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Uvod

Bakalarska prace se zabyva zménami ve zpUsobech vykonu kancelarské prace
ve spoleénosti SKODA AUTO a. s., ke kterym do$lo v reakci na pFichod pandemie
Covid — 19. S cilem zmirnit jeji progres, zagaly byt viadou Ceské republiky pfijimany
restrikce, na zakladé kterych doslo k vyraznému ovlivnéni fungovani vétsiny firem.
Zatimco v nékterych odvétvich muselo dojit z divodu viadnich nafizeni k Gplnému
uzavieni provozoven, jini mohli fungovat i nadale, ale s vyraznymi omezenimi.
Zaméstnavatelé museli uzpUsobit kazdodenni pracovni aktivity tak, aby ochranili
zdravi svych zaméstnancl a zamezili Sifeni nakazy. Za timto ucelem tak tam, kde
to charakter prace umoznoval, zacaly spole¢nosti vyuzivat flexibilni formy vykonu

prace. To vSak Uplné zménilo dosavadni zplUsob vykonu prace jako takovy.

Cilem bakalarské prace je uvést Etenare do problematiky vykonu kancelarské prace
v obdobi pandemie Covid — 19 a nasledné analyzovat zkusenosti s novymi formami
vykonu kancelarské prace, které ziskali béhem prvni viny pandemie administrativni
pracovnici a také samotny zameéstnavatel, dale pak posoudit a porovnat pfinosy

z pohledu obou stran a urCit mozné pfilezitosti pro zlepseni.

Prvni teoretickd cast prace ¢ast shrnuje aktualni poznatky z odborné literatury
a védeckych ¢lankl o flexibilnich formach vykonu prace v kontextu Eeského
zakoniku prace. Druha ¢ast se pak zabyva konkrétnimi zménami ve zpUsobech
vykonu kancelarské prace, které byly zapficinény praveé reakcemi organizaci na
pandemii. Jedna se o zmény v oblasti techniky a technologii, ve zpUsobu
komunikace a vedeni lidi, v neposledni radé pak o dopad zmén na firemni kulturu

a osobni zivoty zaméstnancu.

Prakticka Cast prace se v ivodu zabyva charakteristikou a pfedstavenim spoleénosti
SKODA AUTO a. s. a popisem konkrétnich zmén, ke kterym zde doslo v oblasti
vykonu kancelaiské. Nasledujici kapitoly se pak veénuji vyhodnoceni vlastniho
dotaznikoveé Setfeni, jehoz respondenty byli pravé administrativni pracovnici
a fizeného rozhovoru s personalitou zkoumané spoleénosti. Na zakladé vysledku
vyzkumu pak byla pro zaméstnavatele navrzena doporu€eni na posileni pozitiv

a eliminaci negativ.



1 Flexibilni pracovnépravni vztahy

Cilem této kapitoly je popsat ¢tenafi rozdil mezi flexibilnim zaméstnanim a flexibilni
formou vykonu prace. Kobéma skupinam budou pfifazeny jednotlivé formy
flexibilnich pracovnépravnich vztah(, se kterymi se |ze setkat v ceském zakoniku
prace. V nasledujicich podkapitolach pak budou blize pfedstaveny pouze jednotlivé
flexibilni formy vykonu prace, jelikoz na flexibilni formy zaméstnani meéla pandemie

Covid — 19 v kontextu této prace zanedbatelny dopad.

Flexibilitu v obecné roviné lze chapat jako pruznost, volnost, ohebnost.
Jejim opakem je rigidita, tzv. neménnost &i nepfizplusobivost. Pojem flexibilita byva

nejCastéji pouzivan v souvislosti s trhem prace.

Pro flexibilni pracovnépravni vztahy neexistuje v ceském pravnim fadu ani pravni
teorii jednotna definice, déleni ani struktura. V odborné literature se tedy Ize setkat
s riznym pojetim a klasifikaci této problematiky. Pro ucéely prace vyhodnotila
autorka jako nejrelevantnéjsi rozdéleni dle P. Huarky, ktery rozliSuje flexibilitu

zaméstnani a flexibilitu vykonu prace (Harka, 2015).

Charakteristickym znakem flexibilniho zaméstnani je snizena ochrana
zameéstnance a s tim spojena nizsi jistota zaméstnani. Prvek flexibility zde spociva
totiz ve snadném zaloZeni a rozvazani pracovniho poméru (Harka, 2015). Z tohoto
ddvodu byvaji flexibilni zaméstnani oznacovana také jako docasna. V ¢eském
pravnim prostiedi do této skupiny radime:

e pracovni pomér na dobu urcitou,

e dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér (tj. DPP a DPC),

e agenturni zameéstnavani,

e docasné pridéleni.

Flexibilni formy vykonu prace se vyznacuji zejména Casovou a prostorovou
flexibilitou, ktera je uplathovana podle potieb a moznosti smluvnich stran.
,Neni relevantni, jak snadno je mozZné takovy vztah zaloZit nebo rozvazat, nybrz
podminky, za nichZ Ize praci pridélovat, resp. konat‘ (HUrka, 2015, str. 78). V tomto
okruhu pravnich vztaht je prace vykonavana v klasickém pracovnim poméru.

V podminkach ¢eského pracovniho prava do této kategorie spada:



e kratsi pracovni doba,

e nerovnomerne rozvrzeni pracovni doby,
e pruzna pracovni doba,

e konto pracovni doby,

e prace z domova,

sdileni pracovniho mista.

V obou pfipadech se jedna o instituty vyuzivané zejména lidmi v preddiichodovém
¢i duchodovém véku, osobami na rodi¢ovské dovolené, studenty a pfipadné lidmi

s invalidnim €i jinym zdravotnim postizenim (umoznuje-li to jejich zdravotni stav).

1.1 Kratsi pracovni doba

KratSi pracovni doba, laicky oznaCovana takeé jako prace na CasteCny uvazek, je
v Zakoniku prace vymezena jako ,pracovni doba pod rozsah stanoveny v § 79*
(§ 80 zakona €. 262/2006 Sb), tj. 40 hodin tydné. Pracovni doba nemusi byt
rozvrzena rovnomeérné, dokonce nemusi byt stanovena ani na vSechny pracovni
dny, v8e zdlezi na potfebach a moznostech smluvnich stran. Zaméstnanci
pracujicimu v rezimu krat$i pracovni doby nemuze byt nafizena prace prescas,
k jejimu vykonu vSak muze dojit po vzajemné dohodé. Odmeéna za praci se pak

umeérné snizuje podle poctu odpracovanych hodin.

Tato flexibilni forma vykonu prace se zaklada individualni dohodou mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem (§ 80 zékona €. 262/2006 Sb). Neni mozné, aby
k jeji aplikaci dosSlo jednostrannym pravnim jednanim zaméstnavatele a ani
zameéstnanec nema na sjednani institutu kratSi pracovni doby automaticky pravni
narok. Pokud se vSak jedna o téhotnou zenu nebo pracovnika, ktery pecuje o dité
mladsi 15 let &i o osobu zavislou na pomoci druhého, mlze zaméstnavatel
odmitnout poskytnuti krat$i pracovni doby pouze ze zavaznych provoznich duvodu
(TomSej, 2021). Ty nejsou v zakoniku prace blize specifikovany, lze za né ale
povazovat napf. znemoznéni, naruseni ¢Ci vazné ohrozeni fadného provozu

zpUsobeného nezastupitelnosti zaméstnance.
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1.2 Nerovnomeérné rozvrzeni pracovni doby

,Nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby spociva v tom, Ze stanovena tydenni,
zkracena stanovena tydenni nebo sjednana kratsi pracovni doba neni rozvrhovana
na jednotlivé tydny rovnomérné s tim, Ze priimérna tydenni pracovni doba za urcité
zameéstnavatelem zvolené vyrovnavaci obdobi v ramci zakonnych limitd nesmi
pfesahnout stanovenou tydenni, zkracenou stanovenou tydenni nebo sjednanou
krat§i pracovni dobu“ (MPSV, 2022).

Vjednom tydnu tak muze zaméstnanec odpracovat vice hodin, nez je jeho
stanovena tydenni pracovni doba, a v druhém tydnu naopak hodin méné, ¢imz se
v priméru za stanovené obdobi jeho pracovni doba ,vyrovna“. Délka vyrovnavaciho
obdobi muze ¢init maximalné 26 tydnu, v ramci kolektivni smlouvy pak maximalné
52 tydnu (MPSV, 2022). Jeji konkrétni délku urCuje zaméstnavatel, ktery ji maze
pFizpUsobit svym provoznim a organizaénim potfebam. Cim del$i vyrovnavaci

obdobi je, tim vice je tento typ pracovnépravniho vztahu flexibilni.

1.3 Pruzna pracovni doba

Pruzna pracovni doba se sklada ze zakladnich a volitelnych tuseki pracovni doby.
Zakladni pracovni dobu uréuje zaméstnavatel, ktery stanovuje jeji zacatek i konec,
v€etné poctu hodin, které si musi zaméstnanec za dané obdobi odpracovat. Jak jiz
vyplyva z nazvu, v ramci volitelné pracovni doby si pfesny zacatek a konec smény

voli sam zaméstnanec (MPSV, 2022).

Priklad:

Zaméstnavatel stanovi zakladni pracovni dobu od 9 do 15 hodin a denni pracovni
dobu na 8 hodin. Zaméstnanec pak muzZe pracovat dle svych potreb
napf. 7 do 15 hodin nebo od 9 do 17 hodin. Vzdy vSak musi odpracovat 8 hodin

a byt pfitomen na pracovisti v zakladni pracovni dobé.
Za ucelem poskytnuti vétsi flexibility nemusi zaméstnavatel stanovit pracovni dobu

striktn€ na 8 hodin denné, ale tfeba na 40 hodin tydné ¢i 120 hodin mésicné.

Nelze vSak opomenout, ze délka jedné smény nesmi presahnout 12 hodin.
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Pruzna pracovni doba nemusi byt sjednana vylozené v pracovni smlouve, pro
snizeni poctu administrativnich Ukond ji mUze zaméstnavatel zavést vnitfnim
predpisem ¢i kolektivni smlouvou. V kazdém z téchto dokumentl v§ak musi jasné
vymezit, pomoci druhu prace, kterych skupin zaméstnancl se bude tento predpis
tykat. Maximalni délka platnosti tohoto ustanoveni je 26 tydnd, v ramci kolektivni
smlouvy pak maximalné 52 tydnt (MPSV, 2022).

1.4 Konto pracovni doby

,Konto pracovni doby se pouziva u zaméstnancl, u kterych je Zadouci, aby
v urcitém obdobi vykonavali véts§i mnozstvi prace nez v jiném obdobi, zarover vsak,
aby kvdli této nerovnomérnosti neprisli o stabilni pfijem* (TomS$ej, 2021, str. 119).
Zavadi se pouze prostrednictvim kolektivni smlouvy a pokud u zaméstnavatele
nepUsobi odborova organizace, tak vnitfnim predpisem. Zakonik prace z jeho
aplikace vyluCuje zaméstnavatele, ktefi poskytuji svym zaméstnancim
plat (viz § 109 odst. 3 ZP). Zaméstnanec pracuje v tzv. vyrovnavacim obdobi, jehoz
maximalni délka muaze ¢Cinit 26 tydnl, vyjimku predstavuje ujednani v kolektivni
smlouvé, diky kterému miize byt prodlouzeno az na 52 tydn(i (Odbory OUP, 2019).
Zaméstnanci nemusi byt vramci konta pfidélovana prace v rozsahu stanovené
tydenni pracovni doby. To znamenda, Zze smény mohou byt v prubéhu obdobi
doplanovany ¢&i naopak nemusi byt zaméstnanclm prace fakticky pfidélena, vse se
odviji od aktualnich provoznich potfeb zaméstnavatele. Ten ma vsak povinnost
vzdy naplanovat a sestavit rozvrh tydenni pracovni doby, se kterym musi seznamit
zaméstnance nejpozdeji sedm dni pred zacCatkem daného pracovniho
tydne, neni - li stanoveno jinak.  Vramci Kkolektivniho vyjednavani mohou
zaméstnanci pozadovat prodlouzeni této |haty, aby byli s rozvrhem seznamovani
s vetSim predstihem. Délka jedné smény nesmi pifesahnout 12 hodin a zaméstnanci
musi byt dopran odpoc€inek mezi dvéma sménami tak, aby vSe probihalo v souladu
se ZP. V pfipadé, ze zaméstnanci neni v dany tyden prace pfidélena, neznamena
to, ze ma automaticky narok na nahradu mzdy, protoze zaméstnavatel ma pravo

pfidélit mu praci jindy v ramci vyrovnavaciho obdobi.

