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SOUHRN

1. Cil price:

Hlavnim cilem prace je zjistit, jaké jsou soucasné vyhody a nevyhody smart office feSeni pro zaméstnance a jeho
zamgéstnavatele.

2. Vyzkumné metody:

Pro samotny vyzkum byla pouzita metoda dotazovani (rozhovor a dotaznikové Setieni) a pozorovani. V prvnim
kroku prob&hla formou polostrukturovanych rozhovori ¢ast dotazovani na vybrané skupin€ zaméstnanca s cilem
ziskat zakladni informace a souhlas s pozorovanim. V druhém kroku bylo provedeno pozorovani v open space
prostorach, které byly vyhrazeny vyhradné oddéleni interniho auditu. Celkem bylo pozorovano 27 zaméstnanci
z puvodné planovanych 40, coz bylo ovlivnéno omezenym poctem zaméstnancu v kancelafi. Nasledné na
zaklad¢ vstupti z prvniho a druhého kroku byl vytvoien dotaznik s26 otizkami zvefejnény na portalu
www.vyplnto.cz, ktery vyplnilo 70 respondenti. V navaznosti na dotaznikové Setfeni byly provedeny dopliujici
rozhovory s 9 pracovniky s cilem ziskat dostate¢né€ detailni informace a vzajemné souvislosti, aby bylo mozné
oblast fizeni smart office vyhodnotit a stanovit relevantni zavéry. Vyzkumné metody byly aplikovany v prib&hu
obdobi od 1. 11. 2020 do 31. 05. 2021.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Na zaklad¢ vyzkumu byl ucinén zavér, Ze po zvazeni vsech vyhod a nevyhod konceptu smart office je tento
model prace pro zaméstnavatele atraktivnim feSenim, a to zejména z divodu, Ze uspory naklada spolecnosti
prevazuji naklady, které musi organizace vynalozit na ptechod k tomuto konceptu. Z provedeného vyzkumu dale
vyplynulo, Ze smart office feSeni bylo ve vybrané spolecnosti efektivné implementovano bez velkych komplikaci
a jednotlivi zaméstnanci a manazefi se se zménou velmi rychle szili. Celkov€ povazuji proces za funk¢ni.
Nicméng je dilezité zminit, Ze béhem provedeného vyzkumu byly identifikovany oblasti, ve kterych je prostor
pro zlepSeni, a které mohou pomoci zlepSit oblast spoluprace, komunikace a planovani. Na zaklad¢ t&chto
zjisténi byly formulovany konkrétni zdvery a doporuceni.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zaklad¢ konkrétnich zjisténi o stavu implementace smart office byl formulovan soubor doporuceni pro
oblasti, ve kterych byl identifikovan prostor pro zlepSeni. V souvislosti se systémem rotace bylo doporuc¢eno
vytvofit jasna pravidla pro chovani v kancelafi a definovat pravidla a povinnosti prace z domova. V ramci
konceptu smart office bylo doporuceno podporovat aktivity vedouci k socidlnimu kontaktu, konkrétné
organizovanim CSR aktivit a podporovanim neformalnich setkavani a dalSich nepracovnich aktivit. V rdmci
oblasti komunikace bylo doporu¢eno navic podpofit socidlni kontakt nastavenim pravidelnych osobnich setkani.
Vytvoifena by méla byt vhodna pravidla pro elektronickou komunikaci. Doporuceni formulovana ve vztahu
k vykonu manazerskych pozic v konceptu smart office se tykaji oblasti fizeni a motivovani zamgstnancu.
Manazeii by méli jasn¢ formulovat tikoly a cile, planovat a prioritizovat tkoly a mit pfehled o aktivitach svych
podiizenych. Vhodné se v této souvislosti jevi nastavit s podiizenymi komunikaci na pravidelné bazi.
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SUMMARY

1. Main objective:

The aim of this thesis is to assess advantages and disadvantages of ,,smart office solution” from the perspective
of employees, as well as the employer.

2. Research methods:

For the conducted research, combination of research methods of interview, questionnaire investigation and
observation were used. During the first part of the research, semi-structured interviews with selected employees
were held in order to obtain basic information and agreement with the upcoming observation. As a second step,
an observation method was utilized to monitor open space offices of the Internal audit department of the selected
company. Due to low physical presence of workers in the offices, altogether 27 employees were monitored
instead of the initially planned number of 40 employees. Based on the outcomes of the first two steps of the
research, a survey with 26 questions was created and made public via portal www.vyplnto.cz. It was filled in by
70 respondents. Following findings from the questionnaire investigation, additional interviews were carried out
with 9 workers in order to obtain detailed explanation of their answers or more specific information with the
overall aim to be capable of more precise analysis of the research results leading to defining most relevant
conclusions and recommendations. The research was conducted in the period from 1. 11. 2020 to 31. 05. 2021.

3. Result of research:

Based on the research results, a main conclusion related to the “smart office” concept was formulated.
Considering all of the identified advantages and disadvantages, the working model is an attractive solution for
employers, mainly due to the fact that cost savings exceed disadvantages and one-off costs connected with the
transformation of the company to the “smart office” concept. The research showed that the “smart office”
concept was implemented in the analysed company effectively without any significant complications and that
employees and the managers quickly adopted to the change. They evaluate the concept as functional. It is to be
noted that the research identified several areas with room for improvements, specifically in relation to
cooperation, communication and planning. Based on these specific results, overall conclusions and
recommendations were formulated.

4. Conclusions and recommendation:

Following specific findings of the research regarding the current state of implementation of the “smart office”
concept in the selected company, a set of recommendations for different arcas with room for improvements was
defined. In relation the system of rotation, it was recommended to define and stipulate rules for working in the
office and remotely from home. Regarding the absence of social relations with “smart office” concept, it was
recommended to support informal meetings of colleagues and organize CSR group activities. To further support
communication and social relations, it was recommended to establish regular personal meetings in the premises.
Also, rules of digital communication should be defined and stipulated. Recommendations related to managerial
positions are related to the area of management and motivation of employees. Managers should clearly determine
tasks and its goals, plan and prioritize the activities and be aware of work of their subordinates. In this context,
it seems appropriate to set up communication with subordinates on a regular basis.

KEYWORDS

Smart office, covid-19, home office.
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1 Uvod

Kazda organizace si klade za cil byt konkurenceschopna, prosperujici, mit spokojené
zameéstnance, ktefi dobfe vykonavaji svoji praci a jsou energizovani. Soucasné se organizace
snazi vybudovat audrzet dobré jméno na trhu, nejen zpohledu zakaznikd, ale také
zaméstnancl, partneri a dodavateld. V roce 2020 sohledem na celosvétovou epidemii
zpusobenou pandemii covid-19 dochazi k velmi rychlym zménam, na které museji spolecnosti
a zameéstnavatelé okamzit€ reagovat. V navaznosti na tuto situaci je dilezité, aby organizace
minimalizovala dopad na zameéstnance, b&zici procesy a poskytované sluzby.

S ohledem na svétovou pandemii a jeji dopady na existujici organizace, kterymi jsou nejen
soukromé, ale i statni spolecnosti, je hlavni téma této prace smart office, coz znamena novy
zpusob prace, ktery stoji na tiech pilifich. Jedna se o praci z domova, ktera je velmi rozsirena
zejména v korporatnich organizacich pod pojmem home office. Druhym pilifem je sdileni
pracovnich mist, kdy organizace v kombinaci s prvnim pilifem redukuji kancelare casto
0 35 avice procent kancelarské plochy a pracovnich mist. Tfetim pilifem je systém rotace,
ktery zajisti sdileni pracovniho mista s ostatnimi. Smart office je zpusob prace zalozeny na
divére a osobni zodpovédnosti. Nabizi vétsi volnost v organizaci pracovniho Casu, zarover ale
vyzaduje samostatnost a disciplinu. Diky modernim technologiim a nastrojim pro rychlé
sdileni informaci (jako je naptiklad Skype, MS Teams) jiz neni nutné, aby zaméstnanci 100 %
svého pracovniho Casu byli pfitomni na pracovisti. Naopak mohou efektivné kombinovat praci
z domova s praci v kancelafi a sva pracovni mista sdilet s ostatnimi. Kancelar v novém pojeti
zdaleka neznamena jen klasicky pracovni stil. Ve dnech, kdy jsou zaméstnanci na pracovisti,
si mohou zvolit misto, kde budou pracovat. Na vybér maji nejen prostor vyhrazeny jejich tymu,
ale 1 stoly, které jsou volné k dispozici tém, ktefi je zrovna potiebuji.

Smart office ma jisté mnoho vyhod, zejména pro samotnou organizaci, a zpravidla se na
nevyhody jiz nepoukazuje a nejsou dale zminovany. Z tohoto diivodu se prace zaméfi nejen na
identifikaci vyhod, ale také nevyhod smart office feseni z pohledu organizace jako
zaméstnavatele a souCasn€ zaméstnancu, s cilem objektivné posoudit pfinosy a dopady na
clovéka a bézné fungovani organizace.

Hlavnim cilem této prace je zjistit, jaké jsou soucasné vyhody a nevyhody smart office feseni
pro zaméstnance ajeho zaméstnavatele ve finan¢ni instituci. Dalsi specifické cile budou
stanoveny v navaznosti na realizaci vyzkumu. Prace mimo jiné shromazd'uje, systematizuje
a kompletuje dosud publikované poznatky tykajici se zminované problematiky, které jsou
velmi omezené vzhledem k faktu, Ze se jedna o novou oblast akcelerovanou pandemii covid-
19. Déle bude predlozen vlastni vyzkum, prostfednictvim kterého budou ziskany poznatky
avysledky vychazejici zSetfeni zaméfeného na pracovniky jedné finanéni instituce
s naslednymi doporucenimi. Pfedkladanou praci lze vnimat jako reflexi hledani pfipadného
zpusobu vyuziti smart office feSeni v budoucich pracovnich podminkach organizaci, kdy se
nemusi jednat pouze o soukromé spolecnosti, ale vyuziti je mozné také ve statnich institucich.

Teoreticko-metodologicka cast prace se bude veénovat obecnému ramci na dané téma
a souCasné literarni reSerSi domacich i zahrani¢nich autord. V prvnich kapitolach bude
pfiblizeno pracovni prostiedi a pracovni podminky. Ty totiz vyraznym zpusobem ovliviiuji
pracovni vykon zaméstnanct. Formou literarni reSerSe bude proto uvedena zakladni
charakteristika a aspekty pracovniho prostredi, jak je vnima odborna literatura. Pfiblizeny
budou také pojmy souvisejici s riznymi formami prace na dalku. Teoreticka Cast diplomové
prace se bude dale vénovat vymezeni samotného pojmu prace z domova, tj. home office.
Zminéna bude i1 legislativa upravujici praci z domova nebo na dalku v ¢eském prostiedi.



Vzhledem ke skuteCnosti, ze vyuzivani prace na dalku vyrazné akcelerovalo v navaznosti na
pandemii covid-19, bude pro pochopeni kontextu této doby vice priblizeno 1 samotné virové
onemocnéni, které pandemii zpusobilo, a to spole¢né s jeho disledky, které mély presah do
fungovani firem a podnikatelského prostiedi obecné. Potfeba fidit zaméstnance na dalku
umocnila dilezitost spravného fizeni vykonu zaméstnanct. Teoreticka Cast prace proto dale
uvede ruzné techniky anastroje pro fizeni pracovniho vykonu, jak je uvad€ji domaci
1 zahrani¢ni autofi. Podstatnou soucasti téchto technik je v dnesni dobé& i schopnost umét fidit
tzv. hybridni tymy a supervizovat podiizené efektivné na dalku. S pracovnim vykonem uzce
souvisi i téma vzdelavani a rozvoje pracovnikii a metody, které pripadn€ umoziuji vzdélavani
mimo pracovisté. Zminény budou i souvisejici problematiky, kterymi jsou napfiklad talent
management Ci spokojenost zaméstnanci. Motivace pracovnikii bude rozebrana detailnéji,
predevsim v souvislosti s riznymi motivacnimi prvky (benefity, pracovni vztahy apod.), které
maji na spokojenost zaméstnancti vliv.

Teoreticka Cast diplomové prace zahrnujici literarni reSer§i a komparaci piistupi autord
publikujicich na dana témata se v neposledni fadé zaméfi 1 na aspekty spojené se samotnym
konceptem smart office. Kromé predstaveni teoretickych vychodisek pro tento model prace
budou uvedeny ivyhody anevyhody konceptu, ato jak zpohledu zaméstnance, tak
zameéstnavatele. Pro tuto cast prace budou vyuzity zejména dostupné vyzkumy a studie
z hlediska smart office, jejichz vysledky budou zmapovany a porovnany.

Teoreticko-metodologicka Cast prace bude zakoncena kapitolou vénujici se metodickému
pristupu. Pfedstaveny budou vSechny pristupy uplatnéné v praktické ¢asti. Z pohledu teorie
bude popsan rozdil mezi kvalitativnim a kvantitativnim vyzkumem a vysvétleny metody
dotazovani, pozorovani, vedeni rozhovoru a vyuziti dotaznikového Setfeni.

Prakticka ¢ast diplomové prace se v uvodu zaméfi na predstaveni vybrané spolecnosti a analyzu
souCasn¢ho stavu a hodnoceni vyhod anevyhod konceptu smart office. V prvnim kroku
probéhnou polostrukturované rozhovory s vybranymi manazery, které budou vstupem pro
provedeni pozorovani pifimo na pracovis§ti. Dosavadni vysledky poslouzi pro vytvoieni
dotazniku, ktery bude distribuovan vybrané skupiné zaméstnanct a bude zahrnovat nékolik
sekci s otazkami zaméfenymi na rizné aspekty konceptu (napft. dostatecné technické vybaveni
zamestnancl, ¢erpani home office, motivace ¢i Groven socialniho kontaktu). V pfipadé, ze
z vysledki dotaznikového Setfeni vyplynou informace pro dalsi zkoumani, budou provedeny
dopliujici rozhovory.

Cilem bude ovéfit fungovani celého konceptu, predev§im, zda dochazi ke zméné chovani
zaméstnancl, zda se méni firemni ritualy a firemni kultura, zda klesa kvalita a pracovni
nasazeni, jak zameéstnanci a organizace vnimaji zménu ajaky ma koncept dopad na
spokojenost. Vysledky téchto Setfeni budou predstaveny, analyzovany a na jejich zakladé bude
cilem diplomové prace jejich vyhodnoceni, jaka pozitiva a negativa smart office feSeni prinasi,
ato vCetné porovnani vysledkd sjiz publikovanymi doporuCenimi av jejich navaznosti
formulovani vlastnich doporuceni ke zlepSeni ve vztahu k analyzovanému soucasnému stavu
smart office ve firmé.



2 Teoreticko-metodologicka Cast prace

V teoretické Casti prace jsou formou literarni reSerSe popsany jednotlivé faktory, které maji
vyznamny vliv na pracovni vykon, spokojenost arozvoj zaméstnanci. Soucasné se jedna
o faktory ovliviiujici efektivni fungovani smart office feseni. Jedna se zejména o pracovni
prostfedi a pracovni podminky, praci z domova, fizeni a rozvoj pracovniho vykonu. Soucasti
teoretické Casti jsou informace o pandemii covid-19, ktera zptisob prace v soucasné dobé
vyrazng ovlivnila.

2.1 Pracovni prostiedi a pracovni podminky

Pauknerova (2012, s. 114) zmiruje, ze vétSina lidi se pfi praci pohybuje mezi mnoha vnéjSimi
vlivy, které tvofi pracovni prostiedi. Pusobeni téchto vlivii ma dopad na chovani a prozivani
pracovnikd, ovliviiuje bezpeCnost prace ataké spokojenost a pracovni vykon pracovnikd.
Soucasné Armstrong a Taylor (2015, s. 181) dopliluji, ze kvalita pracovniho prostiedi ma tak
vliv na efektivitu a produktivitu organizace. Dale dle Koubka (2012, s. 353) jsou soucasti
pracovniho prostiedi fyzické a socidlni podminky, ve kterych zaméstnanec vykonava svou
praci. Faktory 1ze rozd¢lit na fyzikalni, chemické, biologické a socialné-psychologické.

Na druhou stranu Kocianova (2010, s. 178) rozdé€luje faktory pracovniho prostfedi na
ekonomické, technické a technologické podminky a dale na pracovni rezim a pracovni dobu,
bezpecnost prace, socialni podminky prace nebo péci o pracovniky. Jak uvadi Koubek (2012.
s. 354), tyto prvky mohou ovliviiovat pocit pohody zaméstnanca, pracovni vztahy na pracovisti,
spolupraci, vykonnost a efektivitu, dale kvalitu, ale i zdravotni a duSevni stav zaméstnancu.
Pracovni prostiedi ma dopad na kulturu firmy, konkurenceschopnost, ziskavani a udrzovani
klicovych zaméstnanc. Pauknerova (2012, s. 115) upozortiuje na potiebu se podminkam
pracovniho prostiedi a jejich aspektim ve firmé vénovat. Jejich koncepcni feSeni umoziuje
docilit prostredi, které zvysuje komfort pracovnikd a ma tak pozitivni vliv na vykon pracovni
¢innosti zameéstnanct. Proto je na misté pracovni podminky v teoretické roviné detailnéji
priblizit.

2.1.1 Faktory pracovniho prostredi

Pracovni podminky dle Pauknerové (2020, s. 114) patii mezi stale aktualni otazky, jimz se
vénuje psychologie prace a organizace. Tim, Ze pusobi na neurofyziologickou a psychickou
podstatu ¢lovéka, maji vliv na spokojenost, spolehlivost a vykonnost pracovnikt. Prestoze by
se mohlo zdat, ze se prostfedi, ve kterém se zameéstnanci citi spokojen€, vylucuje s cili na
produktivitu organizace, opak je pravdou. Jak uvadi Armstrong s Taylorem (2015, s. 46),
produktivita je se spokojenosti pfimo spojena. Pokud lidé seznaji, Ze je o né€ projeven zajem,
vysledky jejich prace budou vyrazn€jsi. Dalsi faktory pracovniho prostiedi ovliviiujici
vykonnost pracovniki zmirnuje Newport (2016, s. 12) na konkrétnich prikladech. Pokud bude
mit ¢lovek dostatecny a pravidelny ¢asovy prostor pro svoji praci a soustfedéni bez jakéhokoliv
preruSovani, dosahne pozadovaného vysledku. Autor toto pojmenoval vlastnim vyrazem
hluboka prace. Své zavéry autor doklada mimo jiné na piikladu autora romant, ktery pokud je
ruSen a nema spravné pracovni podminky, neni schopny napsat roman, protoze se vénuje pouze
dil¢im Cinnostem jako je odpovidani na rizné dotazy, e-maily, které odvadi od koncentrace na
hlavni ukol. Dulezité je si uvédomit, co pomaha maximalnimu soustfedéni, a to vyuzit pro svoji
praci. Newport (2016, s. 19) popisuje hypotézu hluboké prace takto: , Schopnost vykondavat
hlubokou prdci je stdle ojedinélejsi a zarovern je v nasi ekonomice stale cennéjsi. V diisledku
toho se bude tém nékolika mdlo lidem, kteri si budou tuto schopnost péstovat a poté z ni udélaji
zdklad svého pracovniho Zivota, vyjimecné darit “.



Existuji 1 dalsi faktory pracovniho prostiedi zpisobujici nizsi vykonnost a ovliviyjici zdravi
a spokojenost pracovnikll, zpravidla v kombinaci téchto negativnich faktorti. Pauknerova
(2020, s. 115) nepriznivé podminky Cleni dle miry jejich dusledkt na clovéka na nepfijemné
podminky, rusivé podminky ¢i Skodlivé pracovni podminky. K tomuto nazoru se také priklani
Kocianova (2010, s. 179), ktera zminuje, ze pokud jsou fyzikéalni podminky prace jako
bezpecnost ¢i poradek na pracovisti a dalsi pracovni podminky neptiznivé, maji za nasledek
nespokojenost. Ta dle vyzkumti ma vyrazny vliv na produktivitu a vykonnost pracovnikd.

Pojem pracovni prostiedi je Siroky. Dle Pauknerové (2012, s 115) se podminky pracovniho
prostredi skladaji zejména z oblasti zahrnujicich prostorové a funkcni feSeni pracovisté, fyzické
podminky prace, optimalizaci techniky, bezpeCnosti prace, hygienické podminky, zdravotné-
preventivni péci o pracovniky, ale 1 socialné-psychologické faktory pracovniho prostiedi.
Armstrong s Taylorem (2015, s. 181) uvad¢ji, ze pracovni prostiedi tvoii také pracovni mista
a zpusob, jakym mezi sebou komunikuji nadfizeni i kolegové. Stejné€ tak je jeho soucasti
1 systém vykonavani prace.

Ptistup spolecnosti k jednotlivym pracovnim podminkam/faktorim se v prub&hu let méni
a podléha celospolecenskym trendtim. Rada z nich je viak jiz dnes v riizné podob& upravena
zakonikem prace. Zakonik prace (2006, § 78-100) konkrétné ur€uje moznou délku pracovni
doby (stanovena tydenni pracovni doba, krat§i pracovni doba), upravuje podoby rozvrzeni
pracovni doby (rovnomérné a nerovnomérné, pruzné rozvrzeni), stanovuje povinnosti ve
vztahu k prestavkam a bezpecCnostnim piestavkam v praci a upravuje specifické ptipady jako
napriklad prace presCas, nocni prace nebo pracovni pohotovost. Ve vztahu k novym zptsobum
prace, mezi které smart office patfi, je tfeba poukazat na moznost a trend vyuzivani flexibilniho
uspotfadani pracovni doby. Jak uvadéji zahrani¢ni autofi Armstrong a Taylor (2015, s. 187),
usporadani zahrnuje rizné moznosti pies pruznou denni pracovni dobu (muZze byt dohodnuta
pro kazdy jednotlivy den podle potieby), pruznou tydenni pracovni dobu (umoziiuje v urcitych
obdobich roku prodlouzit pracovni tyden), moznost kombinace pruzné denni a pruzné tydenni
pracovni doby nebo zahrnuje moznost vyuziti pracovni smlouvy na konkrétni pocet hodin, které
by zaméstnanec mél odpracovat. Podminky souvisejici s fyzikalnimi faktory pracovniho
prostedi jsou nemén¢ dulezité.

Kocianova (2010, s. 179)jako dalsi dalezité prvky pracovniho prostiedi uvadi prostorové feseni
pracovisté (pfistup na pracovisté, polohu v praci v souvislosti s vySkou pracovni plochy),
mikroklimatické podminky (proudéni vzduchu ¢i jeho teplota a vlhkost), osvétleni (rovnomeérné
osvétleni, barva svétla, smér oslnéni), barevnou upravu pracovisté (ovliviiuje psychologickeé
rozpolozeni zaméstnancu a slouzi jako prostiedek signalizace a esteticky prvek), Cistotu
ovzdusi a vlivy jako jsou hluk, vibrace nebo zafeni. Ve vztahu k otevienému kancelarskému
pojeti open space, které se v dneSni dobé predevsim u velkych firem prosazuje, se vlivu téchto
fyzikalnich faktort vénuji Michalik a Skiehot (2010, s. 62), ktefi jako dulezity prvek zmifiuji
zejména zvukové podminky. V té souvislosti uvadeji, ze hluk, ktery definuji jako rusivy
a nepfijemny, muze mit na Clovéka negativni vliv a nelze ho v otevienych kancelafskych
prostorech zcela eliminovat. VSeobecnym predpokladem k dobrym pracovnim vysledkiim je
vSak zapotiebi zaruCeni relativné klidného pracovniho prostiedi. Koncepce kancelarského
prostotu by me¢la tuto potiebu zohledriovat.

Autofi Michalik a Skiehot (2010, s. 58) dale uvadéji, ze dalsim dialezitym prvkem pro kvalitni
pracovni vykon jsou zejména svételné podminky a moznost upravit je podle individualni
potfeby. Nicméné, bliz§i hygienické pozadavky na osvétleni pracovisté jsou vymezeny
nafizenim vlady ¢.361/2007 Sb., hlava II, § 45, které specifikuje povinnosti z pohledu
osvétleni pracovisté dennim nebo umeélym osvétlenim a soucasné zohlediuje narocnost
vykonavané prace.



Dale samotné usporadani pracovi§té je podle autori Michalika a Skiehota (2010, s. 58)
definovéano existujicimi hygienickymi smérnicemi a nasledné vybavenim od zameéstnavatele,
av§ak 1 zaméstnanci maji mit moznost ovlivnit své bezprostiedni pracovni prostiedi (kvétiny,
osobni pfedméty).

Socialné-psychologické podminky pracovniho prostfedi souvisi s pracovni pohodou
a atmosférou na pracovisti. Jak uvadi Kocianova (2010, s. 184), psychické rozpolozeni
zaméstnance muze byt ovlivnéno pracovni zatézi a stresem, ktery mize pramenit z intenzity
prace a Casovéeho tlaku (pfetizeni kapacit, plnéni terminovanych tkolt). Negativné ovliviiuje
psychiku monotonie v zaméstnani (stereotypni manualni cinnost s minimalni uUcasti na
rozhodovani) avySe zminéné fyzické prvky pracovniho prostiedi jako naptiklad zvukové
podminky. Atmosféra na pracovisti je ovlivnéna urovni mezilidskych vztahd, komunikaci
a spolupraci mezi kolegy. Stejné tak 1 Koubek (2012, s. 57) zmifiuje, Ze socialné-psychologické
podminky souvisi s tim, zda se jedna o pracovni aktivitu, ktera zahrnuje tymovou praci nebo
préci individualni, zda nesmi byt pracovnici ruseni nebo naopak pfili§ izolovani a v neposledni
fadé poukazuje na dulezitost mezilidskych vztaht, které maji vliv na chovani a vykon
pracovnikd.

2.1.2 Home office

Dle Dandové, Kubalkové a Sokacové (2013, s. 11) lze obecné vymezit praci z domova
nasledujicim zptsobem: ,, Prdce z domova je ndstrojem pro sladovani rodinného a pracovniho
Zivota a oznacuje cinnost, kdy zaméstmanec/zaméstmankyné béhem své pracovni doby pracuje
namisto v kancelari doma. Takova osoba je prevaznou cdst své tydenni pracovni doby pritomna
v kanceldri a mensi ¢ast pak pracuje mimo kancelar — obvykle doma “. Déle autorky uvadi, ze
takto vymezenou skupinu tvoii rezimy oznacované jako home working nebo home office. Jedna
se o synonyma a zalezi na zaméstnavateli, ktery vyraz uptednostiluje. Z jazykového hlediska
autorky zmifiuji, ze bychom dle nich mohli pojmy rozlisit podle doby, jak dlouho rezim trva.
Home office je vniman spiSe jako jednorazova zalezitost vyuzivana s urc¢itou nepravidelnosti,
zatimco home working je vniman jako prace z domova, ktera je jiz formou dohody konkrétné
zakotvena do rozvrzeni pracovni doby.

Jak pfipominaji Michalik a Palecek (2011, s.2), neni prace z domova v ¢eském prostiedi
novinkou, nybrzjizv 1. pol. 20. stoleti se uplatiiovala tzv. domacka prace, ktera se soustredila
do oblasti mimo primyslova centra a tykala se zejména pracovnikt v textilnim, kozedélném
nebo obuvnickém oboru. Jednalo se o ru¢ni prace, které bylo mozné vykonavat z prostor
vlastniho bydlisté. Z tohoto divodu, jak autofi pfipominaji, je fyzicka prace z domova ve formé
kompletace soucastek nebo drobné vyroby vyuzivana v soucasnosti casto u osob se zmeénénou
pracovni schopnosti, které se doma témto ¢innostem mohou Iépe vénovat.

Vyraz home office je v souc¢asné dobé nejvice pouzivanym pojmem pro praci z domova, a to
jak v odborné literatute, tak i podnikové praxi a mezi Sirokou vefejnosti. Termin pouzivaji
statni instituce jako naptiklad Ministerstvo prace a socialnich véci (2020, s. 3) nebo kolektiv
expertd v Cele se SencCikem a Nechvatalem z Vyzkumného ustavu bezpecnosti prace (2017,
s. 3). Prestoze Cesky pravni fad pojem home office jako takovy nezna, je pro formu prace
z domova pouzivan tento termin v textech i pravniky, napiiklad Bocanovou a Krejcikovou
(2018, online). Podstatna je vSak zejména skuteCnost, ze se slovo home office stalo standartnim
oznacenim pro praci z domova, ktery pouzivaji firmy a v béznych hovorech i zaméstnanci.



Podle Dandové, Kubalkové a Sokacové (2013, s. 12) se vedle terminu prace z domova mizeme
setkat s pojmem prace na dalku. Do této skupiny by autorky zahrnuly pracovni rezimy, kdy
zameéstnanec pracuje vétSinu své pracovni doby z domova a do kancelare dochazi ziidka,
napriklad pouze na strategické schiuizky. V této souvislosti se Ize setkat s terminy teleworking,
telecomputing nebo prace online, které l1ze podle autorek povazovat za podobné, a které maji
vyjadrit skuteCnost, ze prace na dalku zaméstnancim zabezpeCuje vyuzivani technologii,
jejichz prostrednictvim pracovnici komunikuji se svymi kolegy v realném Case a odkudkoliv.

Na vztah mezi rozvojem technologii a umoznénim préce na dalku poukazuji Fried a Hansson
(2013, s. 19), ktefi zdliraznuji, ze divodem, pro¢ diive nebyla tato moznost zaméstnancim
Siteji dostupna, byly chybéjici technologie, které by zabezpecily jednoduchou komunikaci
a sdileni informaci s kolegy. Také Michalik a Palecek (2011, s.2) si vSimaji, ze rozvoj
modernich komunikacnich a informacnich technologii ptinesl nové podoby vykonu prace na
dalku. Vyuzivani pocitace pfi praci je podle nich dnes jiz vnimano jako samoziejmost
a schopnost zaméstnancti ho efektivné pouzivat se stale zvySuje. Technologie také umoznily
snaze na dalku vykonavat ¢innosti dusevniho charakteru, zeyména administrativu, spektrum
cinnosti, které lze vykonéavat se pak jejich prostiednictvim stale rozSituje. Jako priklady
technologickych feseni, ktera Ize ve firmach vyuzit, uvadéji Fried a Hansson (2013, s. 246—
247) aplikace pro snadnou komunikaci s kolegy jako Skype, iMessages, Jabber nebo aplikaci
Google Hangouts, kterou Ize pouzit pro sjednavani schiizek a realizaci videokonferenci.

Na evropské urovni doslo mezi partnerskymi zemémi v organizaci UNICE (Union of Industrial
and Employers' Confederations of Europe) k podpisu Ramcové dohody o praci na dalku (2002,
s. 1), ktera si kladla za cil vytvofit v§eobecny ramec pro praci z domova, jehoz usneseni by jeho
signatafi implementovali v souladu se svymi narodnimi mechanismy. Ramcova dohoda o praci
na dalku (2002, s. 2) obsahuje ve svém prvnim ustanoveni i jeji definici: ,, Prdce na ddlku je
formou organizace a/nebo vykonu prdce vyuzivajici informacnich technologii v kontextu
pracovni smlouvy/pomeéru, kdy zavisla prace, kterda by mohla byt také vykondavdna v prostordch
zaméstnavatele, je provdadéna mimo tyto prostory “. Dohoda se ve svych dalSich ¢astech (2002,
s. 2—4) zabyva upravou ruznych aspektd prace na dalku, mezi které fadi jeji dobrovolny
charakter, podminky zaméstnani, ochranu udajii, zachovani soukromi, vybaveni (zafizeni),
bezpecnost prace a ochranu zdravi, organizaci prace, vzdélani a vycvik a kolektivni prava.

