaméstnanct nebudou dale
analyzovana u jednotlivych vyhod home office, jelikoz zaméstnancim nepfinesl home
office zadné vyhody. Pro analyzu jednotlivych vyhod home office u zaméstnancii bylo

vychéazeno z poctu 112 zaméstnancti.
Piinos vyhod pro zaméstnance na home office

Casteéné; 21%
SpiSe ano; 39%

SpiSe ne; 11%

Ne; 2%
Ano; 27%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 6: Pfinos vyhod pro zaméstnance na home office
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Tabulka 2: Vyhody home office

Vyhody home office Polet Celkova %
odpovédi cetnost
Uspora &asu/nakladi (dojizdéni do/z prace) 80 43 %
Vice Casu straveného s rodinou 45 24 %
Lepsi koncentrace na praci 33 18 %
ZlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem 21 11 %
Jiné 7 4%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 2 byla zaméfena na souhrnné analyzovani a identifikovani vyhod home office u 112

zameéstnanci, kterym home office pfinesl urcité vyhody, viz graf 6. Od téchto zaméstnancti

bylo celkové zaznamenano 186 odpovédi. Nejvice uvadénou vyhodou home office byla

ze ziskanych dat identifikovdna tspora Casu/ndkladii (dojizdéni do/z préce), kterd byla

zaznamenana u 43 % odpovédi. Naopak vyhoda zlepSeni rovnovdhy mezi pracovnim

a soukromym zivotem byla uvedena pouze v 11 % odpovédi, a tim byla zafazena

mezi nejméné vyuzivané. V nasledujicich tabulkach budou znazornény vyhody home office

u jednotlivych v€kovych kategorii.
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Tabulka 3: Vyhody home office u v€kové kategorie zaméstnancti mezi 21 az 30 lety

Vyhody home office Pohlavi Relativni ¢etnost
Uspora asu/naklada Zeny 7%
(dojizdéni do/z prace) Muzi 37 %

Zeny 3%
Vice Casu stravené¢ho s rodinou

Muzi 19 %

Zeny 6 %
Lepsi koncentrace na praci

Muzi 16 %
ZlepSeni rovnovahy mezi pracovnim Zeny 3%
a soukromym zivotem Muzi 9 %

) Zeny 0%

Jiné

Muzi 0%

Z vySe uvedené tabulky byly identifikovany vyhody home office pro vékovou skupinu
zaméstnanci mezi 21 az 30 lety. Do této vé&kové skupiny bylo ze ziskanych dat
z dotaznikového Setfeni zafazeno 15 zaméstnancii, z toho se jednalo o 2 Zeny a 13 muzi.
Celkovée bylo zaznamenéno 31 odpovédi. Nejpocetnéji uvadénou vyhodou home office byla
identifikovana tspora ¢asu/ndkladl (dojizdéni do/z prace), kterd byla zastoupena 44 %
odpovédi. Pti porovnani procentualni ¢etnosti této vyhody s celkovou procentudlni ¢etnosti
(43 %) bylo zjisténo, ze Cetnost byla u této vékové kategorie témet shodnd, viz tabulka 2.
Vyhody vice ¢asu straveného s rodinou a lepsi koncentrace na praci byly zastoupeny totozné,
a to 22 % odpovédi. Vyhoda zlepSeni rovnovdhy mezi pracovnim a soukromym Zivotem

byla uvedena ve 12 % odpovédi. U moznosti uvést jinou vyhodu nebyla zaznamenana zadna

odpoved'.
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Shrnuti vysledkii a potadi identifikovanych vyhod home office u vékové kategorie

zaméstnancl mezi 21 az 30 lety:

1) Uspora ¢asu/nakladi (dojizdéni do/z prace) (44 %),
2) Vice Casu straveného s rodinou (22 %),
2) Lepsi koncentrace na praci (22 %),

4) Zlepseni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zzivotem (12 %).

Tabulka 4: Vyhody home office u vékové kategorie zaméstnancti mezi 31 az 40 lety

Vyhody home office Pohlavi Relativni ¢etnost
Uspora ¢asu/nakladi Zeny 7%
(dojizdéni do/z prace) Muzi 30 %

Zeny 4 %
Vice Casu straveného s rodinou

Muzi 21 %

Zeny 2%
Lepsi koncentrace na praci

Muzi 18 %
ZlepSeni rovnovahy mezi pracovnim Zeny 2%
a soukromym Zivotem Muzi 7%

] Zeny 0%

Jiné

Muzi 9%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedené tabulky byly identifikovany vyhody pro vékovou kategorii zaméstnancii
mezi 31 az 40 lety. V grafu 1, ktery se zamétoval na vékovou struktura zaméstnanct, bylo
uvedeno, Ze do této v€kové kategorie bylo zafazeno 31 zaméstnanci, ale pomoci grafu 6,
ktery analyzoval, zda zaméstnanciim ptinesl home office néjaké vyhody, bylo zjiSténo, Ze
nekterym zaméstnanctim nepiinesl home office zaddné vyhody, viz graf 1 a 6. Do této vékové
kategorie bylo tedy ze ziskanych dat zatfazeno 29 zaméstnanctl, z toho se jednalo o 4 Zeny

a25 muzi. Celkoveé bylo v této vékové kategorii zaznamenino 47 odpovédi a bylo

* Uvedené ¢&islovani je z ditvodu procentudlng se shodujicich identifikovanych vysledkd ve vyzkumném 3etient.
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identifikovano, Ze nejCastéj$i uvadénou vyhodou je tuspora casu/ndkladi (dojizdéni
do/z préce). Pti porovnani procentudlni ¢etnosti zbyvajicich tfech vyhod home office v této
vekové kategorii s celkovou procentualni Cetnosti, viz tabulka 2, bylo identifikovéano takika
shodné¢ procentudlni zastoupeni. U moznosti jiné odpovédi byla zaznamenana
devitiprocentni Cetnost a zaméstnanci v odpovédich uvadéli, ze jim home office poskytl
napfiiklad tyto vyhody:

e lepsi uspotfadani pracovniho ¢asu,

e vice klidu pfi préaci.
Shrnuti vysledki a potadi identifikovanych vyhod home office u vékové kategorie
zaméstnanct mezi 31 az 40 lety:

1) Uspora ¢asu/nakladi (dojizdéni do/z prace) (37 %),

2) Vice Casu straveného s rodinou (25 %),

3) Lepsi koncentrace na praci (20 %),

4) Zlepseni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem (9 %).