Za jednotlivé mésice v pribéhu vyrovnavaciho obdobi dostava zaméstnanec mzdu

ve stalé vysi, dle sjednanych podminek v kolektivni smlouvé ¢&i vnitfnim pfedpisu

12



bez ohledu na to, kolik hodin za dany mésic skute¢né odpracoval. ,,Stala mzda musi
Cinit minimalné 80 % primérného meésicniho vydélku, rozhodnym obdobim pro
uréeni stalé mzdy pro uplatnéni konta pracovni doby je predchozich
12 kalendéarnich mésict po sobé jdoucich“ (Stang, 2020, str. 180).

Zavedeni konta pracovni doby je spojeno s vétSimi naroky na administrativu, kdy
ZP uklada zaméstnavateli povinnost vedeni dvou specifickych a spolu souvisejicich
uétd. Prvnim z nich je ucet pracovni doby, na ktery zaméstnavatel vykazuje
(MPSV, 2022):

a) stanovenou tydenni pracovni dobu,

b) rozvrzeni této pracovni doby do jednotlivych dnl spoleéné se zacatkem

a koncem smény,

c) skutec¢nou odpracovanou dobu v jednotlivych dnech a nasledny soucet

téchto hodin za tyden.

Na tomto uétu by mél zaméstnavatel pro zachovani prehlednosti taktéz evidovat
napf. praci v noci, ve statni svatek ¢i o vikendu nebo také nepfitomnost na pracovisti

zpUsobenou prekazkou na strané zaméstnance, ¢erpani dovolené aj.
Druhym uctem je pak uéet mzdy, ve kterém se vykazuje:

a) skutecné dosazena mzda za kalendarni mésic, na kterou ma zaméstnanec

pravo dle predem sjednanych podminek,

b) vysSe stalé mzdy, ktera je zaméstnanci vyplacena bez ohledu na pocet

odpracovanych hodin.

Na konci vyrovnavaciho obdobi dojde k souctu vSech skuteéné odpracovanych
hodin na uctu pracovni doby, kieré se porovnaji s poctem hodin, které mél
zameéstnanec v ramci konta odpracovat. Jejich pocCet se zjisti vynasobenim

stanovené tydenni doby a poétem tydnu vyrovnavaciho obdobi.
Priklad:

Zaméstnavatel rozvrhl pracovni dobu na 40 hodin tydné a vyrovnavaci obdobi
stanovil na 26 tydnu, vynasobenim téchto dvou &initelll dostaneme ¢&islo 1 040, coz
je pocet hodin, ktery by si mél zaméstnanec odpracovat vramci celého

vyrovnavaciho obdobi.
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Pokud zaméstnanec za vyrovnavaci obdobi odpracoval méné hodin, nez bylo
zameéstnavatelem na zacatku uréeno, jedna se o prekazku v praci na strané

zameéstnavatele a zameéstnanec mu nemusi vypocteny rozdil zpétné vracet.

Jestlize ale odpracoval hodin vice, jednd se o praci presC€as. S hodinami
napracovanymi pres¢as pak lze nalozit dvojim zpUsobem. Prvni mozZnosti je
proplaceni téchto pres€asovych hodin zaméstnanci na konci vyrovnavaciho obdobi.
Druhym zpUsobem je pak zahrnuti pfes€asu do kolektivni smlouvy, coz umoznuje
zameéstnavateli odpracované hodiny, nejvyse v8ak v rozsahu 120 hodin, pfevést do
pracovni doby nasledujiciho vyrovnavaciho obdobi. Pokud se zaméstnavatel

rozhodne nakladat s pfes&asy timto zplisobem, je pak povinen (Subrt, 2021):

e narfidit zaméstnancum préaci ve dnech, které dle rozvrhu pracovni doby

stanovil jako dny volna, pouze dvakrat v rozmezi ¢tyr po sobé jdouci tydnu,

o poskytnout zaméstnanclim stalou mzdu v minimalini vysi 85 % prumérného

meésicniho vydélku, oproti jiz zminénym 80 %,

e Vvpfipadé rozvazani pracovniho poméru ze své strany poskytnout
zaméstnanci odstupné ve vysi trojndsobku jeho primérného mésiéniho

vydélku.

1.5 Prace z domova

Prace z domova byva nazyvana taktéz jako home office, homeworking, teleworking
&i distanéni prace (Stang, 2020). V soudasné podobé zakoniku prace je tento typ
flexibilniho zaméstnavani zminén pouze v § 317. Zde vSak neni upravena prace
z domova jako takova. Paragraf mluvi pouze o zaméstnanci, ktery vykonava svoji
praci mimo pracovisté zameéstnavatele dle dohodnutych podminek v dob€, kterou si
sam rozvrhne. V takovych pfipadech pak zaméstnanec ztraci narok na uhradu
prace presCas, priplatek za praci ve svatek a nahradni volno (§ 317 zakona
€. 262/2006 Sb). Na samém zacatku je také potfeba zminit, Ze prace z domova
nemuUze byt zaméstnanci nafizena a zaroven na ni zaméstnanec nema bez

souhlasu zaméstnavatele automaticky narok.

Vzhledem k nedostatecné pravni upravé a smluvni volnosti tohoto vztahu se jeho

povaha odviji z velké cCasti od podminek, které si mezi sebou zaméstnanec
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a zaméstnavatel sjednaji. Tyto podminky by mély byt zakotveny v pisemné dohodé.
“Forma takové dohody muzZe byt rizna, nékdy je home office sjednan primo
pracovni smlouvou, ¢astéji se uzavira samostatna dohoda, ktera obvykle odkazuje
na vnitini predpis obsahujici dpravu prav a povinnosti souvisejicich s vykonem
prace v rezimu home office” (Oteviel, 2020). At uz se zaméstnavatel rozhodne pro
jakékoli pravni zpracovani, je dobré v ném zohlednit fadu problému, které se

s vykonem prace z domova poji, aby predesel moznym neshodam &i problémdm.

V prvni fadé je dulezité stanovit si misto vykonu prace, protoze to se nemusi
vztahovat pouze na misto trvalého bydlisté zaméstnance. Zaméstnavatel by mél mit
pfi jeho sjednavani na paméti, ze ¢im Sirsi toto vymezeni bude, tim té€zsi pro néj
bude zajistit dodrzovani pravidel BOZP. Zaroven je také nutné zménit misto vykonu
prace v pracovni smlouvé, kde byva zprvu omezeno pouze na pracoviste

zameéstnavatele. Tuto Upravu Ize provést i dodatkem k pracovni smlouvé.

Jak jiz bylo zminéno, nedilnou soucasti prace z domova je mimo jiné i dodrzovani
BOZP. Zakonik prace stanovuje, ze ,zaméstnavatel je povinen zajistit bezpecnost
a ochranu zdravi zaméstnancu pri praci s ohledem na rizika moZného ohrozZeni
Jejich Zivota a zdravi, ktera se tykaji vykonu prace” (§ 101 zakona €. 262/2006 Sb).
To plati ivpfipadé, ze zaméstnanec vykonava praci v prostiedi, které
zameéstnavatel nezna, tj. ze svého domova. Zameéstnavatel ma v tomto pfipadé
povinnost vyhodnotit rizika, ktera jsou s timto typem prace spojena a v navaznosti
na to s nimi seznamit zaméstnance napf. formou skoleni. Zaméstnavatel nemuze
byt pomoci zadnych ustanoveni této povinnosti zbaven, zajistovani BOZP muze byt
delegovano na vedouci zameéstnance, ale odpoveédnost je vtomto pfipadé
neprenositelna (ZSBOZP, 2021).

Zakonik prace uvadi, ze zavisla prace muze byt vykonavana pouze na naklady
zameéstnavatele (§ 2 zékona ¢. 262/2006 Sb). To pfi aplikaci prace z domova
znamena, ze zameéstnavatel ma povinnost hradit zaméstnanci naklady, které mu
v souvislosti s vykonem prace vzniknou. Jedna se napfiklad o zvySenou spotrebu
elektfiny, tepla ¢i internetového pfipojeni, opotrebeni tiskarny nebo osobniho
poCitate atd. Vymérenipresné castky byva vpraxi ale velmi obtizné.

Zaméstnavatel zde ma dvé moznosti. Tou prvni je hrazeni skute¢né vynalozenych
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nakladl, které zaméstnanci vznikly (Bélohoubek, Karas, 2020). V tomto pfipade
vSak musi zaméstnanec veskeré naklady dolozit prislusnymi doklady (uctenkami Ci
fakturami) a spole¢né se zaméstnavatelem pak stanovi pomérnou ¢ast odpovidajici
spotrebé &i opotiebeni, které vzniklo pfi vykonu prace z domova. Druhou variantou
je stanoveni pausalni ¢astky, na které se zaméstnanec i zaméstnavatel shodnou
a ktera bude odpovidat realnym nakladum. Je dulezité upozornit na to, ze
zaméstnanec nemuze dle ZP zprostit zaméstnavatele povinnosti mu tyto naklady
hradit (§ 346 odst. 1, pism c) zékona €. 262/2006 Sb).

Jak jiz bylo uvedeno na zacatku této kapitoly, ZP upravuje pouze variantu, kdy si
pracovni dobu rozvrhuje sam zameéstnanec. V ramci prace z domova vSak lze
sjednat i pfesné stanovenou pracovni dobu (Otevrel, 2020). V takovém pfipadé se
ale na zaméstnance jiz nevztahuji vyjimky z uvedené v § 317. Zaroven je takové
rozhodnuti potifeba uvést v dohodé, kterou mezi sebou strany uzaviraji. V ni je také
dobré stanovit feSeni prace prescas, za kterou nalezi ze zakona zameéstnanci

pfiplatek ke mzdé nebo nahradni volno.

Kazda firma v ramci své podnikatelské €innosti naklada s citlivymi daty ¢i osobnimi
udaji. Unik obchodnich tajemstvi &i diivérnych informaci by se pro podnik mohl stat
osudnym. Z tohoto divodu je v zajmu kazdého podnikatele tyto informace chranit.
Je jeho zodpovédnosti provést analyzu rizik, na jejimz zakladé by méla byt
zavedena ucinna opatreni, diky kterym dojde k jejich eliminaci. Vzhledem k povaze
prace z domova ma zameéstnavatel omezenou kontrolu nad nakladanim s daty.
V souvislosti s tim je tak dobré zameéstnanci ulozit konkrétni povinnosti, které se pro

néj stanou zavaznymi. Idealnim nastrojem pro jejich zakotveni je vnitfni predpis.

Problematickou oblasti je u prace z domova kontrola zaméstnancl. Zde je dllezité
dodrzovat pfislusna ustanoveni Zakoniku prace, ObCanského zakoniku a Listiny
zakladnich prav a svobod, které se tykaji ochrany soukromi a osobnich udaju.
Zakonik prace uklada zaméstnavateli pravo pfimérenymi zplsoby kontrolovat praci
zameéstnance (§ 302 zékona €. 262/2006 Sb), na druhou stranu ma také povinnost

seznamit ho s jejim rozsahem a zpUsobem, kterym bude provadéna. Zaméstnavatel
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by mél uprednostnit pfi kontrole takové mechanismy, které budou co nejméné
narusovat soukromi zaméstnance. Je tedy lepsi napf. nechat na pracovnim pocitaci
zameéstnance zablokovat programy, aplikace, webové stranky a socialni sité, které
pfi vykonu prace nepotfebuje namisto monitorovani jednotlivych aktivit, které

zameéstnanec na pocitaci déla.

1.6 Sdileni pracovniho mista

Podstata této alternativni formy zaméstnavani spocliva ve sdileni pracovniho
Uvazku, kdy dva &i vice zaméstnancl pracuji na ¢astecny Uvazek, a spolec¢né tak
zastavaji praci, ktera je jinak urCena pro jednoho zameéstnance pracujiciho na plny

Uvazek.

Zaméstnanci si sami stanovi délku pracovni doby ¢i dny, které budou do prace
dochéazet (§ 317 odst. 1, pism a) zakona & 262/2006 Sb). Zaméstnavatel ale
ocekava, ze toto pracovni misto bude vzdy obsazeno jednim z nich a zadané ukoly
budou pInény v pozadovaném terminu. Rozdélni délky pracovni doby nemusi byt
striktné 50 / 50. Déleni v mensim poméru (napf. 70 / 30) vyuzivaji zejména rodice,
ktefi se vraceji do prace po materfské nebo otcovské dovolené. Odména byva
zpravidla rozdélena mezi zaméstnance v zavislosti na poméru odpovednosti a délce

pracovni doby stravené v zaméstnani.