V Ceském prostiedi je stézejnim pravnim pramenem zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace. Ten
vSak neobsahuje konkrétni paragraf specialné upravujici praci z domova nebo na dalku, pouze
na ni nektera jeho ustanoveni odkazuji. Druhy paragraf zakoniku prace upravuje, ze zavislou
¢innost 1ze vykonavat i mimo pracovisté a paragraf 317 zakoniku prace jiz explicitné hovofi
o zameéstnanci, ktery praci vykonava mimo pracoviste.

Vykladu zakoniku prace se ve vztahu k praci z domova vénuji Boc¢anova a Krej¢ickova (2018,
online), které za dalezité defini¢ni znaky v zakoné povazuji fakt, Ze se jedna o praci mimo
pracovisté zaméstnavatele. Zameéstnanec tedy nemusi praci vykonavat v domacich prostorach,
jak by pojem home office naznaCoval. Zakon stanovuje, ze prace muze byt vykonavana na
kterémkoliv pfedem dohodnutém misté mimo pracovisté zamestnavatele. Druhym definiénim
znakem podle autorek je skutecnost, ze si zaméstnanec rozvrhuje pracovni dobu, kdy ma ukoly
ulozené zaméstnavatelem splnit. Vzhledem k Gspornosti pravni tpravy je podle nich dilezita
dohoda mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem o pravidlech home office. Dohoda vSak musi
respektovat veskera platna ustanoveni zdkoniku prace.

Bocanova a Krejc¢ickova (2018, online) se dale ve vztahu k pravu detailnéji vénuji jednotlivym
hlavnim aspektim prace z domova. Hlavni odchylkou oproti klasickému zaméstnanci je podle
nich jiz vy$e zminény zplisob organizace prace v ramci pracovni doby. Zaméstnanec musi byt
schopen si praci naplanovat tak, aby ji stihl. Zaméstnavatel soucasné pracovnikovi pridéluje



praci, ktera odpovida stanovené klasické pracovni dobé aje zvladnutelna pramérnym
zameéstnancem. V dohodé o podminkach vykonu home office lze stanovit konkrétni pravidla
vztahujici se k pracovni dobé jako povinnost Cerpat prestavku nebo upraveni noCni prace.
Autorky dale ptfipominaji, ze ackoliv pracovnik vykonéava praci sam, bez pfimého kontroly
nadfizeného, stale plati pravidlo osobniho vykonu prace a nemuze si tedy na jeji splnéni sjednat
pomocnika.

Dalsim dilezitym bodem, kterému se advokatky Bocanova a Krejcickova (2018, online) ve
svém Clanku vénuji, je odmeénovani ve vztahu k home office. Autorky uvadéi, ze na
zameéstnance z domova se vztahuje zakonik prace i v téchto otazkach, a tak pracovnikovi nalezi
mzda ukolova, pauSalni nebo hodinova, ato podle dohody mezi zaméstnavatelem
a zameéstnancem. Dale pracovnikovi nalezi pfiplatky, jakymi jsou pfiplatek za no¢ni praci,
ptiplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a pfiplatek za praci v sobotu a nedéli.

Podstatnou zalezitosti, které se Bo¢anova a Krejc¢ickova (2018, online) vénuji, je doporuceni
co zahrnout do smlouvy o vykonu prace formou home office. Takova dohoda miize byt soucasti
pracovni smlouvy nebo muze byt uzaviena formou dodatku. Vzdy plati, Ze pracovni smlouva
musi obsahovat specifické ujednani o mist€ vykonu. Dalsi nalezitosti je vhodné upravit tak, aby
vyhovovaly obéma stranam. BezpeCnost a ochrana zdravi pfi praci je oblasti, na kterou by sen
v piipadé¢ home office nemélo zapominat. Blize se tomuto tématu vénoval kolektiv autort
Sencik, Nechvatal, Tilhon, Maly a Michalik z Vyzkumného tstavu bezpecnosti prace (2017,
s. 3), ktefi pfipominaji, Ze zaméstnanci na home office jsou ohrozeni stejnymi riziky jako bézni
zaméstnanci, a proto plati, ze se pro zaméstnavatele vici nim vztahuji stejné pozadavky. Autofi
z Vyzkumného ustavu bezpe€nosti prace (2017, s. 7) uvadéji, ze s praci z domova souvisi
kromé& fyzickych rizik také rizika psychosocialni, zejména sohledem na fakt, ze prace
z domova klade na zaméstnance vyS$Si naroky v oblasti zodpoveédnosti. Dale uvadéji, ze
zameéstnanec musi byt schopen strukturovat si Cas a skloubit vhodné€ soukromy a pracovni zivot,
a pokud to nedokaze, vystavuje se problémum se stresem. Dale poukazuji na socialni izolaci,
protoze je pracovnik vytrzen z déni ve firmé a netcastni se béznych kolegialnich vztaha
a komunikace.

Jak autofi metodiky z Vyzkumného ustavu bezpecnosti prace (2017, s. 16) uvadéji, je proto
zajisténi vhodné komunikace velmi dulezité. Je tieba nastavit vhodny systém jak elektronické
nebo telefonické komunikace v kombinaci s pravidelnym osobnim setkavanim na pracovisti.
Prestoze zaméstnavatel nema pravo plné usmérniovat pracovni dobu zaméstnance, 1ze stanovit
napriklad konkrétni dobu, kdy bude dochazet k pridélovani ukoli ainformovani o jejich
splnéni. Autofi také zmiruji, Ze je tieba pfi home office respektovat pravo na nedostupnost
amimo obvyklou pracovni dobu zaméstnance nevyzadovat jeho dostupnost napiiklad na
sluzebnim telefonu. Vyzkumnici dale pfipominaji (2017, s. 21-22) dulezitost kvality doméaciho
pracovniho prostfedi zameéstnance v souvislosti s vhodnymi fyzickymi faktory jako jsou
napiiklad moznost vétrani, adekvatniho osvétleni nebo dostate¢ného prostoru pro praci.

2.1.3 Pandemie covid-19

Rok 2020 byl ovlivnén rozsifenim virového onemocnéni covid-19, za jehoz pocatkem se
v Clanku pro casopis Nature vraceji Callaway, Ledford a Mallapaty (2020, online), ktefi
uvadeéji, ze se na konci roku 2019 v ¢inském mésté Wu-chan zacalo Sifit doposud neznamé
onemocnéni, které bylo nasledné identifikovano jako novy typ koronaviru. Hubacek shrnuje
(2020, s. 15), ze se tento virus béhem nékolika mésicu stal pandemicky Sificim se virem, ktery
zasadn€ ovlivnil rok 2020 a pravdépodobné bude zasadni veli¢inou socioekonomickych dopada

i v nasledujicich letech, a to v celém svété, véetné Ceské republiky.



Podle Callaway, Ledforda a Mallapaty (2020, online) se védci podle dosavadnich zjisténi
priklan&ji k hypotéze, ze k jeho vzniku doSlo pfenosem na Cloveka ze zvitat, pravdépodobné
netopyri. Cina byla také zemi, ze které vzesel v roce 2003 vir SARS, ktery zpGsobil pandemii
s 800 obétmi. Novy vir se geneticky viru SARS velmi podoba, a proto dostal ozna¢eni SARS-
CoV-2. Nemoc, kterou zptsobuje, se zacala odborné nazyvat covid-19. I Hubacek se priklani
(2020, s. 16) k hypotéze, ze se jedna o zoonotické onemocnéni pienesené z netopyru. Prestoze
se netopyii fyziologicky od lidi vyznamné odliSuji, pfi setkéani s t€lesnymi tekutinami ¢i stolici
téchto savcli miize dojit k pfenosu vird na ¢loveéka. Netopyfi jsou hostiteli az 3 200 rtiznych
koronavird. Tim, Ze netopyfi vydavaji za letu obrovské mnozstvi energie a maji velkou tepovou
frekvenci, je jejich télo zvyklé zvladat vyssi teploty organismu (i pies 40 °C), které generuje
imunitni reakce u téchto vird, a maji tak §anci onemocnéni piezit a vyrazné je nezasahne.

Podle informaci na serveru MojeZdravi.cz (2020, online) se onemocnéni projevuje podobné
jako chiipka. Mezi nejCasté&jsi priznaky patii horecka, suchy kasel, dychavi¢nost, inava a bolest
v krku a svalech. U fady lidi také dochazi ke ztraté Cichu a chuti. U vétSiny pacientd ma
onemocnéni lehky pribéh, avsak u tézkych pripadi dochazi k akutnimu respiracnimu selhani,
které nékdy konci smrti. Priznaktim infekce se detailn€ vénuje Hubacek (2020, s. 18), podle
kterého je lehky nebo asymptomaticky prabéh pozorovan u poloviny pacientd. Pfi
symptomatickém prabéhu jsou nejvyrazné€j§imi piiznaky horecka (76 % ptipada) a kasel
(54 %). Priznaky bézné pro virova onemocnéni jako bolest v krku nebo ryma se vyskytuji
vzacnéji (15 %). Specifickym ptiznakem covid-19 je pfechodna ztrata chuti nebo €ichu (80 %),
ob€ tyto ztraty se souCasné vyskytnou ujedné pétiny piipadd (20 %). Inkubacni doba
onemocnéni je pramémé 5,7 dne (2—14 dni). Nemoc je nebezpefna zejména pro osoby
s rizikovymi faktory. Témi dle Gopfertové a Fabianové (2020, s. 32) jsou zejména osoby starsi
70 let a pacienti s chronickymi onemocnénimi (diabetes, respiracni ¢i onkologicka onemocnéni,
obezita). Muzi v téchto skupinach podstupuji riziko horsiho prubéhu nez zeny.

Dulezitym aspektem pandemie je zpisob a rychlost pienosu nakazy. Gopfertova a Fabianova
(2020, s.33) uvadéji, ze za rozhodujici cestu prenosu je jednoznané povazovan pienos
kapénkami. Ty jsou v priméru velké 5—10 mikronu (1 miliontina metru) a pii Sifeni maji dosah
1,5 metru. Vyznamnymi pfenosovymi aktivitami jsou proto kychani, krik, zp&v ¢i dalsi ¢innosti
spojené s prudkym vydechem. Podobné jako u chfipky, jsou vyznamnym pienaseCem viru
i kontaminované ruce, na kterych maze vir vydrzet az hodiny a béznymi dotyky do okoli ust,
nosu ¢i o¢i muze dojit k zaneseni viru na sliznice nebo spojivky. Virus SARS-CoV-2 je snadno
prenositelny. Hubacek upozornuje (2020, s. 17), Ze virus dokaze v zavislosti na povrchu zistat
infek¢éni dokonce i n€kolik tydnt. Dosavadni vyvoj ukazuje ina stabilitu viru v teplejsSich
obdobich ¢i oblastech svéta.

Hubacek dale uvadi (2020, s. 18), ze prestoze pandemie covid-19 trva jiz rok, spolehliva
detekce infekce je stile otaznikem. Detekci lze rozdélit na detekci pfimou (tedy klinické
ptiznaky, detekce antigenu a nukleové kyseliny) a nepfimou (detekce protilatek). U obou
pfipadil je znacné mnozstvi variant, které limituji klasickou laboratorni diagnostiku.

Hubacek proto popisuje (2020, s. 18), ze pro detekci viru je zasadni spravné provedeny
testovaci vytér. Ten by se mél provadét idealné z obou nosnich direk v hloubce pftiblizné 4 cm.
Odbérovou stétickou by se mélo pohybovat tak, aby se ziskalo co nejvice odbérového materialu.
Testovani jinymi zpusoby a materialy, nez je nejucinnéjsi metoda pomoci detekce PCR
(polymerazova fetézova reakce, Polymerase Chain Reaction), jsou piredmétem fady
probihajicich vyzkuma. Jednou ze soucasnych cest vyzkumu je iodbér vzorki ze slin.
Komerc¢nich detekénich kit s riznymi zpisoby odbéru je v soucasnosti velké mnozstvi, a proto
je tfeba vzdy zohlednit jejich spolehlivost.


http://MojeZdravi.cz

Jak popisuji Callaway, Ledford a Mallapaty (2020, online), kombinace vSech téchto faktori
a aspekti covid-19 vedla k rychlému $ifeni viru z Ciny do zbytku svéta a zptisobila globalni
pandemii, pfi které doposud zemfelo vice nez pul milionu lidi. Gopfertova a Fabianova (2020,
s. 35) konstatuji, ze covid-19 dnes jiz neni mozné celosvétove eliminovat na izemi jednotlivych
statll a tato nemoc v populaci zustane. Je tfeba tuto skuteCnost piijmout, podobné jako se
drivejsi generace vyrovnaly s epidemiemi zaskrtu, spalnicek nebo vyskytem nemoci AIDS.

Jiz pred pandemii byla moznost prace z domova vyuzivana a firmy ji svym zaméstnancim
poskytovaly jako benefit. Jak uvadi prizkum realizovany Ministerstvem prace a socialnich véci
(2020, s. 10), mira vyuzivani home office se pfed pandemii vyrazné liSila mezi riznymi typy
zaméstnavateld. Zatimco vice nez 50 % zameéstnancu v soukromém sektoru meélo moznost
prace z domova, ve vefejném sektoru to bylo méné nez 25 %. Z prizkumu (2020, s. 17-18)
také vyplyva, ze soukromé organizace mely benevolentnéji nastavené podminky pro vyuzivani
této formy prace. S pandemii doSlo k vyraznému narastu poctu lidi, ktefi mé€li moznost
z domova pracovat, pficemz z Cisel vyplyva, ze se setfely rozdily mezi jednotlivymi typy
zaméstnavatell a nyni se hodnota pohybuje mezi 71-96 % podle charakteru zaméstnavatele.
Napriklad zatimco dfive podil osob smoznosti home office vuradech uUzemnich
samospravnych celka Cinil pouze 14 %, dosahl béhem pandemie az 71 %.

Prizkum MPSV (2020, s. 18) dale potvrdil delsi dobu existujici rozdily ve zpusobu prace
v hlavnim meésté a regionech. Respondenti pracujici v Praze uvadéli vyrazné ¢astéji moznost
home office jiz pfed pandemii, béhem ni se podil lidi s touto moznosti zvySil az na 96 %,
zatimco mimo Prahu mize nyni z domova pracovat pouze 75 %.

Zménu ve vyuzivani home office soukromymi spoleCnostmi lze dolozit také na prizkumu
spolecnosti LMC ve spolupraci s firmami Simply5 a G82 (2020, online), ktery uvadi, ze 92 %
respondent z fad oslovenych firem nyni nabizi formu home office. Z pruizkumu soucasné
vyplyva, ze 7 % z nich nabizelo préaci z domova ve stejném rozsahu jiz pred pandemii a 60 %
moznost Cerpani rozsifilo. V souvislosti s koronavirem nové tuto moznost zavedlo 25 %
spolecnosti. Z prazkumu dale vyplynulo, Ze Cerpani home office je problemati¢téjsi u mensich
firem, které ve 32 % tvrdi, ze jejich praci nelze z domova vykonavat.

Zminény pruzkum mezi soukromymi spole¢nostmi firmou LMC (2020, online) hledal také
odpovéd’ na otazku, jaky problém firmy se zavadénim home office nejCastéji fesi. Z vysledkt
jasn€ vyplyva, ze nejCastéji se jedna o nastaveni zpusobu komunikace na dalku a zajiSténi
potfebného technického vybaveni. Respondenti z fad manazert uvadéli dale potfebu najit jiné
vhodné zpusoby vedeni lidi, posilit vzajemnou divéru se zaméstnanci a spravné se umet sladit
na cilech a ukolech. Jako jednoznacny piinos Ize hodnotit, ze zaméstnavatelé, ktefi byli diive
k praci na dalku skepticti, méli moznost tento zpusob prace ve svych organizacich v praxi
vyzkouSet. Jak vyplyva z prizkumu Ministerstva prace a socialnich véci (2020, s. 19-20),
jednalo se o zkuSenost vyrazné pozitivni. Z hlediska celkového fungovani byli vedouci
pracovnici spokojeni nebo spiSe spokojeni. Pouze kazdy dvanacty respondent (8,3 %) byl
nespokojeny, pficemz jako hlavni divod nespokojenosti byla uvadéna mensi efektivita.

Z pohledu zaméstnanci ma prace na dalku fadu vyhod, jsou si vSak védomi i nevyhod. Dle
Setfeni Ministerstva prace a socialnich véci (2020, s. 22) vidi lidé jako hlavni pozitiva tohoto
zpusobu prace zejména tsporu Casu na dojizdéni, moznost pracovat pii zdravotni indispozici ¢i
pracovat z jakéhokoliv mista, moznost nastaveni flexibilniho rezimu, zajisténi péce o Cleny
rodiny nebo traveni Casu s rodinou. Naopak jako hlavni nevyhody zaméstnanci pozoruji
nedostatek socialniho kontaktu, niz§i flexibilitu pfi feSeni pracovnich otazek, prolinani
pracovniho a soukromého €asu nebo obtizné dokladani rozsahu vykonané prace.



Konzultacni spolecnost Dittmann Consulting provedla prizkum mezi svymi klienty z fad firem
zaméfeny na zkuSenosti s home office v dobé pandemie, pfi¢emz zkoumala i to, co by lidé na
zakladeé této zkuSenosti chtéli zachovat. Z prizkumu Dittmann Consulting (2020, s. 6) vyplyva,
ze by lidé ocenili vhodnou kombinaci prace z domova a na pracovisti. Respondenti uvedli, ze
by radi nadale meli moznost prace na home office (1-3x tydné€), a to v kombinaci s flexibilni
pracovni dobou, ktera Iépe umoziiuje usporadani pracovniho ¢asu dle skutecnych potreb. Lidé
by se radi se svymi kolegy osobné potkavali alesponn 1x tydné. Dale byla uvadéna potieba
vytesit mensi zavislost na dostupnosti zasedacich mistnosti.

VySe popsané zkuSenosti s praci na dalku v dobé pandemie jiz nyni ovliviiyji to, jakym
zpusobem firmy o této moznosti uvazuji. Vzhledem k tomu, Zze prace na dalku je nedilnou
soucasti konceptu smart office, budou dosavadni zavéry a zjisténi tykajici se této moznosti
zpusobu prace béhem koronavirové pandemie zohlednény pii analyze a hodnoceni smart office
v praktické casti diplomové prace.

2.2 Rizenia rozvoj pracovniho vykonu na dalku

Rizeni pracovniho vykonu je oblasti, které se odborna literatura vénuje a fada principd je
aplikovatelna 1 ve vztahu k praci na dalku. Jak v obecné roviné uvadi Armstrong a Taylor
(2015, 5. 392): ,, Rizeni pracovniho vykonu slouzi k dosahovani lepsich vysledkii tim, Ze na
zdklade dohodnutého ramce planovanych cihi, standardii a poZadavkit na schopnosti sméruje
Jednotlivce k tomu, aby odvddéli dobrou prdci. To vyZaduje usilovat o spolecnhé porozuméni
tomu, ceho ma byt dosazeno a jak toho ma byt dosazeno. Cilem je rozvijet schopnosti lidl,
napliovat a prekracovat ocekavdni a dosahovat svého potencidlu ve prospéch sviij
i organizace . Podle Sikyfe (2014, s. 111) je fizeni pracovniho vykonu integralni soucasti
fizeni lidskych zdrojii, jehoz nastroje umoziiuji manazerim vést své podiizené k realizaci
strategickych cilti organizace.

Armstrong a Taylor (2015, s. 391) popisuji nezbytné teoretické zédklady pro fizeni pracovniho
vykonu, kdyz se nejdfive soustiedi na definici samotného vykonu, ktery oznacuji jako chovani,
které pfinasi vysledky a néasledné dochazeji k zavéru, ze snahy o fizeni vykonu by mély
vychazet ze skuteCnosti, ze pojeti vykonu je komplikované a pfi posuzovani a ocefiovani
vykonu zaméstnancu je tfeba zvazit fadu faktort. Soucasné Koubek (2012, s. 202) navazuje na
Taylorovy zasady védeckého fizeni a dopliiuje je o moderni fizeni lidskych zdroji. Autor
poukazuje na vytvareni pracovnich mist aukoli dle preference pracovnika, respektovani
individuality, diraz na vzdélavani a rozvoj, motivaci a také flexibilitu.

Armstrong (2011, s. 74) se vénuje systému fizeni pracovniho vykonu i ve vlastni knize, kde
konstatuje, ze fizeni pracovniho vykonu je proces a lze jej chapat jako ptirozenou funkeci fizeni,
ktera zahrnuje Cinnost planovani, monitorovani, analyzovani a hodnoceni. Tvrdi, ze existuji
lidé, ktefi vznasi namitky proti pouzivani spojeni vyrazu systém u fizeni pracovniho vykonu,
aby zduraznili, ze nejde o zalezitost, ktera je provadéna povrchné stadou byrokratickych
procedur, ale ze by mélo jit o komplex ¢innosti vyhodnocujicich fadu souvisejicich ¢innosti.

Detailngjsi charakteristiku Armstrong (2011, s. 77) poskytuje, kdyz uvadi: ,, Rizeni pracovniho
vwkonu je pldnovity proces, jehoZ péti hlavnimi prvky jsou dohoda ci shoda, posuzovani
a mérent, zpétnd vazba, pozitivni posilovani Zadouctho chovani a dialog. 1vka se posuzovani
a mérenti vysledku v podobé odvadeéného vykonu, porovndavaného s ocekdvanimi, vyjadrenymi
Jjako cile nebo iikoly. V tomto ohledu se zaméiuje na cile/ukoly, standardy a méritka ¢i ukazatele
vWkonu. Je zaloZeno na dohodé o pozadavcich role, cilech apldnech zlepSovani vykonu
a osobniho rozvoje “.
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Spolecné s Taylorem Armstrong (2015, s. 391) zmifuje tfi teorie fizeni pracovniho vykonu,
které se v pribéhu let ustalily. Jedna se o teorii cile, teorii kontroly a socialné kognitivni teorii.

» Teorie cile klade diraz na stanovovani cili, na jejichz zaklade by bylo mozné vykon méfit
a tidit. Opira se o Ctyfi mechanismy, které maji spojit vykon s pozadovanymi cili. Ty by
meély byt dostatecné podnétné a naro¢né, aby lidé vyuzili veskeré své schopnosti. Mély by
se zameérovat na priority, stimulovat k vynakladani usili a podnécovat zaméstnance, aby
v jejich z&jmu vyuzili vSech svych znalosti a dovednosti.

* Teorie kontroly se zamétruje na zpétnou vazbu coby prostiedek pro formovani chovani,
kterou tato teorie povazuje za kliCovou soucast celého procesu fizeni pracovniho vykonu.
Kdyz lidé dostanou zpétnou vazbu tykajici se jejich vykonu, ziskavaji moznost uvédomit si
chyby, kterych se dopoustéji, neopakovat je a vénovat se efektivnéji profesnimu rozvoji.

* Socidlné kognitivni teorie je zalozena na predpokladu, ze ustfedni slozkou, ktera vstupuje
do vykonu zaméstnance, je jeho pojeti sebedivéry ve vlastni schopnosti. Cilem fizeni
pracovni vykonu by podle ni proto mélo byt rozvijeni a upeviiovani pozitivni sebedivery.

Laloux (2020, s. 23) se snazi nalézt novy pohled na organizace, ktery muze piispét v fizeni
pracovniho vykonu na dalku. Zmifiuje, ze se v podstate pracovnici fidi sami. Domniva se, ze se
mozna divame na organizace na zakladé informaci z minulosti, které nemusi byt postaveny na
realnych zakladech a nebyly nikym ovéfovany. Uvadi to na piikladu, ze 2 000 let lidé véfili
Aristotelové domnénce, ze Zeny maji méne zubU nez muzi, dokud nepfiSel nékdo, kdo je
nespocital. Laloux (2020, s. 25) poukazuje na fakt, ze si vétSina organizaci béhem dlouhych let
pros§la riznymi zménami, fuzi, centralizaci, decentralizaci, zavadénim novych systému IT,
zmeénou platového ohodnoceni atd. Presto je porad cilem zefektivnit fungovani organizaci, ale
mnoho lidi citi, ze jsme na maximech moznosti. Proto musime toto téma posunout na dalsi
evolu¢ni stupenl uvazovani, podivat se na svét organizace jinak s vyuzitim sebefizeni.

Soucasti fizeni a rozvoje pracovniku je interni komunikace, které se vénuje Hola (2011, s. 5).
Zminuje, ze aby mohlo byt vyuzito ustni komunikace, je samoziejmé& zapotiebi osobniho
kontaktu, kterého se dosahne tvafi v tvar, na formalnich setkanich, Skolicich programech
a spolecCenskych akcich. Tato komunikace je nejCastéjsi a je povazovana také za nejefektivnéjsi
formu komunikace. Autorka uvadi jeji nespornou vyhodu, nebot ucastnici mohou reagovat
okamzité. Zaroven byva v této komunikaci vyuzito také komunikace neverbalni, G¢astnici si
sd€li mnohé i pomoci gest a mimiky. Co se tyCe formalnich setkani, oproti klasické komunikaci
tvafi v tval zde nalézame rozdily v podobé interakce jednotlivych tcastnikii a mnoZzstvi
predavanych informaci i jejich sméru.

Hola (2011, s. 5) dale popisuje hlavni vyhody pisemné komunikace, ktera spociva v tom, ze
dochazi k zachovani ptvodni informace. Lze tedy informace archivovat a zpétn€ ovéfovat. Na
zpé€tnou vazbu je dostatek Casu, coz ovSem muze byt i nevyhoda. Pisemna forma interni
komunikace spoc¢iva naptiklad ve firemnich ¢lancich, nasténkach a manualech. Firemni ¢lanky
nebo celé firemni Casopisy jsou oblibenym prostiedkem komunikace, av§ak musi byt dodrzena
urcita pravidla. Informace v pisemné formé museji byt podany pro Ctenafe v poutavé formé,
zaméstnance zajimaji souvislosti s dénim v organizaci. Dal§im prostfedkem pisemné
komunikace jsou firemni nasténky, na kterych byvaji pfipomenuty ukoly a Casto také bézné
denni informace. Manualy pak vypovidaji o tom, jak se, co dé€la a informuji o procesech ve
firmé. Déale Armstrong s Taylorem (2015, s. 169) a Hola (2011, s. 5) zminuji, ze komunikace
muze probihat také v elektronické formeé, kjejimuz vyuziti je zapotiebi pocitacovych
a telekomunikacnich siti. Jedna se o e-maily, videokonference, chaty apod. Firmy v dnesni
dobé¢ standardné vyuzivaji intranet a elektronickou postu.
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2.2.1 Techniky a nastroje pro Fizeni

Je tfeba pfipomenout, ze podle Armstronga (2011, s. 78) je fizeni pracovniho vykonu proces,
ktery funguje jako neptetrzité se obnovujici cyklus. V tomto sméru lze za hlavni nastroje pro
fizeni pracovniho vykonu oznalit jeho jednotlivé ¢innosti, kterymi jsou planovani vykonu
a rozvoje, definovani meéfitek a ukazatel, monitorovani a samotné fizeni vykonu, zkoumani
a analyzovani a formalni hodnoceni vykonu. Néslednost, pofadi a vztahy mezi jednotlivymi
procesy/nastroji pro fizeni pracovniho vykonu zobrazuje nasledujici schéma znazornéné na

obrazku 1.

Obrazek 1: Proces fizeni pracovniho vykonu
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A
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Zdroj: Armstrong (2011, s. 78)

Na pocatku procesu je planovani vykonu, které je spojeno s definovanim role zaméstnance.
Podle Sikyie (2014, s. 112) je pro smysluplné fizeni pracovniho vykonu dtlezité, aby manazer
se zaméstnancem specifikoval, co se od n¢j ocekava (obsah prace), ceho ma zaméstnanec
dosadhnout (vysledky prace a chovani) auvést, co k tomu podfizeny potiebuje (schopnosti,
motivace). Armstrong (2011, s.80) kplanovani uvadi, ze definovani roli z hlediska
o¢ekavanych vysledkid a toho, co se od osob s timto profilem o¢ekava, ze budou znat, délat
a jakym zpusobem se budou chovat, umoziiuje stanovit formalni dohodu o pracovnim vykonu,

kterou tvoti body, na jejichz zékladé 1ze stanovovat cile.
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V praxi je dle Sikyte (2014, s. 112) uzavirana dohoda o pracovnim vykonu zpravidla na ur¢ité
obdobi jednoho roku, ve kterém manazer spolecné se zaméstnancem definuji normy a ukazatele
pracovniho vykonu a dohodnou se na pracovnich arozvojovych cilech. Dohodu je vhodné
uzavirat pisemné. Podle pozadavkl a potfeb organizace lze zvolit ijiné obdobi (pololeti,
Ctvrtleti, realizaci konkrétniho projektu).

Na planovani navazuje fizeni pracovniho vykonu v prubéhu zvoleného obdobi. Tehdy, jak
popisuje Sikyt (2014, s. 112), dochazi manazerem k vedeni podiizeného k dosaZeni cilg.
Nastrojem je systematické hodnoceni a poskytovani zpétné vazby zaméfené na vysledky,
schopnosti a motivaci zamé&stnance. Ulelem je v&as rozpoznat piipadné odchylky od
pozadovaného vykonu a urCeni vhodného zptisobu napravy.

Na fizeni vykonu navazuje proces spojeny s jeho formalnim hodnocenim. Dle Sikyte (2014,
s. 113) k nému dochézi obvykle formou hodnoticiho rozhovoru. Zaméstnanec pfi ném ma
moznost vyjadfit se k hodnoceni své osoby vedoucim ajeho soucasti je vzdjemna dohoda
o naprave pripadnych nedostatki. Soucasné dochazi k uzavieni dohody o vykonu pracovnika
na dalsi obdobi, ve kterém se manazer rozhoduje, jak u zaméstnance postupovat v oblastech,
jakymi jsou vzdélavani nebo odmeénovani. Samotné hodnoceni je zalozeno na vyuziti riznych
kritérii a metod. Kritéria hodnoceni by méla obsahnout vysledky (mnozstvi prace, jeji kvalita
a vCasnost dodani), chovani (pfistup k praci, pfitomnost na pracovisti), schopnosti, motivaci
a zohlednit pracovni podminky. Koubek (2012, s. 215) v ramci hodnoticiho procesu uvadi
devét fazi, které rozdéluje dle obdobi na pfipravné obdobi, obdobi ziskavani a obdobi
vyhodnocovani informaci.

K hodnoceni se pouzivaji rizné metody. Sikyt (2014, s. 114) je rozdéluje na 6 typt. Hodnoceni
podle dohodnutych cilu se pouziva u manazera nebo specialisti a posuzuje se u néj dosazeni
cild podle SMART metody!. Hodnoceni podle stanovenych norem se vyuZiva pro posouzeni
splnéni stanovenych norem, napftiklad odvislych od primérného vykonu na pozici, pficemz
nejCastéji jsou touto metodou hodnoceni lidé na délnickych profesich. Hodnoceni volnym
popisem je univerzalni metodou, kdy vedouci popisuje pracovni vykon podiizeného. Vzhledem
k naronosti se nejCast€ji pouziva u manazeri nebo specialisti. Hodnoceni metodou
kritickych pripada se soustiedi na vykon podfizeného pii meznich situacich. Hodnoceni
metodou AC/DC (Assessment/Development Centre) se vyuziva pro hodnoceni vykonu
a stanoveni rozvojového potencialu u kliCovych zaméstnanci. Je zalozeno na skupinovém
feSeni pfipadi a modelovych situacich, které proveéfi skute¢né schopnosti podiizenych.
Posledni metodou je hodnoceni pomoci stupnice, které je vhodné ipro sebehodnoceni
zaméstnancu, ktefi maji moznost se nejdfive v nastavenych kritériich ohodnotit na predem
stanovené stupnici.