Tabulka 5: Vyhody home office u v€kové kategorie zaméstnancti mezi 41 az 50 lety

Vyhody home office Pohlavi Relativni ¢etnost
Uspora ¢asu/nakladi Zeny 9 %
(dojizdéni do/z préce) Muzi 34 9%

Zeny 8 %
Vice Casu straveného s rodinou

Muzi 19 %

Zeny 5%
Lepsi koncentrace na praci

Muzi 11 %
ZlepSeni rovnovahy mezi pracovnim Zeny 1%
a soukromym Zivotem Muzi 8 %

) Zeny 0%

Jiné

Muzi 5%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pomoci vyse uvedené tabulky byly identifikovany vyhody u vékové kategorie zaméstnancii

mezi 41 az 50 lety. Tato vékova kategorie byla nejpocetnéji zastoupena a bylo do ni zatazeno

46 zameéstnancl, z toho se jednalo o 11 zen a 35 muzi. Celkové bylo zaznamenano 73

odpovédi. Nejcastéji uvadénou vyhodou home office byla identifikovdna vyhoda uspora

¢asu/nékladii (dojizdéni do/z prace), kterd byla uvedena u 43 % odpovédi. Vyhoda vice ¢asu

straveného s rodinou (27 %) byla identifikovana jako druha nejpocetnéjsi a u této vyhody je

patrny pozvolny procentudlni nariist oproti predeSlym dvou vékovym kategoriim, viz

tabulka 3 a 4. U zbyvajicich dvou vyhod byl zaznamenan mirny pokles v ¢etnosti odpovédi

v porovnani s celkovou procentudlni Cetnosti, viz tabulka 2.

Shrnuti vysledkii a potadi identifikovanych vyhod home office u vékové kategorie

zaméstnancl mezi 41 az 50 lety:

1) Uspora ¢asu/nakladi (dojizdéni do/z prace) (43 %),

2) Vice Casu straveného s rodinou (27 %),

3) Lepsi koncentrace na praci (16 %),

4) ZlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem (9 %).

Tabulka 6: Vyhody home office u v€kové kategorie zaméstnancti mezi 51 az 60 lety

Vyhody home office Pohlavi Relativni ¢etnost
Uspora ¢asu/nakladi Zeny 10 %
(dojizdéni do/z prace) Muzi 38 9%

Zeny 6 %
Vice Casu straveného s rodinou

Muzi 12 %

Zeny 0%
Lepsi koncentrace na praci

Muzi 18 %
ZlepSeni rovnovahy mezi pracovnim Zeny 6 %
a soukromym Zivotem Muzi 49

] Zeny 6 %

Jiné

Muzi 0%
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V tabulce 6 byly analyzovany vyhody home office u vékové kategorie zaméstnancti mezi 51
az 60 lety. Tato vékova kategorie byla téméf srovnatelné zastoupena jako vékova kategorie
zaméstnanc mezi 21 az 30 lety, a to 19 zaméstnanci, viz tabulka 3. Celkové bylo
zaznamenano 28 odpovédi. Z tabulky bylo identifikovano, ze pocetné nejvice zastoupenou
vyhodou home office byla u této vékové kategorie vyhoda uspora ¢asu/nakladt (dojizdéni
do/z prace), kterd byla uvadéna ve 48 % cetnosti odpovédi. Vyhody vice Casu straveného

s rodinou a lepsi koncentrace na praci byly shodné zastoupeny u 18 % odpovédi.

Shrnuti vysledki a potadi identifikovanych vyhod home office u vékové kategorie

zaméstnancl mezi 51 az 60 lety:

1) Uspora ¢asu/naklada (dojizdéni do/z prace) (48 %),
2) Vice Casu straveného s rodinou (18 %),
2) Lepsi koncentrace na praci (18 %),

4) Zlepseni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem (10 %).

Tabulka 7: Vyhody home office u vékové kategorie zaméstnancti nad 60 let

Vyhody home office Relativni ¢etnost
Uspora ¢asu/nakladii (dojizdéni do/z prace) 43 %
Vice €asu straveného s rodinou 29 %
Lepsi koncentrace na praci 14 %
ZlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem 14 %
Jiné 0%

Zdroj: vlastni zpracovani
U vySe uvedené tabulky, ktera analyzovala vyhody home office u vékové kategorie
zaméstnancl nad 60 let, byli zafazeni pouze 3 zaméstnanci. Celkové bylo zaznamenano
7 odpovédi. Z této tabulky bylo identifikovano, Ze nejcastéji uvadénou vyhodou byla se 43%

zastoupenim uspora ¢asu nakladt (dojizdéni do/z prace).

* Uvedené ¢&islovani je z ditvodu procentudlng se shodujicich identifikovanych vysledkd ve vyzkumném Setfent.
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Shrnuti vysledkii a potadi identifikovanych vyhod home office u vékové kategorie

zameéstnancu nad 60 let:

1) Uspora ¢asu/nakladi (dojizdéni do/z prace) (43 %),
2) Vice Casu straveného s rodinou (29 %),

3) Lepsi koncentrace na praci (14 %),

3) Zlepseni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem (14 %)

Tabulka 8: Piekazky (nevyhody) home office

*

¥ ‘o
Prekazky (nevyhody) home office Pocet Celkova %
odpovédi cetnost

Ztrata osobniho kontaktu s kolegy 99 63 %
Pozadavek na vybaveni domacké kancelafe a dodrzovani

16 10 %
ergonomickych pozadavki ’
Zvyseny stres a pracovni zatéz 28 18 %
Potieba zajisténi stabilniho ptipojeni k internetu 8 5%
Jiné 7 4%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 8 byla zaméfena na souhrnné analyzovani a identifikovani prekazek (nevyhod)
home office od poctu 114 zamé&stnanct. Od téchto zaméstnancti bylo celkové zaznamenano
158 odpovédi. Prekazka (nevyhoda) ztrata osobniho kontaktu s kolegy byla u zaméstnanct
identifikovana jako nejpocetnéji uvadeéna a u této nevyhody byla zaznamenéna 63% cetnost
odpovédi. Naopak k nejméné uvadéné piekazce (nevyhod¢) byla ze ziskanych dat zatazena
nevyhoda spojend s potifebou zajisténi stabilniho pfipojeni k internetu, u které bylo
zaznamenano pouze 5 % odpovédi. V tabulkdch 9 az 12 budou zndzornény piekazky
(nevyhody) home office u jednotlivych vékovych kategorii. U piekazek (nevyhod) nebude
analyzovéana v€kova kategorie zaméstnancl nad 60 let, jelikoZ od téchto zaméstnancii byl

zaznamenany nizky pocet odpovédi v porovnani s ostatnimi vékovymi kategoriemi.