Nejen rozvrzeni pracovni doby, ale také rozdéleni pracovnich povinnosti
a odpovédnosti vzdy zalezi na domluvé a potfebach samotnych zameéstnancd.
Z tohoto dlvodu patfi mezi predpoklady pro uspésné fungovani sdileného

pracovniho mista dobré komunikaéni a organizacni schopnosti.
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2 Zmény ve zpusobech vykonu kancelarské prace

2.1 Prechod na praci zdomova

Protiepidemicka opatfeni narusila ze dne na den také fungovani vsech firem.
Pracovisté bylo oznaceno jako rizikové misto nakazy, protoze zde dochazi k velké
koncentraci lidi z riznych prostiedi na dlouhou dobu (MZCR, 2021). Utadem vlady
Ceské republiky tak bylo doporu¢eno zavést praci z domova tam, kde to charakter

prace umoznoval.

JiZz v dobé pred pandemii umozriovalo 54 % zaméstnavatelll svym zaméstnancum
alespori obCas pracovat zdomova. | pfesto tuto moznost vyuzivalo v roce 2019
pouze 10 % zaméstnancu (4,6 % trvale a 5,4 % pfilezitostné) (Eurostat, 2022).
S pfichodem pandemie se moznost pracovat v rezimu home office zvySila na 60 %,
skuteéné ji vyuzilo zhruba 33 % pracovnikd (CSU, 2021). Redlny rozvoj prace
z domova spocival tedy spiSe v jejim vyuziti zaméstnanci nez v jejim umoznovani
zameéstnavateli. Konkrétni procentualni rozlozeni se odvijelo od velikosti podniku

a odvétvi jeho ¢innosti.

Nékterym zaméstnancim moznost pracovat z domova vyhovovala. Jini se v§ak
kvali své Zivotni situaci, pfedevsim kvuli péci o nezletilé déti, museli uchylit k jeji
kombinaci s jinymi formami flexibilniho vykonu prace napf. s pruznou pracovni

dobou, kratsi pracovni dobou ¢i se sdilenim pracovniho mista.

Firmy, které nemély s vykonem prace z domova predchozi zkusenosti, €elily nahle
velkym zménam. U manazerU se jednalo o nutnost naucit se zvladnout fizeni svého
tymu na dalku, u zaméstnancl pak o schopnost udrzet si kontakt s kolegy
a motivaci. Cilem nasledujicich kapitol je predstavit konkrétni zmény, ke kterym

doslo v oblasti vykonu prace s pfechodem na praci z domova.

2.2 Technika a technologie

Prvni prfekazkou pfi pfechodu na praci z domova bylo prekonani technickych
problémU a nalezeni vhodnych nastrojli, které by zaméstnancim vykon prace

umoznily. Poskytnuti adekvatniho vybaveni, tj. zejména pocCitate nebo notebooku,
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a vybér vhodnych softwarovych programu se tak staly prioritnimi Gkoly

zaméstnavatell.

Zaméstnavatelé kladli dUraz na zajisténi odpovidajici techniky pfedevsim z divodu
kybernetické bezpecnosti. Vyuzivani osobnich notebooku ¢&i pocitaél pro pracovni
ucely bylo vnimano jako riskantni, jelikoz zabezpeceni takovych zarizeni byva velmi
slabé. Zaméstnanci byli v mnoha pfipadech také pouéeni o vyuzivani pracovni
techniky v domacim prostfedi, aby napfiklad nedochazelo k instalaci program
nebo aplikaci z neznamych zdroju &i vyuzivani zafizeni ostatnimi ¢leny domacnosti
(LaBerge, 2020).

Pozdéji se ukazalo, ze kvalita techniky vyuzivané pro praci zdomova, ovlivhuje také
produktivitu prace zaméstnancl. Neurovédecka studie spole¢nosti Dell
Technologies totiz odhalila, ze zaméstnanci mohou béhem pracovniho dne
zvladnout az o 37 % vice prace, pokud maji k dispozici kvalitni techniku. Naopak ta
nevyhovujici snizuje jejich vykon v priméru o vice nez 30 %, bez ohledu
zameéstnancovu pocitaCovou gramotnost. Je tomu tak proto, ze Spatné funguijici
vypocetni technika vyvolava u zaméstnancu stres, ktery ma nasledné negativni

dopad na jejich psychiku (Huling, 2020).

Ve chvili, kdy bylo zapotiebi na praci z domova prevést co nejvétsi mozny pocet
pracovnikd, bylo pro nékteré firmy poskytnuti potfebného technického vybaveni
véem zameéstnancum finanéné nakladné. V nékterych firmach se tak strany mezi
sebou dohodly, ze k vykonu prace bude zaméstnanec vyuzivat viastni notebook &i
pocita€, pfipadné dalSi vybaveni, které bylo pro vykon jeho prace nezbytné, jako
napr. tiskarnu nebo mobilni telefon. V takovém pripadé ale vznikla zaméstnavateli
povinnost poskytnout zaméstnanci za uzivani tohoto zafizeni odpovidajici finanéni
nahradu (§ 101 zakona €. 262/2006 Sb).

Dal$im krokem zaméstnavatell byl vybér vhodnych softwarovych nastroju, které by
zaméstnancim vykon prace nejen umoznily, ale také usnadnily. Jejich cilem bylo
vzdalenym pracovnikiim poskytnout takové uzivatelské rozhrani, které bude snadno
pouzitelné pro kazdého, od technicky nejpokrocilejSich az po zacateCniky.

Vzhledem k tomu, ze ne vS8echny firmy mély zajisténou dostatec¢nou vlastni IT

19



podporu, zohlednhovaly pfi svém vybéru také dostateCnou zékaznickou podporu,

pfipadné dostupné video tutorialy €i webinare.

V prvni Fadé bylo podstatné zaijistit pfistup k potfebnym dokumentim. Preferovany
byly takové programy, které mimo jiné umoznovaly sdileni dat v realném Case. Mezi

nejCastéji vyuzivané nastroje patfily:

e Dropbox
e Google Disk
e OneDrive

Vedeni a fizeni projektl se zacalo taktéz realizovat pomoci softwarovych nastroju.
Jejich vyuzivani vedlo ke zkvalitnéni spoluprace, zachovani pfehlednosti a zvysSeni
efektivity. Klicovymi funkcemi takovych aplikaci bylo (Athuraliya, 2021):

e stanoveni rozsahu projektu,

e vytvoreni rozpoctu,

e rozvrzeni konkrétnich ukold,

e stanoveni prioritnich Ukold,

e vytvoreni harmonogramu ¢innosti,

e vzajemné komentovani jednotlivych ukold,

e nastaveni milnikd,

e reporting,

e sdileni potfebnych souboru,

e sledovani pokroku.

NejvyuzivanéjSimi softwary na Fizeni projektu se staly:
e Basecamp,
e Trello,
e ProjectManager.com,
e JIRA.

Pro vykon prace z domova bylo také klicové zvolit vhodné komunikacni platformy,
aby i nadale zustali vSichni ve spojeni. Tomuto tématu se v8ak bude vénovat

nésledujici kapitola.
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Pred pandemii pracovalo v rezimu home office pouze malé procento zameéstnancu,
tudiz k jejich Fizeni a zadavani pracovnich ukoll nebylo potfeba vyuzivat pokrocilé
softwarové programy. To v8e se nahle zménilo a firmy musely rychle nalézt a zvolit
vhodné komplexni programy, které by plnohodnotné nahradily osobni kontakt
zameéstnance a zameéstnavatele pfi standardnim vykonu prace. Tyto zmény také
zapficinily nutnost zvyseni pocitatovych znalosti nejen zameéstnancu, ale také

manazerl a vedeni podniku.

2.3 Zmény ve zpusobu komunikace

Komunikace smérem od managementu k zaméstnancim, ale i od zaméstnancu
k managementu je dulezitd pro samotny chod podniku. Vedeni firmy a jednotlivi
manazefi potfebuji informovat zaméstnance o pracovnich podminkach, o tom, co
se od nich oCekava, o stanovenych cilech, strategiich a zasadach. Zaméstnanci pak
potfebuiji pfilezitost k tomu, aby mohli vyjadfit svlj nazor ohledné véci, které se jich
tykaji (Armstrong, 2014).

Klicovym aspektem pro praci z domova se stala efektivni komunikace, a to nejen
kvuli vyméné informaci, ale také z divodu udrzeni vzajemné motivace a socialnich
vazeb. V online prostfedi ji mohli zaméstnavatelé a zaméstnanci docilit pomoci
vhodné zvolenych komunikacnich kanall. Obecné se daji tyto kanaly rozdélit do ti
zakladnich skupin podle toho, s jakou rychlosti potiebuji strany dostat odpoveéd Ci
néjakou reakci (Novotna, 2020).
1) Strany si sdéluji fakta nebo si pfedavaji podklady. V tomto pfipadé necekaji
zadnou reakci nebo jim na rychlosti odpovédi nezalezi.
Vhodné komunikaéni kanaly: e-mail, sdileny disk, project manager, task
manager.
2) Jedna ze stran poklada dotaz nebo vyzaduje reakci, ale nepotfebuje ji
okamzité.
Vhodné komunikaéni kanaly: e-mail, sdileny disk, project manager, task
manager.
3) Jedna ze stran poklada dotaz nebo vyzaduje reakci a potfebuje ji co nejdfive,

nejlépe ihned.
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Vhodné komunikaéni kanaly: platformy umoznujici videokonferenci Ci

chatovani, mobilni telefon.

S ohledem na situace, které mohly pfi vzdalené komunikace nastat, tak vedeni firem
¢i pfimo manazefi volili vhodné komunikacni kanaly. Vétsina z nich se pfi tom drzela
pravidla, ze méng, je nékdy vice. Uvédomovali si, ze velké mnozstvi platforem by
mohlo vést ke vzniku komunika¢nich Sumu, zbyteénym prodlevam v komunikaci
a nadmérnému zatizeni zaméstnancu. Tyto komunikaéni kanaly pak byly vyuzivany

prevazné ke komunikaci mezi dvéma subjekty (Gruenwald, 2020).

Nejefektivnéjsi cestou, jak si predat informace v ramci pracovni skupiny ¢i vétsiho
mnozstvi lidi, se staly videokonference. Nejen, ze Setfily Cas, ktery by zabrala
e — mailova korespondence, ale také umoznovaly |épe reagovat na ostatni
Gcastniky, diky prvkdm nonverbalni komunikace — ténu hlasu, vyrazu ve tvari. Témi
nejvyuzivanéjsimi platformami se staly Microsoft Teams, Skype, Google Hangouts

a Zoom (tamtéz).

Nasledné probéhlo seznameni zaméstnancl s vybranymi komunikaénimi
platformami. Tim doslo k zamezeni komunikacniho Sumu, ktery by vznikl tim, ze by
kazdy vyuzival ke komunikaci jiny kanal. Vzhledem ktomu, ze se pro Cast
zaméstnancul jednalo o zcela nové platformy, se kterymi neméli Zadné predchozi
zkusenosti, investovaly neékteré firmy do online Skoleni, béhem kterého bylo vSem

zUcastnénym ovladani danych programu vysvétleno (Kneib, 2021).

V ramci tymU pak doslo ke stanoveni pravidel komunikace. Jejich konkrétni podoba
zavisela na dohodé mezi vedoucim a zaméstnanci. Soucasti takovych pravidel bylo
ale napf. stanoveni konkrétnich platforem pro urcité typy komunikace (pro ziskani
odpovédi na rychlé otazky je ur€ena platforma Skype, pro formalni komunikaci je
vhodny e —mail, pro naléhavé zalezitosti slouzi textové zpravy) ¢i vyjasneéni
ocekavani tykajiciho se doby odezvy. To pomohlo zaméstnancim alespori z ¢asti

ke stanoveni hranic mezi pracovnim a osobnim Zivotem (tamtéz).

Aby byl i pfi praci na dalku zachovan tymovy duch, bylo dllezité organizovat

pravidelné tymové schizky. Nékterym tymUm vyhovovalo schazet se kazdé rano,
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aby vSichni védéli, jaky je jejich ukol pro dany den a v jaké fazi se pravé nachazel
projekt, na kterém pracuji. V jinych tymech méla naopak prednost setkani pouze

jednou za tyden.