Soucasné 1 Koubek (2012, s. 219) zmitiuje, Ze existuje velké mnozstvi metod pro hodnoceni
cila, ale vzdy je dualezité dodrzet urCité podminky, aby byla metoda uspésna. Dle autora je
dulezité mit cile méfitelné, kvantifikovatelné, ovéftitelné, dosazitelné, podnétné, jednoznacné
a soucasn¢ jasné¢ srozumitelné. Koubek ve své publikaci popisuje velmi podobné metody jako
Sikyt. Zajimavym zptsobem hodnoceni je metoda 360stupiiové zpétné vazby, kterou Sikyi
(2014, s. 114) povazuje za specifickou. Kromé hodnoceni manazera, ktery fidi pracovni vykon
zaméstnance a hodnoti ho ztohoto pohledu, se do hodnoceni zapojuji 1 dalsi zainteresovani
lidé, naptiklad nadtfizeny nadfizeného, spolupracovnik, podfizeny, externi hodnotitel, zdkaznik
apod. Cilem takového hodnoceni je zvysit objektivitu hodnoticiho procesu.

1 SMART - zohlednéni kritérii pro stanoveni cili: S (Specific) — specifické, M (Measurable) — méfitelné, A (Achievable) — dosazitelné,
R (Relevant) — relevantni, T (Timed) — terminované.

13



V navaznosti na rizné metody je vhodné uvést urcita omezeni hodnoceni, na které upozornu;ji
Armstrong a Taylor (2015, s. 398-399), kdyz se zabyvaji klasifikaci a obecné upozoriiuji, ze
bude hodnoceni do jisté miry vzdy subjektivni, protoze je obtizné dosahnout konzistence
v hodnoceni mezi jednotlivymi manazery. Nékteré organizace fesi tento problém povinnym
rozdélovanim zaméstnancim do skupin (napi. A-5%, B—-15%, C-60%, D-5 %,
E-5%).

Laloux (2020, s. 122), ktery pfichazi srevoluci v fizeni spoleCnosti, svij model fizeni
pojmenoval jako evolucni. V takto nastavené spoleCnosti, kde neexistuje formalni hierarchie,
funguje rozhodovani na bazi rad, pred kazdym rozhodnutim si kazdy musi vyslechnout radu ze
vSech stran, kterych se rozhodnuti bude tykat. VSechny rady musi peclivé zvazit, presto je
rozhodnuti vzdy na kazdém jedinci. Tento proces je kliCovy pro sebefidici organizace.
Paradoxné pak maji generalni feditelé mnohem vétsi piehled o tom, co se v organizaci d¢je.
I co se tyka nakupu a investic, tak rozhoduji zaméstnanci sami, ale musi si vzdy vyzadat rady
ostatnich. Pravé kazdy zaméstnanec presné vi, co potfebuje nakoupit pro svou praci. Laloux
(2020, s. 103) tika: ,Kdvz lidé pracuji v malych tymech s kolegy, jimz ditvéruji, kdyz maji
v8echny zdroje a moc k tomu, aby délali rozhodnuti, kterd jsou podle nich potreba, zacnou se
dit nevidané véci “.

2.2.2 Rozvoj pracovniku, vedeni hybridnich tymu a supervize na dalku

Vzdélavani arozvoj pracovnikll se v dnesni dobé velmi rychle méni a rozviji, méni se lidské
potteby, technologie v organizacich, velmi ¢asto se provadéji organizaCni zmeény, objevuji se
nové aktivity a procesy. Dle Koubka (2012, s. 253) tyto Cinnosti zahrnuji pfizpisobovani
zaméstnancu na aktualni pozadavky pracovniho mista, zpravidla formou doskolovani s cilem
roz§ifovani pracovnich schopnosti a soucasné zajisStovani flexibility zaméstnance a jeho
pouzitelnosti k vykonavani piidélené prace. V dnesni dobé jiZz nestaci tradi¢ni zpusoby
vzdélavani jako jsou napiiklad pfeskolovani, ale spiSe rozvojové aktivity a formovani osobnosti
pracovnika.

Do prvni skupiny Koubek (2012, s. 267-269) fadi instruktaz pifi vykonu prace, coaching,
mentoring, counselling, asistovani nebo rotace prace a pracovni porady. Jedna se zpravidla
o individualni pfistupy, které vyzaduji partnersky vztah mezi vzdélavanym a vzdélavatelem.
Nejjednodussi a nejCastéji pouzivanou metodou je instruktaz pfi vykonu prace, kdy nadfizeny
pracovnik provadi zacvik méné zkuSeného zaméstnance. Dlouhodobéjsi instruovani zahrnujici
i vlastni iniciativu zaméstnance predstavuje coaching. Autor uvadi, ze vzdélavany v ném
pravidelné dostava zpétnou vazbu na svou praci a metoda poskytuje prostor pro stanoveni cila
pracovni kariéry zameéstnance. Obdobou coachingu je mentoring, ve kterém vSak na
pracovnikovi lezi vét§i zodpovédnost a nejCastéji si sam vybira radce (mentora), ktery ho
dlouhodobé usmérnuje a vzdélava. Dale Koubek zmifiuje, ze k nejnovéj§im formam fizeni
pracovnich schopnosti patfi counselling. Jednd se ointenzivni vzdjemné konzultace mezi
podiizenym a nadiizenym.

Metody vzdélavani mimo pracovist€é jsou nejcastéji pouzivany pro vzdélavani skupin
zaméstnancu. Jak uvadi Koubek (2012, s. 270), tradi¢n€jsi z té€chto metod se zaméfuji na rozvoj
znalosti a socialnich vlastnosti, zatimco modernéj§i metody kladou diraz ina rozvoj
dovednosti. Mezi vzdélavani mimo pracovisté patii prednasky, ptipadové studie, workshopy,
assessment centra nebo rizné manazerské hry, simulace, brainstorming ¢i dalkové vzdélavani
pomoci pocitacu (e-learning).
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Z hlediska rozvoje tymovosti ainovativniho mysSleni je vhodné detailnéji priblizit nekteré
z téchto metod, které byvaji ve firméch stale Castéji pouzivany. Koubek (2012, s. 271) popisuje
workshop jako skupinové cviCeni, které je variantou ptipadovych studii. Vyhodu workshopu
spatfuje zejména v moznosti procviceni interdisciplinarniho pfistupu, ktery se v praxi vyskytuje
napriklad pfi sestavovani plani nebo vytvareni systému. Problémy se na workshopu fesi
prakticky, tymoveé a z komplexniho hlediska. Dal§i metodou stimulujici inovativni napady je
brainstorming. Skupina ucastnik(i béhem této formy vzdélavani pracuje na pripadové studii,
pficemz kazdy je vyzvan, aby ustné ¢i pisemné navrhl feSeni daného problému. Prezentovani
navrhii doprovazi diskuse o kazdém z navrzenych feseni a hleda se ten nejlepsi nebo jejich
optimalni kombinace. Utastnici rozviji své kreativni mysleni. Metoda piinasi alternativni
ptistupy k feseni danych problémi.

Stale cCast€ji byva k rozvoji zaméstnanci vyuzivana také metoda e-learningovych kurzi.
Zminuji ji jak zahrani¢ni autofi, napfiklad Armstrong (2015, s. 361), tak i Koubek (2012,
s. 273). Ten popisuje, ze poCitaCe umoziuji simulovat pracovni situaci a za pomoci grafl,
schémat nebo obrazkt poskytnout vzdélavanym velké mnozstvi informaci. Forma takového
vzdélavani je nazorna a zameéstnance proto i vice bavi. Vyhodou této metody je dle autort také
skuteCnost, ze je interaktivni, umoziiuje bezprostfedni zpétnou vazbu a soucasné si ucastnik
muze dle svych potieb prizplisobit Cas i tempo samotného vzdélavani. I z hlediska firmy je tato
metoda ¢asoveé vyhodnd, protoze pracovnici mohou ke vzdélavani vyuzit Cas, ve kterém maji
nejméné prace, nebo absolvovat kurz 1 mimo pracovisté a pracovni dobu individualné podle
jejich potieb. E-learningové kurzy nabizeji rizna cviCeni a testy, které umoznuji efektivné
hodnotit proces ziskavani potfebnych znalosti uz i v prab&hu jejich absolvovani.

Rozvojové aktivity v organizaci zahrnuji také talent management zaméfeny na osobni rozvoj
zaméstnancu. Armstrong (2015, s. 315) zmifiuje, ze proces fizeni talentti vychazi z presvédceni,
ze firma s nejlepsimi lidmi bude nejaspé€snéjsi a zvitézi. Proces fizeni talenti se proto stal
vyznamnou soucasti fizeni lidskych zdroju v organizaci s cilem zajistit pfiliv a vzdélavani
talentd. Proces fizeni talenti rozdé€luje Armstrong (2015, s.319) do nékolika na sobé
navazujicich Cinnosti. Jejich cilem je zajistit priliv talentovanych lidi do organizace a vytvorit
dostateCnou zasobarnu talentl. Na zacatku procesu dochazi k planovani a urceni, jaké typy lidi
organizace shani. Nasleduje samostatné ziskavani a rozpoznani talentd, fizeni vztaht s talenty
a jejich rozvijeni, stabilizovani talentd a fizeni jejich kariéry. Soucasné dochazi i k planovani
naslednictvi manazert. V centru prace s talenty stoji predevs§im faze fizeni jejich rozvoje
zahrnujici nekteré z vySe uvedenych vzdélavacich metod.

Rozvoj informacnich technologii ovliviiuje celkovy zptisob prace a tim i styly, jakymi jsou
fizeny pracovni tymy. Leeova (2014, s.4) proto déli manazery do tii skupin podle typu
prostredi, ve kterém funguji jejich podfizeni. Vedouci pracovnici bud’ fidi tradicni, virtualni,
nebo hybridni tymy. Tradi¢ni zpisob prace a fizeni automaticky neznamena, Ze je Spatny ¢i
zastaraly. V dneSni dobé€ je tradi€ni manazer sice fyzicky obklopen spolupracovniky, ale
pouziva vSechny moderni technologie jako e-mail, sluzby pro okamzité zasilani zprav (instant
messaging) nebo cloudové sluzby pro sdileni dokumentd. Néktera odvétvi se vSak vyraznéji
presouvaji do digitalniho a virtualniho prostredi, a tak vznika potieba fidit virtualni tymy, ve
kterych vSichni podfizeni pracuji pouze na dalku, nebo tymy hybridni, jejichz ¢lenové pracuji
casteCné na dalku a ¢astecné na pracovisti.

Zejména fizeni hybridnich tyma klade na manazery fadu vyzev. Leeova (2014, s. 4) popisuje,
ze takovi manazefi musi byt schopni fidit ¢leny tymu, ktefi jsou v tu dobu na pracovisti
a soucasné¢ komunikovat a fidit zaméstnance, ktefi pracuji na dalku. S vedenim hybridnich

tymd proto nékterym firmam pomahaji specializované poradenské spolecnosti, ktere
manazerim poskytuji rady a doporuceni, jak hybridni tymy efektivné ridit. Ceska spolecnost
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QED Group ve svych skolicich materidlech (2020, online) zminuje nékteré z hlavnich vyzev,
kterym virtualni tymy celi, a podrobné je rozebira. V tymech, kde se udrzuje komunikace
nedorozuméni a konflikt a dochazi k omezenému rozvoji skupinové sounalezitosti. Snizuje se
pocet sdileni informaci a lidé si o druhych vytvari nazor na zakladé omezenych informaci.

Spolecnost Workplaceless (2020, online) poukazuje na rizika spojena s hybridnim nastavenim
spoluprace a formuluje je jako vyzvy. Jako prvni z vyzev autofi uvadi postupné vyuzivani prace
na dalku, ale bez investovani do Skoleni a predavani potiebnych instrukci zaméstnancim
o osveédCenych postupech vhodnych pro vzdalené pfipojeni, které by mélo byt soucasné
aplikovano s vyuzivanim tohoto trendu prace na dalku. Druhou vyzvou je nedostate¢né vedent,
ve stejné spoleCnosti mohou existovat vyznamné rozdily v chépani toho, jak se vénovat
vzdalené praci a jak to ve skute¢nosti vypada. Coz doklada také IWG studie (2019, s. 21), ktera
jako zdroj komplikaci uvadi dlouhodobou a nepruznou kulturu organizace, nedostate¢né
porozumeéni vedeni na vSech urovnich a mezi ¢leny tymu o tom, kdo kde a jak de€la praci. Treti
vyzvou jsou komunikacni rozdily, zeyména se poukazuje na oblast neformalni konverzace, ke
které dochazi napftiklad na konci schtizky, kdy je schtizka oficialn€ ukoncCena, ale stale se fesi
neformalné nékteré body, které vedou k novym napadim nebo zavéri. Bez dostatecné
dokumentace jako je naptiklad zapis a sdileni se vSemi kolegy, nemaji vSichni ucastnici tyto
informace jiz k dispozici.

Podle Fabianové a DobeSové (2020, online) muze pii praci v hybridnim tymu dochazet
k upadani mezilidskych propojeni. Tymova komunikace by proto méla byt nastavena nejen
s ohledem na sdélovani pracovnich zalezitosti, ale vhimana také jako prvek utuzujici kolektiv.
Jedno zuskali prace na dalku spociva v pfipadném pretizeni zaméstnance. Fabianova
a DobeSova (2020, online) pfitom konstatuji, ze vizibilita odvedené prace jednotlivych ¢lena
v hybridnim tymu pfitom pro manazera, vzhledem ke vzdalené spolupraci, klesd. Manazer
nema dostatecny piehled o praci vSech svych kolegli a nema Cas a prostor je pfimo kontrolovat.
Aby proto u nékterych jedinci nedochazelo ke vzniku tzv. neviditelného usili, které neni
dostate¢né ocenéno nebo naopak aby prace na dalku nesnizila celkovou tymovou produktivitu,
doporucuje se ponechat dostate¢né mnozstvi prilezitosti pro sdileni vystupt a komunikaci
vysledka.

Laloux (2020, s 161) ve své knize uvadi jako jeden z dilezitych bodu, jak fidit lidi, zamérovat
se na jejich celistvost. Vét§inou v pieneseném slova smyslu kousek sebe nechavame doma
a s tim i mnohdy svuij potencial, kreativitu a energii. Prace by nam méla pomahat odhalovat nas
potencial, coz pravé spoluprace a zpé€tna vazba od kolegu pfinasi. Velmi cCasto si s sebou do
prace neseme ruzné strachy, které nam brani v rozvoji svého potencialu, a praveé sebefizeni nas
téchto stracht zbavuje. Laloux (2020, s. 191) poukazuje na to, ze velmi Casto zijeme ve 1z jiz
od naboru, kdy se snazime prizpusobit se, kdo si myslime, ze bychom méli byt pro danou pozici
v dané firme. Evolucni pfistup se snazi vézt nabor tak, aby obé¢ strany, tedy jak zaméstnavatel,
tak uchazec, se vidély v pravdivém svétle. Rozhovory tedy vedou budouci kolegové. Kdyz
uptfimné vedou zameéstnanci pohovor, je pfirozené upiimny i1 uchazec.

2.2.3 Motivacni prvky a spokojenost zameéstnanct (benefity, motivace, pracovni vztahy
a spokojenost)

ZvySeni vykonnosti zaméstnancu lze docilit pomoci spravné zvolené motivace. Armstrong
a Taylor (2015, s. 217) definuji motivaci ve své publikaci jako silu, jejiz pomoci lze usmériovat
a udrzovat chovani. Dobfe motivovani lidé pracuji dobrovolné nad ramec svych povinnosti, aby
svym jednanim dosahli urcitého cile a ziskali odmeénu, ktera uspokoji jejich potieby a prani.
Armstrong s Taylorem popisuji koncepci tfi slozek motivace. Prvni slozka nazyvana smér
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formuluje, ceho se dana osoba snazi docilit. Druha slozka usili pak znaci, jak moc se daného
cile snazi dosahnout. Posledni slozka vy#rvalost ptedstavuje Casovy ramec, tedy dobu, po kterou
se Clovek snazi. Kocianova (2010, s. 22) ve své knize formuluje motivaci podobné, a to jako
souhrn Cinitelli, které usmériuji jednani Clovéka a plsobi jako jeho hnaci sily. Primarni
motivacni sily vymezuje na potfeby, zajmy, postoje a v neposledni fadé hodnoty. Nejlepsi
mozné vykonnosti zaméstnance lze dosahnout pomoci pfiméfené motivace. Nadprimérna
motivace totiz mize paradoxné limitovat jeho jednani a mit nepfiznivy az destruktivni vliv na
jeho Cinnost a pracovni vysledky. Motivacni vlastnosti jsou dalezité, nebot’ pouhé schopnosti,
vlohy a védomosti daného jedince nejsou zarukou uspéchu.

Armstrong a Taylor (2015, s. 218) rozliSuji motivaci na dva typy: vnitini a vnéj$i. Vnitini
motivace vychazi od samotného ¢lovéka, pokud vnima smysl a dilezitost své prace aje mu
pfifazena pfiméfena mira volnosti. Jedinec je tak schopen uzivat svych nabytych znalosti
a dovednosti a dale je rozvijet. Vnima stavajici situaci jako prilezitost, ktera mu pomuze pfi
budovani kariéry a dosazeni vytouzeného uspéchu. Idealni prace, kterd bude udrzovat
a podporovat vnitini motivaci, by méla vykazovat prvky rozmanitosti, slozitosti, vyznamnost
a odbornosti, aby spravné kombinovala a vyuZzivala schopnosti zaméstnanct. Opakem vnitini
motivace je motivace vn¢jsi, ktera slouzi pro Cloveéka jako stimul pfichazejici z vnéjsiho
prostfedi. Mezi zakladni opatfeni, kterd lze k motivaci podniknout patfi odmény, zejména
zvySeni mzdy nebo jednorazové financni bonusy, dale pak povysSeni nebo ud€lovani pochval
apod. Vnéj§i motivaci v§ak mohou byt i tresty, jako je odebrani nenarokové mzdové slozky,
vysloveni kritiky a dal$i. Zminéné vnéj§i motivatory mohou piinést okamzity a zfetelny ti¢inek,
avsak jejich pusobeni nemusi nabyvat dlouhodobéjsiho charakteru. Dlouhodobé&jsim a hlub§im
ucinkem se vyznacuji naopak motivatory vnitini, protoZe nejsou vynucovany zvnéjsku a jsou
soucasti lidi a jejich prace.

Pochopit a popsat motivaci se pokousela fada vyznamnych osobnosti. Prilomem bylo v tomto
oboru 20. stoleti, ve kterém byly vytvofeny vSechny dualezité teorie motivace. Zakladni déleni
popisuji Armstrong a Taylor (2015, s. 219), ktefi tak Cini na teorii instrumentality, teorii
zaméfené na obsah ateorii zaméfené na proces. Teorie instrumentality predpoklada, ze
nejlep§im nastrojem na utvareni chovani jsou odmeény a tresty, které se pfimo vazi na pracovni
vykon lidi a motivuji je tak k vy$§im vykonum. Prestoze se i v dneSni dobé tési zejména
finan¢ni odmeény veliké popularité, jejich pouziti je problematické, nebot’ se soustfedi pouze na
systém kontroly, nezahrnuji fadu lidskych potieb a nezohledniuji ani faktory, které mohou tento
systém vyrazné ovliviiovat (napt. vztahy na pracovisti). Teorie zaméfujici se na obsah, jinak
nazyvané teorie potreb, maji za cil rozpoznat prvky, které s motivaci souviseji. Mezi autory
téchto teorii patifi Maslow, Alderfer, McClelland, Herzberg, Deci nebo Ryan. Zminéné teorie
predpokladaji, ze obsahem motivace jsou potieby, jejichz nenaplnéni ma za nasledek napéti
a nerovnovahu. Aby bylo rovnovahy opétovné dosahnuto, je nutné stanovit si cil, ktery dané
potteby naplni. Praveé neuspokojené potieby jsou onou hnaci silou, ktera utvati chovani. Proces
lze znazornit na cyklickém modelu, ktery se sestava se ze Ctyf po sobé jdoucich ¢innosti:
stanoveni cile, provedeni akce, dosazeni cile a urCeni potteb.

Nejznaméj§im predstavitelem kategorie teorii potieb je Abraham Maslow. Tento americky
psycholog klasifikoval potteby, jak uvadi Urban (2017, s. 13), do péti kategorii. Tyto kategorie
1ze podle dualezitosti hierarchicky usporadat a vytvotit Maslowovu pyramidu potieb. Zakladni
a nejvyznamngjsi jsou potieby fyziologické, bez kterych by lidsky organismus nemohl
existovat a jejich uspokojeni je tak podminkou preziti. Typickymi piiklady z této kategorie je
potfeba dychani, pfijimani a vyluCovani potravy avody, potieba spanku, regulace télesné
teploty apod. Druhou nejnizsi kategorii v pyramidé jsou potireby bezpeci a jistoty. Jedna se
zejména o jistotu zaméstnani a piijmu, rodiny a zdravi, pfistupu ke zdrojim nebo o fyzickou
bezpecnost. PotFeby socidlni tvoii tfeti nejdulezitéjsi skupina zahrnujici sounaleZzitost,
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pratelstvi, spolecenské piijeti apod. Potieby uznani jako ocenéni, spéch, respekt a pozornost
ostatnich vyznamné zvysuji sebevédomi. Proto jsou mnohdy oznacovany jako metody potieby
vlastniho ega. Posledni kategorii na samém vrcholu jsou potieby seberealizace. Mezi né spada
potteba rozvoje, potieba ziskavat nové informace ¢i potteba fesit problémy.

Kocianova (2010, s.28) nastifiuje vyznam achapani pyramidového usporadani potieb.
K uspokojeni vyssich potieb je nutné nejprve uspokojit potieby nizsi irovné. Jakmile jsou tyto
niz§i potieby uspokojeny, na Clovéka doCasné nepiisobi a dochazi k umocnovani potieb
vyssich, jejichz vidina naplnéni Clovéka motivuje aposouva kupiedu. Pevné stanovena
hierarchie potieb byla Casto kritizovana a sam Maslow vyslovil pochybnosti ohledné ptisné
uspofadané hierarchie, nebot lidé maji individualni priority. Posledni ze zakladniho déleni
teorii dle Armstronga a Taylora (2015, s. 222) jsou teorie zaméfené na proces. Teorie 1ze
oznacit jako kognitivni (poznavaci), protoze sleduji, jak lidé vnimaji a interpretuji své pracovni
prostfedi. Podstatou jsou psychické procesy a sily, které maji vliv na motivaci a zakladni
potteby.

Laloux (2020, s. 143) porovnava, jak v aspiraCnich modelech fizeni spoleCnosti pracuji
podiizeni pod tlakem svych nadfizenych a maji ambiciozni cile. Naopak v evolu¢nim fizeni
spoleCnosti, kde lidé nemaji zadné manazery, je Zene kupfedu vnitfni motivace se snahou
napodobit kolegy tak, aby spole¢nosti dostaly pozadavkim trhu. Lidé nemusi byt pod tlakem,
aby se snazili o napliovani cild. Kolegové si predavaji vzajemneé i zpétnou vazbu.

Spokojenosti v praci se vénuje Kocianova (2010, s. 34), ktera ji chape jako komplexni jev,
nebot’ spokojenost ¢loveka je velice subjektivnim pocitem vnimani reality, kterou ovliviiuje
fada faktorti (emoce, potieby, postoje a hodnoty). Pracovni spokojenost se v odborné literature
vaze k motivaci, vykonnosti zaméstnancu a jejich identifikaci se spole¢nosti nebo s pracovnimi
zménami. Dle Kocianové (2010, s. 36) existuji faktory, které na pracovni spokojenost ptisobi
vyrazné pozitivn€, ale existuje i skupina faktort, které pracovni spokojenost snizuji. Pracovni
spokojenost posiluje napriklad riznoroda prace, finan¢ni ohodnoceni, optimalni mezilidské
vztahy, ocenéni prace a socialni pozice v organizaci nebo moznost vlastni kontroly nad svou
praci. Pozitivni vliv ma na zaméstnance i pruhledna organiza¢ni a personalni politika ¢i jasné
a pfiméfené nastavené cile. Negativné se v pracovni spokojenosti odrazeji faktory jako jsou
Casovy stres, pracovni zatéz, nerealné pracovni naroky nebo prevaha neptedvidatelnych vliva
v praci. Dulezita je i socialni pohoda, nebot’ zameéstnanci negativné reaguji na Spatné vztahy na
pracovisti nebo psychosomatické dusledky prace.

Dle Machacka (2010, s. 1) prispiva poskytovani riznorodych penézitych nebo nepenézitych
benefiti k motivaci zaméstnanct a vede k vyssi loajalité vici svému zameéstnavateli. Jednim
z divodu je také stale rostouci nedostatek kvalifikované pracovni sily. Spolecnosti vyuzivaji
benefitt poskytovanych nad ramec dohodnuté mzdy k prilakani novych zaméstnanca. Spravné
vytvofeny systém zaméstnaneckych vyhod a platového ohodnoceni vyrazné piispiva
k ziskavani a stabilizovani kvalifikovanych zaméstnanct a budoucimu rastu firmy. Autor dale
uvadi, ze k nejCastéjSim zameéstnaneckym benefitim v Ceském prostiedi patii: pfispévky na
stravovani (zejména formou stravenek), pfispévky na rozvoj zaméstnanci ve svém oboru
(zvySovani kvalifikace), pfispévky na rekreaci, na sportovni a kulturni vyziti, pfispévky na
penzijni pfipojiSténi se statnim piispévkem nebo na soukromé zivotni pojisténi, pfispévky na
rehabilitacni a posilovaci sluzby a dalsi vyhody jako poskytovani nealkoholickych napoja na
pracovisti, propujceni sluzebniho automobilu, hrazeni dopravy do zaméstnani ¢i nakup vyrobkt
nebo sluzeb za nizsi ceny nez trzni. Zamestnanecké benefity 1ze poskytovat dvoji formou. Fixni
poskytovani benefiti predepisuje zaméstnavatel v kolektivni smlouvé nebo vnitinim pfedpisu.
Na rtznorodost systému zameéstnaneckych benefiti v organizacich poukazuje Kocianova
(2010, s. 164). Kazda spolecnost utvari soubory vyhod pro své zaméstnance zejména podle
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ekonomicky podminek. Benefity jsou vysledkem personalni politiky vici zaméstnancim
a mohou byt ovlivnény strategii a cili organizace. Rozsah a volitelnost benefiti by méla
vychazet z prizkumi uvnitf 1 vné spoleCnosti, zejména by benefity mély korespondovat
s realnymi potifebami podiizenych. Pracovnici by o pfitazlivych benefitech méli byt dostatecné
informovani, ale zaroven by si méli uvédomovat, ze jsou pro spole¢nost nakladem, vazit si jich
a nebrat nenarokovou slozku odmény jako samoziejmost.

Trendy v oblasti benefitd uvadi dvojice Hejzlarova a Patakova (2019, online). Jedna se
napiiklad o tzv. home office, kdy maji zaméstnanci pravo vybrané dny v tydnu nebo mésici
pracovat z pohodli svého domova. Benefitu s oblibou vyuzivaji podfizeni pecujici o malé déti
¢i lidé, ktefi musi do prace dojizdét z velké vzdalenosti. Problematickou strankou home office
je predevsim zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pifi praci (napf. prokazani pracovniho
urazu, ktery se mél stat pfi plnéni pracovnich povinnosti) nebo disciplina a zneuzivani benefitu.
Mezi zaméstnavatelem a podiizenymi by proto méla panovat naprosta davera. DalSim stale
oblibenéjsim novym benefitem je sabbatical nebo celorocni dovolena. Sabbatical je neplacené
volno, které lidé wvyuzivaji nejCast€ji z divodu stresu a psychického vypéti, kterému
dlouhodobé celi. Tato né€kolik tydnid az mésicu trvajici dovolena ma pracovnika oprostit od
pracovniho rezimu, aniz by se musel bat o své dosavadni postaveni v zaméstnani a po navratu
vylepsit jeho klesajici vykonnost a chut’ pracovat. Tretim trendem v oblasti benefitl je péce
o fyzické a mentalni zdravi zaméstnanci. Mimo poskytované obcCerstveni na pracovisti, které
se jiz stalo standardem a pfispiva k budovani pratelského kolektivu, buduji firmy na pracovisti
specialni relaxacni zony, hraci prvky jako kulecnik, stolni fotbal, které poskytuji zaméstnanciim
dostate¢né odreagovani. Fyzické zdravi je mnohdy udrZzovano sluzbami maséra nebo
hromadnym cvi¢enim pfimo v budové vykonu prace. Novym trendem je i hrazeni zdravotniho
pripojisténi, které zaméstnanci proplati 1éky, dopliiky stravy a vitaminy, bryle a jiné zdravotni
pomucky ¢i sezeni s psychologem. Posledni skupinou benefiti, které se stavaji vice
popularnimi, jsou benefity pro podporu rodi¢ovstvi. Jedna se naptiklad o pfispévky na Skolku
nebo jesle ¢i vyuziti tzv. firemni Skolky. Cilem je pomoci zaméstnanci skloubit zaméstnani
a rodinu.

2.3 Vyhody a nevyhody smart office

Moderni koncepty prace se ve firmach vyuzivaji v rozdilné mife. Smart office je novy zptsob
prace, ktery se zacina uplatiiovat v fadé€ velkych spolecnosti, a ktery je postaven na kombinaci
tfi hlavnich pilifa: praci z domova, sdileni pracovnich mist a systému rotaci. Koncept smart
office pfinasi firmam i jejich zaméstnancim fadu vyhod. Ackoliv obdobné jako u kazdého
feSeni jsou tyto vyhody doprovazeny i urCitymi nevyhodami, pfevazuje celkovy pozitivni
nahled na tuto formu prace. Jeji klady a zapory je vhodné priblizit z obou pohledd — jak
zaméstnancu, tak organizaci coby zaméstnavateld.

2.3.1 Z pohledu zaméstnance

Prace z domova je zaméstnanci vnimana jako vhodny zaméstnanecky benefit. V prizkumu
Ministerstva prace a socialnich véci (2020, s. 16) byli respondenti dotazovani v ramci sekce
rozsahu vyuzivani home office ina idealni dobu, kterou by zdomova radi pracovali.
Z odpovedi vyplynulo, Ze by za idealni rozsah vétSina z nich povazovala 1 nebo 2 pracovni dny
v tydnu, idealné vSak polovinu klasické tydenni pracovni doby. Pouze 6 % respondentti uvedlo,
ze by rado pracovalo z domova po cely tyden. Je tedy zfejmé, ze zaméstnanci maji obecné
o praci z domova zajem, pfitom vSak necht&ji pfijit o osobni setkdvani a pracovisté v rozumné
mife navstévovat nadale. Koncept smart office je proto vhodnym fesenim takovych pfedstav
0 zpusobu prace.
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Divodi, pro¢ zaméstnanci o praci z domova maji takovy zajem, je vice. Radu z nich potvrzuje
i zminény prazkum MPSV (2020, s. 22) a souvisi s usporami ¢asu a pen€z. Moznost pracovat
z domova znamena snizeni nutnosti do zamé&stnani dojizd&t. Uspora &asu vynalozeného na
dojizdéni je jednou z hlavnich vyhod prace z domova. Rano mohou lidé déle spat a vecer
ziskavaji Cas navic, ktery mohou travit se svou rodinou a blizkymi nebo se mohou vénovat
svym koni¢kiim. Pro pracovniky, ktefi dojizd€ji z delsi vzdalenosti, znamena home office
vyraznou usporu nakladi za dopravu (pohonné hmoty, jizdné v hromadné dopravé).
Zaméstnanci ocenuji, ze prace z domova ma flexibilni charakter a maze reagovat na jejich
potfeby v pribéhu dne. Pracovnik si muze ukoly sam zorganizovat a vhodné nakombinovat
s moznosti zaji§téni péce o Cleny rodiny. Tento fakt zeyména vyhovuje zenam s malymi détmi.
Pokud si zaméstnanec praci dobfe organizuje a ma doma potiebny klid na praci, ma home office
pozitivni vliv na jeho rodinny zivot 1 dusevni zdravi.