* Uvedené ¢&islovani je z ditvodu procentudlng se shodujicich identifikovanych vysledkd ve vyzkumném Setfent.
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Tabulka 9: Ptekazky home office u vékové kategorie zaméstnancti mezi 21 az 30 lety

Piekazky (nevyhody) home office Pohlavi Relativni ¢etnost

Zeny 10 %
Ztrata osobniho kontaktu s kolegy

Muzi 65 %
Pozadavek na vybaveni domacké Zeny 0%
kancelafe a dodrzovani
ergonomickych pozadavki Muzi 15 %

Zeny 5%
Zvyseny stres a pracovni zatéz

Muzi 5%
Potieba zajisténi stabilniho Zeny 0 %
pfipojeni k internetu Muzi 0%

. Zeny 0%

Jiné

Muzi 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 9 byla zaméfend na identifikovani prekdzek (nevyhod) home office u vékové
kategorie zaméstnancii mezi 21 az 30 lety. Do této vékové kategorie bylo ze ziskanych dat
zatazeno 15 zaméstnancil, z toho se jednalo o 2 Zeny a 13 muzi. Celkové bylo zaznamenéano
20 odpovédi. Z tabulky je patrné, Ze pro zaméstnance byla nejvétsi pfekazkou (nevyhodou)
home office ztrdta osobniho kontaktu skolegy. Tato piekdzka (nevyhoda) byla
identifikovana u 75 % zaméstnanci. Pfi porovnani této procentualni Cetnosti s celkovou
procentudlni Cetnosti, viz tabulka 8, bylo zji§téno, Ze procentudlni ¢etnost u této prekazky
(nevyhody) home office byla vétsi o 12 %. Druhou nejcastéji uvadénou piekazkou
(nevyhodou) byl s 15% cetnosti identifikovan pozadavek na vybaveni domacké kancelate
a dodrzovani ergonomickych pozadavki. Procentudlni cetnost odpovédi u prekazky
(nevyhody) spojené se zvySenym stresem a pracovni zatézi byla v porovnani s celkovou
procentudlni Cetnosti u této vékove kategorie nizsi o 8 %, viz tabulka 8. U posledni uvadéné

prekazky (nevyhody) a u moznosti jiné odpovédi nebyla zaznamendna Zadna odpoveéd’.
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Shrnuti vysledkli a potadi identifikovanych piekdzek (nevyhod) home office u vékové

kategorie zaméstnancti mezi 21 az 30 lety:

1) Ztrata osobniho kontaktu s kolegy (75 %),
2) Pozadavek na vybaveni domacké kanceléafe a dodrzovéani ergonomickych pozadavka
(15 %),

3) ZvySeny stres a pracovni zatéz (10 %).

Tabulka 10: Pfekazky home office u vékové kategorie zaméstnancti mezi 31 az 40 lety

Prekazky (nevyhody) home office Pocet Procentualni
odpovédi cetnost

Ztrata osobniho kontaktu s kolegy 25 57 %
Pozadavek na vybaveni domécké kancelaie a dodrzovani

5 11 %
ergonomickych pozadavki ’
Zvyseny stres a pracovni zatéz 9 20 %
Potieba zajisténi stabilniho ptipojeni k internetu 3 7%
Jiné 2 5%

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyse uvedend tabulka se zaméfovala na identifikovani prekazek (nevyhod) home office
u vékové kategorie zaméstnanci mezi 31 az 40 lety. Struktura této tabulky je odli$na
od ostatnich tabulek ve€kovych kategorii zaméstnanct, jelikoZ ze ziskanych dat nebylo
mozné presné urcit pohlavi Zena a muz, proto jsou ziskand data interpretovana v souhrnné
tabulce. Celkové bylo v této v€kové kategorii zaznamenano 44 odpovédi. Pomoci tabulky
bylo identifikovano, Ze nejcastéji uvadénou prekazkou (nevyhodou) home office byla ztrata
osobniho kontaktu s kolegy, kterd byla zaznamena u 57 % odpovédi. Pfekazka (nevyhoda)
souvisejici se zvySenym stresem a pracovni zatézi byla identifikovana u 20 % odpovédi
zamé&stnancl. V porovnani s v€kovou kategorii zaméstnanci mezi 21 az 30 lety je
procentudlni ¢etnost odpovedi u této prekazky (nevyhody) o 10 % vyssi, viz tabulka 9.
U piekdzek (nevyhod) spojenych s pozadavkem na vybaveni domacké kancelaie
a dodrzovani ergonomickych pozadavku (11 %) a s potifebou zajiSténi stabilniho pfipojeni

k internetu (7 %) bylo identifikovano vyssi procentudlni zastoupeni v porovnani s celkovou

70



procentudlni Cetnosti, viz tabulka 8. U moznosti jin¢ odpovédi byla zaznamenana

pétiprocentni ¢etnost odpoveédi a zaméstnanci zde uvedli tyto prekazky (nevyhody):

vvvvvv

e obtiznéjsi pracovni podminky kvili malym détem v domacnosti (horsi koncentrace

na praci, pokud déti vyzaduji pozornost),

e nizsi koncentrace na praci (vice rusivych elementit).

Shrnuti vysledkii a potadi identifikovanych piekazek (nevyhod) home office u vékové

kategorie zaméstnancti mezi 31 az 40 lety:

1) Ztrata osobniho kontaktu s kolegy (57 %),

2) Zvyseny stres a pracovni zaté€z (20 %),

3) Pozadavek na vybaveni domacké kancelare a dodrzovani ergonomickych pozadavkt

(11 %),

4) Potieba zajisténi stabilniho pfipojeni k internetu (7 %).

Tabulka 11: Pfekazky home office u vékové kategorie zaméstnanct mezi 41 az 50 lety

Prekazky (nevyhody) home office Pohlavi Relativni ¢etnost

Zeny 14 %
Ztrata osobniho kontaktu s kolegy

Muzi 43 %
Pozadavek na vybaveni domacké Zeny 1%
kancelafe a dodrzovani
ergonomickych pozadavki Muzi 9 %

Zeny 5%
Zvyseny stres a pracovni zatéz

Muzi 20 %
Potteba zajisténi stabilniho Zeny 0 %
pfipojeni k internetu Muzi 4%

] Zeny 1 %

Jiné

Muzi 3%
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Pomoci tabulky 11 byly identifikovany piekazky (nevyhody) home office u vékové
kategorie zaméstnancii mezi 41 az 50 lety. Do této veékové kategorie bylo ze ziskanych dat
zafazeno 46 zaméstnanct, z toho se jednalo o 11 Zen a 35 muza. Celkové bylo u téchto
zaméstnancl zaznamenano 67 odpovédi. Nejcastéji uvadénou prekazkou (nevyhodou) home
office byla u této vekové kategorie identifikovana ztrata osobniho kontaktu s kolegy
zastoupena u 67 % odpovédi. Druhou procentualné nejvice zaznamenanou piekazkou byla
identifikovana nevyhoda souvisejici se zvySenym stresem a pracovni zatézi u zamestnancu.
Pti porovnani s celkovou procentudlni ¢etnosti byla tato prekazka (nevyhoda) uvadéna u této
vékoveé kategorie pocetnéji, viz tabulka 8. U nevyhod home office spojenych s pozadavkem
na vybaveni domacké kancelafe a dodrZzovani ergonomickych pozadavkii a potifebou
zajisténi stabilniho pfipojeni k internetu byla identifikovdna témét srovnatelnd Cetnost
odpovédi s porovnanim s celkovou procentudlni Cetnosti, viz tabulka 8. U mozZnosti jiné
odpovédi byly zaznamendany tyto prekazky (nevyhody) zaméstnancu:

wevr

e mnohem naro¢né&j$i koordinace a provadéni nékterych ¢innosti a analyz,
e nastaveni si striktniho oddéleni pracovniho a soukromého ¢asu,

e dodrZovani time managementu.