S pfesunem prace do virtualniho prostfedi doslo také k omezeni neformalnich
setkani a konverzaci, ke kterym dochazelo napf. u ranni kavy ¢i na chodbach.
Aby doSlo alespon z ¢asti k jejich nahrazeni, zalozily nékteré tymy chatovaci
skupinu, do které se mohli vSichni béhem dne pripojit a vést pravé neformalni
konverzace o béznych tématech, ktera se netykala pracovnich zalezitosti (Fried,
Hansson, 2014). K neformalnim setkanim také dochazelo mezi manazerem
a jednotlivymi ¢leny tymu (formou jeden na jednoho), ve vétsiné pfipadu

prostrednictvim videohovoru.

2.4 Zmény ve zplsobu vedeni lidi

,Ukolem vedoucich je nejen zajistit dosazeni cil(i organizace, ale také vytvoreni
a udrzovani podporujicich a konstruktivnich vztahd mezi jimi samotnymi a
pracovniKy v jejich tymu &i pracovni skupiné. Jsou zde proto, aby vytvareli moznosti
pro smysluplnou praci, aby motivovali pracovniky, zajistili jejich angaZovany vykon,
aby ocenili jejich dobfe vykonanou praci, podporovali jejich rozvoj a vzdélavani*
(Horvatova, Blaha, Copikova, 2016, str. 39). Stejné jako tradiéni vedouci role se i ta
virtualni zameérovala pfedev§im na motivaci zaméstnancl a pomoc tymim pfi
dosahovani stanovenych cill. Vedeni lidi na dalku vsak fungovalo jinak nez to

v kancelafi a kladlo mnohem vétsi naroky na schopnosti manazeru.

Manazefi si kromé pravidel pro komunikaci stanovili také pravidla, na zakladé
kterych pak spoluprace v rezimu home office fungovala. Do procesu sestavovani
konkrétnich pravidel byli zapojeni i zaméstnanci. Kazdy ¢len tymu navrhl napf. jedno
nebo dvé zdkladni pravidla. Veskeré navrhy pak byly v ramci tymu prodiskutovany.
Prijata byla pouze ta pravidla, se kterymi souhlasili vSichni ¢&lenové tymu.
Pfedmétem takovych pravidel byl napf. proces zadavani a kontroly ukoll, cetnost
schizek tymu nebo vymezeni ¢asu, kdy budou vsichni k dispozici. Jejich konkrétni

podoba zéaleZela opét na potfebach jednotlivych tymu a charakteru jejich prace.
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Ve virtualnim prostredi se najednou manazefi nemohli jednoduse rozhlédnout po
kancelari, aby se ujistili, ze cely tym pracuje. Vzdalenou kontrolu mohli provadét
pouze pomoci softwarU, které jim umozfiovaly monitorovat aktivity zaméstnancu na
jejich pracovnich zafizenich ¢&i prostfednictvim vykazl prace. PfiliSny dohled ale
akorat zapficinil demotivaci a rapidni snizeni produktivity, proto se mnozi manazefi
rozhodli vykon zaméstnancl posuzovat pouze na zakladé skute¢né odvedené
prace (Fried, Hansson, 2014). Pokud dochazelo ke v€asnému plnéni stanovenych
cill, nebylo pro manazery relevantni zajimat se o to, co konkrétné zaméstnanci

béhem prace z domova délaji.

Dalsi dulezitou dovednosti se stalo poskytovani pravidelné, oteviené
a transparentni zpétné vazby jednotlivcim i celému tymu. Konstruktivni zpétna
vazba motivovala zaméstnance k lepSim vykonim, zvySovala jejich efektivitu a
mohla poslouzit také k dalSimu rozvoji. Podle studie Harvard Business Review
92 % respondentl souhlasilo s tvrzenim, ze pokud jim byla negativni zpétna vazba
poskytnuta spravné, méla nasledné pozitivni vliv na zlepsovani jejich vykonu
(Zenger, Folkman, 2014).

V neposledni fadé museli ve svém vedeni zohledriovat vice soukromé zivoty svych
zaméstnancl. Kazdy mél pro vykon prace z domova jiné podminky. Néktefi byli
bezdétni, jini ale déti méli a museli jim pomahat v pribéhu dne s online vyukou.
Nékdo mohl mit doma pracovnu, dalsi ale sdilel kuchyn i obyvaci pokoj s ostatnimi
¢leny domacnosti. Z tohoto divodu néktefi manazefi nelpéli na konkrétni pracovni
dobé, ale aby zaméstnancum poskytli vétsi prostor pro sladéni téchto osobnich

a pracovnich zalezitosti, zavedli v ramci prace z domova pruznou pracovni dobu.

2.5 Zmeéna firemni kultury

,Organizacni nebo podnikova kultura je vzorem hodnot, norem, pfesvédcéeni,
postoji a predpokladil, které mozna nebyly formulovany, ale utvareji zplsoby, jak
se lidé v organizacich chovaji a jak se véci délaji. ,Hodnoty“ oznacuji to, co je
povaZovano za dilezité na tom, jak se lidé a organizace chovaji. ,Normy“ jsou
nepsana pravidla chovani“ (Armstrong, 2014, str. 120). Dllezité je také zminit, ze

firemni kultura je pro kazdou firmu specificka.
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Kancelarské prostfedi a interakce mezi zaméstnanci byly vzdy kliCovymi signaly
kultury, ktera se Casto odrazela pravé v tom, jak se lidé chovaji a oblékaji a zaroven
ji posiloval prave fyzicky vzhled kancelari (Hinds, Elliott, 2021). Dlouhodoba prace
z domova vsak toto klasické pojeti firemni kultury zménila. Manazefi a vedeni

spolecnosti ale museli pfijmout fakt, Ze kulturu jiZ nelze utvaret stejnym zpUsobem.

Ve vzdaleném prostiedi prestali zaméstnanci kulturu vnimat intuitivné, proto ji firmy
zaCaly vice komunikovat. Komunikace probihala pfevazné prostifednictvim
sdileného dokumentu, ktery definoval vizi, misi a hodnoty spoleCnosti spole¢né
s novymi zménami ve firemni kultufe. To zaméstnancim umoznilo zUstat v souladu

S organizaci.

Po zajisténi klicovych oblasti pro fungovani prace na dalku, se zaméstnavatelé
zacali soustredit také na zajisténi vzdélavani, i tato oblast totiz tvofi dllezitou slozku
firemni kultury. Vytvofili nabidku virtualnich workshopl a online vzdélavacich
prilezitosti. Kromé vytvareni online akci souvisejicich s praci, zacaly nékteré firmy
poradat i spoleCenské neformalni akce, jako napf. tymové online hry Ci virtualni

oslavy narozenin jednotlivych pracovniki (Paulsen, 2021).

2.6 Zmény v pracovnim a osobnim zivoté zaméstnancu

Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem, nazyvana také jako work — life
balance, je jeden z pilifl dlouhodobé udrzitelné prace. ,Jedna se o poskytnuti
prostoru pracovnikiim, aby mohli uvést do rovnovahy to, co délaji pri praci,
S povinnostmi a zajmy, které maji  mimo praci” (Horvatova,
Blaha, Copikova 2016 str. 38). V minulosti byly hlavnim nastrojem pro vytvareni
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zzivotem flexibilni pracovni Uvazky. Kvdli
dlouhodobému pfesunu prace do domaciho prostfedi se vSak najednou hranice
mezi témito dvéma sférami zmensSily. Néktefi zaméstnanci si tak osvojili nové
navyky, které jim pomohly nejen v oddéleni pracovniho a osobniho zivota, ale také
v udrzeni sebediscipliny. NejuziteénéjSimi navyky byly napf.:

1. vytvofit si doma pracovni prostor ur€eny pouze pro praci,

2. délat si pravidelné prestavky,

3. vytvofit si kazdodenni rutinu,
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4. stanovit si striktni pracovni dobu,

5. komunikovat své potfeby s manazery.

Diky témto nahlym zménam néktefi zaméstnanci také pocitovali stres, nedostatek
motivace, uzkost &i nejistotu. Zaroven se ktomu pfidala také socialni izolace
a osamélost. Proto bylo vice néz kdy jindy dulezité dbat na péci o dusevni zdravi
a pohodu. Spolecnosti tak zacaly svym zaméstnancum poskytovat online
psychologické konzultace, bezplatné telefonni linky s psychologickou poradnou Ci
Skoleni zamérené na psychické zdravi. V tomto ohledu byla napomocna i podpora
a inspirace prostiednictvim pravidelného kontaktu s vedoucim pracovnikem pomoci

videohovorl (Evropsky organ pro pracovni zalezitosti, 2021).
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3 Charakteristika spoleénosti SKODA AUTO a. s.

3.1 Zakladni informace o spole€nosti

Spoleénost SKODA AUTO a. s. je nejvétsim vyrobcem automobill v Ceské
republice. ,Pfedmétem podnikatelskeé Cinnosti spole¢nosti je zejména vyvoj, vyroba
a prodej automobilii, komponentt, originélnich dilii a pfislusenstvi znacky SKODA
a poskytovani servisnich sluzeb* (SKODA AUTO Vyroéni zprava, 2021, str. 7).

Historie SKODA AUTO a. s. saha az do roku 1895, kdy jeji zaklady polozili Vaclav
Laurin a Vaclav Klement. V pocatcich se spolecnost specializovala na vyrobu
jizdnich kol a motocykld, to se vSak roku 1905 zménilo a firma se zacala orientovat
na vyrobu osobnich automobill. V roce 1991 se stala souc¢asti konsolidaéni skupiny
VOLKSWAGEN AG, diky ¢emuz se z pozice regionalniho lidra stala dynamicky
rostoucim aktérem globalniho vyznamu (SKODA AUTO Vyroéni zprava, 2021).

Spolecnost sidli v Mladé Boleslavi, kde je situovan také jeji nejvétsi Cesky vyrobni
zavod, dalsi dva poboéné zavody se pak nachazi v Kvasinach a ve Vrchlabi.
V Ceské republice zaméstnava zhruba 35 tisic osob, coz zni déla jednoho
z nejvétsich zaméstnavateldl v zemi. SKODA AUTO a. s. vSak plsobi také
v zahranic€i. Je aktivni na vice nez 100 trzich po celém svété a jeji dalsi vyrobni
zavody se nachazi napf. na Slovensku, v Indii a Ciné (SKODA AUTO Vyroéni

zprava, 2021).

Svym zakaznikim nabizi dvanact modelovych fad osobnich automobild: CITIGO,
FABIA, RAPID, SCALA, OCTAVIA, SUPERB, KAMIQ, KODIAQ, KAROQ,
ENAYQ iV, KUSHAQ a SLAVIA, pficemz posledni dva modely jsou vyrabény
specialné pro indicky trh. | pfes to, ze v pfedchozich letech pfesahoval pocet
vyrobenych automobilt az 1 000 000 kusU za rok, v roce 2021 vyrobila Spole¢nost
celosvétové pouze pres 802 000 automobill. Vliv na toto razantni snizeni méla
pravé pandemie Covid — 19 a nedostatek &ipl do palubni elektroniky (SKODA
AUTO Vyroc¢ni zprava, 2021).

V Cervnu 2021 byla pfedstavena nova budouci vize spolecnosti prostifednictvim
planu rozvoje s ndzvem NEXT LEVEL — SKODA STRATEGY 2030. Ta se bude

27



zaméfovat na priority, které Ize shrnout do nasledujicich hesel (SKODA AUTO
Vyro¢ni zprava, 2021):

o EXPAND — ROZSIRENI

e EXPLORE - ROZVOQOJ

e ENGAGE - ZAPOJENI

Soucasti panu bylo také predstaveni nové vize a mise spole¢nosti, kdy nova vize
zni: ,Pomizeme svétu zit chytreji‘ (SKODA AUTO Vyroéni zprava, 2021, str 11).
Anova mise fika: ,Pristupna moderni mobilita se v8§im, co potfebujete,
a s neGekanymi detaily, které milujete* (SKODA AUTO Vyroéni zprava, 2021,
str. 11).