Na druhou stranu, dle rozsahlého vyzkumu spolec¢nosti Culturewizard (2018, online, s. 4-5),
ktera se zaméfuje na globalni virtualni tymy, vyplyva, ze 86 % z 1 620 respondentli vnima
virtualni komunikaci v tymech jako narocnou, a to ejména ve vztahu ke zvladani kontaktd a
budovani vztahi. Pouze 22 % respondenti absolvovalo skoleni na efektivngjsi spolupraci
v ramci tymu.

Prizkum MPSV (2020, s.22) poukazal ina hlavni nevyhody home office, kterymi jsou
nedostatek socialniho kontaktu, niz$i flexibilita pfi feSeni pracovnich otazek, prolinani
pracovniho a soukromého Casu, obtizn€jsi dokladani rozsahu vykonané prace €i odlisny
pracovni harmonogram od kolegti. Vysledky pruzkumu lze rozvinout o praktické problémy
spojené s domacim prostfedim. Zaméstnanci k praci potfebuji vhodné prostory, aby nebyli
ruSeni dal§imi Cleny domacnosti. Pracovnik by mél pro praci zdomova disponovat také
vhodnym technickym zazemim, mit kvalitni internetové pfipojeni a adekvatni pocitaCovou
sestavu.

2.3.2 Z pohledu zaméstnavatele

Hlavnim divodem, pro¢ organizace pristupuji k systému sdilenych pracovnich mist a rozsifeni
home office pro své zaméstnance, jsou Gspory nakladd. Jak zmifiuji Malek a Cisecka (2020,
online), pokud se rezim home office ukaze jako funkéni model provozu firmy, spole¢nost usetii
fixni naklady na sviij provoz. Tim, ze pro své zameéstnance nepotiebuje tolik mista, nemusi
platit najem rozsahlych kancelafi. Lze doplnit, Ze tim se organizaci snizi i souvisejici naklady
jako napftiklad poplatky za energie, vodu, topeni nebo ¢astka vynakladana za uklidové sluzby.
Tim, ze spolecnost sidli v menSich prostorech, uSetfi i za vybaveni takovych kancelafskych
prostor (napf. mensi pocet stold, skiini, monitort).

Malek a Cisecka (2020, online) upozoriiuji, Ze s home office a digitalizaci souvisi rizika pii
zajistovani ochrany citlivych dat pted jejich unikem. Z tohoto hlediska je za nebezpecné
povazovano piedevsim piipojeni domacich pocitaci nebo notebookli zaméstnanct do interni
firemni sit€, protoze zabezpeCeni takovych pocitati byva slabsi a napadeni sité virem je
vysoké. Této situaci se predchazi tim, ze zameéstnavatel poskytne pracovnikim vlastni
vypocetni techniku, kterd disponuje dostateCnou ochranou ajeji pouzivani se fidi jasné
stanovenymi pravidly. Pfi praci na home office mize dojit k pfistupu k citlivym udajim
spoleCnosti neopravnénymi osobami (napt. rodinnymi prislusniky zaméstnance).
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Podle Malka a Cisecké (2020, online) je pro zaméstnavatele dalim rizikem a nevyhodou pii
praci z domova ztizena kontrola a fizeni zaméstnancu, a to vCetné pravidel bezpecnosti prace.
Prace z domova proto pro zaméstnavatele nese nutnost zavést kontrolni, procesni a udrzovaci
mechanismy tak, aby dochazelo ke spravné distribuci prace a jejimu vyhodnocovani a byly
vhodné nastaveny systémy reportovani a komunikace. Zameéstnavatel proto stanovi zakladni
pravidla chovani pfi praci z domova a seznami s nimi své pracovniky (interni smeérnice, Skolent,

rady a tipy).

Laloux (2020, s. 281) doporucuje zménu organizacni struktury do jiz zminéného evolu¢niho
modelu fizeni spole¢nosti. Pokud se snazime zménit stavajici organizaci, vétSinou se setkame
s diametralné odlisnou reakci stfedniho managementu. Ti vét§inou neustoji ztratu moci
a zameéstnani opousti. Naopak zameéstnanci na niz§ich urovnich tuto cestu vitaji, presto se vSak
najdou taci, ktefi se nedokazou zivotu bez §éfu pfizptsobit. Laroux (2020, s. 283) dopliuje, ze
vétSina zaméstnanct by méla mit pocit psychologického vlastnictvi firmy, pro tento pocit jsou
dulezité nasledujici prvky. Cile — pokud cile organizace nedokazou nadchnout ¢i inspirovat, je
potfeba je zménit. Napodobovani — tymy musi spolupracovat a inspirovat se navzajem. Tlak
trhu — zameéstnanci by méli mit vzdy pfimy kontakt s trhem (zakaznikem), aby si uvédomovali,
jak dualezité to pro spolecnost je.

2.3.3 Dostupné vyzkumy a studie z hlediska smart office

Model smart office se ve firmach uplatiiuje stale cCastéji, ato i1 vzhledem k dosavadnim
zavéram, které piinaSeji vyzkumy, které se této formé€ prace vénuji. Podle prizkumu
spolecnosti Gallup narostl podle Hickmena a Robisové (2020, online) podil zaméstnancu, ktefi
casteCné pracuji z domova z 39 % v roce 2012 na 43 % v roce 2016. Oproti roku 1996 se
dokonce ztrojnasobilo mnozstvi spolecnosti, které tuto moznost nabizi. Z Setfeni vyplynulo, ze
nejvice (31 % respondentli) pracuje mimo kancelaf vétSinu své pracovni doby (80 % a vice
casu), zaroven vsak byl i vyrazny podil lidi (25 %), kteti mimo pracovisté travili relativné malo
casu (pouze 20 % a méné své pracovni doby). Trend, kterym se spolecnosti ubiraji, je ziejmy,
aje nepochybné, ze koronavirova pandemie ajeji dasledky jest€ vice urychli zptsob
kombinace prace z kancelafe a z domova.

Chovani firem odrazi vysledky vyzkumu, které se efektivnosti konceptu smart office vénuji.
Jak uvadi Hickam a Robisova z poradenské spolecnosti Gallup (2020, online), pro firmy je
z hlediska produktivity dilezita angazovanost jejich pracovnikd. Ta se projevuje tim, Ze jsou
zameéstnanci pozitivni, nadSeni, energiCti a profesné Stastni. Vyzkum ukazal, ze u takovych
pracovnika klesa o 40 % vznik defektli, o 21 % nartsta jejich profitabilita a 0 41 % je nizsi
jejich absence v zaméstnani oproti jinym zaméstnancim. Angazovanost pracovniki je
ovlivnéna moznosti flexibility prace. Vyzkum prokazal, ze angazovanost zaméstnancu je
nejvy$si, kdyz maji moznost kombinovat praci na dalku s dochazenim do zamé&stnani za kolegy.
Nejvice angazovanych pracovniki bylo identifikovano v rozmezi, kdy lidé travi praci na dalku
60—-80 % casu (41 % angazovanych). Intervaly s podilem prace na dalku v rozmezi 20—40 %
a40-60 % casu vykazovaly také vyssi angazovanost zameéstnanci (37 % angazovanych),
zatimco lidé, ktefi pracuji pouze vzdalené nebo zaméstnanci, ktefi nemaji moznost prace na
dalku, byli angazovani nejméné. Z vyzkumu vyplyva, ze implementovani smart office feSeni
zvySsi spolecnosti podil angazovanych pracovniki, ¢imz se zlepsi produktivita celé firmy.

Prace na dalku je aplikovatelna pro razné profese v odlisné mife. Analytici Smit, Manyika,
Lundovéa a Madgavkarova ze spole¢nosti McKinsey se zaméfili (2020, online) na potencial
smart office feSeni v jednotlivych odvétvich. Urcili podil ukont, které mohou byt teoreticky
vykonavany vzdalen€. Praxe ukazuje, ze prestoze n€které ukoly lze zpracovat na dalku, jejich
plnéni je efektivné;si, kdyz se lidé mohou fyzicky potkat a spolupracovat na nich. Autofi proto
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nasledné urcili idealni podil prace, ktera by v této souvislosti mohla byt realizovana vzdaleng,
aniz by doslo ke ztraté produktivity. Nejvétsi potenciadl pro implementaci smart office feseni
ma oblast finan¢nictvi a pojistovnictvi, kde efektivni podil prace z domova dosahuje 76 %, kdy
azna 86 % Cinnostech je mozné pracovat z domova. Nasleduji odvétvi management (68—78 %),
veédecké Cinnosti a technické inzenyrstvi (62—75 %), IT a telekomunikace (58-69 %), reality
(32-44 %) astatni sprava a administrativni podpora (31-42 %). Nékterda odvétvi ze své
podstaty na praci na dalku nikdy ve vétsi mite neprejdou (napt. zemedélstvi s 7-8 %). Nejvetsi
rozdil v hodnotach 1ze nalézt v oblasti vzdélavani, které je z 69 % realizovatelné na dalku. Bez
ztraty efektivnosti je vSak podil jeho Cinnosti, které 1ze dlouhodobé z domova vykonavat, pouze
33 %.

Analytici z McKinsey (2020, online) shledavaji, ze ekonomiky stati jsou pfipraveny na praci
na dalku v rizné mife. Zatimco ve vyspélych ekonomikach (napt. Velka Britanie, Némecko,
USA, Japonsko) dosahuje podil lidi, ktefi by mohli pracovat vzdalen€, az 30 %, potencial
u méné rozvinutych statd je niz§i a pohybuje se kolem 12 % (napi. Mexiko, Indie, Cina). Autofi
se ve vyzkumu zabyvali 1 otazkou, kolik pracovni doby by lidé mohli vzdalen€ pracovat. I zde
je patrny rozdil ve vyspé€losti ekonomik. V Némecku by 3 az 5 dni z domova mohlo pracovat
27 %lidi, 1 az 2 dny 15 % osob a jeden den ¢i méne 57 % zaméstnancli. Oproti tomu v Mexiku
by vice nez 1 den mohlo souhrnné pracovat pouze 26 % zaméstnancu.

Z vyzkumu je patrné, ze smart office feSeni je aplikovatelné pouze v nékterych sektorech
ekonomiky, jeho rozsah je individualni a zalezi na konkrétni povaze vykonavanych ¢innosti.
Dalsim divodem, pro¢ spolecnosti zvazuji pfechod na model smart office, je skuteCnost, ze
stale vice zaméstnancu shledava tuto formu prace jako idealni. Hickmen a Robisova (2020,
online) uvadéji, ze 21 % mileniall je dle jejich prizkumu pfipraveno zmeénit zaméestnavatele za
toho, ktery 1épe vyznava jejich hodnoty. Vétsina z nich povazuje globalni oteplovani za hrozbu
pro budoucnost lidstva, a proto zaméstnavatelé musi uvazovat o enviromentalnim dopadu
svého podnikani. Prace z domova je vnimana jako ekologicky Setrnéjsi, protoze snizuje nutnost
dojizdeéni a Setfi energie na stran¢ podniku. Prizkum ukézal, ze 51 % zaméstnanci aktivné
sleduje pracovni trh, soucasné by stejné procento z nich bylo pfipraveno zmenit praci za tu,
ktera by byla flexibiln€js§i. Autofi upozorfiuji, ze talentovani lidé maji tendenci zaméstnani
menit Castéji. V pruzkumu 53 % respondentii povazuje skloubeni pracovniho arodinného
zivota za dualezité a divod, pro¢ by ozméné prace uvazovali. Z téchto zjisténi vyplyva, ze
prechod na model smart office v provozech, kde je to mozné, jiz neni pouze otazkou zajimavého
benefitu z pohledu nového zaméstnance, ale i dulezity faktor pro retenci téch soucasnych.

Pomér mezi praci zdomova ana dalku v konceptu smart office se vyviji. Prizkum pro
spolecnost Cisco (2020, online) se zaméfil na porovnani stavu pred koronavirovou pandemii
a oCekavanimi, jak bude prace z domova intenzivni v postcovidovém obdobi. Vysledky
ukazuyji, ze lze ocekavat vyuzivani prace z domova v daleko vét§i mite nez doposud. Zatimco
pted pandemii pracovalo pouze z pracovisté 25 % respondentl, jenom 9 % se domniva, ze se
k tomuto modelu vrati. Naproti tomu lidi, ktefi predpokladaji, ze budou pracovat 8 az 15 dni
v mésici z home office, je nyni 22 % (dfive 8 %) a zaméstnancti, ktefi ocekavaji, ze vzdalenou
praci stravi 15 a vice dni v mésici, je 24 % (dfive 13 %). Je tedy patrné, ze hybridni zptsob
prace bude stale Castéjsi. V prazkumu celych 98 % respondenti predpoklada, ze pracovnich
schiizek se bude ucastnit nékdo, kdo se pripoji pres pocita¢. Tomu odpovidaji 1 zmény, které
lidé ocekavaji coby pifimy disledek pandemie covid-19. Celkem 76 % z nich predpoklada
zvySené pouzivani komunikacnich platforem (ZOOM, Webex apod.) a 66 % se domniva, ze
budou vice vyuzivany aplikace pro sdileni aapravu sdilenych soubord. Celych 44 %
zaméstnancu se domniva, Ze se snizi pocet kancelafskych prostor kvili praci z domova.
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Podobné predikce predstavuje i prizkum spoleCnosti McKinsey, ve kterém autofi Smit,
Manyika, Lundova a Madgavkarova (2020, online) konstatuji, ze dle jejich zisténi 38 %
zamestnancl ocekava, ze budou na dalku pracovat 2 a vice dni a 19 % z nich vice nez 3 dny.
Studie McKinsey dochéazi k zavéru, ze lze ocCekavat pokles poptavky po kancelarskych
prostorech a také pokles cen za najmy bytd ve svétovych metropolich jako disledek toho, ze
fada zaméstnanci bude moci dojizdét do zaméstnani méné Casto a z vétsi vzdalenosti nebo
vubec. Budouci vyvoj ukaze, do jaké miry jsou tyto predikce spravné a presné, nicméné je
ziejmé, ze dnesni doba nabizi prostor pro fadu dalSich vyzkumi ohledné trendd v ramci
konceptu smart office.

2.4 Metodicky postup

V ramci teoretické Casti této diplomové prace byla provedena literarni resSerSe domaécich
a zahrani¢nich autord popisujici poznatky v oblasti aktivit a procesti spojenych s pracovnim
prostfedim, pracovnimi podminkami, fizenim a rozvojem pracovniho vykonu na dalku. Pojem
smart office feSeni se v dostupné literatufe nevyskytuje, protoze se jedna o nové téma, které
bylo primarné akcelerovano aktualni situaci spojenou s pandemii covid-19. Nejcastéji je
pouzivano ve velkych korporatnich spole¢nostech. Smart office znamena novy zpasob prace,
ktery tvoti tfi zakladni pilife. Prace z domova, ktera je velmi rozSifena zejména v korporatnich
organizacich pod pojmem home office. Sdileni pracovnich mist, kdy organizace v kombinaci
s prvnim pilifem redukuji kancelafe a kancelarské plochy. Tretim pilifem je systém rotace,
ktery zajiStuje sdileni pracovniho mista s ostatnimi. Smart office nabizi vét§i volnost
v organizaci pracovniho Casu, zaroven ale vyzaduje samostatnost a disciplinu. Jiz neni nutné,
aby zaméstnanci 100 % svého pracovniho ¢asu byli pfitomni na pracovisti. Naopak mohou
efektivné kombinovat praci zdomova spraci v kancelafi asva pracovni mista sdilet
s ostatnimi. Kombinace téchto informaci a procesu tvoii smart office feSeni. Ve zmifiované
literarni reSersi byla provedena komparace autorti, byla také pouzita metoda deskripce
a explanace tzn. popis aktivit, procest a vysvétleni jejich pficin.

Prakticka Cast prace se zameétuje na financni instituci, ktera v roce 2020 zavedla smart office
feSeni vyplyvajici z nové strategie spolecnosti zaméfené na digitalizaci a automatizaci s cilem
optimalizace provoznich a personalnich naklad. Postupné zavadéni tohoto feseni akcelerovala
celosvétova epidemie covid-19, kdy pro organizaci bylo nezbytné nutné zajistit fungovani
kli¢ovych procesti a upravit pracovni podminky tak, aby zaméstnanci mohli plnit pridélené
ukoly. Vramci praktické Casti byla pfedstavena finan¢ni instituce, ve které byl proveden
vyzkum aplikovanim specifickych metod a postupti popsanych nize. Nasledné byl na zaklade
informaci ziskanych od zaméstnanct banky, kteti ptsobi delsi (3—10 let) ¢i kratsi dobu (0-2
roky) ve spoleCnosti na riznych pozici, popsan proces organizace umisténi jednotlivych
pracovnikid a tymu v budové formou open space, véetné systémové podpory, vzdélavani, fizeni
pracovnikl a organizace jejich prace Pfinosnym zdrojem byly interni dokumenty a intranet
banky, které byly pristupné k nahlédnuti se schvalenim vedoucich pracovniki.

V navaznosti na identifikovani vySe zminénych procest byla provedena analyza rizik spojena
se smart office feSenim a zaméfena na faktory, zda dochazi ke zméné chovani zaméstnanci,
zda se méni firemni ritudly afiremni kultura, zda klesa pracovni nasazeni a pracovni
spokojenost. Na zakladé této analyzy byl vytvoren okruh oblasti a otazek, na které se vyzkum
zamétil. Prace vychazi z predpokladu, jak uvadi Kocianova (2010, s. 36), ze pozitivni vliv na
spokojenost zaméstnanci ma mimo jiné ruznoroda prace a mezilidské vztahy. Smart office
feSeni svym zpusobem ovliviiuje socialni prostfedi zaméstnanct, méni piistup a organizovani
prace, coz muze pozitivné€ nebo i negativné ovlivnit jejich spokojenost.
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Zakladnim rozdilem mezi kvalitativnim a kvantitativni vyzkumem jsou analyzované jevy.
Kvantitativni vyzkum hleda odpovéd na otazku Kolik?, kdezto kvalitativni vyzkum odpovida
na otazku Proc¢?. Kvantitativnim vyzkumem fe§ime tedy pocCty a Cetnost analyzovaného jevu,
ale kvalitativnim vyzkumem zjistujeme pficiny analyzovanych jevii. Dle Kozla (2006, s. 128)
nejCastéji pouzivanou metodou kvalitativniho vyzkumu byva rozhovor. Kvantitativni vyzkum
ma zpravidla vét§i mnozstvi vyzkumnych vzorkd. U kvalitativniho vyzkumu byva mezi
nejCastéji pouzivané metody fazeno dotazovani, pozorovani ¢i experiment.

Pricha (2014, s. 106) dale uvadi, ze kvantitativni vyzkum ma vétSinou pfesné vymezeny
predmét zkoumani, na zacatku Setfeni jsou formulovany hypotézy, které jsou nasledné ovéreny
¢i zamitnuty. Tento vyzkum dospiva k presné formulovanym zavérim aty jsou opieny
o kvantitativné vyjadiena zjisténi. Novy a kolektiv (2006, s. 256) ve své publikaci uvadi, ze
kvantitativni vyzkum posuzuje odhadnutelné vzajemné pomery, oproti kvalitativnimu, ktery
zachycuje jevy v dynamice. Kvalitativni vyzkum se zaméfuje na pochopeni smyslu subjektd
ajeho cilem neni se soustfedit na méfeni jednotlivych ukazateli, ale popisuje logické
konstrukce celku. U kvalitativniho vyzkumu neni mozné postupy standardizovat pro jeho
individualni specificnost a proménlivost. Jak kvalitativni, tak kvantitativni vyzkum jsou
soucasti empirického vyzkumu, nejvétsi efektivity se dosahuje, kdyz tyto vyzkumy na sebe
navazuji.

Kvantitativni vyzkum vyuziva jako metody nejcastéji dotazovani, at’ uz formou rozhovora ¢i
anketnim Setfenim. U cilové skupiny je predmétem zkoumani, jaka Cast vykazuje urcité
konkrétni znaky. Machkova (2009, s. 48—55) uvadi, ze kvantitativni vyzkum se vyuziva z 80 %
oproti 20 % kvalitativniho vyzkumu. Kvalitativni vyzkum vysvétluje vétSinou motiv ¢i priciny
chovani vyzkumné skupiny. NejCasteji pouzivanou metodou jsou hloubkové rozhovory ¢i
projektivni techniky.

Pro samotny vyzkum byla pouzita metoda dotazovani a pozorovani ve vybraném oddéleni
finan¢ni instituce, které bylo jako prvni v pilotni fazi smart office feSeni. Vyzkumné metody
byly aplikovany v pribéhu obdobi 1. 11. 2020 — 31. 05. 2021.V prvnim kroku probéhla ¢ast
dotazovani formou polostrukturovaného rozhovoru na vybrané skupin€ zaméstnancu s cilem
ziskat zakladni informace ajejich souhlas s pozorovanim. Rozhovory byly s ohledem na
soucasny stav (covid-19) provedeny jak online formou pfes firemni Skype, tak i osobné pfimo
v prostorach centraly financni instituce. Vybér pracovnikll byl proveden tak, aby byl vzorek
reprezentativni a vypovidajici. Byli osloveni vybrani vedouci pracovnici zrdznych casti
finan¢ni instituce a soucasné byli osloveni vybrani ucastnici dotaznikového Setfeni k upfesnéni
odpovédi. Vzorek obsahoval kritéria z pohledu vékovych skupin (21-35; 36-45; 46-55; 56—
75), byl genderové vyvazeny (muz, Zena), zohlediioval délku pasobeni pracovnika na pozici /
v dané spolecnosti (0-2; 2-5; 5—10; 10 a vice let) a v neposledni fadé byla brana v potaz jako
kritérium pozice vybranych zaméstnancu (specialista, senior, manaZzer). Délka rozhovoru byla
v rozmezi 30 az 45 minut.

V druhém kroku bylo provedeno pozorovani, které probéhlo ve tfech dnech, aby bylo mozné
sledovat co nejvice pracovnikd. Pozorovani bylo ovlivnéno protiepidemickymi opatfenimi, kdy
vyuzivani kancelafe pracovniky bylo v mensim rozsahu, nez se planovalo, protoze zaméstnanci
pracovali zdomova nebo se stfidali dle skupin A, B, C, D tak, aby minimalizovali dopad
v piipadé, Ze by byl nékdo ze skupiny zaméstnancii nemocny. Toto mélo vliv na celkovy pocet
pozorovanych pracovnikl, kterych bylo 24 z pivodné planovanych 40. Soucasné je dulezité
zminit, ze vyzkum byl proveden v obdobi, kdy byl systém smart office jiz né€kolik mésica
uspesné implementovan a zaméstnanci méli dostatecny Cas se na zmény adaptovat. Pozorovani
prob&hlo v open space prostorach, které jsou vyhrazeny vyhradn€ oddéleni interniho auditu.
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Nasledne¢ na zakladé vstupt z prvniho a druhého kroku byl vytvoren detaznik, ktery byl zaslan
vybrané skupiné zaméstnancl finan¢ni instituce. Osloveni byli vedouci pracovnici, seniorni
pracovnici, ale také specialisté za uCelem ziskani zpétné vazby od zameéstnancti na raznych
pozicich. Cilem vyzkumu bylo ziskat co nejvice odpovédi pro potieby této prace. Prizkum
prob&hl formou dotazniku s 26 otazkami zvefejnénych na portalu www.vyplnto.cz. Tento
pruzkum byl zvolen jako dopln€k k druhé ¢asti, a to ke kvalitativni metodé realizované formou
rozhovoru. Toto doplnéni byla jedna z moznosti, jak v kratkém cCasovém useku ziskat pro
potieby této prace co nejvice poznatkd. V pfipadé, Ze z vysledki dotaznikového Setieni
vyplynuly informace pro dal§i zkouméani, byly provedeny dopliiujici rozhovory. Skladba
a otazky z dotazniku jsou soucasti priloh této prace.

Dotaznikové Setfeni definuje Chraska (2011, s. 163) jako: ,,zpiisob pisemného kladeni otdzek
a ziskavdni pisemnych odpovédi, samomy dotaznik je pak soustava predem pripravenych
a peclive formulovanych otazek, které jsou promyslené serazeny ““. Dotaznik tedy také mizeme
definovat jako zpusob psaného fizeného rozhovoru. Na dotazy, které jsou na rozdil od
rozhovoru psané, se vyzaduji pisemné odpovédi. Dotaznik je méné Casové naroCny nez
rozhovor. Dotaznik umoziiuje zkoumat i velky pocet osob soucasné, takze v kratké dobé¢ je
mozno ziskat velké mnozstvi vypoveédi. Odpovédi vSak byvaji ¢asto subjektivné zkreslené.
Dotaznik, ktery byl vytvofen pro potieby této prace byl formulovan na zakladé nastudované
literatury a otazky v ném byly kladeny v souladu s cili vyzkumu. Odpovédi byly uzavieného
1 otevieného charakteru.

Zaveérem celé prace bylo vyhodnoceni, jaka pozitiva a negativa pfinasi smart office feSeni pro
zaméstnance a zameéstnavatele, na zakladé kterych byla navrzena jednotlivd doporuceni.
Soucasti této kapitoly je navrh pfipadného zpisobu vyuziti smart office feSeni v budoucich
pracovnich podminkach soukromych i statnich organizaci.
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3 Prakticka cast

V tuvodu praktické ¢asti je predstavena zkoumana financni instituce, ktera v roce 2020 zavedla
smart office feSeni vyplyvajici znové strategie spoleCnosti zaméfené na digitalizaci
a automatizaci s cilem optimalizace provoznich a personalnich naklada a soucasné s cilem
adekvatné reagovat na celosvétovou epidemii covid-19. Smart office feSeni je flexibilni
a efektivni zptisob kombinace prace z domova av kancelafi. Soucasti praktické casti je
predstaveni organizace, identifikace hlavnich pilifi smart office, podpora, vzdélavani
a organizace prace, vCetné vysledkii vyzkumu na zakladé pozorovani a dotazovani formou
rozhovoru a dotazniku.

3.1 Predstaveni organizace

Vyzkum byl proveden ve finan&ni instituci, kter pati mezi 4 nejvétsi banky v Ceské republice.
Zakladni informace o bance spole¢né s jeji historii jsou uvedeny na internetovych strankach
této instituce. S ohledem na diskrétnost dané finan¢ni instituce nebude v této praci zminén jeji
nazev. Dle informaci prezentovanych na jejich webovych strankach (2021, online) tato banka
existuje jiz od roku 1990 avroce 2001 byl jeji nadpoloviéni podil zakoupen zahrani¢ni
spoleCnosti. V soucasné dob¢ se jedna o univerzalni banku, ktera zaméstnava vice jak 6 000
zaméstnanct, vlastni dcefiné spolegnosti v Ceské republice, a je soucasti nadnarodni skupiny
pusobici po celém svété v 62 zemi. Tato banka nabizi retailové, korporatni a investi¢ni sluzby
diky pfimému bankovnictvi a vlastni distribu¢ni siti, ktera je tvofena §irokou siti pobocek.
Banka vramci skupiny také poskytuje stavebni spofeni, penzijni pfipojisténi, spotiebni
financovani, pojisténi atd.

S ohledem na velikost banky, mnozstvi poskytovanych produktd, riznych klientskych
segmentu a slozitost IT infrastruktury a systému se banka v ramci strategie 2025 zaméfuje na
zjednoduseni, zrychleni aplikaci formou centralniho feSeni a soucasné 1 na zajisténi kompletni
digitalizace vesker¢ klientské i neklientské dokumentace, se kterou banka pracuje.

Dle vefejné dostupnych informaci o zpisobu vedeni banky, které jsou dostupné na jejich
internetovych strankach (2021, online), je statutarnim organem banky predstavenstvo, které
tvoii predseda a pét lend. Clenové predstavenstva jsou voleni dozoréi radou. Predstavenstvo
jako kolektivni organ fidi Cinnost banky. Vrcholné vedeni je reprezentovano piedsedou
predstavenstva a Cleny predstavenstva, ktefi pouzivaji titul generalni feditel a vykonni feditelé.
Tito Clenové predstavenstva jsou zaroven predstavenstvem povéreni fizenim vybranych useku.
Banka se sklada z usekd, triba a samostatnych nezavislych odborti. Useky jsou piimo fizeny
Cleny predstavenstva nebo vykonnymi fediteli, ktefi podléhaji bud’ pfedsedovi predstavenstva
nebo jednotlivym clenim predstavenstva. Triby, jejichz cilem je umoznit rychlejsi a lepsi
identifikaci a naplnéni klientskych potieb prostiednictvim realizace zmén pii vyuziti provozné
funkéni pravomoci, jsou piimo fizeny tribe leadry, ktefi podléhaji bud piedsedovi
predstavenstva nebo jednotlivym ¢lenim vrcholného vedeni.

Zékladni formou pravomoci v bance je hierarchicka (liniov4) pravomoc, kterd znamena, ze
vedouci (manazefi) Gtvaru tidi pfislusné atvary a jejich zaméstnance v piislusné organizacni
linii, a tedy tyto utvary a zameéstnanci spadaji pod jejich kontrolu. Dale v bance existuje také
funkéni pravomoc, ktera spoCiva v metodickém fizeni jinych utvard banky (hierarchicky
podiizenych i nepodiizenych), pfipadné fizeni jednotlivych zaméstnanci téchto jinych utvart
ze strany prislusného utvaru banky v oblastech a ¢innostech, za které je tento utvar odpovédny.
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A v neposledni fad€ v tribech existuje 1 provozné funk¢ni pravomoc, ktera spociva v fizeni
zdroju a kapacit jednotlivych zaméstnanct jinych utvard banky hierarchicky nepodtizenych
v oblastech a Cinnostech, za které je tento tribe odpovédny, a jejiz soucasti je téz spoluprace na
rozhodovani o hodnoceni a odménovani téchto zaméstnancu.

Jak vyplyva z prezentované historie spolecnosti na jejich webovych strankach (2021, online),
tak v pfedchozich letech banka pro pracovniky centrdly vyuzivala velké mnozstvi budov,
v ruznych lokalitach, které byly ve vlastnictvi banky nebo v pronajmu. Od roku 2015 dochazelo
k postupné centralizaci budov s cilem optimalizovat naklady, zajistit efektivni fizeni lidi
a finalné umistit pracovniky do dvou vzajemné propojenych budov nazyvanych centrala, kterou
tvoti v jednotlivych patrech velké open space prostory rozdélené dle potieby jednotlivych
oddéleni. Souhrnny soupis vyznamnych vlastnénych nemovitosti bankou je pravidelné uvadén
v publikovanych vyro¢nich zpravach. Dle posledni zvefejnéné vyro€ni zpravy (2019, online),
vlastni tato bankovni instituce kromé své centralni budovy historicky 1 dalsi vétsi budovy
v krajskych ¢i okresnich méstech, které jsou primarné vyuzivany jako jeji pobocky. Banka je
soucCasné najemcem prostor v fadé komercnich budov s cilem zajistit dostupnost svych sluzeb
klientdm. Distribuéni sit’ této banky, ktera pokryva celou Ceskou republiku, neni ptedmétem
vyzkumu této prace. V nové vytvorené centrale ma kazdy pracovnik pfideleno své pracovni
misto, které je vybaveno pracovnim stolem, zidli a monitorem. Dle pracovni naplné a vyuziti
maji zaméstnanci bud pfidéleny notebook, aby mohli pracovat flexibilnéji, nebo pracuji
s klasickym pevnym pocitacem, ale to je pfipad jen velmi malé skupiny zaméstnancua.

3.2 Analyza soucasného stavu a hodnoceni vyhod a nevyhod

Soucasny stav byl zji§tén na zakladé informaci ziskanych od zaméstnanca banky, ktefi ptisobi
delsi (3—10 let) ¢i kratsi dobu (0-2 roky) ve spolecnosti na riznych pozici. Pfinosnym zdrojem
byly také interni dokumenty a intranet banky, které byly pfistupné k nahlédnuti se schvalenim
vedoucich pracovnikda.