Shrnuti vysledkli a potadi identifikovanych piekdzek (nevyhod) home office u vékové

kategorie zaméstnancti mezi 41 az 50 lety:

1) Ztrata osobniho kontaktu s kolegy (57 %),

2) ZvySeny stres a pracovni zatéZ (25 %),

3) Pozadavek na vybaveni domacké kancelafe a dodrzovani ergonomickych pozadavki
(10 %),

4) Potteba zajisténi stabilniho ptipojeni k internetu (4 %).
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Tabulka 12: Pfekazky home office u vékové kategorie zaméstnancii mezi 51 az 60 lety

Piekazky (nevyhody) home office Pohlavi Relativni ¢etnost

Zeny 21 %
Ztrata osobniho kontaktu s kolegy

Muzi 42 %
Pozadavek na vybaveni domacké Zeny 4%
kancelafe a dodrzovani
ergonomickych pozadavki Muzi 0 %

Zeny 4%
Zvyseny stres a pracovni zatéz

Muzi 12 %
Potieba zajisténi stabilniho Zeny 4%
pfipojeni k internetu Muzi 4%

. Zeny 0%

Jiné

Muzi 9%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedené tabulky byly identifikovany pifekazky (nevyhody) home office u vékové
kategorie zaméstnancii mezi 51 az 60 lety. Do této vékové kategorie bylo ze ziskanych dat
zatazeno 19 zamé&stnanc, z toho se jednalo o 5 Zen a 14 muZzi. Celkové€ bylo zaznamenéano
24 odpovédi. Nejvice uvadeénou piekazkou (nevyhodou) byla identifikovana ztrata osobniho
kontaktu s kolegy s 63% cCetnosti. Tato procentudlni Cetnost je srovnatelna s celkovou
procentudlni cCetnosti této prekazky (nevyhody). U piekdzky spjaté s pozadavkem
na vybaveni domacké kancelate a dodrZzovani ergonomickych pozadavki byla zaznamenéna
pouze Ctyfprocentni ¢etnost odpovédi, coz je u této nevyhody nejnizsi procentudlni cetnost
v porovnani s ostatnimi vékovymi kategoriemi. Naopak u pfekazky (nevyhody) souvisejici
s potfebou zajisténi stabilniho pfipojeni k internetu byla ze ziskanych dat identifikovana
osmiprocentni cetnost odpovédi, coz je v porovnani s celkovou procentudlni Cetnosti
nadprimérny udaj, viz tabulka 8. U moZnosti jiné odpovédi byla identifikovana

devitiprocentni ¢etnost odpovédi a zaméstnanci zde uvedli tyto pfekazky (nevyhody):
e obtizné odd¢€leni pracovnich a soukromych aktivit,
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e velké mnozstvi rozptylujicich faktort,
e dodrzovani time managementu,

e zvySené naklady na provoz domacnosti (zejména energie).

Shrnuti vysledkii a potadi identifikovanych piekazek (nevyhod) home office u vékové

kategorie zaméstnancti mezi 51 az 60 lety:

1) Ztrata osobniho kontaktu s kolegy (63 %),

2) Zvyseny stres a pracovni zatéz (16 %),

3) Potieba zajisténi stabilniho pfipojeni k internetu (8 %),

4) Pozadavek na vybaveni domacké kancelare a dodrzovani ergonomickych pozadavkt

(4 %).

V grafu 7 bylo analyzovéano, zda zaméstnavatel motivoval své zaméstnance pii home office.
Na zékladé¢ téchto zjisténych dat bylo identifikovano, Ze 83 % zaméstnanciim poskytnul
zaméstnavatel ur¢itou miru motivace. 17 % zaméstnanci uvedlo, ze je zaméstnavatel
pfi vykonu prace pomoci home office nemotivoval. V tabulkédch 13 az 15 budou ptedstaveny
zpusoby motivace zameéstnancti pii home office u jednotlivych pracovnich pozic

zameéstnancu.

Motivace zaméstnancu pri home office
Casteéné; 26%
SpiSe ne; 41%

Spise ano;
10%

Ano; 6% Ne; 17%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7: Motivace zaméstnancll pii home office
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Tabulka 13: Motivace zaméstnancu z hlediska technické pracovni pozice

Pracovni pozice Zpisob motivace pii home office Procentualni ¢etnost
Pravidelné online meetingy (komunikace) 50 %
Rozmanitost pracovnich ukold 7%
Technicka Poskytnuti vy$s§i miry samostatnosti
36 %
a davery
Pravidelna kontrola prace 7%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 13 se zamétovala na analyzovani a identifikovani zplisobu motivace zaméstnancti
pii home office z hlediska technické pracovni pozice. Polovina zaméstnanct uvedla, zZe je
zaméstnavatel motivoval pfi home office pravidelnymi online meetingy (komunikaci). Tento
zpisob motivace zaméstnancti byl u technické pracovni pozice identifikovan jako nejvice
uvadény. 36 % zaméstnancli uvedlo, Ze je zaméstnavatel pii home office motivoval

poskytnutim vys$$i miry samostatnosti a divéry. U zbyvajicich dvou zptisobli motivace bylo

u zameéstnancil identifikovano totozné procentualni zastoupeni.

Shrnuti vysledki a potfadi identifikovanych zplisobli motivace zaméstnancii pii home office

u technické pracovni pozice:

1) Pravidelné online meetingy (komunikace) (50 %),
2) Poskytnuti vy$8i miry samostatnosti a ditvéry (36 %),
3) Rozmanitost pracovnich tkoli (7 %),

3) Pravidelna kontrola prace (7 %)."

* Uvedené ¢&islovani je z ditvodu procentudlng se shodujicich identifikovanych vysledkl ve vyzkumném Setien.
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Tabulka 14: Motivace zaméstnancu z hlediska kancelatské pracovni pozice

Pracovni pozice Zpisob motivace pii home office Procentualni ¢etnost
Pravidelné online meetingy (komunikace) 60 %
Rozmanitost pracovnich ukold 4%
Kancelafska Poskytnuti vy$s§i miry samostatnosti
36 %
a davery
Pravidelna kontrola prace 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Pomoci vySe uvedené tabulky byly analyzovany a identifikovany zplisoby motivace
zaméstnanci pii home office u kancelaiské pracovni pozice. U zaméstnancii bylo
identifikovano, Ze nejvice zastoupenym zpisobem motivace pii home office byly pravidelné
online meetingy (komunikace), které uvedlo 60 % zaméstnancti. Zptisob motivace spojeny
s poskytnutim vys$i miry samostatnosti a divéry byl u kancelafské pracovni pozice
identifikovan u 36 % zaméstnanci. Procentualni zastoupeni tohoto zptisobu motivace bylo
shodné jako u technické pracovni pozice, viz tabulka 13. Dale byl u zaméstnanct

identifikovan zptsob motivace souvisejici s rozmanitosti pracovnich tkold, ktery uvedlo

4 % zameéstnancu.