3.2 Zmény ve zpusobech vykonu kancelaiské prace

V ramci ochrany zdravi svych zaméstnancu, byli administrativni pracovnici, po
vzajemné dohodé se svym pfimym nadfizenym, pfevedeni na praci z domova,
pokud to charakter jejich prace umoznoval. Zakladnim predpokladem pro fungovani
tohoto konceptu byla samostatnost pfi pinéni Ukoll, vzajemna dlvéra a oteviena
komunikace. Mezi zakladni podminky vykonu prace z domova patfilo stanoveni
Casového useku, béhem kterého byl zaméstnanec povinen byt k zastizeni (napf. na
telefonu, e-mailu Ci v jiné formé&, kterou si dohodl se svym pfimym nadfizenym).
Zaméstnanec tak musel byt schopen dle dohodnutych pravidel reagovat na
pozadavky pfimého nadfizeného ¢Ci jinych osob, béhem pfedem sjednaného
¢asoveho limitu (zpravidla do 30 minut). Tato "dosazitelnost® véak mohla byt

sjednana v maximalnim rozsahu 7,5 hodin denné.

Vzdalena prace méla sva specifika souvisejici jak s nastroji, které ji umoznuiji, tak
s chovanim zaméstnanc(, aby jejich pobyt mimo prostfedi SKODA AUTO byl
skutecné efektivné vyuzit. Z tohoto divodu byly na zakladé typickych uzivatelskych
scénarl, se kterymi se mize zaméstnanec béhem vykonu prace z domova setkat,
vybrany vhodné aplikace. Pro video a audio komunikaci byla pro zaméstnance
uréena platforma Skype4Business, stejné jako pro spole¢nou praci na spole¢ném
dokumentu, kdy tato aplikace umoznuje zaméstnancim sdilet ve skupiné pracovni

plochu a tim tak pracovat na spole¢ném projektu. Za timto ucelem mohli
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zameéstnanci také vyuzivat aplikaci One Note, coz je standardni MS sluzba po
spravu poznamek. Pokud uzivatelé vytvori v této aplikaci Poznamkovy blok, ktery
umisti na sdileny disk, mize vramci jednotlivych stranek, obsazenych v tomto
bloku, pracovat na obsahu vice uzivatell. Pro sdileni dokument( byl vybran
TeamWeb, eBox Ci vSeobecny disk na PC. Pro komunikaci v ramci tymu byla
zaméstnancim doporucena platforma MS TEAMS a pro zadavani a spravu ukolu
aplikace Outlook nebo JIRA. V oblasti digitalnich platforem méli zaméstnanci
moznost absolvovat nasledujici webinare:

e Zaklady MS Teams

e Pokrocila prace s MS Teams

o Office 365

e Moderni komunikace. E-maily, videohovory, chat

e Prace se soubory v cloudu

e Digitalni efektivita. Zkrotte digitalni nastroje!

e Prace s informacemi a poznamkami v Microsoft OneNote

V pfipadé komplikaci se sluzebni vypocetni technikou ¢i mobilnim telefonem se
mohli zaméstnanci obratit na IT podporu. V pfipadé problémd se sluzebnim
telefonem mohli také vyuzit pocitacovy program, ktery simuluje lidskou konverzaci
nebo chatovani skrze umélou inteligenci s nazvem IVA — Inteligentni Virtualni

Asistentka. S tou se mohli spojit skrze interni web Ci aplikaci MS Teams.

SKODA ACADEMY, kterd& ma na starosti rozvoj a vzd&lavani zaméstnancd,
vytvofila interaktivni obsah vzdélavaciho charakteru, aby zaméstnancim prechod
na vykon prace z domova co nejvice usnadnila. Zaméstnanci tak mohli absolvovat
rizna skoleni (napf. Leadrem na dalku, uspésné vedeni v nejistych ¢asech,
efektivni mobilni prace, efektivni samofizeni a time management, agile leadership
fundamentals, MS Outlook & Microsoft 365), k dispozici méli také dokumenty pro
samostudium (Leadrem na dalku, mobilni prace — vedeni a prace na dalku, efektivni
mobilni prace, Lidrem na dalku: Jak muze vypadat vas den) a platformy pro

samostudium (eDeco, Mediatéka, Odilo).
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4 Metodika empirického vyzkumu

Cilem praktické &asti bakalarské prace je analyzovat zkusenosti zaméstnancu
SKODA AUTO a. s. a také samotného zaméstnavatele s vykonem prace z domova
béhem prvni viny pandemie Covid — 19. Za ucelem dosazeni stanoveného cile byly
zvoleny dvé vyzkumné metody, a to dotaznikové Setfeni a strukturovany (fizeny)

rozhovor.

Prvnim dil¢im cilem bylo odhalit miru spokojenosti administrativnich pracovniku
s vykonem prace z domova a identifikovat faktory, které jejich spokojenost ovlivnily,
at uz pozitivng, ¢&i negativné. Z dlOvodu nutnosti osloveni velkého poctu
respondentu, bylo jako vyzkumna metoda zvoleno pravé dotaznikové Setieni, které
umozniuje snadnou a rychlou distribuci. Zaroveri tato metoda poskytuje
respondentovi zachovani vysoké miry anonymity, ktera je v pfipadé sdélovani
pomérneé citlivych informaci velmi dulezita. V kontextu tohoto vyzkumu se jednalo

napf. o hodnoceni rznych aspektl ve vztahu k nadfizenému ¢&i koleglim.

Setfeni bylo provedeno skrze anonymni online dotaznik, ktery se skladal
z kombinace polouzavienych a uzavfenych otazek (dotaznik viz pfiloha €. 1).
Distribuovan byl internimi komunikaénimi kanaly mezi 2380 administrativnich
pracovnikdl véech Utvarl SKODA AUTO a.s., ktefi b&hem prvni viny pandemie
Covid — 19 ziskali zkuSenost svykonem prace zdomova. Vysledky byly

analyzovany na zakladeé relativnich Cetnosti jednotlivych odpovédi.

Druhym dil€im cilem bylo odhalit, jak hodnoti zkuSenost s vykonem prace z domova
sam zaméstnavatel, tedy SKODA AUTO a.s. V tomto pfipadé byl jako vyzkumna
metoda zvolen strukturovany (fizeny) rozhovor s personalistou, ktery se zabyva
pravée tématem vykonu prace z domova. Rozhovor probéhl prostfednictvim
videohovoru na platformé MS Teams s vymezenym casovym limitem 30 minut.
Sestaval celkem ze 7 otevienych otazek, které byly zaméreny predevSim na
problémy, se kterymi se musela Spolec¢nost béhem prvni viny pandemie Covid — 19
potykat v souvislosti s vykonem prace z domova, jak tyto problémy feSila, co

povazuje za jeji nejvetsi vyhody a nevyhody a sjakym hodnocenim ze strany
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pracovnikl se zaméstnavatel béhem této zkusenosti setkal (struktura rozhovoru viz

pfiloha €. 2).
4.1 Vysledky dotaznikového Setfeni

4.1.1 Charakteristika respondentt

Struktura respondenti

200

150
118
80 99
100 o -
20 98 85 83 =i
57
= 34
0

G-Oblast F-FinancealT V-Prodeja P-Vyrobaa E-Technicky S-Llidéa B - Nakup
centralniho marketing logistika vyvoj kultura
fizeni

mieny mmuii
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Obr. 1 Struktura respondentui

Dotaznikového Setfeni se zUc€astnilo celkem 992 respondentl, konkrétné 52,7 %
(ti. 532) muzl a 47,3 % (1j. 469) zen. Pocet respondentl v jednotlivych Gtvarech se
odviji od toho, kolik zaméstnanct v daném Utvaru pracuje. Vzhledem k tomu, Ze
je zde pocet respondentl vyrazné vyssi nez napf. v oblasti nakupu (B), které je

naopak nejmensim utvarem.
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Jak Casto pracovali zaméstnanci z domova

0,0%
N 47,3%

e v 5 2,7%
Prictitostne | —————————————— s 5%

Vilbec

Nekolik dnii v mésici a7
Nékolik dndi v tydnu v 37,6%
Kaidy den 7 56,3%
m Bé&hem prvni viny pandemie Covid - 19 m Pfed pandemii Covid - 19

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Obr. 2 Jak ¢asto pracovali zaméstnanci z domova

VétsSina respondentld nemeéla pfed vypuknutim pandemie Covid — 19 s vykonem
prace z domova zadné zkuSenosti (47,3 %; tj. 469). Pomérné vyrazna cast
zaméstnancU pak pracovala z domova pouze pfilezitostné (39,5 %; tj. 392). S jejim
pfichodem se vs$ak situace Uplné obratila a pfevazna vétsSina zaméstnancu zacala
nahle pracovat zdomova budto kazdy den (56,3 %; tj. 558) nebo nékolik dnl
v tydnu (37,6 %; tj. 373).

4.1.2 Technika a technologie

Zafizeni vyuZivané pro vykon prace z domova

47,7%
44,6%
4,6% 6%
=
fai I
Pacovni Pracovni telefon Soukromy Soukromy telefon Jiné
poéitat/notebook potitat/notebook

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Obr. 3 Technika vyuZivana pro vykon prdace z domova
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U této otazky mohli respondenti oznacit vice moznosti. Celkovy pocet odpovédi byl
2107 a vyplyva z nich, ze pfevazna vétsina zaméstnancl vyuzivala k pInéni svych
pracovnich povinnosti pracovni pocitac ¢i notebook (47,7 %; tj. 963) v kombinaci
s pracovnim telefonem (44,6 %; tj. 899). Pouze mala ¢ast zaméstnanct vyuzivala
vlastni vypocetni techniku (1,4 %; tj. 29) Ci vlastni mobilni telefon (4,6 %; tj. 93). V
odpovédi ,Jiné* (6 %; tj. 123) pak zaméstnanci uvedli, ze k vykonu prace také
vyuzivali z vlastnich zdrojl pofizené dokovaci stanice, monitory, klavesnice, mysi,
sluchatka, tiskarny, scannery, ojedinéle iPady ¢i tablety. Z firemnich zdroju pak

néktefi také vyuzivali Jabru (konferenéni mikrofon).

Zaskoleni v oblasti SW program( a komunikacnich platforem

Ne, ale tuto moZnost bych stéjné nevyuiil/a, protoZe jsem vie potrebné jiz | 37,4%

32,5%

Ano, ale tuto moznost jsem nevyuzil/a, protoze jsem vie potfebné jiz ovladal/a _ 36.0%

15,6%

Ano, dostatecné
I 12.2%

Ano, ale nékteré véci jsem se musel/a naucit sém/sama 12,3%
“ [

Ne, koleni bych pfitom uvital/a 2,2%
B 2%

Komunikaéni platformy  m SW programy

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Obr. 4 Zaskoleni v oblasti SW programt a komunikacnich platforem

Nejvice respondentl uvedlo, Ze jim v oblasti SW programu (42,6 %; tj. 423) ani
komunikaénich platforem (37, 4 %; tj. 357) nebylo nabidnuto zadné zaskoleni, ale
tuto moznost by stejné nevyuzili, protoze dané programy jiz ovladali. Znac¢na ¢ast
zaméstnancl pak v obou pfipadech uvedla, Ze jim tato moznost nabidnuta byla, ale
nevyuzili ji, a to ze stejného dlvodu — dané programy jiz uméli ovladat. Zaskoleni v
oblasti SW programu vyuzilo celkem 20 % (ti. 188) a v oblasti komunika¢nich
platforem 27,9 % (tj. 277) zaméstnancu. Po absolvovani SW skoleni se vS§ak musela
zhruba tfetina respondentl (6,8 %; tj. 67) nékteré véci doucit sama, oproti tomu v
oblasti komunikaénich platforem to byla skoro polovina respondentl (12,3 %;
tj. 122). Pouze okolo 2 % (tj. 22) zaméstnancl uvedlo, Ze jim zaskoleni nabidnuto

nebylo vlbec, i pfes to, Ze by danou moznost uvitali.
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4.1.3 Kontrola ze strany nadfizeného

Vzdalena kontrola pracovnich ¢innosti ze strany
nadfizeného

m Probihala pravidelné u Probihala nepravidelné = Neprobihala viibec

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Obr. 5 Vzdalena kontrola pracovnich ¢innosti ze strany nadfizeného

Celkem 69,7 % (tj. 691) respondentt uvedlo, Ze nadfizeny provadél vzdalenou
kontrolu jejich prace. Ve vétsiné pfipadl se jednalo o kontrolu pravidelnou (50,5 %;
ti. 502), o poznani méné pak o kontrolu nepravidelnou (19,1 %; tj. 189). Zbytek
zaméstnancl uved! (30,3 %; tj. 301), Ze nadfizeny Zadnou kontrolu jejich prace

neprovadél.