V bfeznu roku 2020 musela banka efektivné reagovat na mimotadnou situaci spojenou
s preventivnimi opatienimi vlady CR. Na pocatku se piedpokladalo, e se bude jednat
o opatfeni pouze doCasného charakteru v délce nékolika tydna, nikoliv mésici nebo delsiho
obdobi, ale postupem cCasu bylo ziejmé, ze banka musi implementovat opatfeni a feSeni
vyznamnéj$§iho charakteru, aby byl zajistén efektivni chod organizace. V této dob¢ se poprvé
zminilo feSeni smart office. Toto feSeni znamena novy zpusob prace, kdy na zakladé vyzkumu
bylo zjisténo, ze stoji na tfech hlavnich pilifich — prace z domova, sdileni pracovnich mist
a systém rotace.

Existuji rizné faktory, které ve vzajemné kombinaci mohou mit pozitivni nebo negativni vliv
anesmi se na né zapominat. Pracovni prosttedi ma dopad na kulturu firmy,
konkurenceschopnost, ziskavani a udrzovani klicovych zaméstnanci. Pracovni prostiedi se
meéni v zavislosti na aktualnich trendech, které jsou ovliviiovany lokalné, ale v poslednich
letech vyznamné 1 nadnarodnimi spole¢nostmi, kterym se financné dafi. Tyto spolecnosti jsou
ochotny investovat do vystavby novych budov, kancelafi, popiipadé rekonstrukci pivodnich
pracovnich prostor dle novych pozadavku a trendd. Dale technologicky pokrok a vyuzivani
novych technologii méni pracovni prostfedi a pracovni podminky. V neposledni fadé se nesmi
opomijet legislativni pozadavky. V kombinaci vSech téchto faktorti, povinnosti a trenddq,
k tomu, aby byla organizace konkurenceschopna, profitabilni, referencni spolecnosti na trhu, je
nezbytné zajiStovat pro pracovniky adekvatni pracovni prostiedi, ve kterém se kazdému bude
dobfe pracovat a kazdy zaméstnanec se bude citit soucasti spolecnosti.
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3.2.1 T¥i hlavni pilife smart office

Na zéakladé¢ kvalitativniho vyzkumu této diplomové prace byly vydefinovany tfi hlavni pilite,
jejichz vyznam a piinos pro smart office feSeni je rozpracovan v nasledujici ¢asti této kapitoly

Prvni pilif — prace z domova

Prvnim pilitem je prace z domova, kterd je velmi rozSifend zejména v korporatnich
organizacich pod pojmem home office. Jedna se o moderni formu prace, fenomén, ktery
vyrazné nabyl na vyuzivani v poslednich letech, v odborné literatute a legislativeé se Ize setkat
s riznymi nazvy souvisejicimi s praci z domova nebo na dalku a jejich definicemi. Rozdily
mezi jednotlivymi rezimy prace mimo pracoviste, které uvadi odborna literatura, nejsou velké
a jejich praseCikem je skuteCnost, Ze zameéstnanec pracuje z jiného mista, nejcastéji z domova,
za pomoci informacnich technologii. Pro dalsi vymezeni terminu prace z domova, je nezbytné
uvést, jakym zpusobem je pfipadné tato forma prace legislativné vymezena a zda nékteré
z termint odborné literatury nejsou né€jakym zpusobem legislativné ukotveny. Obecné plati, ze
vyvoj pravnich fadu nedokaze rychle a flexibilné reagovat na zmény ve spoleCnosti, a tak
nepiekvapi, ze vzhledem k relativni modernosti home office, neni tento institut pravné vyrazné
specificky upraven.

Signatafi ramcové dohody o praci na dalku pfi organizaci UNICE (2002, s. 1) dle uvodni
vSeobecné uvahy vnimaji, ze ma-li Evropa ziskat co nejvice z informacni spole¢nosti, musi
podporovat praci na dalku jakozto novou formu organizace prace, ktera zvysi jeji flexibilitu
a kvalitu. Jako priklad upravy konkrétni oblasti UNICE v ramcové dohodé€ o praci na dalku
(2002, s.3) zmifiuje sekci ovybaveni (zafizeni). Ta uvadi, ze vSechny otazky tykajici se
pracovniho vybaveni, nakladi a odpovédnosti by mély byt jasné€ definovany pied zahajenim
prace na dalku. Uvadi se pravidlo, ze zaméstnavatel by mél byt odpovédny za poskytnuti
a udrzbu nezbytného zarizeni pro praci, pokud zaméstnanec nepouziva vlastni. Zaméstnavatel
pracovnikiim poskytuje technickou podporu. V pfipad€, ze ma prace na dalku dlouhodoby
charakter, zaméstnavatel kompenzuje naklady pfimo spojené s praci, zejména ty ve vztahu ke
komunikaci. Dohoda se na stejné stran€ vénuje iaspektu ochrané udaju, kde napftiklad
vymezuje, ze zameéstnavatel je odpoveédny, zejména ve vztahu k softwaru, za ptijeti prislusnych
opatienich tak, aby zajistil ochranu udaju zpracovavanych a uzivanych pracovnikem.

Banka pied zavedenim smart office feSeni umoznovala v omezené mife pracovat z domova, ale
vzdy zalezelo na nadfizeném. V té dob¢ byla prace z domova vSeobecné vnimana jako benefit
zejména pro zamestnance. Nicméné, u nékterych nadfizenych existovala nediivéra k tomuto
zpusobu prace a zastavali nazor, ze prace z domova je jakési volno, kdy zaméstnanci nejsou
pod piimym dohledem, jsou doma, a tudiz nic nedélaji. Z tohoto diivodu tito nadfizeni nechtéli
praci z domova povolovat a pokud ano, tak velmi vyjime¢né. DalSim vyznamnym faktorem pro
praci z domova je provadeéna aktivita, proces, zda je technicky a procesné mozné ji vykonavat
mimo pracovisté. Napiiklad pracovnici back office odd¢€leni, ktefi kazdy den provadi kontrolu
smluv, které jsou v papirové podobé a nasledné zadavaji idaje do systému, které jsou soucasti
pevného pocitace, zfejme nemohou vyuzivat praci z domova, protoze to neni technicky mozné.

V ramci implementace smart office feSeni se pfistup a podminky prace z domova vyrazné
zménily. Banka musela jednat, a proto systematicky dle priorit procest zajiStovala obménu
ptvodni vypocetni techniky za moderni notebooky pro drtivou vétSinu zaméstnanct. Kazdy ze
zaméstnanci musel byt vybaven pro praci na dalku nejenom pocitaCem, ale také mobilnim
telefonem a komunikanim néstrojem jako je Skype nebo Teams aplikace. Soucasné banka
zrevidovala a modifikovala procesy, aby byly realizovatelné béhem prechodného obdobi

a soucasné, aby nové€ vznikla rizika byla dostatecné mitigovana a zmény bance nezpusobily
Skodu.
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Nicméné je nutné zminit, ze kliCovym faktorem a akceleratorem smart office feSeni byla
epidemie covid-19. Staty ve snaze o zamezeni §ifeni viru byly nuceny pfistupovat k opatienim,
které by snizily socialni kontakt. Kromé uzavirani rizikovych sluzeb nebo obchodl, byla
zavedena také omezeni pohybu a doporuceno vyuzivani moznosti prace z domova. Pandemie
tedy vyraznym zpusobem ovlivnila i oblast zpisobu prace. Masivni vyuziti prace na dalku
umoznilo zvyraznit a 1épe si uvédomit pozitiva a negativa spojena s timto zpuisobem prace. Jako
jednoznacny piinos lze hodnotit, ze zaméstnavatelé, kteti byli diive k praci na dalku skepticti,
meli moznost tento zpusob prace v jejich organizacich v praxi vyzkouset.

ZkuSenosti s praci na dalku v dob€ pandemie jiz nyni ovliviiuji to, jakym zptsobem firmy o této
moznosti uvazuji. Vzhledem k tomu, ze prace na dalku je nedilnou soucasti konceptu smart
office, budou dosavadni zavéry a zjisténi tykajici se této moznosti zpusobu prace béhem
koronavirové pandemie zohlednény pfi analyze a hodnoceni smart office v praktické Casti
diplomové prace.

Druhy pilif — sdileni pracovnich mist

Druhym zmifiovanym pilifem je sdileni pracovnich mist. V tomto pfipad¢ je dilezité zminit,
ze se nejednd o sdileni pracovniho mista ve vyznamu sdileni pracovni pozice, ale o sdileni
pracovniho stolu, coz je zakotveno v zakoné €. 285/2020 Sb., u€inny od 1. ledna 2021, kterym
se novelizoval zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace.

Pivodné mél kazdy pracovnik v bance trvale piifazeno pracovni misto, které bylo vybaveno
nezbytnou technikou pro plnéni pracovnich povinnosti a asto si zaméstnanci tato mista
upravili tak, aby se na pracovisti citili co nejlépe, naptiklad Ze si na pracovni misto vzali své
osobni véci jako jsou fotky rodiny, kvétiny nebo sklenicku, hrnecek na kavu. Takto vybavena
pracovni mista byla urena vyhradné jednomu pracovnikovi, ktery mél jistotu, ze bude druhy
den sedét na stejném misté a nebude se s nikym o misto délit.

V okamziku, kdy zaCal vétSi poCet zaméstnanci pracovat vybrané dny z domova, vznikla
v bance volna pracovni mista. Neni jiz nutné, aby mél kazdy zaméstnanec sviij pracovni stll,
ale naopak je mozné stoly sdilet a usetfit tak prostor, ktery v mnoha ptipadech nebyl efektivné
vyuzity. Redukce prostor s sebou pfinasi snizeni nakladi auSetfené finance mohou byt
efektivnéji vyuzity, naptiklad ve formé investic do technologického vybaveni (notebooky).
V ptipadé zmifiované banky doSlo k redukci kancelatské plochy a mist k sezeni o 35 % oproti
puvodnimu stavu. Vyhrazeny prostor pro jednotlivé tymy byl zachovan a kromé sdilenych stola
budou mit vSichni zaméstnanci k dispozici uzamykatelné boxy nebo skfiiky pro ulozeni
osobnich a pracovnich véci. Na konci této kapitoly je dalezité zminit, Ze pro fungovani druhého
pilife je nezbytnou podminkou funkéni prvni pilif.

K tomu, aby mohl proces sdileni pracovnich mist dobfe fungovat, bylo tfeba vytvofit novy
systém a urcit vlastnika procesu. V pripadé banky bylo v odpovédnosti kazdého manazera
oddéleni stanovit systém sdileni pracovniho mista zaméstnanct tak, aby co nejlépe vyhovoval
danému oddéleni a tymim. V ramci této odpoveédnosti byly manazerim predstaveny priklady
systému sdileni pracovniho mista vCetné sdileni zkuSenosti od manazer, ktefi sdileni
pracovniho mista testovali v predstihu jako pilot.

Treti pilif — systém rotace

Tretim pilifem je systém rotace, ktery zajisti sdileni pracovniho mista s ostatnimi dle potieby
tymu a jednotlived. V ramci tohoto pilife je podstatné vytvoreni fungujici dohody jednotlivych
¢lend kazdého tymu. Smart office neznamena povinnou praci z domova nebo zakaz dojizdéni

do prace, je to zpusob prace zalozeny na divéfe a osobni zodpovédnosti. Nabizi vétsi volnost
v organizaci pracovniho Casu, zaroven ale vyzaduje samostatnost a disciplinu.
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Systém rotace je v bance nastaven tak, aby kazdé odd¢leni, zpravidla ¢lenéné dle jednotlivych
tymu, mélo vyhrazeno dostateény pocet mist pro své zameéstnance. A pokud to prace vyzaduje,
je mozné flexibiln€ rotovat pracovni mista jednotlivych zaméstnanct dle potfeby. V tomto
ptfipadé je nutné doplnit informaci, ze se jednd o pracovni mista vramci stejného patra
a stejného kvadrantu budovy, coz v praxi znamena, Ze pracovnik je vzdalen od pivodniho mista
jen nékolik metrt. Tudiz se nejedna o presun do jiné lokality, jiné budovy nebo jiného patra.
Jako priklad mizeme uvést skupinu specialista, ktefi pracuji urCitou dobu na projektu a jakmile
je projekt dokoncen, tym je rozpustén a pracovnici za¢inaji novy projekt v novém slozeni tymu.
V ramci takovéhoto oddéleni byla zakladnim vstupem pro rozhodovani analyza mnozstvi
akceptovatelnych dni prace z domu a v kancelafi ze strany zaméstnanct a manazera, mnozstvi
mist k sezeni, které jsou vyhrazeny pro toto oddéleni. Dale zajiSténi uzamykatelného ulozného
prostoru pro kazdého pracovnika, kde by si mohl nechat své osobni a pracovni véci. Flexibilita
a moznost vyuziti systému sdileni byla podpotena i faktem, ze méli v dob& nasazeni tohoto
systému vSichni pracovnici oddéleni notebooky. Pro systém rotace byla vytvorena jednoducha
tabulka dostupna vSem pracovnikiim odd€leni, ve které byly vybrany dny v tydnu dle dohody
vedoucich tymd, kdy budou pracovnici v kancelafi a ostatni dny budou pracovat z domova, aby
bylo zajisténo, ze bude dostatek volnych mist pro v§echny a nebude dochazet ke konfliktim na
pracovisti, kdo a kde ma sedét. Kancelar v tomto pojeti neznamena klasicky jeden pracovni
stil. Ve dnech, kdy je zaméstnanec na pracovisti, muze sedét u jakéhokoliv predem
rezervovaného stolu v jeho oddéleni, které je pro jeho pracovni tym urceno. V kancelafskych
prostorach jsou vsak k dispozici i stoly vyhrazené vSem lidem, ktefi je zrovna potiebuji. Tato
tzv. supersdilena mista tak zajiStuji, ze do prace mohou v piipadé potieby dorazit
1 zaméstnanci, ktefi by v dany den podle rota¢niho systému méli pracovat z domova. Pokud
tymy nejsou tak flexibilni, aby byla mozna rotace v ramci celého oddéleni, probiha rotace pouze
na urovni tymu. Rychlou adaptaci na nové pracovni misto zajistuje unifikované vybaveni vSech
pracovnich mist a fakt, ze ma kazdy pracovnik sviij notebook a soucasné i z hygienickych
divodu také klavesnici a mys.

3.2.2 Vzdélavani, Fizeni a organizace prace

Vzdélavani a rozvoj pracovnikui v organizaci je dulezitou oblasti v ramci fizeni lidskych
zdroji. Na zakladé rozhovoru s manazerem fizeni lidskych zdroji (2021) a dostupnych
informaci z intranetu spolecnosti, Ize pouzivané metody pro vzdélavani zaméstnanct rozdélit
na metody, které se pouzivaji pii vykonu prace na pracovisti a na ty, které probihaji mimo
pracovisté, nebo mohou byt realizovatelné i na dalku. Béhem klasickych e-learningli pracuje na
kurzu pracovnik sam, avSak existuji i typy této vzdelavaci formy, které umoziuji interaktivni
kolektivni vzdélavani. Ve vztahu k praci na dalku a konceptu smart office se jedna o vhodnou
metodu vzdélavani, protoze nevyzaduje pritomnost zaméstnanci na pracovisti, a pfitom je
velmi efektivni. Tato forma byla v bance velmi roz§ifena.

Dale bylo poukazano manazerem interniho auditu (2021) a manazerem odd¢leni fizeni lidskych
(2021) zdrojti na fakt, ze vyznamnou roli v rozvoji pracovnikl hraji jejich nadfizeni, zejména
liniovy a stfedni management. Tito manazefi maji personalni pravomoc piijimat, propousteét,
povySovat zaméstnance ve spolupraci se zastupci lidskych zdroji. Aby manazefi byli dobfi
v fizeni pracovnikd, museji se stat uznavanou autoritou, byt respektovani, mit praktické
zkuSenosti a teoretické znalosti, umét rychle jednat, rozhodnout, ovladat styly fizeni, rozvijet
podiizené a davat jim objektivni zpétnou vazbu. K rozvoji pracovniki v dnesni dobé slouzi
velké mnozstvi Skoleni a technik, které maji manazefi k dispozici. Prace na dalku pfinasi ze své
povahy fadu specifik. Ta se tykaji i zpasobu, jakym nadfizeni pracovnici komunikuji se svymi
podfizenymi a jaké maji moznosti kontroly jejich prace afizeni pracovniho vykonu, kdyz
nemaji moznost na zaméstnance fyzicky dohlizet. Je ziejmé, ze do zptisobu technik a nastroja
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pro fizeni pracovniho vykonu vyrazné promlouvaji moznosti informacnich technologii, které
ma konkrétni firma k dispozici. V dnesni dobé¢ jiz existuji specifické aplikace, které 1ze pouzit
pro monitoring vykonané prace zameéstnanct. Systémy, které zaméstnanci pouzivaji pro praci,
mnohdy obsahuji moznost vytvareni statistik, na kterych lze realny vykon pracovnikli ovéfit.
Dulezitou roli pfi fizeni pracovniho vykonu a kontroly je jednoznacné divéra manazera vici
svym podfizenym. Zpusoby aprocesy hodnoceni jsou realizovatelné skrze moderni
komunikacni platformy. Hodnotici rozhovor mize probihat misto osobniho setkani formou
videokonference, a i ostatni kroky hodnoceni mohou byt obdobné digitalizovany a provedeny
na dalku.

Nesmi se také opominat oCekavani zaméstnance a ocekavani organizace, v ramci kterych je
dilezita potieba, ktera je dle Smékala (2004, s. 239) obecné chapana jako védomy pocit
nedostatku néceho, co je pro osobu nutné, ale individualni. Potfebu lze dle autora také chapat
jako: ,,stav osobnosti odrdzejici rozpor mezi tim, co je ddano a tim, co je nutné (nebo se jevi
osobnosti jako nutné) pro preziti a rozvoj, stav podnécujici osobnost k cinnostem zamérenym
na odstranéni tohoto rozporu “. Samotné o¢ekavani Hartl a Hartlova (2010, s. 39) popisuji jako
pfedem vytvorenou predstavu, predvidani, pfedjimani, predzveést urCitych jeva, procest, nebo
udalosti, které maji teprve nastat. OCekavani je urcité predvidani né€jakych diasledka Cinnosti
a odpovédnosti za né. Jedinec predpoklada, ze se v konkrétnim Case néco uskuteCni, uréitym
zpusobem a na urCitém mist€. Zaroven maji jednotlivei jistou predstavu otom, co mohou
ocekavat od ostatnich a co mize nastat v jistych situacich.

Workplaceless (2020, online) spolecnost upozoriiuje, ze v hybridnich tymech miize dochazet
ke snizovani motivace k praci. V tomto piipadé doporucuji aktivné vyhledavat ptilezitosti pro
delegovani zodpovédnosti, coz mize napomoci zvy$ovani seniority tymu novymi vyzvami
a ponechani piilezitosti k u¢eni se. Vhodné je dat lidem moznost pojmenovat své silné a slabé
stranky a umoznit se zapojit do tymové prace viem &lendim rovnomérng. Castou chybou
nadfizenych, ktera ve vysledku muze pfispét ke snizeni motivace k praci, je nejasna
komunikace pii zadavani ukold. Manazer se muze dopoustét nejisté prioritizace a delegovani
ukold, termind a odpovédnosti hned pfi zadavani pracovnich povinnosti ¢lenim tymu. Tim
vznikd pozd¢€jsi nutnost vyjasiovat jednotlivé odpovédnosti a formulace, coz je pfi praci na
dalku vzdy méné operativni, a tudiz naro¢né&jsi.

Vyzvou pro fizeni hybridniho tymu je uchovani jistoty v jeho fungovani mezi vSemi Cleny. Je
tteba posilovat casti daveéry jako zajem, integrita, kompetence nebo predvidatelnost
a podporovat vznik sdilené identity. Vyplati se na diveéfe v tymu aktivné pracovat tim, Ze se na
chyby okamzité reaguje (lidé neztraci divéru v napravu) a jasné se definuji odpoveédnosti v§ech
¢lent. K budovani spolecnych tymovych hodnot je dobré vytvaret optimalni pomér mezi praci
v kancelafi a mimo pracovi§té a jednou za Cas se fyzicky jako cely tym sejit naptiklad pii
ptilezitosti narozenin ¢i svatku.

3.2.3 Hodnoceni vyhod a nevyhod

Na zaklade¢ ziskanych informaci od pracovnikid financni instituce a informaci uvedenych na
intranetovych strankach, lze konstatovat nasledujici zavéry. Vyhody anevyhody se daji
zpravidla Clenit z pohledu zaméstnance a zaméstnavatele, protoze ne vzdy muze byt feSeni
vyhodné pro obé strany. Vzhledem k tomu, ze diky modernim technologiim a digitalnim
nastrojim pro sdileni informaci jiz neni nezbytné€ nutné, aby zaméstnanci byli pfitomni na
pracovisti po veskerou dobu jejich pracovniho Casu, mize se efektivné kombinovat prace
z domova (home office) s praci v kancelafi, kde své pracovni misto zaméstnanci sdileji
s ostatnimi. Takovyto pfistup byvad velmi pozitivné vniman zameéstnanci, ale také
zameéstnavatelem. Zameéstnanci mohou efektivné vyuzivat pracovni dobu a usporfeny cas
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napiiklad na cestovani stravit s rodinou nebo jinymi mimopracovnimi ¢innostmi. Z pohledu
zameéstnavatele by méli byt zaméstnanci spokojenéjsi, coz by mélo mit pozitivni vliv na
produktivitu prace a souCasné zameéstnavatel nemusi fyzicky zajiStovat kazdému zaméstnanci
pracovni misto v bance. Kancelar v tomto pojeti neznamena klasicky jeden pracovni stal. Ve
dnech, kdy je zaméstnanec na pracovisti, mize sedét u jakéhokoliv pfedem rezervovaného stolu
ve svém oddéleni, které je pro jeho pracovni tym urceno. V kancelarskych prostorach jsou v§ak
k dispozici i stoly vyhrazené v§em lidem, ktefi je zrovna potiebuji. Tato tzv. supersdilena mista
tak zajist'uji, ze do prace mohou v pripadé potreby dorazit i zaméstnanci, ktefi by v dany den
podle rotacniho systému méli pracovat z domova.

Dle manazera fizeni lidskych zdroja (2021) muze Home office pozitivné ovliviiovat i zdravi
fyzické, protoze jednak sportovné zaméfenym lidem pridava Cas na aktivity, na které by jinak
neméli Cas (napf. ranni bé€h), navic také umoznuje zaméstnancim pracovat pii zdravotni
indispozici. Lidé proto mohou snaze ziistat doma v momentg, kdy se zacinaji citit nemocni, coz
muize napomoci rychlej§imu alepSimu uzdraveni. V dobé pandemie, jakou je napftiklad
soucasna epidemie covid-19, sehrava home office podstatnou roli pro zdravi jednotlivcii i celé
spoleCnosti. Diky praci zdomova se snizuje mnozstvi osobnich interakci aklesa pocet
prilezitosti, pi1 kterych se 1ze nemoci nakazit.

Manazer fizeni lidskych zdroju (2021) dale poukazal na fakt, Ze pii uvazovani nad konceptem
smart office bylo tfeba neopomenout i zazemi na pracovisti, kam zaméstnanec dochazi a kde
se stifida s kolegy. Za nevyhodu zpohledu zaméstnance takového systému oznacil fakt
odosobnéni pracovniho mista. Nékterym pracovnikiim muze byt nepiijemna predstava, ze stul
sdileji s nékym dalS§im a nemaji moznost si misto pfizpusobit podle svych potieb a vkusu.
Vznikéa otazka, kde si mohou odlozit a ponechat své osobni véci. Kazdy zaméstnanec by proto
v konceptu smart office mél mit k dispozici uzamykatelny prostor, kam své véci odlozi.
Z hygienickych divodi zaméstnanci mohou napiiklad pouzivat vlastni klavesnici a mys a pied
odchodem z kancelafe takové predméty uschovat do osobni skfifky. Ve sdilenych
kancelatskych prostorech je tfeba udrzovat tzv. clean desk policy (pravidlo Cistého stolu)
a nezanechavat po sobé pro ostatni kolegy neporadek.

Z rozhovoru s manazer (2021) vyplynulo, Ze z pohledu zaméstnance by mél byt spravedlivé
nastaven tfeti pilif konceptu smart office, kterym je systém rotace. Ten by nemél
znevyhodnovat lidi na stejnych pozicich nebo nevytvaret disproporce mezi podobnymi
pracovnimi tymy, a to zeyjména ve vztahu k dob¢, kdy zameéstnanci musi pracovisteé navstévovat
(napt. pravidelné home office v patek pouze pro jeden tym). Z pohledu zaméstnavatele
s pfesunem zameéstnancd na rezim prace z domova vsak souviseji zvySené naklady na jejich
technické vybaveni. Je tfeba vSechny pracovniky vybavit kvalitnimi pocitaci, aby se mohli bez
problému vénovat svym ukolim. Banka musi byt adekvatné digitaln€é rozvinuta — od
dostateCného zabezpeceni interni sit€ organizace (VPN) pfes vyuzivani elektronickych
komunikacnich kanalt az po digitalizaci potfebné dokumentace. Zamé&stnanci spolecnosti se
musi naucit v konceptu smart office pracovat. To, zejména pii zavadéni tohoto modelu,
vyzaduje zvySenou potiebu vzdelavani. Manazeti si musi osvojit techniky fizeni hybridnich
tymu a jejich podfizeni si musi zvyknout na novy zpusob organizace prace.

Lze ucinit zavér, ze po zvazeni vSech vyhod a nevyhod konceptu smart office, je tento model
prace pro zaméstnavatele atraktivnim feSenim, ato zejména z divodu, ze uspory naklada
spolecnosti pifevazuji naklady, které musi organizace vynalozit na pifechod k tomuto konceptu.
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3.3 Vysledky vyzkumu

V této kapitole jsou popsany vysledky provedeného vyzkumu, pouzité metody a celkové
vyhodnoceni. V prvnim kroku probéhla formou polostrukturovaného rozhovoru ¢&ast
dotazovani s cilem ziskat zakladni informace a souhlas s pozorovanim. Rozhovory byly
s ohledem na preventivni opatfeni spojena se sou¢asnym stavem (covid-19) provedeny jak ve
fyzické formé osobné na pracovisti, tak 1 online formou pfes firemni Skype. V druhém kroku
bylo provedeno v omezeném rozsahu pozorovani. Nasledné na zakladé vstupt z prvniho
a druhého kroku byl vytvofen dotaznik, ktery byl zaslan vybrané skupiné zaméstnancu.
Vzhledem k faktu, ze zvysledkd dotaznikového Setfeni vyplynuly informace pro dalsi
zkoumani, byly provedeny dopliiujici rozhovory. Vysledky rozhovort jsou popsany v kapitole
332

3.3.1 Vysledky na zikladé pozorovani

V navaznosti na kapitolu 2.4 Metodicky postup, kterd detailné popisuje vybér sledované
populace, bylo pozorovano celkem 27 zaméstnancu z pivodné planovanych 40, coz bylo
ovlivnéno aktualnimi opatfenimi, kdy byl v kancelafi nafizenim omezen nejvys§i pocet
pfitomnych zaméstnanct v jeden pracovni den. Pozorovani probéhlo v open space prostorach,
které byly vyhrazeny vyhradné pro oddé€leni interniho auditu. Pracovni prostor byl ¢lenén do
tfi zakladnich Casti, hlavni mistnost, kde bylo veskeré zazemi vCetné spolecné kopirky, Satnich
skiini, a dale prosklené mistnosti a kancelare feditele interniho auditu. Mimo kancelar feditele
bylo mozné vyuzivat prostory téméf libovoln€, samoziejme za dodrzeni danych pravidel sezeni.

Z pozorovani vyplyvalo, ze vétSina zaméstnanct znala své pracovni misto, protoze si kazdy
zaméstnanec musel dopredu zarezervovat své misto v evidenci sezeni, kterd byla
v elektronické formé — excelova tabulka. Je dilezité zminit, Ze rezervace sezeni byla ovlivnéna
kritériem, ktery je tyden aden sohledem na nastavené pravidlo, aby byl ve stanoveném
intervalu tym pohromadé. Toto kritérium slouzilo k tomu, aby se tym neodcizil aco
nejefektivnéji se predavaly informace, lidé se vidéli, dochazelo ke zlepSovani spoluprace
a pracovni moralky.

Nicméng, z 27 sledovanych pracovniku se ve 4 pripadech stalo, Ze si zaméstnanec sedl na
misto, které mu nejspise nejvic vyhovovalo, aniz by si ovéfil, zda zde ma rezervaci a nasledné
se musel pfesunout na jiné misto, protoze pfiSel pracovnik, ktery mél misto zarezervované.
Vsichni Ctyfi zminovani pracovnici uvedli, ze predpokladali, ze ten den bude misto volné,
a proto si rezervaci nedélali a neovéfili si, zda na misté nékdo sedi. Nicméné s ohledem na volna
ostatni mista a okamzité uvolnéni opravnénému zaméstnanci to nezpusobovalo problém.
Skute€nost, kterou zaméstnanci vnimali negativné a Casto komentovali, se tykala ukonceni
pracovni doby a opusténi pracovniho mista pracovnikem, aniz by si po sobé uklidil naptiklad
sklenicku anebo ze stolu sklidil své osobni véci. V téchto pfipadech je dulezité, aby existovala
pravidla, ktera jsou jasnd a srozumitelnd, zaméstnanci je znali a s ohledem na své kolegy i
dodrzovali.

Kazdé pracovni misto mélo stejnou pracovni plochu, kancelarskou zidli a monitor. Ostatni
vybaveni méli pracovnici ve svych tloznych boxech. Jednalo se o notebook, klavesnici a mys.
Vétsina pracovnikll vyuzivala béhem prace sluchatka (firemni nebo sva vlastni), aby méli
maximalni komfort pfi vyuzivani Skypu nebo dostateCny klid na soustfedéni a poslouchali
vybranou hudbu. Zajimavé bylo pracovniky pozorovat béhem prace, vSichni se plné
koncentrovali na své Cinnosti avzajemné jeden druhého nerusili. Pokud mél néktery ze
zaméstnancl prichozi hovor na mobilni telefon, snazil se rozhovor co nejrychleji vyfidit
a pokud byl telefonat soukromého charakteru nebo na delsi diskusi, zaméstnanci vyuzivali
sousedici chodbu s kancelafi, kam odchazeli hovory vyfidit, aby nerusili své kolegy a méli

33



dostatecné soukromi. Ve stiedu kancelate byl umistén proskleny, odhlu¢nény box, ktery slouzil
pro vyfizovani hovord. Bylo zde mozné i organizovat schuzky s maximalni kapacitou
4 zamé&stnancl, nicméné tento prostor zaméstnanci vyuzivali primamé pro neplanované
skypové schiizky, kdy potiebovali skypovy hovor rychle pfijmout, aby nerusili ostatni kolegy.
Tymové schiizky se organizovaly v zasedacich mistnostech k tomu ur€enych, nejen z pohledu
vétsiho soukromi, ale také s ohledem na vyssi komfort a kapacitu mistnosti. V kancelafich
probihala vz4jemna komunikace mezi kolegy, ale v takové formé, ze nerusili ostatni a Casto se
jednalo o rychlou a stru¢nou konverzaci operativniho charakteru. Z tohoto pozorovani bylo
ziejmé, Ze se zaméstnanci vzajemné respektuji a snazi se navzajem nerusit. Dulezitym faktorem
je také dostupnost volného mista mimo kancelar, kterou zaméstnanci vyuzivaji, protoze
pozorovani bylo provedeno v obdobi, kdy byl v kancelafich omezeny pocet pracovnikd, a tudiz
1 vice pfilezitosti, jak nerusit ostatni kolegy.

Je dulezité zminit, Zze s pfechodem na smart office feSeni a snizeni poctu pracovnich mist
v kancelafi doslo také ke zruSeni pevnych linek/telefonu. Zaméstnanci méli noveé k dispozici
mobilni telefon a vétSina schiizek probihala pres Skype nebo MS Team s ohledem na flexibilitu
lidi v bance a snizovani nakladi. Komunikace ptes tyto aplikace se ukazala velmi efektivni,
diky ¢emuz nebyli pracovnici pevné fixovani na misto a mohli se operativné pfemistovat po
budové a byt kdykoliv k zastizeni.