Shrnuti vysledki a potadi identifikovanych zptisobti motivace zaméstnanct pii home office

u kancelarské pracovni pozice:

1) Pravidelné online meetingy (komunikace) (60 %),
2) Poskytnuti vyssi miry samostatnosti a duvery (36 %),

3) Rozmanitost pracovnich ukolt (4 %).
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Tabulka 15: Motivace zaméstnancu z hlediska manazerské pracovni pozice

Pracovni pozice Zpisob motivace pii home office Procentualni ¢etnost
Pravidelné online meetingy (komunikace) 61 %
Rozmanitost pracovnich ukold 6 %
Manazerska Poskytnuti vy$s§i miry samostatnosti
27 %
a davery
Pravidelna kontrola prace 6 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedené tabulky byly analyzovany a identifikovany zplisoby motivace zaméstnancii
pii home office u manazerské pracovni pozice. Nejvice uvadénym zplisobem motivace
u manazerskych zaméstnancii byly identifikovany pravidelné online meetingy
(komunikace), které uvedlo 61 % zaméstnanct. Pti porovnani s technickou a kancelafskou
pracovni pozici je patrny pozvolny ndrust procentudlni cetnosti u tohoto zptsobu motivace
zaméstnanc pii home office, viz tabulka 13 a 14. Naopak zplisob motivace spjaty
s poskytnutim vyS$$i miry samostatnosti a davéry byl v porovndni s technickou
a kancelafskou pracovni pozici nejméné uvadény, a to 27 % zaméstnanci. U zplisobl
motivace souvisejici s rozmanitosti pracovnich ukold a s pravidelnou kontrolou prace

zaméstnanct bylo identifikovano shodné procentudlni zastoupeni.

Shrnuti vysledki a potfadi identifikovanych zplisobli motivace zaméstnancii pii home office

u manazerské pracovni pozice:

1) Pravidelné online meetingy (komunikace) (61 %),
2) Poskytnuti vyssi miry samostatnosti a divéry (27 %),
3) Rozmanitost pracovnich tkoli (6 %),

3) Pravidelna kontrola prace (6 %)."

* Uvedené ¢&islovani je z ditvodu procentudlng se shodujicich identifikovanych vysledkd ve vyzkumném Setfent.

77



Navrh vyhovujiciho postupu pro motivovani zaméstnanci pfi vyuzivani home office

ve sledované spolecnosti

V grafu 7, ktery se zamétoval na to, zda zaméstnavatel motivoval své zaméstnance pii home
office, bylo u 17 % zaméstnancll identifikovano, Ze je zaméstnavatel nijak nemotivoval.
Z tohoto divodu byl navrzen vyhovujici postup pro motivovani zaméstnancti pti vyuzivani
home office ve sledované spolecnosti. Navrh byl rozdélen do jednotlivych ¢innosti, na které

se muze vedeni spoleCnosti zaméfit. Mezi tyto navrhované Cinnosti patii:

e podpora zameéstnancii ze strany vedenti,

e prubézné informovani zaméstnanc,

e lepsi koordinace zaméstnancd,

e vytvofeni a nastaveni jednotného komunika¢niho kanalu,
e zijem o tym a s tim souvisejici pomoc zaméstnanciim s projekty,
e nastaveni jasnych termint odevzdani prace,

e umoznéni samostatné organizace €asu a prace,

e piispévek na doméci kancelaf a technické vybaveni,

e prilezitost pro celozivotni uceni a kariérni rozvoj,

e zkracend pracovni doba v patek,

e setkani zaméstnanct mimo web,

e poskytovani benefiti (poukazy).

Vyse uvedené ¢innosti mohou pomoci vedeni firmy se zajiSténim produktivity, spokojenosti
a angazovanosti zaméstnanct pii vykonu prace pomoci home office. K dal$i moznosti
zajisténi motivace zaméstnancu, ktefi vykonavaji svoji praci pomoci home office, je mozné
vyuzit fyzickou, Casovou, behaviordlni a komunikacni strategii. Tyto strategie byly
charakterizované v kapitole 3.5 PouZivané strategie pfi praci z domova primarné¢ pomahaji
zaméstnanciim k vytvofeni hranic mezi pracovnim a soukromym Zivotem, nicmén¢ je mozné

implementovat tyto strategie k motivaci zaméstnancu.
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10 Vysledky Setieni

Tato Cast prace se bude sousttedit na shrnuti vysledkt vyzkumného Setieni, a to v navaznosti
na stanoveny cil, vyzkumny problém, vyzkumné otazky a hypotézy. Hlavnim cilem Setieni
bylo analyzovat a identifikovat vyhody a nevyhody home office a navrhnout vyhovujici
postup pro motivovani pracovnikii pfi vyuzivani home office ve vybrané organizaci.
Analyza vyhod a nevyhod home office v soukromé spolecnosti byla provedena
pomoci dotaznikového Setfeni. Shrnuti vysledkli Setfeni bude niZe predstaveno ve tiech

kapitolach.
Shrnuti vysledki analyzovanych a identifikovanych vyhod home office

V této kapitole budou nejprve piedstaveny vysledky analyz u jednotlivych vékovych
kategorii zaméstnancli, pomoci kterych byly identifikovany vyhody home office, a poté

budou prezentovany souhrnné vysledky vyhod home office.

Shrnuti vysledkii z analyzy dat a potadi identifikovanych vyhod home office u vékové
kategorie zaméstnancli mezi 21 az 30 lety:

1) Uspora asu/nakladi (dojizdéni do/z prace) (44 %),

2) Vice Casu straveného s rodinou (22 %),

2) Lepsi koncentrace na praci (22 %),”

4) ZlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem (12 %).

Shrnuti vysledkii z analyzy dat a pofadi identifikovanych vyhod home office u vékové
kategorie zaméstnancli mezi 31 az 40 lety:

1) Uspora asu/nakladi (dojizdéni do/z prace) (37 %),

2) Vice Casu straveného s rodinou (25 %),

3) Lepsi koncentrace na praci (20 %),

4) ZlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem (9 %).

* Uvedené ¢&islovani je z ditvodu procentudlng se shodujicich identifikovanych vysledkd ve vyzkumném Setfent.
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Shrnuti vysledkii z analyzy dat a pofadi identifikovanych vyhod home office u vékové
kategorie zaméstnancti mezi 41 az 50 lety:

1) Uspora asu/nakladi (dojizdéni do/z prace) (43 %),

2) Vice Casu straveného s rodinou (27 %),

3) Lepsi koncentrace na praci (16 %),

4) ZlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem (9 %).

Shrnuti vysledkii z analyzy dat a pofadi identifikovanych vyhod home office u vékové

kategorie zaméstnancti mezi 51 az 60 lety:

1) Uspora ¢asu/nakladi (dojizdéni do/z prace) (48 %),
2) Vice Casu straveného s rodinou (18 %),
2) Lepsi koncentrace na praci (18 %),

4) Zlepseni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem (10 %).

Shrnuti vysledkil z analyzy dat a pofadi identifikovanych vyhod home office u vékové

kategorie zaméstnancl nad 60 let:

1) Uspora ¢asu/nakladi (dojizdéni do/z prace) (43 %),
2) Vice Casu straveného s rodinou (29 %),
3) Lepsi koncentrace na praci (14 %),

*

3) ZlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem (14 %)

Ze souhrnné analyzy vyplynulo, Ze nejcastéji uvadénou vyhodou home office byla
identifikovana tspora ¢asu/nakladt (dojizdéni do/z prace), a to u 43 % zaméstnanct, dale
pak vyhody vice Casu strdveného s rodinou (24 %), lepsi koncentrace na praci (18 %)

a zlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zzivotem (11 %).