Forma provadéné kontroly

Pfes videohovory

27,1%

Telefonicky

22,1%
Report o pracovnich ¢innostech kazdy den 20,1%

Report o pracovnich ginnostech kaZdy tyden 19,6%

Report o pracovnich €innostech kazdy mésic

5,7%

Jiné

4,5%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Obr. 6 Forma vzdalené kontroly

U této otazky mohli respondenti opét vybirat z vice moznosti. Z celkem 1089

odpovedi vyplyva, ze nejCastéji provadéli nadfizeni kontrolu pres videohovory
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(27,1 %; 298). Nasledné se jako Casté formy kontroly ukazaly telefonaty (22,1 %;
tj. 243) a reporty o pracovnich ¢innostech kazdy den (20,1 %; tj. 221) ¢i kazdy tyden
(19,6 %; tj. 215). Zfidka probihala kontrola formou reportu o pracovnich €innostech
kazdy mésic (5,7 %; tj. 63). V odpovedi ,Jiné* (4,5 %; tj. 49) zaméstnanci nejvice
uvadéli, Zze kontrola probihala bud prostfednictvim nastroji pro projektovy

management nebo pouze kontrolu odevzdané prace.

Vliv kontroly na zaméstnance

Kontrola na mé neméla Zadny vliv 35,0%

Pozitivné, pomdhala mi se orientovat v pinéni ukold

18,4%

Negativné, zabirala ¢as, ktery by bylo jinak moZné vénovat pinéni
pracovnich tkol(

12,5%

Negativné, vzbuzovala ve mné neddvéru 10,5%

Pozitivné, pomdhala mi pfekonat pocit izolace od pracovniho tymu 8,3%

Pozitivné, povzbuzovala mé v pracovnim usili

7,6%

Negativné, zplisobovala demotivaci ,9%

o I

Jiné I 0,7%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Obr. 7 Vliv kontroly na zaméstnance

Zde mohli respondenti opét oznacit vice moznosti. Celkem 1092 odpoveédi odhalilo,
ze provadéna kontrola pfevazné neméla na zaméstnance zadny vliv (35 %; tj. 382).
Nasledné respondenti z velké Casti uvedli, ze na né méla vliv pozitivni, a to v tom
ohledu, Ze jim pomahala orientovat se v plnéni pracovnich ukolt (18,4 %; tj. 201).
Nejvice negativné hodnocenym aspektem kontroly byl €as, ktery zabirala a ktery by
mohli zaméstnanci namisto toho vyuzit k plnéni svych pracovnich ukoll (12,5 %;
tj. 137). Dale 10,5 % (tj. 115) respondentl oznacilo kontrolu za negativni, protoze
v nich vzbuzovala nedlvéru. Néktefi respondenti uvedli Zze na né pUsobila
pozitivné, nebot jim pomahala pfekonavat pocit izolace od pracovniho tymu (8,3 %;
ti. 91) nebo je povzbuzovala v pracovnim usili (7,6 %; tj. 83). U 6,9 % (ij. 75)
respondentl zpUsobovala demotivaci. V odpovédi ,Jiné“ (0,7 %; tj. 8) pak
zaméstnanci uvadeéli, ze kontrola probihala stejnym zplsobem i pfi praci v kancelafi,

takze nepozorovali zadnou zménu.



4.1.4 Spokojenost zaméstnancu s vybranymi aspekty prace z domova
Otazky 11 az 21 zadaly respondenty, aby vyjadfili svoji spokojenost s jednotlivymi
aspekty prace zdomova. U vSech otazek prfevazovala odpoved ,Spokojen/a“,
nicméné s nékterymi aspekty byli zaméstnanci spokojeni vice a s nékterymi méné.
Nejvétsi spokojenost vyjadrili zaméstnanci se samostatnou praci, se kterou bylo
velmi spokojeno 41,4 % (1j. 411) a spokojeno 54,9 % (1j. 545) respondentu.
Pozitivné také hodnotili zaméstnanci aspekty vztahujici se k jejich nadfizenému,
kdy byli velmi spokojeni i spokojeni se vzajemnou komunikaci (celkem 94,6 %;
tj. 938), se srozumitelnosti zadavanych ukolu (celkem 96,4 %; tj. 956) a také
s poskytovanim zpétné vazby na jimi odvedenou praci (celkem 92,6 %; tj. 919).
Velmi spokojeni Ci spokojeni byli respondenti také se spolupraci v ramci tymu
(celkem 96,4 %; 956), komunikaci s kolegy (celkem 95, 7 %; tj. 949) Ci pracovnimi
schlzkami (celkem 93,4 %; tj. 927). Pokles jejich spokojenosti pak muzeme
zpozorovat v moznostech dalSiho vzdélavani, se kterymi bylo nespokojeno
9 % (tj. 89) a velmi nespokojeno 0,9 % (tj. 9) respondentl. Ze vSeho nejméné byl
zameéstnanci spokojeni s neformalnimi setkanimi, nasledné pak s kvalitou techniky

vyuzivanou pro vykon prace z domova a také s firemni kulturou.

Tab. 1 Spokojenost s vybranymi aspekty vykonu prace z domova

Spokojenost s pracovnimi schiizkami 35,6% 57.9% 6,3% 0,3%
Spokojenost s neformalnimi sethkdnimi 11,2% 59,7% 25,5% 3,2%
Spokojenost se samostatnou praci 41,.4% 54,9% 2.8% 0,8%
Spokojenost se spolupraci v ramci tymu 29,1% 67,2% 34% 0,2%
Spokojenost s komunikaci s kolegy 29,9% 65, 7% 37% 0,6%
Spokojenost s komunilaci s nadfizenym 31E% 62,8% 5,2% 0,2%
Spokojenost se srozumitelnosti zadavanych dkold 31.6% 64, 8% 3.3% 0,3%
Spokojenost s poskytovanim zpétné vazby 28.5% B4,1% 6,6% 0,8%
Spokojenost s kvalitou techniky 22.4% 59,5% 15,9% 2,2%
Spokojenost s moEnosti dalfiho vedalavand 20,0% T0,2% 9,0% 0,9%
Spokojenost s firemni kulturou 27 1% 55,4% 13.5% 3,5%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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4.1.5 Dopad vykonu prace z domova na uréité oblasti

Dopad vykonu prace zdomova na vybrané oblasti

Vase produktivita Vase soustfedénost Vase motivace Vase pracovni  Spolupréace s kolegy Rovnovadha mezi
na praci morélka pracovnim a
osobnim Zivotem

mSe zlepiila mZistala stejna m Se zhordila

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Obr. 8 Dopad vykonu prace z domova na vybrané oblasti

K nejvétsimu zlepseni (50,8 %; tj. 504), ale zaroven také zhorSeni (29,4 %; tj. 196)
doslo u zaméstnancl béhem vykonu prace z domova v oblasti rovnovahy mezi
jejich pracovnim a osobnim zivotem. | pfes to, ze u zbyvajicich vybranych oblasti
dominuje odpovéd ,Zlstala stejna“, pomerné vyrazné zleps$eni muzeme sledovat
v oblasti soustfedénosti na praci (43,6 %; tj. 433), produktivity (40,5 %; 402) a
motivace (35,1 %; tj. 348). K nejmensimu zlepSeni (14,3 %; tj. 142) a zaroven k

vyraznéjSimu zhorSeni (24,9 %; tj. 247) pak doslo ve spolupraci s kolegy.
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Porovnani miry stresu mezi praci zdomova a praci v kancelafi

= Prace z domova mé stresovala vice
43,6%
= Prace z domova mé stresovala
méné
= Préce z domova mé stresovala
stejné
40,9%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Obr. 9 Porovnani miry stresu mezi praci z domova a praci v kancelari

Co se ty€e porovnani miry stresu mezi praci z domova a praci v kancelari, nejvice
zaméstnancl uvedlo, Zze je prace z domova stresovala stejné, jako prace
v kancelari (43,6 %; tj. 433). Skoro stejné mnozstvi respondentd vykon prace
z domova stresoval méné (40,9 %; tj. 406). Nejméneé respondentl pak odpovédélo,

ze je prace z domova naopak stresovala vice (15,5 %; tj. 153).

Hlavni stresory vykonu prace z domova

Nevyhovujici pracovni podminky (napf. ruch v domécnosti, absence _ 23.1%
pracovniho mista) ’
Sladéni pracovniho a osobniho/rodinného Zivota _ 17,0%
Spatna kvalita technického vybaveni 13,4%
Spatné zvolené komunikaéni kanély - 4,2%
Obtize s pInénim pracovnich tkold - 2,4%

SloZitost poéitaovych programi vyuzivanych pro vykon prace - 1,6%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Obr. 10 Hlavni stresory vykonu prace z domova
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Z 1480 odpoveédi vyplynulo, ze hlavnimi stresory pfi vykonu prace z domova byla
nejasné ohraniena pracovni doba (26,6 %; tj. 393) spolec¢né s nevyhovujicimi
pracovnimi podminkami (23,1 %; tj. 342). Pro 17 % (tj. 251) zaméstnancl bylo
nejvétsim stresorem sladéni pracovniho a osobniho zivota a pro 13,4 % (1j.198) pak
Spatna kvalita technického vybaveni. Pouze malé procento zaméstnancli uvedlo
jako stresor Spatné zvolené komunikaéni kanaly (4,2 %; tj. 62), obtize s pInénim
pracovnich ukoll (2,4 %; tj. 36) &i slozitost pocitacovych programu vyuzivanych pro
vykon prace (1,6 %; tj. 23). U této otazky méla znacné zastoupeni také odpoved
,Jiné“ (11,8 %; tj. 175), kde zaméstnanci nejCastéji uvadeéli, ze zadné stresory na
praci z domova neshledali, dalSi ¢asto uvadénou odpovédi pak byla Spatna kvalita
internetového pfipojeni, nadmira elektronické komunikace Ci navySeni mnozstvi

pracovnich schuzek.

4.1.6 Celkové zhodnoceni vykonu prace z domova

Nejvétsi vyhody vykonu priace z domova

Uspora &asu spojend s dojizdénim do mista vykonu préce

27,3%

Uspora financi spojend s dojizdénim do mista vykonu prace

14,6%

MoZnost vyuZivat pauzy produktivné (uvafit si, vyprat pradlo, uklizet,
atd.)

12,7%

Uspora tasu spojend s dojizdénim na pracovni schlizky

11,4%

Lepsi soustfedéni 8,2%

Volnéjsi organizace prace 7,8%

MoiZnost travit vice ¢asu s rodinou 6,7%

Pohodli domova 5,5%

Neformdlnost po strance vzhledu 5,5%

sine | 03%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Obr. 11 Nejvétsi vyhody vykonu prace z domova

U této otazky bylo zaznamenano celkem 2894 odpovédi. Za znaéné nejvétsi vyhodu
povazovali zaméstnanci usporu ¢asu spojenou s dojizdénim do mista vykonu prace
(27,3 %; tj. 789) a s tim také souvisejici financni usporu (14,6 %; tj. 423). Znacné
¢asti respondent’ vyhovovalo, Ze mohli vyuzivat své pauzy produktivné (12,7 %;

ti. 368) a také ze doslo k uspofe Casu, kterd se poji s dojizdénim na pracovni
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schizky (11,4 %; tj. 329). Mezi dalsi vyhody pak patfilo lepsi soustfedéni (8,2 %;
tji. 238), volnéjSi organizace prace (7,8 %; tj. 226), moznost travit vice Casu
s rodinou (6,7 %; 1j. 193), pohodli domova (5,5 %;tj. 160) a neformalnost po strance
vzhledu (5,5 %; tj. 158). Odpovéd ,Jiné* pak zahrnovala vyhody jako flexibilita ¢asu

¢i zména pracovniho prostredi.

Nejvétsi nevyhody vykonu prace z domova

Absence osobniho kontaktu 37,2%

Absence neformalnich setkani

15,5%

ZvySeni ndkladl na stravu (tj. ztrdta prispévkd na stravu ze strany

. 14,4%
zaméstnavatele)

Nevyhovujici pracovni podminky (napf. ruch v domécnosti) 12,6%

Vétsi naroky na sebedisciplinu 7,6%

Nevyhody spojené s péci o déti

5,2%
Ztrata pocitu soundleZitosti s podnikem - 4,4%
ObtiZné udrZeni pozornosti na praci . 2,3%

Jiné I 0,6%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Obr. 12 Nejvétsi nevyhody vykonu prace z domova

Oproti vyhodam, kde bylo zaznamenano celkem 2894 odpovédi, u nevyhod jich
oznacili zaméstnanci pouze 1860. Za nejvétsi nevyhodu je povazovana absence
osobniho kontaktu (37,2 %; tj. 692), se kterou souvisi také absence neformalnich
setkani (15,5 %; tj. 289). Vyraznou nevyhodou pak bylo zvy$eni nakladl na stravu
(14,4 %; tj. 268) a nevyhovujici pracovni podminky (12,6 %; 235). Za dalSi
nevyhody povazovali zaméstnanci vétsi naroky na sebedisciplinu (7,6 %; tj. 142),
nevyhody spojené s pécli o déti (5,2 %; tj. 97), ztrata pocitu sounalezitosti
s podnikem (4,4 %; tj. 82) a obtizné udrzeni pozornosti na praci (2,3 %; tj. 43).
V odpovédi ,Jiné* pak zaméstnanci nejcastéji uvadéli, ze zadné nevyhody ve

vykonu prace z domova nespatfuji.