Jednim z pravidel vyuzivani kancelati byl zdkaz konzumace aromatickych jidel, zejména
obédi. Pro tyto ucely zaméstnanci vyuzivali ke konzumaci zvlasté vyhrazenych prostor jako
byla zejména kuchytika ajidelna. V prostorach kancelafe zameéstnanci konzumovali pouze
ovoce, zakusky anapoje. Kuchynka bylo také jedno z mist, kam si pracovnici chodili
odpocinout, popovidat nejen o praci, ale také o mimopracovnich ¢innostech. Toto misto
slouzilo i jako prostor, pokud mé&l nékdo z tymu svatek nebo narozeniny. Clenové tymu se mezi
sebou domluvili a pokud to bylo mozné, vSichni se sesli a spolecné kolegovi gratulovali
a predali n¢jakou malickost. S ohledem na kombinaci fyzické pfitomnosti v kancelafi a praci
z domova nebylo vzdy mozné, aby se sesli vSichni ¢lenové tymu. V tomto pripadé se vybral
termin, ktery vyhovoval nejvétSimu poctu zameéstnancu, a nasledné se zorganizovala spolecna
schiizka. Pro tyto pfipady se nepouzivala kuchyika, ale rezervovala se zasedaci mistnost
a s chybéicimi kolegy se ostatni spojili pfes Skype a velkou obrazovku v této mistnosti.
Samoziejmé bylo dulezité, aby kolega, ktery slavil narozeniny anebo svatek, byl fyzicky
v bance a mohl obdrzet darek od tymu. Na prvni pohled by se mohlo zdat, ze kolegiim, ktefi se
pfipojovali vzdaleng, bylo lito, ze nemohou osobn€ popiat a chybél jim osobni kontakt.
Nicméné z jejich vyjadieni vyplynulo, ze béhem skypového hovoru a diky prenosu obrazu se
citili jako by byli pfimo v mistnosti s ostatnimi a takto nastaveny rezim jim vyhovoval.
Existence pravidel a jejich dodrzovani je dilezité, ale soucasné také firemni kultura a vzajemné
vztahy mezi zaméstnanci jednotlivych tyma a oddéleni. V tomto pfipadé ritualy ve formé
spolecného odpocinku, oslav svatka, Ci narozenin upeviiuji kolektiv a zlepSuji vztahy.
Zaméstnanci vnimaji, ze jsou v kolektivu ocefiovany a citi se vice soucasti tymu a banky.

Vystupy z pozorovani

Na zakladé provedeného pozorovani bylo identifikovano nékolik jevl, které Ize vnimat jako
silna nebo slaba mista v konceptu smart office, a které¢ byly nasledné zohlednény v dalSich
fazich vyzkumu. Silnd mista popisuji vyhody konceptu s pozitivnim vlivem na pracovniky
a slaba mista poukazuji na oblasti, které¢ maji negativni dopad a vliv. Jejich vycet poskytuje pro
lepsi prehlednost nasledujici tabulka:
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Tabulka 1: Identifikovana silna a slaba mista konceptu smart office

Silna mista Slaba mista

Flexibilita schiizek v online prostredi Obsazeni sdilen¢ho mista, které je rezervované

Absence socialniho kontaktu (neformalni
Dedikovany prostor pro osobni véci schiizky, oslava narozenin), absence sdileni
pracovnich zkuSenosti

Zakaz konzumace aromatickych jidel

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vysledka pozorovani a prehledové tabulky 1 vyplynulo, Ze nejslabsim mistem konceptu smart
office je absence socialniho kontaktu. Pozorovani neodhalilo, ze by dochazelo k problémim
organiza¢niho nebo administrativniho charakteru. Zaméstnanci se dokazali adaptovat na novy
zpusob prace a jeho flexibilitu. Technické vybaveni pracovniki bylo dostatecné a zameéstnanci
ho dokézali ovladat na potiebné urovni (napt. komunikace pfes Skype, organizace online
schiizek). Pozorovani odhalilo pfipady, ve kterych nebyl dodrzen postup pro rezervaci
sdilenych mist, jak si ho utvar nastavil. Je vSak tfeba uvést, ze pozorovani probihalo kratce po
zavedeni stfidani na pracovisti, kdy si zaméstnanci na zpusob rezervace zvykali, a proto se
nejedna o systematické slabé misto konceptu.

Na zakladé vysledkti pozorovani bude dal$i vyzkum vice akcentovat aspekt vhodné miry
socialniho kontaktu ve smart office. Na zaklad€ téchto dodateCnych zji§t€ni by zavérecna
doporuceni z vyzkumu méla obsahovat body zamérené na posileni osobniho kontaktu a jasného
definovani forem a zpusobu komunikace v online prostiedi. Jako vhodné se také jevi doporucit
nastaveni jasnych pravidel pro chovani v kancelafi a doma.

3.3.2 Vysledky na zakladé dotazovani

Cilem vyzkumu bylo ziskat zakladni povédomi o procesech, prostiedi a vybrané populaci
zamestnancu tak, aby byl vyzkum co nejefektivnéjsi a nejobjektivnéjsi. Pro ucely praktické
Casti této prace byla pouzita také kvantitativni metoda a to prizkum, ktery byl zaméfen na
zameéstnance interniho auditu a jejich pristup k smart office feseni.

Je také dulezité zminit, ze dotaznik byl vypliiovan respondenty v dobé celosvétové pandemie
zptsobené Sifenim koronaviru, ktery zpisobuje onemocnéni covid-19. Ceska republika na
zakladé pandemie v tomto obdobi vyhlasila lockdown. Vétsiné zaméstnanct bylo doporuceno
maximalné vyuzivat praci z domova, byly zaviené obchody a sluzby, a zaroven uzaviené skoly
vCetné predskolniho vzdélavani. Vyuka probihala online. U zaméstnanci, ktefi meéli déti
Skolniho ¢i predskolniho véku, mohla tato situace ovliviiovat jejich klid a soustfedéni na praci
na home office.

Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Navratnost dotazniku byla 87 % a dotaznik vyplnilo 70 respondentii. Genderové rozdéleni
respondenti dle vysledkd bylo 60 % zen a40% muzi. Ve vztahu k vékové struktuie
respondentt nejvetsi skupinu tvofili zameéstnanci ve véku 3645 let, nejméné ato 9 % bylo
respondentt ve véku nad 56 let.
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Muzeme jen spekulovat, zdali neni tolik zastupci ztéto nejvyssi veékové kategorie
zaméstnanych v bance, kde byl prizkum proveden, nebo jim napiiklad nevyhovovala forma
elektronického dotazniku. Po vyselektovani vysledka dle véku u otazky €. 7, zdali respondenti
preferuji praci na home office, vyslo, ze 90 % zaméstnancti ve véku nad 56 let neuptednostiuje
praci z domova, a naopak zaméstnanci ve véku 36—45 let nejCastéji preferuji praci z domova.
Z dotaznikového Setfeni jiz neni mozné ovéfit, zdali tyto vysledky nejsou ovlivnény nizsi
urovni gramotnosti v informacnich technologiich u respondentti ve véku nad 56 let.

V dotazniku nebylo zohlednéno bydliste respondentti. Z pohledu pracovnich pozic odpovidalo
36 % respondentl pracujicich na seniorské pozici, 34 % respondentii na pozici specialisti
a 30 % na manazerské pozici. U otazky zaméfené na délku trvani pracovniho poméru u tohoto
zaméstnavatele celkem 35 % respondentd uvedlo, Ze je zaméstnano v této spoleCnosti 25 let,
30 % odpovédélo, ze pracuji v této firmé mezi 5-10 lety ashodné po 20 % respondentt
odpovédélo, ze v této firme pracuje déle nez 10 let a méné nez 2 roky.

Sekce otidzek zamérena na zaméstnance s détmi ve spolecné domacnosti: otazky ¢. 4 a 5
byly zaméfené na spolecnou domacnost zaméstnance s détmi. 25 % respondentt uvedlo, Ze zije
s détmi ve spolecné domacnosti a z toho 63 % jsou déti predskolniho véku. 37 % respondentt
zije ve spolecné domacnosti s détmi Skolniho véku. Otazka €. 7 se dotazovala na to, jak Casto
zamestnanci preferuji praci na home office, pficemz 63 % respondentt odpovédélo, ze preferuji
praci na home office 3x tydné, 23 % by rado pracovalo z domu 2x tydné a 14 % respondent
by rado pracovalo na home office 4x tydné. Preference prace z domova je zobrazena v grafu 1
nize. U této sekce otazek dochazelo k odlisSnym vysledkim pfi porovnani odpovédi, které
uvedli Zeny a muzi. Zeny prevazné odpovidaly, 7e by praci zdomova vyuzivaly v mensim
rozsahu. Tyto odpovédi mohly byt ovlivnény v dobé dotaznikové Setieni probihajici pandemii.
Rodice déti v predskolnim a Skolnim véku tehdy museli pracovat z domova, ale zaroven se
starat o déti. 64 % respondentt tedy, jak jiz bylo uvedeno, odpovédélo, ze by praci z domova
vyuzivalo nejrad€ji 3x tydn€. Tato odpovéd mohla byt ovlivnéna soucasnou situaci.
V névaznosti na zodpovézené otazky polozené v tomto dotaznikovém Setfeni byl s vybranymi
pracovniky proveden rozhovor s cilem upfesnéni odpovédi. Vysledky jsou soucasti kapitoly
popisuyjici vyhodnoceni rozhovort.

Graf 1: Preferujete praci z domova (home office)

= Ix tydné 2x tydné = 3x tydné 4x tydné Ne

Zdroj: vlastni vyzkum



Sekce otazek zamérena na dostatecné vybaveni zaméstnancu pro praci z domova: otazka
¢. 8 se zaméstnanct dotazovala na to, zda maji dostate¢né vybaveni pro home office a prevazna
vétSina respondentt (tedy 93 %) uvedla, Ze pro praci z domova ma dostatecné vybaveni pro
pracovni misto jako je napfiiklad pracovni stil, zidle atd. Otazka cislo 9 se dotazovala
respondenti na dostate¢né IT vybaveni, pfiCemz 95 % respondenti také uvedlo, ze ma
i dostatecné IT vybaveni pro praci zdomova vcetné mobilniho telefonu se SIM kartou
a datovym tarifem. V otazce ¢. 11 vétSina respondentl (tedy 97 %) potvrdila, Zze jejich
korporace podporuje komunikacni aplikace jako je Skype, MS Teams a jiné. V otazce ¢. 12
respondenti odpovidali na dostatecné datové piipojeni a velka vétSina (82 % respondentl)
odpovédéla, ze ma dostatecné datové piipojeni pro vykon své prace, at’ uz tim myslime
pfipojeni k internetu, moznost provadét Skype hovory ¢i dostupnou technickou podporu.
Otazka ¢. 13 byla zacilena na pocit zabezpeCeni pfipojeni u zaméstnancu, ve které 90 %
respondenti uvedlo, Ze povazuji pfipojeni zdomova za bezpecné s ohledem na pfistup do
bankovnich aplikaci.

Sekce otazek zamérena na samotné Cerpani home office: korporace ma také nastavena jasna
pravidla pro vyuzivani home office, na coz byla zacilena otazka ¢. 14. Celkem 93 %
respondentil souhlasi s vyrokem, ze jsou pravidla dostateCné nastavena a zaroven 85 %
respondentu je s témito pravidly dle otazky ¢. 15 seznameno. Dokonce i velka vétsina (93 %
respondenttl) povazuje dle otazky ¢. 16 systém Cerpani home office za spravedlivy. Otazka
C. 17, ktera byla zacilena na systém rotace zameéstnanct, vysla z vyzkumu s vysledkem, kdy
80 % respondenti uvedlo, Ze systém rotace zaméstnancu je funk¢ni a nevznikaji konflikty ¢i
kolize systému. Pokud by takovy konflikt vznikl, tak 89 % respondentt dle otazky ¢. 18 vi, na
koho se s timto problémem obratit.

Sekce otazek pro manazery: otazka ¢. 19 selektovala zaméstnance podle pozice, na které
pracuji. Mezi respondenty bylo 34 % zaméstnancti na pozicich specialistil, 36 % respondentti
je zaméstnanych na seniorské pozici a30 % odpovidajicich zaméstnanci pracuje na
manazerské pozici. Dalsi navazujici otazka €. 20 byla jen pro odpovidajici manazery
a dotazovala se na zajisténi dostate€ného vzdélavani na novy systém fizeni smart office. Dle
odpovédi jsou manazefi piipraveni na praci na home office, coz odpoveédélo 94 % respondenti
z celkového poctu. Dle otazky €. 21 maji manazefi k dispozici zakladni informace o svych
podtizenych, to z celkového poctu manazert prohlasilo 94 % z nich.

Sekce otazek zamérena na socialni kontakt: otazka ¢. 22 byla zaméfena na deficit socialnich
kontakti zameéstnanci pii praci home office. Prekvapivé vyrovnané skore odpovédi bylo
u otazky, zdali chybi respondentim socialni kontakt, a to po 43 %. Ostatni odpovédi na tuto
otazku byly po 2 % a to, ze jim socialni kontakt chybi castecné, ze jsou v kontaktu pres telefon
a Skype, a to jim sta¢i nebo jim nechybi kontakt viibec. Tato odpovéd muze byt opét ovlivnéna
aktualni situaci, kdy v§ichni lidé v Ceské republice museli omezit socialni kontakty. Byly totiz
zaviené restauracni, kulturni ¢i sportovni zafizeni. Byl také omezen pohyb mezi kraji. Lidé tedy
obecné socialné stradali.

Otiazka zamérena na motivaci pracovat: otazka €. 23 se respondenti dotazovala na
dostateCnou vnitini motivaci pfi praci na home office a 93 % respondentii odpovédeélo, Ze jim
nechybi motivace pracovat. Pouze 5 % respondenti odpovédé€lo, ze maji vnitini motivaci
pracovat nizsi, nez kdyz jsou na svém pracovisti. 2 % respondentd uvedlo, ze vnitini motivaci
nemayji, ale praci presto musi odvést a dodélavaji ji po vecerech. Otazka €. 24 byla zamérena na
to, zdali maji zameéstnanci pii praci doma klid na soustiedéni a 65 % respondentti odpovédélo,
Ze ano a po 7 % se objevily odpovedi ano, vétsinou ano, Castecné. U této otazky bylo nasledné
rozkliCovano, ze vétS§ina muzi odpovédéla, ze na praci zdomova maji klid, ale Zeny spiSe
odpovidaly, ze na praci na home office nemaji dostateCné soustiedéni.
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Otazkou zistava, jestli nesoustiedénost Zen je ovlivnéna staranim se o domacnost a déti
a pripadné také aktualni situaci, kdy jsou zaviené skoly.

Celkové shrnuti, jak vidi zaméstnanci praci na home office: na celkové shrnuti vyhod byla
zameétena otazka €. 25 a nevyhod otazka €. 26.

Otazka 25 byla polozena formou oteviené otazky, aby mohli respondenti odpoveédét co
nejpresnéji a odpoveéd formulovat vlastnimi slovy:

v Vé1si klid na prdci, moznost rdno déle spat a nechystat se dlouho do prdce, uSetieny cas
na cestu do/z prdce, obcas i efektivnéjsi schuizky,

» uSetieni casu, ale ndrocnéjsi rizeni lidi na dalku, musim kolegiim vice duvérovat, zménil
Jjsem zpiisob sdileni informaci a planovani kol podiizenym,

" uspora casu,

» neni potreba cestovat do prdce, dojizdim do prace 30 km, velkd uspora casu a ndkladii za
naftu,

" rozumny pomeér dni v prdci a v kanceldri, je prijemné vstdvat pozdéji, uspora casu,

*  kdyZ uz pracuju, tak mam veétsi klid na praci, kolegové nerusi vécnym tlachdanim o détech
a stavéni bardku. 1aké se uSetii cas za dojizdeni do prace. PPL si miizu objednat na kdy
chci :-),

» sam si mohu ridit casovy pldn,

v flexibilita,

v flexibilita, casova tispora,

v flexibilita, uspora casu na dojizdéni “.

Otazka €. 26 byla také otevienou otazkou, kde respondenti uvadéli vlastnimi slovy, jaké vidi

nevyhody pfi praci home office:

= zatim Zddné,

» zaméstavatel neprispél na vybaveni a nekompenzuje provozni ndklady na praci z domova
(monitor, stil, Zidle atd.),

" jednoznacné socidlni distanc. Business ainovace se rozhodné nedaji délat z obyvdku.
Zakaznika po MS Teams moc nepoznate. A diskutovat o problému je vidy lepsi face 2 face.
Prosté HO v omezené mire OK. Max 2dny. Jinak Supem do prace,

»  balance mezi ,,work and personal life”,

»  absence socialniho kontaktu,

* omezeny socidlni kontakt, chybi mi kolegové a drby z banky,

" chybi socidalni kontakt s kolegy a s tymem, nékteré pracovni situace neni jednoduché resit
Jjen pres Skype,

* na HO nutnost jasné definovanych dilcich iikohi (idediné na kazdy den), vys$si mira kontroly
ze strany nadrizeného, i na HO je potieba délat pauzy (napr. mezi schiizkami),

v rozliSovani soukromého a pracovniho casu, casto splyvd a pak se vénuji pracovnim
cinnostem ve vétSim rozsahu i mimo pracovni dobu,

" bariéry neformdlni komunikace s kolegy, chybéjici socidlni kontakty, nestdlé pracovni
misto “.

Vystupy z dotaznikového Setreni

V ramci dotaznikového Setfeni vyvstalo mnozstvi dotazt pro hlubsi zkoumani. Nekteré dotazy
budou zodpové€zeny v navazaném Setieni formou rozhovori. Dotaznikové Setfeni svymi
vysledky tedy poslouzi jako vychozi bod pro budouci Setfeni. Hlavni zji§téni z provedeného
Setfeni shrnuje nasledujici prehled.
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Tabulka 2: Hlavni zjisténi dotaznikového Setfeni

Sekce otazek Zjisténi

Zaméstnanci s détmi 64 % — preference prace z domova 3x tydné
23 % — preference prace z domova 2x tydné

Vybaveni zaméstnanci 95 % — disponuje dostatecnym IT vybavenim
82 % — dostatecné datové pripojeni z domova

Cerpani home office 93 % — pravidla pro ¢erpani home office jsou spravedliva
80 % — systém rotace zaméstnancu je funkéni

Pohled manazert 94 % — tymy byly pripraveny na praci z domova
94 % — manazefi maji dostatecni informace k smart office konceptu

Socialni kontakt 43 % — chybi socialni kontakt

Motivace pracovat 93 % — nechybi motivace pfi praci z domova

Celkovvé yjzhpdy a nevyhody Klady: casova flexibilita, klid na praci, uspora ¢asu
(oteviena otazka) Zapory: absence socialniho kontaktu, hranice prace vs. soukromi

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vysledka dotaznikového Setfeni vyplyva, ze zaméstnanci rezim stiidani home office s praci
v kancelafi podporuji. Nejvice znich by vyhovovalo dochazeni na pracovisté 3x tydné.
Soucasn¢é vSak zameéstnanci za jednu zhlavnich nevyhod konceptu v ramci otevienych
odpovedi v dotazniku oznacili snizeny socialni kontakt s kolegy. Z vysledkt proto vyplyva, ze
mira kombinace prace zdomova ana pracovisti je individualni a mize se u zaméstnancu
i v raznych Zzivotnich etapach ménit (napf. novy kolega pfichazejici do tymu, zaméstnanci
s malymi détmi). Lze shrnout, ze je dulezité, aby si kazdy pracovni kolektiv zvolil pro n¢j
vhodnou miru dochazky na pracovisté. Vyhodou konceptu smart office v tomto sméru je, ze
zaméstnanec muze po rezervaci kancelar navstivit i mimo dedikované dny pro jeho tym.
Socialni kontakt lze také podpofit organizaci neformalnich skupinovych online schiizek.
Nastaveni vhodné miry socidlniho kontaktu lze oznacit za klicovy aspekt rozhodujici o vnimani
smart office u pracovnikt. Celkové vysledky vyzkumu by proto mély obsahovat formulaci
doporuceni ve vztahu k tomuto aspektu.

Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, ze zaméstnanci disponuji dostatenym technickym
vybavenim pro praci. Vétsina respondentu také uvedla, Ze jejich domaci podminky pro praci
jsou vyhovujici. Zaméstnanci pozitivné hodnotili systém rotace, ktery shledavaji spravedlivym.
Vysledky z dotazniku neindikuji, ze by dochazelo ke ztrat¢ motivace k praci. Celkové lze
shrnout, ze zaméstnanci vnimaji koncept smart office pozitivn€. Lisi se vSak v hodnoceni
nastaveni nékterych z jeho soucasnych parametrt, nejvyraznéji miry dochazeni na pracoviste.
Manazeti by si méli byt individuality védomi a v tomto sméru vyuzivat flexibilitu konceptu.
Vhodné se jevi formulovat v zavérech vyzkumu_doporuceni ve vztahu k vykonu manazerské
pozice v konceptu smart office, a to konkrétné€ s durazem na oblast planovani a fizeni a udrzeni
motivace zaméstnancy.
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Vyhodnoceni rozhovoru

V prvni ¢asti probéhl vyzkum formou polostrukturovanych rozhovori na vybrané skupiné
zaméstnancu s cilem ziskat zakladni informace a souhlas s pozorovanim. Dale v navaznosti na
dotaznikové Setfeni byly provedeny rozhovory se zaméfenim na vyhody a problémy spojené se
smart office fizenim. Cilem rozhovori bylo ziskat dostatecné detailni informace, vzajemné
souvislosti a identifikovat pficiny slabych mist, aby bylo mozné oblast fizeni smart office
vyhodnotit a stanovit relevantni zavéry. Detailni popis vybéru populace a sledovaného obdobi
je soucasti kapitoly 2.4 Metodicky postup. Celkem byli osloveni 3 vedouci pracovnici
z ruznych oddéleni v bance a 9 pracovnikii v navaznosti na odpoveédi v dotaznikovém Setfeni.
Pro potieby vyzkumu a diplomové prace byla na pfani zaméstnancti data anonymizovana.

Pro tucely vyhodnoceni pohovori byly zaznamenany jednotlivé vysledky rozhovora
s vedoucimi pracovniky a soucasné vzajemné porovnany. Rozhovor byl soustfedén na tfi hlavni
oblasti — podminky pro smart office feSeni; nastaveni systému rotace;, podpora a fizeni
zaméstnancu.

Podminky pro smart office reSeni

Cilem otazek v této oblasti bylo ovéfit zda, ze zaméstnanci maji dostateCnou technickou
a systémovou podporu a prostiedky ze strany banky k vykonu prace. Coz by mélo byt zajisténo
hardwarovym a softwarovym vybavenim pracovnikii ve formé notebooku, mobilniho telefonu,
komunikac¢nich aplikaci (Skype, MS Teams, atd) a dale pristupem do firemni sit¢ (VPN)
zajistujici bezpecné predavani informaci.

Dle vyjadifeni manazera provoznich sluzeb (2021) implementaci smart office feSeni v roce
2020 ovlivnilo vice faktord, kliova byla covid situace v Ceské republice a nastavena
pandemicka opatieni, ktera vyznamneé ovliviiovala zpiisob provadéni urcitych aktivit. Totoznou
odpoveéd uvedl jak manazer platebnich sluzeb (2021), tak i manazer interniho auditu (2021).
Manazer provoznich sluzeb (2021) dale poukéazal na fakt, ze v ndvaznosti na pandemicka
opatfeni bylo nezbytné nutné, aby se okamzité provedla analyza procesu, které se daji provadét
o domova, aniz by generovaly pro banku rizika a soucasné€ zajistit pracovni nastroje pro
vSechny zaméstnance, aby mohli pracovat mimo kancelat. Dle vyjadfeni manazera provoznich
sluzeb (2021) na analyze procesu jiz pracovali a diky mimoradné situaci se jednalo o prioritni
cinnost, kterd byla provedena okamzité a soucasné bylo pozadano o vybaveni pracovnimi
notebooky. Manazer potvrdil, ze vybaveni notebooky probéhlo velmi rychle. Néktefi
zameéstnanci jiz notebooky pouzivali a ostatni pracovnici dostali notebooky v fadech nékolika
dni nebo jednotek tydnti. Soucasné bylo dilezité zajistit systémovou podporu a pocitace vybavit
potfebnym softwarem pro praci z domova. Jednalo se o instalaci VPN klienta, ktery umoznuje
bezpecné piipojeni pocitace do internetove sité, kdy je vesSkera komunikace Sifrovana. Samotna
instalace VPN byla bezproblémova a probihala témér automaticky, jen bylo nutné dodrzet
podminku, aby byl zamé&stnanec pfihlasen s poc¢itaem v interni siti banky, coz znamenalo, ze
instalaci neni mozné provést napiiklad doma. VSichni zaméstnanci méli k dispozici sluzebni
mobilni telefon, aby byli béhem pracovni doby vzdy k zastizeni nebo mohli pouzivat vlastni
zafizeni s pfispévkem zaméstnavatele. Kazdy telefon je vybaven stejnym tarifem pro volani
a obsahuje také bali¢ek datovych sluzeb, ktery je dostatecny ke ¢teni emailu a komunikaci pres
chytry telefon.

Odpovéedi manazera se ve velké Casti informaci vzajemné shodovali, ale v nékterych ptipadech
byly identifikovany urcité odchylky. Manazer platebnich sluzeb (2021) uvedl, Ze v ramci
procesu vybaveni notebooky nebyl problém avse fungovalo dle predem stanoveného
harmonogramu. Dillezité je zminit, Ze se jednalo o nové notebooky. Na druhou stranu manazer
poukazal na osobni zkuSenost se svym pracovnim notebookem, ktery mél piiblizn€ dva roky.
V obdobi, kdy se jiz plné€ pteslo na smart office a pocty stravenych dni pro praci z domova byly
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vysS§i, nez se puvodné planovalo, coz bylo zpuisobeno pandemickou situaci, prestal manazerovi
fungovat jeho notebook. Ocekaval, ze banka zajisti okamzitou vyménu za zapujcni notebook
po dobu opravy, ale byl velmi nepiijemné ptfekvapen, kdyz mu bylo oznameno, ze ho bude
kontaktovat servisni technik, ktery za nim pfijede do kancelate a notebook mu opravi. Samotna
oprava probihala v kancelafi nasledujici den a technik zjistil, Ze neni schopny na misté pocitac
opravit, coz manazer komentoval slovy: ,, prekvapuje mé, zZe tak velka spolecnost neni schopna
zajistit zdpujcni notebook pro mimorddné situace a nejsou tyto pripady oSetieny SLA (Servise
Level Agreement) s dodavateli IT techniky “.

Posledni dotazovany manazer interniho auditu (2021) mé¢l dle svych slov pfechod na praci
z domova jednoduchy. VSichni pracovnici interniho auditu byli standardné dlouhodobé
vybaveni notebooky a diky pracovni naplni méli auditofi zkuSenost s praci z riznych lokalit
i domova, coz vyplyvalo z povahy jejich prace, protoze hodné cestovali v ramci celé¢ Ceské
republiky. Soucasné pro tuto flexibilitu byly uzptisobené interni piedpisy a systémy banky plné
zajistovaly dostupnost a bezpecnost informaci. Jediné, na co manazer upozornil, bylo obdobi,
kdy nebyla stabilita VPN optimalni a pfi velkém zatizeni urcitym uzivatelim padalo pfipojeni
a museli se znovu piihlasovat. Nikdy se nestalo, ze by byl uzivatel dlouhodobé nedostupny, ale
bylo pro né& nepfijemné se opakované béhem dne ptipojovat do site. Dle vyjadieni manazera
se jednalo o kratkodoby problém, ktery byl jiz vyfeSen. Dale manazer zminil, ze se pfipojeni
VPN automaticky po 10 hodinach spojeni odpoji. Jedna se o pozadovanou funkcionalitu, ktera
zajistuje, ze uzivatelé zbytecné nepietézuji VPN. Vychazi se z pfedpokladu, ze pfi praci
z domova zaméstnanci nepracuji déle nez 10 hodin a asto si nevypinaji pracovni notebook,
¢imz zatézuji VPN sit, a proto dochazi k automatickému odpojeni.

Celkové lze shrnout, ze vSichni manazeti pozitivné hodnoti rychlé zaji§téni pracovnich
notebookd pro zaméstnance, kterym povaha prace umoziovala pracovat z domova, ajiz
existujici technologie, bezpecnostni opatfeni a systémy umoziujici zabezpeceny prenos dat
(zeyména VPN). Na druhou stranu manazer platebnich sluzeb upozoriioval na problém spojeny
s opravou starSiho notebooku, coz bylo zptusobeno prioritou banky zajistit notebooky pro
zaméstnance, ktefi je neméli a pracuji s tzv. pevnymi stanicemi. CimZ doslo v uré&itou chvili
k momentu, kdy méla banka vSechna zapujcni zafizeni vyuzivana a nebylo mozné si pujcit
nahradni notebook. V této prechodné dobé byla pro banku nékolikadenni nedostupnost
pracovnika akceptovatelna.

Nastaveni systému rotace

Cilem druhého okruhu otazek bylo ovéfit, zda je systém prace z domova spravedliveé
aplikovatelny, flexibilni dle potieby zaméstnanci, nadfizenych a soufasné existuji
srozumitelnd pravidla pro jejich vyuzivani. Déle bylo cilem ovéfit, zda je systém rotace
pracovnikd funk¢ni a nevznikaji konflikty.

V uvodu tématu rotace tymu je dalezité zminit iniciativu Utvaru fizeni lidskych zdroji, ktery
smart office koncept a aktivity s tim spojené zastfeSoval. Kratce po zavedeni systému rotace
tymu tento Gtvar organizoval jak informacni kampan pro vedouci pracovniky, tak i broadcast,
na kterém vystoupilo nékolik zastupctu z riznych utvard. Tito zastupci se napiiklad podélili
o prvni zkuSenosti s individualnimi modely organizace rotovani lidi, sdileli uspéchy, ale také
informovali o tom, co jim nefungovalo ajak to fesili. V ramci broadcastu se ostatni manazefi
mohli aktivn€ zapojovat do piispévkt, mohli pokladat otazky a sdilet své napady a zkuSenosti.

Dle vyjadieni manazeru je systém rotace individualni, zalezi vzdy na konkrétnim manazerovi,
jaky systém organizace preferuje, jaky systém vyhovuje jeho podfizenym tymim a jaké procesy
dané oddéleni vykonava. Manazer platebnich sluzeb (2021) popsal né€kolik provoznich
modelt v ramci systému rotace. Ve vétsiné piipadu vykon prace umoznuje rotaci a praci
z domova, z tohoto divodu byl pro kazdy tym nastaven urCity proces. V prvnim tymu byla
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polovina zaméstnancu v kancelafi a druha polovina zaméstnancu pracovala z domova, tymy se
stfidaly po tydnu. Tento systém je jednoduchy pro organizaci a nekomplikuje potiebu planovani
mist k sezeni. Soucasné zajistuje, ze se kolegové z obou skupit fyzicky nepotkaji, diky emuz
se snizuje riziko pfenosu covid-19 a mitiguje se riziko snizeni provozuschopnosti tymu. Pro
druhy tym fungoval stejny systém. Ve tfetim tymu, s ohledem na vykonavanou ¢innost, bylo
mozng, aby pracovnici byli doma maximalné 2 po sob¢ jdouci dny. Pak museli byt v kancelari,
protoze pro vykon jejich prace bylo nutné pracovat s papirovymi slozkami, které nesméji
odnaset mimo centralu banky, a které se nedaji nahradit elektronicky. Manazer zminil, ze
v tomto pripadé je nutna evidence arezervace sezeni. Na dotaz, zda se vyskytly néjaké
komplikace nebo spory ohledné rezervovani mist, manazer odpovédél, ze po odladéni navrhi
a pfipominek k prvnimu mésici fungovani nyni proces bézi bez komplikaci. Na zacatku se lidé
zapominali zapisovat do excelové tabulky nebo neaktualizovali informace.