* Uvedené ¢&islovani je z ditvodu procentudlng se shodujicich identifikovanych vysledkd ve vyzkumném Setfent.
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Shrnuti vysledkii analyzovanych a identifikovanych vyhod home office
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Zlepseni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 8: Shrnuti vysledkd analyzovanych a identifikovanych vyhod home office
Shrnuti vysledki analyzovanych a identifikovanych prekazek (nevyhod) home office

V této kapitole budou zprvu prezentovany vysledky jednotlivych analyz u vékovych
kategorii zamé&stnanct, u kterych byly identifikovany piekazky (nevyhody) home office,
a poté budou ptredstaveny souhrnné vysledky prekazek (nevyhod) home office.

Shrnuti vysledkt z analyzy dat a potradi identifikovanych pirekazek (nevyhod) home office

u vékové kategorie zaméstnancti mezi 21 az 30 lety:

1) Ztrata osobniho kontaktu s kolegy (75 %),
2) Pozadavek na vybaveni domacké kancelare a dodrzovani ergonomickych pozadavki
(15 %),

3) Zvyseny stres a pracovni zatéz (10 %).
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Shrnuti vysledkl z analyzy dat a potadi identifikovanych ptekazek (nevyhod) home office

u vékové kategorie zaméstnancii mezi 31 az 40 lety:

1) Ztrata osobniho kontaktu s kolegy (57 %),

2) Zvyseny stres a pracovni zatéz (20 %),

3) Pozadavek na vybaveni domacké kancelare a dodrzovani ergonomickych pozadavkt
(11 %),

4) Potieba zajisténi stabilniho pfipojeni k internetu (7 %).

Shrnuti vysledka z analyzy dat a potadi identifikovanych ptekazek (nevyhod) home office

u vékové kategorie zaméstnancii mezi 41 az 50 lety:

1) Ztrata osobniho kontaktu s kolegy (57 %),

2) ZvySeny stres a pracovni zatéZ (25 %),

3) Pozadavek na vybaveni domacké kanceléafe a dodrzovani ergonomickych pozadavki
(10 %),

4) Potieba zajisténi stabilniho pfipojeni k internetu (4 %).

Shrnuti vysledkl z analyzy dat a potfadi identifikovanych piekaZek (nevyhod) home office

u vé€kové kategorie zaméstnancii mezi 51 az 60 lety:

1) Ztrata osobniho kontaktu s kolegy (63 %),

2) Zvyseny stres a pracovni zatéz (16 %),

3) Potieba zajisténi stabilniho pfipojeni k internetu (8 %),

4) Pozadavek na vybaveni domacké kancelatre a dodrzovani ergonomickych pozadavki

(4 %).

Pomoci souhrnné analyzy bylo zjisténo, Ze nejcastéji zaznamenanou piekazkou (nevyhodou)
home office byla identifikovana ztrata osobniho kontaktu s kolegy, a to u 63 % zaméstnanct.
Dale byly identifikovany piekaZzky (nevyhody) spojené se zvySenym stresem a pracovni
zatezi (18 %), s pozadavkem na vybaveni domacké kancelafe a dodrzovéani ergonomickych

pozadavkl (10 %) a potfebou zajisténi stabilniho pfipojeni k internetu (5 %).
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Shrnuti vysledki analyzovanych a identifikovanych prekazek (nevyhod)
home office
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 9: Shrnuti vysledkl analyzovanych a identifikovanych piekazek (nevyhod) home office

Shrnuti vysledkii analyzovanych a identifikovanych zpisobii motivace zaméstnanci

pri home office

V této kapitole budou piedstaveny vysledky analyz, které se zabyvaly zpiisoby motivace

zaméstnancl u technické, kancelarské a manazerské pracovni pozice.

Shrnuti vysledkti z analyzy dat a poradi identifikovanych zptisobii motivace zaméstnanct

pii home office u technické pracovni pozice:

1) Pravidelné online meetingy (komunikace) (50 %),
2) Poskytnuti vy$8i miry samostatnosti a ditvéry (36 %),
3) Rozmanitost pracovnich tkoli (7 %),

3) Pravidelna kontrola prace (7 %)."

* Uvedené ¢islovani je z divodu procentualné se shodujicich identifikovanych vysledki ve vyzkumném Setieni.
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Shrnuti vysledkii z analyzy dat a poradi identifikovanych zplisobi motivace zaméstnancii

pii home office u kancelafské pracovni pozice:

1) Pravidelné online meetingy (komunikace) (60 %),
2) Poskytnuti vy$si miry samostatnosti a ditvéry (36 %),

3) Rozmanitost pracovnich ukolt (4 %).

Shrnuti vysledkd z analyzy dat a poradi identifikovanych zplisobli motivace zaméstnancu

pii home office u manazerské pracovni pozice:

1) Pravidelné online meetingy (komunikace) (61 %),

4 r

2) Poskytnuti vyS$si miry samostatnosti a divéry (27 %),
3) Rozmanitost pracovnich ukoli (6 %),

3) Pravidelna kontrola prace (6 %)."

Shrnuti vysledki analyzovanych a identifikovanych zpiisobii motivace
zaméstnanci pii home office
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80%
50%
70% 60% 61%
60%
50%
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20%

10% 7% 6%
()
0% i o 6%
Technicka Kancelaiska Manazerska

Pravidelné online meetingy (komunikace)
B Poskytnuti vy$si miry samostatnosti a diveéry
Rozmanitost pracovnich tkoli

Pravidelna kontrola prace

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 10: Shrnuti vysledki analyzovanych a identifikovanych zptisobti motivace

zaméstnancu pii home office

* Uvedené ¢islovani je z divodu procentualné se shodujicich identifikovanych vysledki ve vyzkumném Setieni.
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Vyzkumné Setfeni ukéazalo v odpovédich na jednotlivé vyzkumné otazky, ze nejcastéji
uvadénou vyhodou home office byla identifikovdna tuspora casu/ndkladt (dojizdéni
do/z prace), nejcastéji zaznamenanou piekazkou (nevyhodou) home office byla
identifikovana ztrata osobniho kontaktu s kolegy a nejvyuzivanéjSim zptisobem motivace

zaméstnanct byly identifikovany pravidelné online meetingy (komunikace).

Na zakladé vyzkumného Setieni lze konstatovat, ze 1 a 3 hypotézu je mozné piijmout

a hypotézu 2 zamitnout.

H 1: Nejcastéji uvadénou vyhodou home office u zaméstnanci mezi 31 az 50 lety je

uspora ¢asu/nakladi (dojizdéni do/z prace).

U zaméstnanct mezi 31 az 50 lety je uspora ¢asu/nakladi (dojizdéni do/z prace) nejéastéji
uvadénou vyhodou home office. Prvni hypotéza proto byla pfijata, viz tabulky 4, 5 a kapitola

shrnuti vysledkl analyzovanych a identifikovanych vyhod home office.