Celkova spokojenost s vykonem prace z domova

56,8%

40,5%

2,7%
L

Velmi spokojen/a Spokojen/a Nespokojen/a Velmi nespokojen/a

0,0%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Obr. 13 Celkova spokojenost s vykonem prace z domova

| pfes uvedené nevyhody a nékteré hife hodnocené aspekty vykonu prace
zdomova se ukazalo, ze zaméstnanci byli celkové s vykonem prace prevazné
spokojeni (56,8 %; tj. 563) ba dokonce velmi spokojeni (40,5 %; tj. 402). Pouze

2,7 % (tj. 27) zaméstnancu uvedlo, Ze s vykonem prace bylo nespokojeno.

4.2 Zkusenosti zaméstnavatele SKODA AUTO a. s. s vykonem

prace z domova

Rizeny rozhovor s personalistou ze spoleénosti SKODA AUTO a. s., ktery se vénuje
tématu vykonu prace z domova probéhl prostfednictvim videokonference na
platformé MS Teams s vymezenym ¢asovym limitem 30 minut a skladal se celkem

ze 7 otevfenych otazek.

1. Kolik procent zaméstnanct zacalo v dobé pandemie Covid — 19 pracovat
z domova a o jaké pracovniky se jednalo?
,Presné ¢&islo bohuzel neevidujeme. Vzhledem k vaznosti pandemie bylo nutné
situaci resit rychle, proto si prfechod zaméstnanci na praci z domova resil kaZzdy
utvar sam. Vedouci pracovnici se rozhodovali na zakladé povahy pracovnich
¢innosti svych oddéleni a Fidili se pfi tom také souhlasem, pripadnym nesouhlasem,
svych podrizenych. S jistotou vSak mohu fict, Ze se jednalo pouze o administrativni
pracovniky a také to, Ze v prubéhu prvni viny pandemie ziskal zkuSenost s praci
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z domova témér kazdy zaméstnanec pracujici v administrativé. To, jestli vykonavali
zaméstnanci praci z domova kazdy den i pouze nékolikrat v tydnu, zalezelo opét

na vedoucich pracovnicich jednotlivych dtvard.”

2. Jaké probléemy musela Spole¢nost v souvislosti s prechodem velkého
poctu pracovnikli na praci z domova resit?

,Jelikoz SKODA AUTO umozriovala svym zaméstnancim pracovat z domova jiz

pfed zacatkem pandemie Covid—- 19, i kdyZz v menSim méfitku, tak byla

infrastruktura zcela pfipravena a Zadnym vyznamnym problémum jsme tedy s jejim

pfichodem necelili.”

3. Jakym zpusobem jste uvedené problémy resili?
,Jak jsem jiz rekl v minulé otazce, Zadnym vyznamnym problémum jsme nastésti

necelili. Vdechny vzniklé problémy se vZdy dokazaly vyresit na operativni urovni.”

4. Co povazujete za nejvétsSi vyhody vykonu prace z domova z pohledu
firmy?

,Za nejvétsi vyhodu povaZujeme podporu work— life balance u naSich

zaméstnancd, flexibilitu a posileni atraktivity zaméstnavatele na trhu prace. V ¢ase

pandemie byla jednou z nejvétsich vyhod samoziejmé také podpora bezpedi nasich

zaméstnancu.”

5. Co povazujete za nejvétSi nevyhody vykonu prace z domova z pohledu

firmy?

,Vzhledem k velké absenci ¢i omezeni osobnich setkani, povazujeme za nejvétsi

nevyhodu riziko ztraty socialnich vazeb mezi zaméstnanci.”

6. Jaké skute¢nosti samotni pracovnici hodnotili (hodnoti) jako pozitiva
a prinosy prace z domova?

,LZaméstnanci ji povazuji za standard doby, motivacni faktor a prostredek k zajisténi

vy88i spokojenosti. Dale oceriuji usporu ¢asu a penéz za dopravu, moznost

lepsiho soustiedéni na praci, lepsi sladéni pracovnich a rodinnych Zivotd, reseni
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prace v pfipadé zdravotni indispozice, sniZzeni stresu a vétsi samostatnost.”

7. Jaké skuteénosti samotni pracovnici hodnoti (hodnotili) jako negativa
a potize spojené s praci zdomova?

,Zde je odpovéd totoZzna s odpovedi u otazky €. 5. Zaméstnanci vnimayji riziko ztraty

Ci velkého naruseni kontaktu s kolegy*

4.3 Zhodnoceni a navrhy na zlepSeni

Jak odhalila provedena S$etfeni, tak zameéstnanci, i samotny zaméstnavatel,
povazovali v pribéhu vykonu prace z domova za nejvétsi nevyhodu naruseni
socialnich vazeb, at’ uz v podobé absence osobniho kontakiu nebo neformalnich
setkani. | pfes to, Ze v pribéhu pandemie bylo kvUli viadnim nafizenim a ochrané
zdravi zaméstnancl takika nemozné, aby se zaméstnanci mezi sebou fyzicky
setkavali tak, jako tomu bylo zvykem, i v online prostfedi je mozné tyto problémy

eliminovat.

Vedouci pracovnici by méli pravidelné organizovat neformalni setkani, alespon
jednou tydné. Dale by meéli dat prostor zaméstnancim k tomu, aby se mohli aktivhé
podilet na planovani formy a obsahu téchto schizek. Muze se jednat napfiklad
o tymové online hry, virtualni oslavy narozenin jednotlivych pracovnikd, virtualni
spole¢né obédy ¢&i prestavky na kavu. DalSim ze zpUsobu, jak lze podpofit
neformalni setkani, je vytvoreni online chatovacich kanalt, kde mohou zaméstnanci
sdilet napfiklad typy na knihy, filmy, serialy ¢i pé¢i o déti nebo domaci mazlicky.
| pfes to, ze tyto aktivity nemohou Uplné nahradit ztratu osobniho kontaktu, urcité

mohou snizit absenci neformalnich setkani.

S tim se také Uzce poji problém s firemni kulturou, se kterou bylo v pribéhu vykonu
prace z domova nespokojeno zhruba 20 % respondentl. Firemni kultura vzkvéta ve
chvili, kdyz se zaméstnanci citi zaujati, podporovani, cenéni a slySeni. To, aby se
zaméstnanci citili v souladu s firemni kulturou, je tak z velké €asti ukolem vedoucich
pracovniku. Ti by proto méli dbat na to, aby:

e Dbyli vi¢i svym podfizenym upfimni (napf. ohledné vyzev, které je ¢ekaji),

e dostate¢né objasnovali divody svych rozhodnuti,
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e pfipominali zaméstnanclm, jaké je poslani jejich tymu a jak k nému kazdy
zameéstnanec pfispiva,

e dostate¢né zdUraznovali pfinos jednotlivych zaméstnanct pro tym,

e nezapominali chvalit dobre odvedenou praci,

e pfipominali, jaké jsou hodnoty firmy ¢i jejich tymu a pro€ na nich zalezi,

e dochazelo k pfevedeni a uplathovani stanovenych hodnot v praxi,

e organizovali jiz zminéna neformalni setkani,

nezapominali podporovat dusevni zdravi zaméstnancu (tzv. well-being).

V ramci podpory dusevniho zdravi by mohl zaméstnavatel na pravidelné bazi
organizovat napf. ,wellness tyden“, v jehoz pribéhu by se konaly rtzné webinare ¢i
workshopy na témata jako:

e zvladani uzkosti,

e zvladani stresovych situaci,

e jak zUstat zdravy,

e jak cvicit doma (virtualni lekce jégy ¢i meditace).

Pomoci webinaft & workshopl by se dal také zlepsit problém s narusenim
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem, ktery zaméstnanci z velké &asti

pocitili. Zaméstnanci by také uvitali, kdyby méli k dispozici SirS§i nabidku dalsiho

Vv

Zaméstnavatel by se mél mimo jiné zaméfit i na kvalitu techniky. Ta je totiz
neodmyslitelnou soucasti vykonu prace z domova. Jeji kvalita ma primy vliv na
psychiku a nasledné i pracovni vykon zaméstnancu. PotiZze s technikou se vSak
mohou tykat Siroké Skaly problémuU, od pomalého internetového pfipojeni, pres

nedostatecné Ci nekvalitni hardwarové vybaveni, az po chyby v softwaru.

| pfes to, ze méla Spolec¢nost zajisténou dostate¢nou IT podporu a témeér véem
zaméstnancim propuijcila k vykonu prace firemni zafizeni, bylo s kvalitou techniky
nespokojeno témeér 20 % respondentl. Obecné by se tedy dalo doporucit
zaméstnavateli, aby poskytl svym zameéstnanclm pausaini prispévek, ktery by

mohli vyuzit na zvySeni rychlosti internetového pripojeni. Ktém nakladnéjsim
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techniky a doplrikového pfislusenstvi.

Tato opatieni by nasledné vedla i ke zlepSeni pracovnich podminek. | tento faktor
byl totiz zaméstnanci hodnocen negativné. Samotny pojem ,pracovni podminky* je
sice Siroce vymezen, ale v kontextu prace z domova se jedna predevsim o kvalitu
techniky a internetového pfipojeni. Mimo to vSak v sobé tento pojem skryva i vliv
rodinnych pfislusniku na kvalitu a prabéh pracovniho dne ¢&i vybaveni domacnosti
zaméstnance. V tomto pfipadé se v$ak jedna o Cinitele, které mlze zaméstnavatel

pouze stézi ovlivnit.

Nékterym zaméstnancim vadilo, Ze kontrola nadfizeného zabirala moc ¢&asu.
Z tohoto duvodu by méli vedouci pracovnici zvazit jednotlivé formy kontroly, véetné
jejich Cetnosti, a zvolit tak tu, ktera by byla pro zaméstnance néjakym zplsobem

pfijatelna a co nejméne jim zasahovala do plnéni pracovnich €innosti.

Zameéstnanci by také uvitali, kdyby se zaméstnavatel alespon z ¢asti podilel na
nahradé nakladu na stravu, jako tomu je v pfipadé zavodniho stravovani. Pfi vykonu
prace v kancelafi je zaméstnancim poskytovana v restauracnich zafizenich
umisténych v zavodé sleva, tento pfispévek se vSak na vykon prace z domova
nevztahuje. S ohledem na délku trvani pandemie se tento nadbytecny vydaj promitl
do rozpoétu zaméstnancu. Jejich spokojenost by tedy zvysila alespon &aste¢na

kompenzace téchto nakladu.

S ohledem na velké mnozstvi odhalenych pozitiv a celkové hodnoceni vykonu
prace z domova zameéstnanci, i samotnym zameéstnavatelem, by méla byt moznost
pracovat z domova i nadale, volbou kazdého zaméstnance. Pfi kombinaci prace
zdomova s praci v kancelafi by nejspise doslo k eliminaci vétSiny odhalenych
negativ. Nedochéazelo by k takovému naruseni socialnich vazeb &i firemni kultury.
Zaméstnanci by tak mohli Cerpat to nejlepsi z obou forem vykonu prace, coz by mélo

s nejvetsi pravdépodobnosti pozitivni vliv na jejich motivaci a celkovou spokojenost.