Manazer provoznich sluzeb (2021) oceroval, ze bylo mozné béhem kratké doby upravit
postupy a procesy tak, aby bylo mozné kombinovat praci zdomova a v kancelati. Coz bylo
vyznamnym zpusobem zajiS§téno odbouranim zavislosti na papirovych slozkach formou
CasteCné digitalizace dokumenti ajejich skenovanim. Manazer konstatoval, Zze: , lidem
vvhovuje mix, kdy nemusi kazdy den dojizdét, ale pro urcité aktivity je lepsi je provddet
v kanceldri a podle toho si vSe planuji“. Dle manazera ma rotac¢ni systém kazdé oddé€leni
nastavené zvlast, vzdy je dano rezimem, ve kterém zameéstnanci pracuji, nékde pracuji na
smény atd. Z tohoto divodu manazer nechal vypracovat interni pravidla, jak pracovat
z domova, zejména s ohledem na bezpecnostni postupy, jak se maji chovat a co doma nesméji
délat. Tento dokument byl vytvoren v reakci na prvni zkusenosti, kdy zaméstnanci zacali plosné
pracovat z domova vcetné novackd, ktefi neméli zazité vSechny pracovni navyky a bylo zde
zvySené bezpec¢nostni riziko. Soucasné€ manazer zminil, ze v pfipade dvou juniorngjsich kolegu
musel pfistoupit k piisné€jSim opatienim a udélil datku z ddvodu vyrazného poklesu jejich
vykonnosti. Nicmén¢ manazer zduraznil, Ze se jednalo o vyjimky, které byly oSetfeny a v celku
je systém velmi funkcni.

Manazer interniho auditu (2021) systém rotace hodnotil jako funk¢ni a bezproblémovy. Pred
spusténim rotace bylo dilezité vymyslet jednoduchy a spravedlivy systém stfidani tymu, aby
nekteré tymy systematicky neobsazovaly nejoblibenéjsi mista a blokovaly sezeni ostatnim.
Proto byla vydefinovana zakladni pravidla pro rotovani tyma, tymy se stfidaly podle dna
v kancelafi a mist k sezeni. Pro pfehlednou evidenci byla vytvorena jednoducha tabulka v MS
Excel, ktera obsahovala data kde, kdy, kdo sedi. Na dal§i zalozce souboru byla uvedena pravidla
pro rezervaci a rotaci sezeni. Na posledni zalozce byla ulozena mapa s rozlozenim mist k sezeni
a umisténi jednotlivych mistnosti, které maji pracovnici interniho auditu k dispozici. Za aktivni
pouzivani tohoto souboru a jeho dodrzovani jsou primarné€ zodpovédni vedouci tymt. Manazer
zminil, ze prvni tyden nebo druhy tyden po spusténi systému rotovani néktefi zameéstnanci
zapominali sva mista rezervovat k sezeni a nasledné spoléhali na to, ze na to nikdo nepfijde, ale
tento nesSvar byl velmi rychle odstranén.

Z informaci tykajicich se hodnoceni systému rotace lze vyvodit, ze vSichni manazefi vnimaji
systém_jako funkcni a velmi flexibilni. Je na kazdém z nich, aby rozhodl, jaky provozni model
rotace tymu nastavit s ohledem na potfebu tymu a celého oddéleni. Pozitivni efekt mélo
vytvoreni tymovych pravidel pro praci z domova, které zavedl manazer provoznich sluzeb, ale
stejné tak ostatni pro systém rotace zavedli interni evidence neboli rezervaci sezeni a v ptipadé
oddéleni interniho auditu byly soucasti evidence dopliiyjici informace jako jsou pravidla, mapa
atd. Nikdo z manazert se nezminil, ze by pfechodem na smart office a rotovanim pracovnikt
v ramci tymu a oddéleni vznikaly konflikty nebo bylo nutné fesit spory s kolegy.
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Vyhodou kombinace prace na dalku muze byt vice Casu, ktery by ¢lovek stravil cestovanim do
a z prace, rozvijeni autonomie lidi astim souvisejici zvySujici se spokojenost, zvySena
produktivita, nizsi fluktuace diky praci z domova — dfive povazovana za benefit, nyni je
povazovana za soucast flexibilni pracovni doby, ktera opét zvysuje spokojenost zameéstnancu.
Velmi efektivni jsou neformalni online setkavani, napftiklad coffee breaks, v prubéhu kterych
se vztahy s kolegy utuzuji, vyuzivani napiiklad aplikace WhatsApp nebo dalsi jiné zptsoby
hromadné neformalni komunikace.

Podpora a Fizeni zaméstnancu

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické Casti, v ramci vedeni hybridnich tymu vznikaji rizikové
faktory, vyzvy, které souviseji s faktem, ze je Cast tymu fyzicky v kancelafi a ostatni jsou
virtualné pripojeni. Obtizné vznika a rozviji se mezilidska divéra, zejména pokud je pracovni
tym relativné mlady. Dale tak se vytvareji zavéry pouze na zakladé omezenych informaci, coz
vede ke konfliktim a dalSim nedorozuménim, sniZzuje se zaméstnanecka spokojenost a kvalita
sdileni informaci.

Z tohoto divodu bylo cilem tfetiho okruhu otazek ovéfit, zda maji vedouci pracovnici
k dispozici dostate¢ny systém vzdélavani a podpory v oblasti modernich trendd a metod fizeni
s ohledem na smart office feSeni.

Manazer provoznich sluzeb (2021) potvrdil, Ze z jeho pohledu ma k dispozici dostatecnou
podporu ze strany banky, diky které ma urCitou kontrolu nad fizenim tyma a podiizenych. Na
pravidelné bazi manazefi ziskavaji report z HR systému, ktery obsahuje piehled Cerpani
dovolené, pocty dnd, kdy podfizeni pracuji zdomova a kdy pracuji z kancelare. Dale jsou
manazefi informovani o vyznamnych vyro¢i v ramci tymi nebo koncicich skoleni. Manazer
také ocenil v pocatcich spusténi smart office feseni podporu ze strany utvaru fizeni lidskych
zdroju, které organizovalo tiihodinové bloky Skoleni na rtizné oblasti spojené s problematikou
fizeni lidi na dalku, komunikace, davéry a motivace podfizenych atd. ManaZer ocetnioval formu
Skoleni, ale i1 naCasovani. Na druhou stranu manazer poukazal na slabinu dlouhodobého
odlouceni tymu, coz bylo zpusobeno zejména pandemickymi opatfenimi nezli systémem
rotace. Zamestnanci pracovali z domu ve vét§im rozsahu, nez se planovalo v ramci smart office
feSeni. Tato izolace zameéstnanci velmi ovliviiovala propojeni kolegl, sdileni informaci, ale
také neformalni komunikace a sdileni zazitki. ManaZer provoznich sluzeb organizoval
pravidelné tymové schizky pres Skype, ale i neformalni skypové schizky nazvané e-pauza na
kavu, kde probihala volna diskuse spiSe na bazi pratelského rozhovoru. Nicméné 1 on sam
vnimal a mél i stejnou zpétnou vazbu od kolegt, ze jim chybi socialni kontakt, spole¢né obédy
a ¢as straveny v kuchyrice. Proto manazer zavedl povinné zapnutou kameru pii tymovych
skypovych schiizkach a pokud to pandemicka opatieni umoznovala, tak se porady planovaly na
den, kdy byli vSichni ¢lenové tymu nebo oddéleni k dispozici, aby se vSichni vidéli.

Manazer interniho auditu (2021) navic zminil, ze byl n€které pracovni dny a tydny velmi
pretéZzovan. Hlavni pfi¢inou byla organizace velkého mnozstvi skypovych schiizek pres
Outlook. Pozvanky posilali jak zaméstnanci z celé banky, tak i pracovnici interniho auditu, coz
v obdobi prace zdomova, zejména v obdobi pandemie, pretézovalo kapacitu vedoucich
pracovnikd. Jako priklad manazer uvedl: , kolegové dle volnych mist v kalendari posilaji
pozvanky na skypové schiizky, ale jiz nikdo nezohledriuje potrebny cas na pripravu ke schiizce,
pauzu na obcerstveni nebo na toaletu. Velmi casto se schiizky o nékolik minut pretdhnou a pak
to ovlivni harmonogram celého dne “. Toto zpusobovalo, ze mél manazer nékteré dny od 8:00
do 15:00 hodin jednu schiizku za druhou, bez jediné pauzy, prestoze se snazil jednotlivé Zadosti
o schiizku prioritizovat a odmitat.
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Manazer platebnich sluzeb (2021) zavedl tzv. management leans stand up, jedna se o velmi
kratké tymové schiizky s cilem rychlého predani informaci a pokracovani v praci. V daném
obdobi doslo k obméné zaméstnancu, ktera vyzadovala prabézné a Castéji sledovat kvalitu
prace novackl, na kterou se musel manazer zaméfit. Jako jeden z hlavnich komunikacnich
kanald pouzival firemni Skype nebo MS Teams. ManaZer také uvedl jako nejcastéjsi chybu
nadfizenych pfi fizeni podfizenych nejasnou formulaci a komunikaci v hybridnim rezimu
a s tim souvisejici delegovani ukolt a formulovani odpovédnosti, coz vedlo k nutnosti oprav,
naslednému vyjasnovani v prubéhu plnéni akolt a potiebé dalsich kontrol, coz je v hybridnim
rezimu mnohem naro¢néjsi a ohrozuje kvalitu a stanovené terminy.

Déle zrozhovoru s manazery vyplynulo, Ze vnimaji jako nejtézsi oblasti pravé upadajici
mezilidskéa propojeni, jejichz soucasti je informacni a vztahova slozka. Tyto dvé slozky maji
byt vyrovnané, obecné neni zadouci, aby prevazovala orientace pouze na vztahy, a nikoli na
vykon nebo obracen€. V hybridnich tymech se muze stat, ze se manaZzefi orientuji na informacni
slozku spise nez na vztahovou a tim dochazi k oslabovani vztahti. Dale se nesmi zapominat na
komunikaci ajeji kvalitu atymové rozhodovani. Dale tak soucasti komunikace je dilezita
kvalita datového prenosu, dostateCné velky monitor, aby se mohli vSichni G¢astnici soustredit
na podstatu sdélovanych informaci a nerozptylovat technickymi problémy nebo omezenimi.
Soucasti jednotlivych schiizek musi byt jasna agenda, ktera je sdilena dostatecné s predstihem,
dale by mély byt provadény zapisy ze schiizek a pokud probiha dalsi diskuse mimo forum vsech
zucastnénych, mélo by byt zajiSténo sdileni téchto informaci. V prabéhu schiizek je vhodné
zapojovat co nejvice ucastniky, zji§tovat jejich nazor a davat jim prostor k vyjadreni.

Lze konstatovat, ze néktefi manazefi vnimaji negativné pretizeni, nejen jejich, ale
1 podiizenych. Soucasné vnimaji nizs§i motivaci, které se da predchazet hledanim pfilezitosti
pro delegovani urcitych ukolt, zodpovédnosti, pfichazet s novymi vyzvami. Okrajové manazefi
zminovali nejistotu ve fungovani tymu. Ta je odvozena od divéry v jedince a nasledné i tym
jako celek, respektive tedy to, jak jsou zaméstnanci schopni plnit ukoly nejen individudlng, ale
také spolecné, jaky maji pracovnici zajem, jak si sdileji informace a vnimaji zodpovédnost za
pridélené ukoly. Toto téma bylo pro manazery avedouci pracovniky aktualni zejména
v pocatku zavadéni smart office feSeni, kdy se museli vnitin€ smifit se zménou a zacit vice
duvérovat kolegum, ktefi pivodné pracovali pouze v kancelafi, vzdy byli na o¢ich nadfizenému
a v ptipadé potreby byli okamzité k dispozici. Dalsi pticinou bylo, Ze manazer nema dostateny
prehled o praci kolegti/podtizenych, ani Cas a prostor je kontrolovat. Proto je dilezité vytvofit
prilezitost pro sdileni vystupu prace jednotlivych lidi a subtyma, sdilet na ¢em kdo pracuje, co
béhem dne udéla, k ¢emu ma ¢i nema dostatecné zdroje a s ¢im by potieboval pomoct. V ramci
komunikace se nabizi otdzka, jaka je spravna mira komunikace a jak ¢asto porady organizovat,
aby tymy nemély pocit, ze jsou pod neustalou kontrolou, ze se jim nedivéfuje nebo naopak, ze
nemaji dostate¢né informace a chybi jim kontakt.

V navaznosti na otazky polozené v dotaznikovém Setfeni byl s vybranymi pracovniky
proveden rozhovor k upresnéni odpovédi. Prvni specifickou skupinou dotazovanych byli
zaméstnanci, kteri ziji ve spole¢né domacnosti a maji déti v predSkolnim véku. Rozhovor
byl proveden se tfemi pracovniky, ktefi byli na pozici specialisty. Shodou okolnosti vSichni
méli pracovni pomér zkraceny s ohledem na péci o dit€. Tudiz velikost pracovniho dne byla
pokracena a méli vét§i moznost zajistit si hlidani na zbyvajici pracovni dny, tak aby prace
z domova negativné neovliviiovala jejich pracovni vykon. Na problém zaméstnanci poukazali
v ptipadé, ze s ohledem na pandemii doslo k uzavteni Skolek a pracovnici se z pocatku snazili
skloubit praci z domovai s hlidanim. Zminovali, ze v prib&hu tohoto obdobi méli zaméstnanci
maximalni podporu nadfizenych. Dle vyjadieni zaméstnanct se vSichni jednoznacné shodli na
zaveéru, ze neni z dlouhodobého hlediska mozné takto pracovat, jen vyjimecné béhem roku.
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Zameéstnanci vyuzili moznost tzv. oSetfovného, které bylo umoznéno v dobé uzavieni skol pro
zaméstnance starajici se o déti do 10 let po dobu trvani mimotfadnych opatfeni. Mimo
preventivni opatfeni zameéstnanci ocefiovali moznost vyuziti prace z domova, kdy mohli
skloubit pracovni a nepracovni aktivity.

Druhou skupinou byli dotazovani, ktefi maji déti ve Skolnim véku. V tomto pripadé je nutné
zminit, ze mimo mimotadnou pandemickou situaci tito pracovnici neméli problém pracovat
z domova, spiSe naopak stejné€ jako skupina pracovnikii s détmi v predskolnim véku oceriovali
moznost kombinace prace v kancelafi a doma. V ptfipadé pandemického opatfeni a uzavieni
Skol, kdy doslo k distan¢ni vyuce, se pro zaméstnance prace z domova velmi zkomplikovala.
Celkem byli dotazani Ctyfi zaméstnanci, ktefi meli doma déti ve Skolnim véku.

* V prvnim pfipadé zaméstnanec zminil, ze se v nékterych ptipadech stavalo, ze byla datova
linka pretizena, zejména pokud mélo dité Skolni vyuku, ktera probihala pfes aplikaci MS
Teams, asoucCasné mél zaméstnanec skypovou schizku, vramci které musel sdilet
dokumenty nebo mit zapnutou kameru.

* Druhy zaméstnanec potvrdil, Ze datovou linku maji dostatecné stabilni a pfizptisobenou na
vyS$$i zatizeni, ale poukazal na problém spojeny s nutnosti nakupu notebooku pro druhé dite,
které bylo také ve Skolnim véku. V obdobi pandemie, kdy se preslo velmi rychle na
distan¢ni vyuku a nejen rodice, ale také firmy zaCaly nakupovat vypocetni techniku, ktera
velmi rychle ptestala byt k dispozici na trhu. Zejména chybély cenové dostupné modely
notebooku. Z pocatku notebook vyuzivali oba sourozenci, ale pokud byla vyuka ve stejny
Cas, musel se provizorné pouzit velmi stary pocitac, u kterého byla dle slov zaméstnance
vyuka pro déti no¢ni murou a nedovedl si piedstavit, jak tuto situaci fesili rodice, ktefi doma
nemaji dostate€né zazemi a financni prostfedky na nakup vypocetni techniky.

* Posledni dva zaméstnanci zminili, ze bylo naro¢né&jsi zajistit pro sebe a své déti studijni
a pracovni prostor tak, aby se vzajemné nerusili, prestoze se jednalo o byty s vétsi rozlohou
a vice mistnostmi. Nikdo neptfedpokladal, ze bude probihat Skolni vyuka distan¢né€ a home
office bude aplikovan v takovém rozsahu, protoze to vyzadovala mimotadna pandemicka
opatfeni. V bézném pracovnim zivoté by tato situace nemela nastavat.

Dal§im dotazovanym byl zameéstnanec, ktery odpovédél, ze mema dostateCnou vnitini
motivaci pro plnéni ukolu. Jednalo se o juniornéjsiho zaméstnance, ktery uvedl, Ze neustale
odkladal dulezité ukoly a primarné se vénoval drobnostem administrativniho charakteru nebo
se rozptyloval aktivitami, které nesouvisely s pracovni naplni. Zaméstnanec také zminil, ze
v nékterych ptipadech neveédél, jak nejlépe vytesit konkrétni ukol a nechtél se rovnou obracet
na nadiizeného. Neustalym odkladanim doslo k tomu, Ze se pracovni ukoly nahromadily a on
musel po veCerech avikendu pracovat, aby dodrzel terminy. Po této zkuSenosti a rade
nadfizeného si zaméstnanec ukoly zacal rozdé€lovat na jednotlivé kroky s jasné nastavenymi
terminy tak, aby sam sebe motivoval a pokud si nebyl jisty feSenim, obracel se o radu také na
své kolegy nebo nadfizeného. Dle vyjadieni zaméstnance se tento postup osvedcCil a donutil
pracovnika nenechavat praci na posledni chvili.

Poslednimi dotazovanymi byly zaméstnankyné, které uvedly, ze na praci a soustiedéni
doma nemaji dostatecny klid. Obé dotazované v ramci rozhovoru uvedly, ze home office
ocenuji, ale v omezeném mnozstvi. Pokud jsou doma v tydnu Casté&ji, dochazi k situaci, kdy se
ocekava, ze zastanou vét§inu aktivit, a to nejen prace spojené se zamestnanim, ale také, ze
vyperou, uvaii a postaraji se o rodinu.
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Vystupy z rozhovoru — manazeri

Z provedenych rozhovori vyplynula néktera potencialni silna a slaba mista v dosavadni
implementaci smart office konceptu. Rozhovory s manazery pfinesly nasledujici hlavni
podnéty pro formulaci zaveéra vyzkumu.

Tabulka 3: Hlavni zjisténi rozhovort s manazery

Diskutovana Pozitivni zjisténi Negativni zjiSténi
oblast
Provedeny analyzy procest,
které lze provadét z domova
, ’ ’ Prodl vy h stavaiicich
Podminky pro Bezproblémovy proces rodlevy pfi feSeni poruc stavajicic
smart office feseni , . notebooku
vybaveni technikou
Fungujici VPN pfipojeni
Individualni systém rotace pro
kazd¢ oddéleni je spravny
Nastaveni systému | & vyhovujici pfistup Pokles vykonnosti u nékterych prevazné
rotace Zavedeni internich pravidel juniornich kolegu
odd¢leni k rotacim (rezervacni
systém mist)
Podpuirné aktivity ze strany
HR oddéleni (broadcasty, Dlouhodobé¢ odlouceni tymu (covid-19)
skoleni, podplimé materialy) o o o )
Podpora a ﬁozeni jsou dostateéné a kvalitni Up?,daJICI mezilidska propojeni a vztahova
zaméstnancu ) slozka
Report z HR systému o Lo ) )
(dovolené, home office) je Pretizeni castymi navazujicimi schiizkami
dostacujici

Zdroj: vlastni zpracovani

Podnéty ziskané béhem rozhovori s manazery byly analyzovany. Je tfeba rozlisit, které
komentafe manazeru se tykaji dlouhodobého fungovani konceptu smart office, a které z nich
byly ovlivnény mimotradnou situaci béhem pandemie covid-19 a do jaké miry. Pozitivni zji§téni
tykajici se nastaveni systému rotace a podpory, fizeni zaméstnanci lze vnimat plné
v souvislosti s implementaci smart office. Podminky pro toto feSeni byly vyrazné ovlivnény
pandemickou situaci, béhem které celospoleCensky vzrostla potieba prace z domova ustici
v problémy s dodavkami novych notebookt a kvalitou datového pfipojeni. Je proto pozitivnim
zjisténim, ze banka byla i pfes tyto okolnosti schopna prechod na préci z domova bez vétSich
problému zrealizovat.

Na negativni zkuSenost jednoho z manazera s IT podporou béhem feSeni poruchy pocitace je
tteba nahlizet jako na pfipadny systémovy problém. V kontextu dalSich zjisténi realizovaného
vyzkumu v oblasti vybaveni IT technikou lze v§ak konstatovat, Ze se jedna o ojedinély pfipad.
Dotaznikové Setieni neodhalilo vazné technické komplikace u zaméstnancti béhem prace na
dalku. Je také tieba uvést, ze v bance funguje standardni proces feSeni servisnich pozadavka,
vcetné poruch notebookd. Problémy s technikou jsou feseny individualné, pfiCemz v prvni fadé
dochazi k diagnostice a nasledn¢ ke snaze opravit zafizeni nez jen provést okamzitou vymeénou.
Pandemicka situace vyzadovala praci z domova, zatimco v konceptu smart office 1ze kancelar
kdykoli dobrovolné navstivit, ¢imz lze snadnéji feSit a konzultovat problémy s technikou
fyzicky, a to vCetné navstévy odbornikt v tzv. , IT ordinaci® v dedikované dny.
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Z vysledku rozhovora uvedenych v tabulce 3 vyplyva, ze neni nutné formulovat zadné
doporudeni v oblasti technické vybavenosti a pfipravy na smart office, protoze v tomto ohledu
nebyla identifikovana zadna systematickd negativni zjiSténi.

Pokles vykonnosti byl identifikovan manazerem v konkrétnim ptipadée a individualné kazenisky
feSen domluvou. V kontextu dalSich zji§téni vyzkumu se nejedna o systematicky problém.

Absence socialniho kontaktu (umocnénd situaci béhem pandemie covid-19) je potencialnim
systematickym slabym mistem a rizikem v kontextu smart office. Nedostatek socialnich
kontakt byl indikovan i polovinou respondentti v provedeném dotaznikovém Setfeni béhem
prvni cCasti vyzkumu. Pfetizeni navazujicimi schuzkami lze shodné oznalit za zjisténi
systémového charakteru. Zavére¢na doporuceni vyzkumu se proto musi zaméfit na oblast
socialniho kontaktu v souvislosti s t€mito zjisténimi.

Vystupy z rozhovoru — zaméstnanci (v navaznosti na dotaznikové Setreni)
Hlavni vystupy rozhovorti se zameéstnanci Ize shrnout do nasledujicich bodi:

Tabulka 4: Hlavni zjisténi rozhovorli se zaméstnanci

Diskutovana Negativni zjisténi
okolnost
Déti v predskolni . v - i e
Véelg,lv pfedSkolnim Covid-19: obtizné skloubeni prace z domova s hlidanim déti
D¢éti ve skolnim Covid-19: pretizeni dat, nedostatek prostoru po vSechny ¢leny domacnosti,
véku nedostatek vypocetni techniky pro vSechny ¢leny domacnosti
Dostatecna Odkladani hlavnich pracovnich tkoli, neznalost/neochota oslovit manazera
motivace o radu

11 Home office v omezeném mnozstvi, jinak jsou o¢ekavani zastat i domaci
Dostatecny klid préce

Zdroj: vlastni zpracovani

Rozhovory se zameéstnanci navazovaly na dotaznikové Setfeni. Na zakladé analyzy informaci
z téchto rozhovoru lze konstatovat, ze vétSina z nich ma individualni charakter. Problémy
zminéné zaméstnanci v souvislosti s kombinaci prace z domova spole¢né s hlidanim déti byly
zpusobeny vyjimecnou situaci pandemie covid-19. Dle dalSich zjisténi vyzkumu, a i z odpovédi
téchto zaméstnancti, vyplyva, ze jednim z hlavnich pozitiv smart office konceptu je jeho
flexibilita a moznost skloubit pracovni a osobni zivot.

Zjisténi tykajici se snizené motivace pracovat ujednoho z pracovnikid je sice individualni,
poukazuje vSak na skuteCnost, Ze role manazera v konceptu smart office je dilezita a je tfeba
podfizené tidit takovym zpusobem, aby k podobné situaci idealné€ nedoslo, zaméstnanec mél
potiebnou kontinualni podporu avzdy veédél, na koho se obratit. Z vystupu rozhovora
a informaci uvedenych v tabulce 4 proto vyplyva, ze by se zavérecna doporuceni méla zamérit
na zpusob vykonu prace manazera specialné v konceptu smart office, a to zejména ve vztahu
k planovani a fizeni zaméstnancu.

Diskutovany problém Casové dotace a rozlozeni podilu home office a prace v kancelati lze
vnimat individualné. Jak ukazuji vysledky dotaznikového Setieni, preferované dny v kancelafi
se lisi. Vyhodou smart office konceptu je moznost individualniho nastaveni systému rotace
v tymech dle potieb. Z téchto informaci vyplyva, ze by se zavérecna doporuceni meéla tykat
1 této oblasti a navrhnout jako soucast jasnych pravidel pro chovani v kancelafi a doma tak, aby
byly jasné stanoveny mantinely pracovniho a osobniho Zivota.
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3.3.3 Porovnani vysledki prace s jiz publikovanymi doporucenimi

V ramci této kapitoly se zaméfime na porovnani identifikovanych vysledkl a poznatka
zjisténych béhem praktické cCasti této prace. Porovname ziskané informace z aplikovanych
metod pozorovani, dotaznikového Setfeni a rozhovoru sjiz publikovanymi zavéry autord
zminénych v teoretické Casti této prace.

Z pohledu tymovosti a inovace Koubek (2012, s. 271) uvadi pouzivané metody ve firmach jako
je napiiklad skupinové cviCeni, workshop a metoda brainstorming stimulujici inovativni
napady. Vedeni interniho auditu na zakladé vstupnich informaci z odboru lidskych zdroju, ktery
zastfeSoval proces implementace smart office feSeni v bance, zorganizovalo pied spusténim
smart office procesu né€kolik internich schiizek. Cilem téchto schizek bylo vytvorit co
nejvhodné€j§i model pro jednotlivé tymy vcetné zpusobu komunikace a podpory vsSech
pracovnikd, coz bylo uspésné realizovano za pouziti metody brainstormingu. Na zakladé
navrzenych feSeni vedoucimi tymu byl vybran a vytvoren nejvhodnéjsi operativni model smart
office fizeni. Dale byl vytvofen pomocny planovaci piehled s dopliiujicimi informacemi
a samoziejmé byla zajisténa komunikace téchto novinek do jednotlivych tymu.

Soucasti zavadéni novych procest je dilezité poskytnout dostatecné informace, podporu
a vzdélani. Koubek (2012, s. 270) zmitiuje jako jednu z metod vzdé€lavani mimo pracovisté
metodu prednasky spojené s diskusi. Z rozhovori s manazery a vedoucimi pracovniky
vyplynulo, Ze banka zajistila pro kazdého vedouciho pracovnika moznost ti€astnit se vybranych
Skoleni tykajicich se problematiky spojené se smart office. S ohledem na flexibilitu, co
nejjednodussi dostupnost vedoucim pracovnikim a manazerim a epidemiologickou situaci
byly jednotlivé bloky Skoleni organizovany pies Skype ve formé& prednaSek a spole¢nych
diskusi k jednotlivym bodtm. Skolici bloky se napiiklad vénovaly vedeni hybridnich tymd
s cilem efektivné ptipravit tym na novy styl prace s dopadem na vzdalenou spolupraci, vztahy
a pracovni vykon. Dilezité je nezapominat na fakt, ze bylo dulezité, aby vedouci pracovnici
sdileli se svymi podfizenymi znalosti a informace, které si ze Skoleni odnesli. Z dotaznikového
Setfeni bylo zfejmé, ze podpora ve vzdélavani, predavani informaci a pfipravenost na novy
proces, jsou pozitivné hodnoceny jako fungujici a dobfe nastaveny.

Rizeni hybridnich tymi klade na manaZery fadu vyzev. Leeova (2014, s. 4) popisuje, Ze takovi
manazeii musi byt schopni fidit ¢leny tymu, ktefi jsou v tu dobu na pracovisti a soucasné
komunikovat a fidit zaméstnance, ktefi pracuji na dalku. Banka z pohledu fizeni hybridnich
tymU spolupracovala s poradenskou spolecnosti QED Group, ktera zajiStovala pro vedouci
pracovniky zminovana Skoleni. Vramci Skoleni byly mimo jiné poskytovany rady
a doporucenti, jak efektivné tymy fidit a vSichni u€astnici meli dostatecny prostor pro své dotazy
a naslednou diskusi. Soucasné také spolecnost Workplaceless (2020, online) poukazovala na
rizika spojena s hybridnim nastavenim spoluprace, které formuluje jako vyzvy. Jako prvni
zvyzev autofi uvadéli postupné vyuzivani prace na dalku bez investovani do Skoleni
zaméstnancu, ¢ehoz se banka vyvarovala.

Za druhou vyzvu Workplaceless (2020, online) oznacil nedostate¢né vedeni z pohledu chapani,
jak se vénovat vzdalené praci a jak nasledné ve skute¢nosti vypada. Soudasné Sikyi (2014,
s. 112) uvadi, Ze pro smysluplné Fizeni pracovniho vykonu je dualezité, aby nadfizeny
podiizenym dostate€né srozumitelné specifikoval, co od nich ofekava (obsah prace) a ¢eho
maji zaméstnanci dosahnout. V této oblasti je velké riziko snizené motivace lidi a nedostate¢na
podpora a vedeni ze strany nadfizenych. Nicmén¢ ve sledovaném tutvaru interniho auditu bylo
na zakladé dotazovani potvrzeno vedoucimi pracovniky i1 podfizenymi, ze podiizeni dostavali
jasna zadani abyli schopni je bezproblémové plnit. Zaméstnanci vnimaji moznost prace
z domova jako benefit, a to je motivuje odvadét praci z domova co nejlépe. Dal§im faktorem
je, ze zaméstnanci banky jsou zvykli pracovat samostatné a disciplinované. Nektefi manazefi
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zminovali, ze na zaCatku méli obavy, jaké bude pracovni nasazeni a ptistup podfizenych, ale
byli piijemné prekvapeni. Zaméstnanci byli vzdy dostupni na telefonu, e-mailu nebo Skypu
a pfidélené ukoly plnili v pozadované kvalit¢ a terminech. Pouze ve vyjime¢ném piipadé
u juniornich pracovniki byl fesen pokles vykonnosti.

Na druhou stranu z vyzkumu vyplynula slabina dlouhodobého odlouceni tymu, coz bylo
vyznamné ovlivnéno pandemickymi opatfenimi nez systémem rotace. Zamestnanci pracovali
zdomu ve veétsim rozsahu, nez se planovalo, aizolace zaméstnanci ovliviiovala jejich
propojeni, sdileni informaci a také neformalni komunikaci. Na tuto problematiku upozoriiuje
Fabianova a DobesSova (2020, online), kdy muze pii praci v hybridnim tymu dochazet
k upadani mezilidskych propojeni atymova komunikace by méla byt nastavena nejen
s ohledem na sdélovani pracovnich zalezitosti, ale vhimana také jako prvek utuzujici kolektiv.
Jako opatfeni manaZefi organizovali nejen pravidelné tymové schiuizky pies Skype, ale
i neformalni skypové schiizky nazvané e-pauza na kavu, které probihaly na bazi pratelského
rozhovoru. Také Armstrong s Taylorem (2015, s. 181) uvadéji, ze pracovni prostiedi tvori
zpusob, jakym mezi sebou komunikuji nadfizeni i kolegové.