H 2: Mezi dvé nejcastéji se vyskytujici piekazky (nevyhody) patii ztrata osobniho

kontaktu s kolegy a poti‘eba zajiSténi stabilniho pripojeni k internetu.

U zaméstnancti se nepotvrdilo, ze mezi dvé nej€astéji se vyskytujici prekazky (nevyhody)
patii ztrata osobniho kontaktu s kolegy a potieba zajisténé stabilniho pfipojeni k internetu.
Druhd hypotéza proto byla zamitnuta, viz tabulka 8 a kapitola shrnuti vysledki

analyzovanych a identifikovanych piekdzek (nevyhod) home office.

H 3: K nejvice vyuzivanému zpiisobu motivace zaméstnanci z hlediska jednotlivych

pracovnich pozic patfi pravidelné online meetingy (komunikace).

U jednotlivych pracovnich pozic byly identifikované pravidelné online meetingy
(komunikace) jako nejvyuzivangjsi zptisob motivace zaméstnancti. Treti hypotéza proto byla
piijata, viz tabulky 13 az 15 a kapitola shrnuti vysledkd analyzovanych a identifikovanych

zpliisobll motivace zaméstnanci pii home office.
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11 Diskuze vysledku

Diplomova prace se vramci svého vyzkumného Setieni zabyvala problematikou home
office. V soucasné dob¢ je problematice home office v souvislosti s pandemii Covid-19
vénovana velkd pozornost ve svété i v Ceské republice. Autor tohoto textu vychazel
z odborné studie australskych autori Saminy Marzban, Ivy Durakovic, Christhiny Candido
a Martina Mackey, kterd se zamétovala na zjistovani zkuSenosti australskych zaméstnanca
a organizacnich zastupcii s home office béhem prvniho celostatniho lockdownu (Marzban et
al., 2021, s. 1), z odborné studie bulharskych autorti Kirila Anguelova a Migleny Angelovy,
ktera se zabyvala vlivem home office na motivaci zaméstnanct ICT spole¢nosti (Anguelov
& Angelova, 2021, s. 1), a nizozemské odborné studie z university z Amsterdamu, jejimi
autory jsou Ori Rubin, Anna Nikolaeva, Samuel Nello-Deakin a Marco te Brommelstroet.

Tato studie se zabyvala zkuSenostmi lidi s praci z domova (Rubin et al., 2020. s. 1).

Marzban et al. (2021, s. 8-10) identifikovali u australskych zaméstnanct ve své odborné

studii nejcastéji tyto Ctyti vyhody a ptekazky (nevyhody) home office:

Vyhody:

1) Uspora asu/naklada (dojizdéni do/z prace),

2) Vice Casu straveného s rodinou,

3) Lepsi koncentrace na praci,

4) Zlepseni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem (tamtéz, s. 9).
Pti srovnéni téchto identifikovanych vyhod v této studii bylo zjisténo, Ze tyto vysledky se
shoduji s identifikovanymi vyhodami autorova vyzkumného Setfeni, viz kapitola shrnuti

vysledki analyzovanych a identifikovanych vyhod home office.

Prekazky (nevyhody):
1) Ztrata osobniho kontaktu s kolegy,
1) Potieba zajisténi stabilniho piipojeni k internetu,”
3) ZvySeny stres a pracovni zatéz,
4) Pozadavek na vybaveni domacké kancelafe a dodrzovani ergonomickych pozadavkt

(tamtéz, s. 8).

* Uvedené ¢&islovani je zdGvodu procentudlng se shodujicich identifikovanych vysledkdi ve studii
Marzbana et al., 2021.
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Pti srovnani identifikovanych piekazek (nevyhod) z této studie s vysledky autorova
vyzkumného Setieni bylo zjiSténo rozdilné zastoupeni piekazek (nevyhod) home office.
Nevyhoda spojend s potfebou zajisténi stabilniho piipojeni k internetu byla v odborné studii
Marzbana et al. (2021, s. 8) identifikovana jako jedna z nejCastéji uvadénych nevyhod home
office, avSak u autora tohoto vyzkumného Setfeni byla tato nevyhoda home office
identifikovana jako nejméné¢ uvadénd. Nevyhoda ztrata osobniho kontaktu s kolegy byla
totozn¢ identifikovana jako jedna z nejCastéji uvadénych, viz shrnuti vysledk

analyzovanych a identifikovanych prekdzek (nevyhod) home office.

Odbornéd studie bulharskych autord Kirila Anguelova a Migleny Angelovy poskytuje
v zavéru studie navrhy ke zlepSeni efekti home office vztahujicich se k motivaci

zaméstnancl. Mezi tyto ndvrhy autofi studie zatadili:

e aktivni komunikaci na vSech urovnich,

e pravidelné online tymové schiizky,

e rozmanitost pracovnich ukold,

e pravidelnou kontrolu prace zaméstnancd,

e poskytnuti vyssi samostatnosti zaméstnancim (Anguelov & Angelova, 2021, s. 25).

Autor diplomové prace pouzil vySe uvedené navrhy ve vlastnim vyzkumném Setfeni.
Na zakladé¢ vysledki vyzkumného Setfeni bylo identifikovano, Ze zpusoby motivace
souvisejici s pravidelnymi online meetingy (komunikaci) a poskytnutim vyS$$i miry
samostatnosti a divéry byly ve sledované spolec¢nosti bézné vyuzivany. Zbylé dva zplisoby
motivace zameéstnancll spjaté s rozmanitosti pracovnich tkolti a pravidelnou kontrolou prace

byly ve sledované spolecnosti méné vyuZivané.

Rubin et al. (2021, s. 4-5) ve své odborné studii odhalili rozdily ve vnimani vyhod a nevyhod
prace z domova béhem pandemie Covid-19 u zaméstnancli s détmi mladSimi dvandcti let
a u zaméstnanci bez déti mladsich dvanacti let. Tyto rozdily byly zejména patrné u prekazek
(nevyhod) prace zdomova. U zaméstnanci bez déti mladSich dvanacti let byly
identifikovany nejCastéji prekazky (nevyhody) spojené s nedostatkem socidlniho kontaktu
s kolegy a zhorSenou koncentraci pii praci. U zaméstnancii s détmi mlad$imi dvanacti let
byly identifikovany nejcastéji prekazky (nevyhody) spjaté s vice tkoly v domacnosti
a se zvySenou mirou péce o své déti. Pro obé¢ tyto skupiny zaméstnanct byly identifikovany

totozné vyhody prace z domova, a to zejména vyhody souvisejici s tsporou ¢asu (dojizdeéni
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do/z prace), s moznosti kombinovat vice aktivit dohromady a vétsi casovou flexibilitou.
Odborna studie Rubina et al. (2021) poukazuje na to, jakym smérem by mohlo byt vyzkumné
Setfeni v této diplomové praci dale zaméfeno. Vyzkumné Setieni by mohlo byt zacileno
na analyzovani a identifikovani vyhod a ptekazek (nevyhod) u generaci X, Y, Z a rozdéleno

dle pohlavi, typu pracovni ¢innosti aj.
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Zavér a doporuceni

Diplomova prace komplexn¢ nahlizi na problematiku home office. Hlavnim cilem této prace
bylo analyzovat a identifikovat vyhody a nevyhody home office a navrhnout vyhovujici
postup pro motivovani pracovnikil pfi vyuzivani home office ve vybrané organizaci.
Na zaklad¢ analyz dat, ziskanych z dotaznikového Setieni, doSlo k napInéni hlavniho cile
diplomové prace. Zaroven jsou v ramci vysledki Setfeni zodpovézeny tii vyzkumné otazky,
a to jaka je nejuvadénéjsi vyhoda, piekazka (nevyhoda) a zplisob motivace zaméstnanct

pfi home office.

Na zaklad¢ vysledki vyzkumného Setfeni byly piijaty dvé ze tii pfedem stanovenych
hypotéz, a to Ze u zaméstnancii mezi 31 az 50 lety je uspora Casu/ndkladi (dojizdéni
do/z prace) nejcastéji uvadénou vyhodou pii home office a pravidelné online meetingy
(komunikace) jsou z hlediska jednotlivych pracovnich pozic nejvyuzivangj$i zptisob

motivace zaméstnancti pii home office.

Pomoci analyzy dat byly identifikovany vyhody a nevyhody home office ve sledované
spole¢nosti. Ze souhrnné analyzy vyhod home office vyplynulo, Zze nej€astéji uvadénou
vyhodou home office byla identifikovana uspora ¢asu/nakladi (dojizdéni do/z prace), a to
u43 % zaméstnancl, dale pak vyhody vice Casu straveného srodinou (24 %), lepsi
koncentrace na praci (18 %) a zlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem
(11 %). Ze souhrnné analyzy piekazek (nevyhod) home office bylo zjisténo, Ze nejCastéji
zaznamenanou prekaZkou (nevyhodou) home office byla identifikovdna ztrata osobniho
kontaktu s kolegy, a to u 63 % zaméstnanct. Dale byly identifikovany piekazky (nevyhody)
spojené se zvySenym stresem a pracovni zatézi (18 %), s pozadavkem na vybaveni domacké
kancelafe a dodrZzovani ergonomickych pozadavkl (10 %) a potiebou zajisténi stabilniho
pripojeni k internetu (5 %). Navrh vyhovujiciho postupu pro motivovani zaméstnancii
pii vyuzivani home office ve sledované spolecnosti byl rozdélen do jednotlivych ¢innosti,

na které se mlize vedeni spole¢nosti zaméfit.

K limitu autorova vyzkumného Setfeni patii mensi soubor respondenti. Do vyzkumného
Setfeni bylo zapojeno 114 zaméstnanci, zatimco Marzban et al. (2021) do své odborné studie

zafadili data od 301 zaméstnancu.
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Identifikované vyhody, nevyhody a jednotlivé navrzené Cd¢innosti pro motivovani
zaméstnancl byly pfedany vedeni vyvojové a konzultaéni spolecnosti, ktera tyto vysledky

muze vyuzit k dalsimu zefektivnéni home office pro své zaméstnance.

Doporucenim a navrhem k dalSimu vyzkumnému Setfeni by mohlo byt zacilit vyzkumné
Setfeni na analyzovani a identifikovani vyhod a piekazek (nevyhod) u generaci X, Y,
Z anasledné se zam¢fit na respondenty s détmi a respondenty bez déti. Déle by bylo mozné
vyzkumné Setfeni rozsifit o to, jak spoleCnosti a zaméstnanci vnimaji vyuzivani home office

po pandemii Covid-19.
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Priloha ¢. 1 Dotaznik home office
Vazena pani, vazeny pane,

jsem studentem Pedagogické fakulty Univerzity Karlovy v Praze a rad bych Vas pozadal
o vyplnéni kratkého anonymniho dotazniku, ktery se stane soucCésti praktické ¢asti mé

diplomové prace. Dotaznik Vam zabere maximaln€ 5 minut.
Za vyplnéni dotazniku Vam predem dékuji.
Véclav Kohout

1. Jste:

a) Muz

b) Zena

¢) Nechci uvadét
2. Do jaké vékové kategorie spadate?

a) 17 nebo mladsi

b) 18-20

c) 21-30

d) 31-40

e) 41-50

f) 51-60

g) 60 nebo vice
3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

a) Zakladni

b) Stfedni odborné s vyucnim listem
¢) Stfedni s maturitni zkouskou

d) Vyssi odborné

e) Vysokoskolské

4.V jakém sektoru narodniho hospodarstvi pracujete?

a) V ziskovém

b) V neziskovém
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5. Na jaké pracovni pozici pracujete?

a) D¢€lnické
b) Technické
¢) Kancelarské
d) Manazerské

e) Jiné, uved'te jaké...
6. Pracovali jste v dobé pandemie prostiednictvim home office?

a) Ano, tém¢t na 100 %
b) Ano, obcas

c) Asipul na pil

d) Velmi malo

e) Vibec
7. Jaky je Vas vztah k home office?

a) Velmi kladny
b) Kladny

¢) Neutralni

d) Spise zaporny
e) Zaporny

8. Prinesl Vam home office néjaké vyhody?

a) Ano
b) SpiSe ano
c) Castednd
d) SpiSe ne
e) Ne

9. Jaké vyhody Vam home office poskytl?

a) Usporu ¢asu/nakladi (dojizdéni do/z prace)

b) Vice Casu straveného s rodinou

c) Lepsi koncentraci na praci

d) ZlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem
e) Jiné, uved'te jaké...
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10. Kolik hodin tydné Vam zabere cesta do Vasi prace?

a) Meén¢ nez 2
b) 3-4
c) 5-7
d) 8-10

e) Vicenez 10
11. Co povazujete za nejvétsi prekazky (nevyhody) pri home office?

a) Ztratu osobniho kontaktu s kolegy

b) Pozadavek na vybaveni domacké kanceldie a dodrzovani ergonomickych pozadavki
¢) Zvyseny stres a pracovni zatéz

d) Potiebu zajisténi stabilniho pfipojeni k internetu

e) Jiné, uved'te jaké...
12. Motivoval Vas vas zaméstnavatel, kdyZ jste pracovali z domova?

a) Ano
b) SpiSe ano
c) Castetnd
d) Spise ne
e) Ne

13. Jakym zpiisobem Vas zaméstnavatel motivoval?

a) Pravidelnymi online meetingy (komunikace)
b) Rozmanitosti pracovnich kol

¢) Poskytnutim vys$si miry samostatnosti a daveéry
d) Pravidelnou kontrolou Vasi prace

e) Jiné, uved'te jaké...

14. Pokud by Vam zaméstnavatel nabidnul moZnost vybrat si, kde budete vykonavat

svoji praci, co si zvolite?

a) Chtél/a bych pracovat z domova

b) Chtel/a bych pracovat ze sidla spolecnosti

c) Chtél/a bych predeslé dvé varianty sttidat dle potieby
Dé&kuji Vam za Vs cCas.
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