Dalsi faktor pracovniho prostiedi ovliviiyjici vykonnost pracovnikd zminuje Newport
(2016, s. 12). Pokud bude mit cloveék dostatecny a pravidelny ¢asovy prostor pro svoji praci
a soustiedéni bez jakéhokoliv prerusovani, dosahne pozadovaného vysledku. Soucasné
Kocianova (2010, s. 184) uvadi, ze psychické rozpolozeni zaméstnance muze byt ovlivnéno
pracovni zatézi a stresem, ktery muze pramenit z intenzity prace a casového tlaku.
Z vyzkumu vyplynuly dvé oblasti, které je vhodné zminit. Prvni se tykala pfetézovani kapacit
manazeru, ktefi dostavali velké mnozstvi skypovych schiizek na sebe vzajemné navazujicich,
ale manazer jiz nem¢l Casovy prostor pro pfipravu, pauzu na obcCerstveni nebo si jen tzv.
odskoc¢it. Druhou vyznamnou oblasti byl casovy prostor a klid na soustfedéni. Zaméstnanci
velmi ocefiovali, ze si v b&€zném rezimu smart office mohou rozlozit praci tak, aby jim
maximaln€ vyhovovala, ale také s prihlédnutim k faktu, Ze jsou dostupni ostatnim kolegtim.
Specifickou skupinou byli pracovnici, ktefi maji doma déti a ve spojeni s epidemiologickymi
opatfenimi bylo naro¢néj§i pracovat z domova. Nicméné v piipadé béznych podminek si
pracovnici mohli nastavit takovy rezim, aby méli doma klid pro svoji praci a nebyli nikym
ruseni. Dulezitym prvkem pro nadfizené i podiizené bylo efektivni planovani ukold vcetné
prubézné aktualizace. Vysledkem bylo dodrZzovani terminG ukolt, kvality vystupd
a minimalizace pretizeni kapacit.

Z vyzkumu Dittmann Consulting, (2020, s. 6) vyplyva, ze lidé oceruji vhodnou kombinaci
prace zdomova ana pracovisti. Setfeni Ministerstva prace a socialnich véci (2020, s.22)
dopliuje jako hlavni pozitiva zejména usporu €asu na dojizdéni, moznost pracovat pti zdravotni
indispozici €1 pracovat z jakéhokoliv mista, moznost nastaveni flexibilniho rezimu, zajisténi
péce o Cleny rodiny nebo traveni Casu srodinou. To vSe se potvrdilo také z provedeného
vyzkumu v ramci této prace. Naopak jako nevyhodu zaméstnanci zminili prolinani pracovniho
a soukromého cCasu, kdy se doporucuje dodrzovat stanovenou pracovni dobu a mimo ni
nevyftizovat sluzebni telefonaty nebo e-maily a umét si oddélit soukromou ¢ast dne od pracovni
doby.
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3.4 Doporuceni na zakladé vysledka vyzkumu

Z provedeného vyzkumu vyplynulo, ze smart office feSeni bylo ve vybrané spolecnosti
efektivné implementovano bez velkych komplikaci a jednotlivi zaméstnanci a manazefi se se
zménou velmi rychle szili. Celkové povazuji proces za funk¢ni. Nicméné je dilezité zminit, ze
béhem provedeného vyzkumu byly identifikovany oblasti, ve kterych je prostor pro zlepSeni,
a které mohou pomoci zlepsit oblast spoluprace, komunikace a planovani.

Z tohoto duvodu byla specifikovana nasledujici doporuceni.

V tymech, kde probiha systém rotace a stfidaji se jednotlivi pracovnici, je doporuceno vytvorit
pravidla pro chovani v kancelari, jak se chovat béhem pracovni doby a jak pii odchodu domu.
Do tvorby nize zminénych pravidel je vhodné zapojit samotné pracovniky, aby si pravidla vzali
za své a vSem dostatecné vyhovovaly.

»  Své misto si rezervujte vzdy dopredu a pravidelné aktualizujte rezervacni tabulku.

*  Vzdy uklizejte pii odchodu pracovni stil (na stole nenechavat zadné osobni ani pracovni
véci, klavesnici, mys, nadobi, dokumenty atd.).

» Konzumace potravin mozna pouze ve vyhrazenych prostorach (zejména je zakazana
konzumace aromatickych jidel na pracovnim mist¢).

* Pii vyfizovani pracovnich hovora brat ohled na kolegy. Pokud jsou delsi nebo soukromé,
pouzivat vyhrazené prostory ve forme telefonnich budek nebo zasedacich mistnosti.

* Pii soukromych hovorech v kancelafi ve vice lidech brat ohled na pracujici kolegy a nebyt
pii komunikaci hluéni.

* Podporovat moznost individualniho nastaveni systému rotace v tymech dle potieb, ale
soucasné¢ mit jasne stanoveny mantinely pro pracovni a osobni zivot.

Socialni kontakt je velmi dilezity a s ohledem na pandemicka opatfeni je tfeba ho co nejvice
podporovat napiiklad sdilenim ukolG a organizovanim nepracovnich aktivit. Neformalné
feceno tmelenim kolektivu napfiklad v ramci CSR aktivit (Corporate Social Responsibility
neboli spoletenska odpovédnost firem) pomahat uklizet Cesko, podporovat neziskové
organizace atd.

Dalsi dulezitou oblasti je komunikace, ktera probiha v rizné formé a ma sva specifika.
Z tohoto divodu se doporucuje nastavit vhodna pravidla pro elektronickou komunikaci
provadénou pres Skype nebo MS Teams. DoporuCuje se prehodnotit nastavena pravidla
spoleCné s tymem, najit spravnou miru komunikace a pokud to nebude fungovat, prehodnotit
a zkusit néco nového. Vice komunikovat, vice se ptat, co kolegové d¢€laji, zda v§emu vsichni
rozumi.

* Pravidelné organizovat tymové schiizky, agendu schizky posilat s predstihem.

*  Vsichni mit zapnutou kameru, aby byli pracovnici a jejich reakce béhem schizky vidét.

*  Prabézné se ujistovat, ze kvalita spojeni je v poradku.

» Aktivné oslovovat a zapojovat do diskuse tcastniky. Vymyslet originalni otazky na zacatky
tymovych schiizek, ne pouze: , Jak se mate?*.

» Provadeét kratky zapis ze schiizky. Zejména v piipad€, Zze se ne vSichni kolegové mohou
jednani zacastnit, v ptipadé potteby rozdélit ukoly a stanovit terminy jejich splnéni. Pokud
po schiizce probéhne neformalni rozhovor s omezenym poctem pracovniki a vyplynou
z rozhovoru dalsi podstatné informace, je vhodné je doplnit také do zapisu, aby méli vSichni
kolegové k dispozici stejné informace.

» Kontaktovat telefonicky pres Skype/MS Teams kolegy pouze v piipadé, ze maji volnou
kapacitu. V ptipadé potreby posilat zpravy.

* Pokud se jedna o prioritni pozadavek a kolega ma jednani, poslat zpravu s oznacenim
,Lurgentni‘.
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= Zpohledu efektivni komunikace a nepfetéZzovani pracovniki se doporucuje nastavit
spravné notifikace v telefonech, domluvit si s kolegy a svym tymem ¢as, kdy budou vSichni
k dispozici.

Soucasti komunikace a sdileni informaci jsou dilezita osobni setkani, kolegové by se méli
pravidelné osobné vidét napiiklad v ramci tymové porady. Doporucuje se dulezité schizky
organizovat dle pfitomnosti pracovnikd v kancelafi, ¢imz se minimalizuji nedorozuméni,
zlepSuji se socialni vztahy na pracovisti a sdileni informaci je efektivnéjsi. Soucasné byvaji
osobni schizky vice dynamické, ucastnici maji o¢ni kontakt, mohou sledovat fec téla a mimiku,
neformalné se vidét a probrat i jiné nez pracovni véci. V podstaté 1ze fici, ze cilem je byt spolu
tak akorat, coz znamena, ze vzdy museji byt brany v potaz specifika a potreby kazdého tymu
individualn€. Mimo jiné je vhodné pro posileni tymového ducha zavést tymové ritualy ve forme
oslav narozenin nebo svatku, kratkych online schiizek a spole¢ného posezeni.

Nesmi se také opominat na pravidla, jak se chovat doma. Tyto pravidla museji byt jasna,
srozumitelna a jednoduché. Ve velkych korporacich se prace z domova nazyva home office, ale
je dulezité zduraznit, Ze pokud nékdo Cerpa home office, Ze se nejedna o dovolenou nebo jinak
zkracenou pracovni dobu, ale skutecné o vykon prace z domova. Proto se doporucuje jasné
vymezit povinnosti, pracovni dobu, dostupnost jednotlivych pracovnikii a komunikac¢ni kanaly.
V hybridnim modelu se doporucuje stanovit oficialni pracovni dobu, ale také dobu, kdy je
mozné volat a odpovidat na emaily. Pokud nebudou pravidla nastavena, je zde riziko, ze
pracovnikim zacne splyvat pracovni a soukromy cas, coz diive ¢i pozd€ji muze vést
k pfepracovani nebo dokonce vyhoteni pracovnika. DalSim rizikem je zhorSeni zdravotni
kondice, ktera miize nastat pfi dlouhodobém sezeni u pocitace s omezenym pohybem, zejména
pii praci doma, kdy se lidé snazi izolovat od okoli, aby méli dostatecny klid pro svoji praci.
V tomto piipadé se doporucuje delat pravidelné prestavky, protdhnout se, projit se po byté, dojit
si do kuchyné a dodrzovat pitny rezim.

Dulezitou oblasti je také proces planovani, ktery je béhem aplikovani smart office feSeni
dilezity, a to zejména pokud dochazi k rozsahlejsim omezenim jako bylo v ptipadé pandemie.
V téchto piipadech je podstatné, aby mél vedouci pracovnik dobry piehled o vSech aktivitach
svych podrizenych, zda jsou tyto aktivity plnény ve stanovenych terminech, zda maji vSichni
potfebné podklady a informace. Zde plati pravidlo, ze vedouci Setii Cas tim, ze umi spravné
naplanovat jednotlivé aktivity. Je zadouci, aby vedouci pracovnik s terminy aktivné pracoval,
prioritizoval tkoly dle potfeby a pribézné komunikoval s kolegy a tymem, aby méli vSichni
prehled a aktualni informace. V ramci planovani je dulezité si chytie vybrat Cinnosti, které se
nejlépe délaji v kancelafi a ostatni Cinnosti, které 1ze délat doma.

V ramci systému rotace se doporucuje s odstupem casu provést revizi procesu s cilem
vyhodnotit, zda proces stale vyhovuje vétsin€ pracovnika nebo je tieba ho upravit. Doporucuje
se nastaveni a upravu tohoto systému provadét spole¢né. Vyhodnotit mnozstvi dnti v kancelafi,
zda neni potieba je zvysit nebo snizit tak, aby byl dostatek volnych mist k sezeni a kolegové se
vzéajemné nerusili. Systém musi byt spravedlivy, transparentni a flexibilni. V piipad€ potreby
aktivn€ komunikovat se zodpovédnym utvarem v bance, v tomto piipadé¢ odborem fizeni
lidskych zdroju.

Pfi praci z domova je podstatna oblast Fizeni a motivovani podiizenych. Doporucuje se
v ramci zadavani tikold jasn€ formulovat cile, které jsou se zaméstnancem probrany a nadfizeny
se musi ujistit, ze pracovnik vi, co se po ném chce. V ramci tohoto procesu je samoziejme brana
v potaz také seniorita podfizeného. Zejména v pandemickém obdobi, kdy pracovnici
vykonavaji svoje pracovni povinnosti zdomova, musi nadfizeny sledovat produktivitu prace,
zda jsou podfizeni dostatecné motivovani, neidentifikuje ptiznaky vyhoteni nebo se pracovnici
odloucenim od kolektivu neodcizuji. VSechny tyto faktory pak mohou mit negativni dopad na
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produktivitu a spokojenost zameéstnancti. Nadfizeny musi aktivné podporovat, vzdélavat
a motivovat své podfizené, dobfe je fidit, davat jim pracovni prilezitosti a souCasné predavat
zkuSenosti. Pfi praci zdomova se doporucuje, aby nadfizeny komunikoval se svymi
podfizenymi nejen v ramci nutnych pracovnich zalezitosti, ale aby si naSel ¢as i na obCasné
krat$i neformalni hovory. Timto zpiisobem dochazi u zaméstnanct k prohlubovani pocitu, ze
nebyli opomenuti, coz ma pozitivni vliv na jejich spokojenost a celkovou motivaci k dalsi praci.
Zavérecna doporuceni jsou shrnuta do nékolika zasadnich oblasti a hlavnich boda popsanych
v tabulce 5.

Tabulka 5: Hlavni doporuceni

Oblast Hlavni doporuceni
) Vytvorit pravidla pro chovani v kancelari
Systém rotace Definovat pravidla a povinnosti prace z domova (home office)
Revize procesu — celkové vyhodnoceni
Socialni kontakt Podporovat neformalni setkani a nepracovni aktivity

Organizovani CSR aktivit

Komunikace Nastavit pravidelna osobni setkani
Nastavit vhodna pravidla pro elektronickou komunikaci

Rizeni Planovani a prioritizace ikoli manazerem
Prehled manazera o aktivitach podfizenych a pravidelna komunikace s nimi
Jasn¢ formulované ukoly a cile

a motivovani

Zdroj: vlastni zpracovani
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4 Zavér

Spolecnosti musi kontinualné reagovat na fadu zmeén ekonomického, technologického nebo
spoleCenského charakteru, které ovliviiuji prostfedi, ve kterém organizace pusobi. Vzhledem
k tomu, ze se kazda spolecnost snazi byt co nejvice konkurenceschopna, dochazi i k revizi
uplatiiovanych pracovnich modeli. Spolecnosti zohledriuji jak své potfeby ve vztahu
k organizacni flexibilit¢ ¢i optimalizaci nakladd, tak i spoleCenské zmeény a potieby
zaméstnancu ve vztahu k vnimani firmy samotné jako dobrého zameéstnavatele.

Tématem této diplomové prace byl proto vyrazny novy trend ve zpusobu prace — tzv. smart
office. Smart office je zptsob prace, ktery se zacina uplatnovat v fadé velkych spolecnosti
a ktery je postaven na kombinaci prace z domova, sdileni pracovnich mist a systému rotace.
Koncept smart office pfinasi firmam i jejich zaméstnancim fadu vyhod. Ac¢koliv, obdobné jako
u kazdého teSent, jsou tyto vyhody doprovazeny i uritymi nevyhodami.

Hlavnim cilem diplomové prace bylo zjistit, jaké jsou soucasné vyhody a nevyhody smart
office feSeni pro zaméstnance a jeho zaméstnavatele ve financni instituci. Dalsi specifické cile
byly stanoveny v navaznosti na realizaci vyzkumu. Prace méla mimo jiné shromézdit,
systematizovat a zkompletovat dosud publikované poznatky tykajici se zmiflované
problematiky. Cilem prace dale bylo realizovat vlastni vyzkum, prostfednictvim kterého by
byly ziskany poznatky avysledky vychazejici z Setfeni zaméfeného na pracovniky jedné
finan¢ni instituce s naslednymi doporucenimi. Pfedkladanou praci by tak bylo mozné vnimat
jako reflexi hledani piipadného zptsobu vyuziti smart office feSeni.

Naplnéni cile diplomové prace bylo dosazeno v prvni fadé vypracovanim teoreticko-
metodologické ¢asti, ktera shrnuje dosavadni poznatky v dané problematice. Formou literarni
reSerSe domacich i zahrani¢nich autorti byla priblizena teoreticka vychodiska vztahujici se
k charakteristice a aspektim pracovniho prostfedi. Uvedena byla specifika spojena s riznymi
formami prace na dalku, pficemz osvétleny byly i dilezité pojmy souvisejici s touto
problematikou. Teoreticka Cast se proto vénovala vymezeni samotného pojmu prace z domova,
tj. home office, a dal§im souvisejicim pojmim. Zohlednéna byla také legislativni Gprava
riiznych forem prace v Ceské republice. Teoreticka ast dale piiblizila oblasti, které s praci na
dalku tzce souvisi. Z tohoto divodu se zabyvala technikami a nastroji fizeni pracovniho
vykonu zahrnujici napfiklad podoblasti motivace ¢i vzdélavani arozvoje zaméstnancu.
Zmapovany a predstaveny byly také vysledky vyzkumi a studii z hlediska smart office.
Vzhledem ke skutecnosti, ze rozvoj prace na dalku akcelerovala pandemie covid-19, obsahuje
teoreticka cast i informace o tomto obdobi, které zatim nekonci a jeho dusledky jsou stale
aktualni 1 ve vztahu k podnikatelskému a pracovnimu prostredi.

V casti prace vénované metodologii byly ptedstaveny vSechny pfistupy, které byly pfi tvorbé
prace uplatnény, a to zejména ve vztahu k jeji praktické casti. Z pohledu teorie byl proto popsan
rozdil mezi kvalitativnim a kvantitativnim vyzkumem a vysvétleny metody dotazovani,
pozorovani, vedeni rozhovoru a vyuziti dotaznikového Setreni.

V souladu s cilem diplomové prace byla prakticka ¢ast vénovana zjisténi soucasnych vyhod
a nevyhod smart office feSeni ve finanéni instituci formou vlastniho vyzkumu. Uvodem byly
popsany zakladni charakteristiky a informace tykajici se zvolené financni instituce, ktera patfi
mezi 4 nejvétsi banky v Ceské republice. V bfeznu roku 2020 musela tato banka efektivné
reagovat na mimoradnou situaci spojenou s preventivnimi opatfenimi vlady v souvislosti
s pandemii covid-19. Pfestoze se na pocatku predpokladalo, ze se bude jednat o opatieni
docasného charakteru, bylo pozdé&ji zfejmé, ze si zaméstnanci budou muset zvyknout na praci
z domova v del§im ¢asovém horizontu.
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Zpusob, jakym se banka dokazala uspésné€ adaptovat na tuto mimoradnou situaci s prechodem
na praci z domova, akceleroval jeji ivahy o prechodu k smart office feSeni, které bylo pozd¢ji
implementovano a v soucasné dobé je novym standardem a zpisobem prace v této financni
instituci.

Prakticka ¢ast se v avodu vénovala zmapovani konkrétniho nastaveni smart office feSeni ve
zminéné spolecnosti. Jednotlivé pilife tohoto konceptu jsou totiz ve firmach nastaveny
s ohledem na specifika dané organizace. Popsan byl proto soucasny stav a zpusob, kterym tato
finan¢ni instituce pfistoupila k nastaveni systému rotace, sdileni pracovnich mist a stanoveni
podminek prace z domova.

V navaznosti na konkrétni nastaveni smart office byly vyhodnoceny mozné vyhody a nevyhody
tohoto konceptu z pohledu zaméstnance 1 zaméstnavatele. Mezi pozitiva prace v rezimu smart
office byla napfiiklad zafazena zvySena efektivita, at uz ze strany firmy, ktera Setii naklady za
kancelafské prostory, tak ze strany zameéstnancu, ktefi mohou efektivné vyuzivat pracovni dobu
a usporeny Cas vénovat rodiné nebo jinym mimopracovnim ¢innostem. Dal§im podstatnym
pozitivem tohoto konceptu je jeho role béhem soucasné epidemické situace, ve které home
office sehrava dilezitou roli pro zdravi jednotlivct i celé spoleCnosti.

Analyzou byly ureny i dalsi vyhody a nevyhody konceptu smart office, které dale slouzily jako
vstupni informace pro piipravu samotného vyzkumu a jako podplrny prvek pfi vyhodnocovani
jeho zavéra. Na zakladé této analyzy bylo také mozné predbézné€ ulinit zavér, Zze po zvazeni
vS§ech vyhod a nevyhod konceptu smart office, je tento model priace pro zaméstnavatele
atraktivnim FeSenim, a to zejména z duvodu, Ze uspory nakladu spolecnosti prevazuji
naklady, které musi organizace vynalozit na prechod k tomuto konceptu.

Vyzkum realizovany v praktické ¢asti diplomové prace se skladal ze tfi na sebe navazujicich
metod. V prvnim kroku prob&hly polostrukturované rozhovory s vybranymi manazery, které
byly vstupem pro provedeni pozorovani pfimo na pracovisti. Dosavadni vysledky poslouzily
pro vytvoreni dotazniku, ktery byl distribuovan vybrané skupin€ zameéstnancu a zahrnoval
nékolik sekci s otazkami na razné aspekty konceptu (napf. dostate¢né technické vybaveni
zamestnancl, Cerpani home office, motivaci €i troven socialniho kontaktu). S nékterymi ze
zamestnancu byly v navaznosti na informace z dotaznikii provedeny dopliujici rozhovory.

V prvnim kroku prob&hly rozhovory s3 vybranymi manazery. Z poskytnutych informaci
predevsim vyplynulo, Ze manazefi vnimaji nastaveni konceptu smart office v soucasné podobé
jako funk¢ni a flexibilni. Ocefiovali, ze je na kazdém z nich, aby rozhodl, jaky provozni model
rotace ve svém oddéleni zvoli. Mezi negativa byla nejvice zmifiovana rizika vztahujici se ke
ztraté socialniho kontaktu a rozvijeni mezilidské duvéry a vztahii na pracovisti.

V druhém kroku bylo v omezeném rozsahu provedeno pozorovani pfimo na pracovisti.
Pozorovani neodhalilo zadny z&vazny problém pii implementaci smart office feseni ve firmé.
Rotace zaméstnanct na sdilenych pracovnich mistech probihaly v poradku. Kazdy zaméstnanec
si totiz musel dopfedu rezervovat misto ve sdileném prehledu. Ve 4 pripadech
(z 27 sledovanych zaméstnanct) se stalo, Ze si zaméstnanec sedl na misto, aniz by si ovéfil, ze
je volné. Situace se vSak okamzité vyftesila pfi pfichodu zaméstnance, ktery si misto rezervoval.
Je tfeba také uvést, ze pripady byly pozorovany ve fazi, kdy se rezervacni systém ve
sledovaném odd¢leni zavadél. DalSim zavérem z pozorovani byla skutecnost, ze se zaméstnanci
k sobé chovali na pracovisti ohleduplné (napt. vyfizovani hovori mimo hlavni mistnost,
konzumace aromatického jidla pouze v kuchyrice).

Na zaklad€ vstupl z prvniho a druhého kroku bylo realizovano dotaznikové Setfeni coby
kvantitativni metoda provedeného vyzkumu. Prizkum probéhl formou 26 otazek. Dotaznik
vyplnilo 70 respondentd. Sbér informaci touto formou odhalil celkové pozitivni nazor na smart
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office mezi respondenty. Celych 64 % z nich uvedlo, ze by preferovalo praci na home office
3% tydné, 23 % by rado pracovalo zdomu 2x tydné a 14 % respondentti by chtélo na home
office travit dokonce 4 dny v tydnu. Podstatné je také zjiSténi, ze jsou zaméstnanci dostate¢né
technicky vybaveni pro praci z domova, kdy 93 % z respondenti pifimo uvedlo, Ze pro praci
z domova ma dostatecné vybaveni. Dle vysledku dalsi otazky ma 82 % respondentt dostatecné
datové pripojeni pro vykon své prace. Vétsina zaméstnanct (65 %) také uvedla, Ze ma na praci
doma klid a mohou se na zadané ukoly dostatecné soustredit. Dilezita je také skuteCnost, ze dle
80 % respondentd je rotacni systém zaméstnancu se sdilenymi pracovnimi misty funkéni.

Celkem 93 % respondenti odpovédélo, ze jim v konceptu smart office nechybi motivace
pracovat. Pozitivni bylo také zjisténi z fad oslovenych vedoucich pracovnikt, kdy 94 % z nich
povazovalo podpurné informace, kterymi ke konceptu disponuji, za dostatecné. K zamysleni
poskytovala nejvice prostor otazka tykajici se vnimaného nedostatku socialniho kontaktu, ve
které se respondenti rozdelili na dvé poloviny. Kromé& uzavienych otazek byly v ramci
pruzkumu analyzovany i dvé oteviené otazky tykajici se pfimo vyhod a nevyhod smart office.
V névaznosti na zjisténi z dotaznikového Setfeni byly provedeny dopliujici rozhovory
s 9 pracovniky. Kvantitativni metoda dotazniku tak byla doplnéna i kvalitativni metodou
vyzkumu. Vysledky vyzkumu byly porovnany sjiz publikovanymi doporucenimi
k problematice prace na dalku a zpiisobu prace smart office.

Z provedeného vyzkumu vyplynulo, Ze smart office reSeni bylo ve vybrané spolecnosti
efektivné implementovano bez velkych komplikaci a jednotlivi zameéstnanci a manazefi se se
zménou velmi rychle szili. Celkové povazuji proces za funk¢ni. Nicméné je dilezité zminit, ze
b&hem provedeného vyzkumu byly identifikovany oblasti, ve kterych je prostor pro zlepSeni.
Na zakladé vysledki vyzkumu byla formulovana doporuceni pro pokracujici implementaci
konceptu smart office ve sledované firme. Doporuceni byla formulovana nejen s ohledem na
vysledky vyzkumu, ale taktéz s ohledem na zmapované vyhody anevyhody smart office
a teoreticka odborna vychodiska k této problematice. Doporuceni byla rozdélena do ne€kolika
oblasti a konkrétn€ se tykaji potieby interné definovat a vytvofit jasna pravidla pro chovani
v kancelari. Vzhledem ke snizenému socialnimu kontaktu pfi rotacich na pracovisti je vhodné
socialni kontakt podporovat sdilenim ukold ¢i organizovanim nepracovnich aktivit
a podporovat pravidelné osobni setkavani kolegi. Diplomova prace dale doporucuje v ramci
komunikace nastavit jasna a vhodna pravidla pro elektronickou komunikaci a taktéz
pravidla, jak se chovat doma (napf. pracovni doba, dostupnost). Nadfizeny pracovnik by
v ramci konceptu nemél opomenout, jak dalezité je z jeho hlediska planovani aktivit tymu
a Fizeni a motivovani podfizenych. Poslednim doporucenim je s odstupem ¢asu provést revizi
procesu s cilem vyhodnotit, zda proces stale vyhovuje vétsiné pracovnikii nebo je tfeba ho
upravit.

Témata spojena s praci na dalku jsou v soucasné dobé mimoradné aktualni. Pandemie covid-19
vyrazne vstoupila do chodu firem a pracovnich zivotl v fade profesi. Toto obdobi akcelerovalo
trendy, které se do jisté miry zacaly Sifeji uplatriovat jiz pfed ni. Rozvoj informacnich
technologii totiz usnadnil moznost prace na dalku a fada spolecnosti zacala postupné rozsifovat
moznosti Castecné prace z domova. Velké firmy se v soucasné dobé zacinaji piiklanét ke
konceptu tzv. smart office feseni postaveného na kombinaci prace z domova, sdileni pracovnich
mist a systému rotace. Do budoucna bude zajimavé sledovat, jestli se tento zptisob prace bude
jesté vice rozsifovat a do jaké miry zlstane obecné preferovana prace z domova. Z pohledu
lidskych dé&jin sni totiz naSe spoleCnost teprve zacina mit zkuSenost aje mozné, Zze
v dlouhodobém obdobi muze byt ubytek socialnich kontakti povazovan za negativum
a pfevazit nad pozitivy, kterd v soucasné chvili vnimame jako nesporna.
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Prilohy
Piiloha 1: Dotaznik

Smart office reSeni
Dobry den,

rad bych Vas pozadal o vyplnéni dotazniku zaméfeného na nove implementované smart office
feSeni ve Vasi spoleCnosti s cilem ziskat co nejvice informaci a Vasi zpétnou vazbu vcetné
vyhod anevyhod tohoto systému fizeni. Vysledky dotazniku budou pouzity pro ucely
diplomové prace.

Vyplnéni dotazniku Vam nezabere vice nez 5-10 minut.
Predem dekuji
J. Kratochvil

Identifika¢ni otazky
1) Jste muz nebo zena?
"= Muz
= Zena
2) Do jaké vékové skupiny patiite?
21-35 let
3645 let

46-55 let
= 56 avicelet

3) Jak dlouho pracujete v bance?

*  0-2roky
= 2 5]et
= 5-10let

= 10 avicelet

4) Zijete ve spoleéné domacnosti s détmi?

=  Ano
* Ne
5) Mate déti v predskolnim veéku?
= Ne
=  Ano

6) Mate déti ve skolnim véku?

=  Ano
= Ne



Hlavni otazky

7) Preferujete praci z domova (home office)?

* 1xtydné

= 2xtydné

=  3xtydné

= 4x tydné

= Ne
8) Pro praci z domova mate dostate¢né vybavené pracovni misto (pracovni stlil, pracovni zidle
atd.)?

* Ano

* Ne

9) Mate od zaméstnavatele k dispozici technické vybaveni (notebook, my$ atd.)?
* Ano
= Ne

10) Mate od zaméstnavatele mobilni telefon se SIM kartou a datovym tarifem?
* Ano
* Ne

11) Podporuje banka pro komunikaci aplikace jako je Skype, MS Teams a jiné?
* Ano
* Ne

12) Mate doma dostate¢né datové piipojeni pro vykon svoji prace (pfipojeni internetu, moznost
provadét Skype hovory, dostupnou technickou podporu)?

= Ano
* Ne
13) Je z VaSeho pohledu piipojeni z domova bezpecné s ohledem na pfistup do bankovnich
aplikaci?
* Ano
* Ne
14) Existuji pravidla pro vyuzivani home office?
* Ano
= Ne
15) Byli jste s pravidly na home office seznameni?
* Ano
= Ne

16) Je systém poskytovani HO spravedlivy (napf. zda ho podporuji vSichni nadfizeni, dodrzuji
zameéstnanci atd.)?

=  Ano

= Ne

17) Povazujete systém rotace zaméstnanct za funk¢ni (napfiklad zda nevznikaji konflikty,
kolize v systému)?

* Ano

= Ne

I



18) Pokud vznikne néjaky problém v ramci rotace (sdileni pracovniho mista), vite, na koho se
obratit?

*  Ano
* Ne
19) Na jaké jste pozici?
*  Specialista
=  Senior

*  Manazer (HA)

20) Manazer: V ramci prfechodu na novy systém fizeni, povazujete nabizena Skoleni
a vzdélavaci podporu ze strany banky za dostateCnou?

*  Ano

* Ne

21) Manazer: V ramci smart office feSeni mate k dispozici zakladni informace o podtizenych
(naptiklad jak podfizeni Cerpaji dovolenou, pracuji v kancelafi nebo z domova, vykonnostni
reporty, dashboardy atd.)?

*  Ano

* Ne

22) Pti praci z domova, chybi Vam socialni kontakt, potkavani se s kolegy, sdileni informaci?
* Ano
* Ne
*  Odpoved vlastnimi slovy

23) Pti praci z domova, chybi Vam vnitini motivace plnit pfidélené ukoly, kdyz nad sebou

nemate fyzicky dohled?
*  Ano
* Ne

*  Odpoved vlastnimi slovy

24) Mate doma dostate¢ny klid na soustfedéni a provadéji svoji prace?
*  Ano
* Ne
*  Odpoved vlastnimi slovy

25) Jak byste celkové shrnuli vyhody smart office feseni z Vaseho pohledu?
26) Jak byste celkove shrnuli nevyhody smart office feSeni z Vaseho pohledu?
27) Davate souhlas s tim, abyste byli kontaktovani pro potteby rozhovoru?

28) Souhlasite, aby s Vami by proveden rozhovor? Pokud ano, dopliite kontakt
(v ptipadé odpoveédi Ano, je mozné doplnit vlastni text napt. kontakt).
*  Ano
* Ne

Zdroj: vlastni vyzkum, 2021
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