45



Zaver

Ukolem teoretické &asti prace bylo uvést &tenafe do problematiky zaméstnavani
v obdobi pandemie Covid —19. V prvni fadé mu tak byly prfedstaveny jednotlivé
flexibilni formy vykonu prace. Ty zacaly byt vyuzivany firmami nejen za ucelem
ochrany zdravi svych zaméstnancu, ale mnohdy i pod tlakem vladnich doporuéeni
Ci nafizeni. Tyto nové formy vykonu prace se staly nedilnou soucasti bézného
pracovniho zivota a z vyznamného benefitu se razem stala spiSe nutnost, ktera
podnikim umozfiovala, i navzdory pandemii, nadale pokracovat ve své
podnikatelské Cinnosti. Dale se teoreticka ¢ast vénovala konkrétnim zménam ve
zpUsobech vykonu prace, které byly zapfi¢inény pravé prechodem z béznych forem
prace na ty flexibilni. Jednalo se o zmény v oblasti techniky a technologii, ve
zpUsobu komunikace a vedeni lidi, o dopad zmén na firemni kulturu a osobni Zivoty
zaméstnancl. Kazda ztéchto oblasti vyzadovala zvlastni pozornost a védomy

pristup vedoucich pracovnikl, manazert a samotného vedeni firem.

Vramci empirické casti bylo cilem analyzovat zkusenosti administrativnich
pracovnikl a samotného zaméstnavatele s novymi formami vykonu kancelarské

prace, které obé strany ziskaly béhem prvni viny pandemie.

Jak odhalilo dotaznikové Setfeni, nejen, Ze skoro polovinu zaméstnancu stresoval
vykon prace z domova méng, v porovnani s praci v kancelafi doslo u zaméstnancu
také ke zlepSeni v oblastech soustfedénosti na praci, produktivity a motivace. Prace
z domova poskytuje i spoustu dalSich nepopiratelnych vyhod. Mezi ty nejvétsi fadili
zameéstnanci usporu €asu spojenou s dojizdénim do mista vykonu prace a s tim
také souvisejici snizeni finan€nich nakladd. Mnoho z nich také uvitalo moznost
vyuzivat své pauzy produktivné. SkuteCnosti, které byly odhaleny v fizeném

rozhovoru s personalistou, se shodovaly s nazory samotnych zaméstnancu.

Mit moznost pracovat dlouhodobé z domova muze znit sice jako luxus, existuji v§ak
i nevyhody, které k dlouhodobému vykonavani prace z domova bohuzel patfi.
Nejvétsi nevyhodu je bezesporu naruSeni socidlnich vazeb, at uz v podobé
absence osobniho kontaktu nebo neformélnich setkani. | zde doslo ke shodé mezi

zameéstnavatelem a zaméstnanci. Dotaznikové Setfeni ale navic odhalilo slaba
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mista v oblastech firemni kultury, kvality techniky vyuzivané pro vykon prace,

dalSiho vzdélavani, rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem.

Celkem hodnotili svoji zkuSenost s vykonem prace z domova zaméstnanci, i
samotny zaméstnavatel, velmi pozitivné. | pfes to by se mél zaméstnavatel zameéfit
na eliminaci odhalenych negativ. Pokud by se totiz odhalené problémy dlouhodobé
nereSily, mohly by byt vyznamnym zdrojem stresu, snizené produktivity a
nespokojenosti zaméstnancu. Aby mél zaméstnavatel moznost témto komplikacim
predejit, byla v zavéru vyzkumného problému navrzena vhodna napravna opatreni.

Jednalo se o nasledujici navrhy:

e pravidelné neformalni setkani vedouciho s pracovniky jednou za tyden,

e pravidelna pozitivni a transparentni komunikace vedoucich se zaméstnanci,
zameérena na upevnovani firemni kultury,

e nabidka webinafli zamérenych na dusevni zdravi a rovnovahu mezi osobnim
a pracovnim zivotem,
techniky a doplrikového pfislusenstvi,

e konzultace forem a Cetnosti kontroly ze strany nadfizeného se samotnymi
zameéstnanci,

e Castetna nahrada nakladd na stravu,

e ponechat zaméstnancum moznost pracovat z domova i nadale (po skonceni

pandemie).

Tato bakalarska prace muize slouzit jako zaklad pro zvysSeni spokojenosti

zaméstnancd SKODA AUTO a. s. nebo jako opora pro dalsi vyzkum.
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Pfiloha 1 Dotaznik pro zaméstnance SKODA AUTO a. s.
1. Jaké je Vase pohlavi?

e Muz

e Zena
2. Na jakém oddéleni v sou¢asné dobé pracujete?

e G — oblast centralniho fizeni
e V — Prodej a marketing

e E — Technicky vyvoj

e P —\Vyroba a logistika

e S-—Lidé akultura

e B - Nakup

e F—FinancealT

3. Jak éasto jste pracoval/a z domova pied vypuknutim pandemie Covid -
19?

e Kazdy den

e Neékolik dnd v tydnu
e Neékolik dni v mésici
e Prilezitostné

e \Ubec
4. Jak ¢asto jste pracoval/a z domova béhem pandemie Covid — 19?

e Kazdy den

e Neékolik dnl v tydnu
e Neékolik dnd v mésici
e Prilezitostné

e VUlbec
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5. Jaké zarizeni jste vyuzival/a béhem prace z domova k plnéni svych

pracovnich povinnosti?

e Pracovni pocita¢/notebook
e Soukromy pocitaé/notebook
e Pracovni telefon

e Soukromy telefon

6. Bylo Vam nabidnuto zaskoleni v oblasti SW programd, které jste

potreboval/a pro vykon prace z domova?

e Ano, dostatec¢né

e Ano, ale nékteré véci jsem se musel/a naucit sam/sama

e Ano, ale tuto moznost jsem nevyuzil/a, protoze jsem dané programy jiz
ovladal/a

e Ne, skoleni bych pfitom uvital/a

¢ Ne, ale tuto moznost bych stejné nevyuzil/a, protoze jsem dané SW

programy jiz ovladal/a

7. Bylo Vam nabidnuto zaskoleni v oblasti komunikaénich platforem,

které jste potreboval/a pro vykon prace z domova?

e Ano, dostate¢né

e Ano, ale nékteré véci jsem se musel/a naucit sam/sama

e Ano, ale tuto moznost jsem nevyuzil/a, protoze jsem dané programy jiz
ovladal/a

e Ne, skoleni bych pfitom uvital/a

e Ne, ale tuto moznost bych stejné nevyuzil/a, protoze jsem dané

komunikacni platformy jiz ovladal/a
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8.

9.

11.

Provadél Vas nadrizeny néjakym zpisobem vzdalenou kontrolu Vasi
prace? (napr. formou vykazl prace ¢i monitorovanim Vasich ¢innosti na

pracovnim zarizenim)

Ano, pravidelné
Ano, nepravidelné
Ne

Pokud ano, jakym zplsobem tato kontrola probihala?

Telefonicky

Pred videohovory

Report o pracovnich ¢innostech kazdy den
Report o pracovnich ¢innostech kazdy tyden
Report o pracovnich ¢innostech kazdy meésic

Jina (uvedte)

. Pokud ano, jaky vliv méla tato kontrola na Vasi motivaci?

Pozitivné, povzbuzovala mé v pracovnim usili

Pozitivné, pomahala mi orientovat se v plnéni ukolu

Pozitivné, pomahala mi prekonavat pocit izolace od pracovniho tymu
Negativné, vzbuzovala ve mné nedlveéru

Negativné, zplsobovala demotivaci

Negativné, zabirala €as, ktery by bylo jinak mozné vénovat plnéni
pracovnich ukolu

Kontrola na mé neméla zadny vliv

Jiné (uvedte)

Vyjadrete spokojenost s pracovnimi schizkami (jejich forma, pribéh,
kvalita, ¢etnost, atd.)

e Velmi spokojen/a

e Spokojen/a

e Nespokojen/a

e Velmi nespokojen/a
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12.Vyjadiete spokojenost s neformalnimi setkanimi (jejich forma, prabéh,
kvalita, cetnost, atd.)
e Velmi spokojen/a
e Spokojen/a
e Nespokojen/a

e Velmi nespokojen/a

13.Vyjadrete spokojenost se samostatnou praci.
e Velmi spokojen/a
e Spokojen/a
e Nespokojen/a

e Velmi nespokojen/a

14.Vyjadrete spokojenost se spolupraci v tymu.
e Velmi spokojen/a
e Spokojen/a
e Nespokojen/a

e Velmi nespokojen/a

15.Vyjadrete spokojenost s komunikaci s kolegy.
e Velmi spokojen/a
e Spokojen/a
e Nespokojen/a

e Velmi nespokojen/a

16.Vyjadrete spokojenost s komunikaci s nadfizenym.
e Velmi spokojen/a
e Spokojen/a
e Nespokojen/a

e Velmi nespokojen/a
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17.Vyjadiete spokojenost se srozumitelnosti zadavanych ukolu.
e Velmi spokojen/a
e Spokojen/a
e Nespokojen/a

e Velmi nespokojen/a

18.Vyjadiete spokojenost se zpétnou vazbou na Vami odvadénou praci
(ze strany nadfizeného).
e Velmi spokojen/a
e Spokojen/a
e Nespokojen/a

e Velmi nespokojen/a

19.Vyjadiete spokojenost s kvalitou techniky vyuzivané pro vykon prace
z domova (napr. notebooku ¢&i pocitace).
e Velmi spokojen/a
e Spokojen/a
e Nespokojen/a

e Velmi nespokojen/a

20.Vyjadrete spokojenost s moznosti dalSiho vzdélavani a rozvoje.
e Velmi spokojen/a
e Spokojen/a
e Nespokojen/a

e Velmi nespokojen/a

21.Vyjadrete spokojenost s firemni kulturou.
e Velmi spokojen/a
e Spokojen/a
e Nespokojen/a

e Velmi nespokojen/a
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22.Jaky dopad mél vykon prace z domova na nasledujici oblasti?

Vase produktivita
e Se zlepsila
e Se zhorsila

e ZUstala stejna

Vase soustiedénost na praci
e Sezlepsila
e Se zhorsila

e ZUstala stejna

Vase motivace
e Se zlepsila
e Se zhorSila

e ZUstala stejna

Vase pracovni moralka
e Sezlepsila
e Se zhorsila

e Zlstala stejna

Spoluprace s kolegy
e Sezlepsila
e Se zhorsila

e ZUstala stejna

Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem
e Se zlepsila
e Se zhorsila

e Z(stala stejna
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23.Porovnejte miru stresu mezi praci z domova a praci v kancelari?

e Prace z domova mé stresovala vice
e Prace z domova mé stresovala méné

e Prace zdomova mé stresovala stejné

24.Mezi hlavni stresory pri vykonu prace z domova byste zaradil/a: (1-3

moznosti)

Nevyhovujici pracovni podminky (napf. ruch v domacnosti, absence
pracovniho mista)

Spatna kvalita technického vybaveni

Slozitost pocitacovych programu vyuzivanych pro vykon prace
Spatné zvolené komunikaéni kanaly

Sladéni pracovniho a osobniho/rodinného zivota

Obtize s plnénim svérfenych ukoll

Nejasné ohrani¢ena pracovni doba

Jiné (uvedte)

25.Co povazujete za nejvétsi vyhody prace z domova?

Uspora &asu spojena s dojizdénim do mista vykonu prace

Uspora financi spojena s dojizd&nim do mista vykonu prace
Neformalnost po strance vzhledu

Volngjsi organizaci prace

Pohodli domova

Lepsi soustredéni

Moznost travit vice ¢asu s rodinou

Moznost vyuzivat pauzy produktivné (uvarit si, vyprat pradlo, uklizet atd.)

Jiné (uvedte)

26.Co povazujete za nejvétsi nevyhody prace z domova?

Absence osobniho kontaktu
Nevyhovujici pracovni podminky (napf. ruch v domacnosti, absence

pracovniho mista)
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e Absence neformalnich setkani

e Obtizné udrzeni pozornosti na praci
e Nevyhody spojené s péci o déti

e Vétsi naroky na sebedisciplinu

e Ztrata firemni kultury

e Zvyseni nakladl na stravu

e Jiné (uvedte)

27.Vyjadrete svoji celkovou spokojenost s vykonem prace z domova.
e Velmi spokojen/a

e Spokojen/a

e Nespokojen/a

e Velmi nespokojen/a
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Pfiloha 2 Otazky strukturovaného (fizeného) rozhovoru

1. Kolik procent zaméstnancl zacalo v dobé pandemie Covid — 19 pracovat

z domova a o jaké pracovniky se jednalo?

2. Jaké problémy musela Spolec¢nost v souvislosti s pfechodem velkého poctu

pracovnikl na praci z domova resit?

3. Jakym zpUsobem jste uvedené problémy resili?

4. Co povazujete za nejvétsi vyhody vykonu prace z domova z pohledu firmy?

5. Co povazujete za nejvétsi nevyhody vykonu prace z domova z pohledu firmy?

6. Jaké skuteCnosti samotni pracovnici hodnotili (hodnoti) jako pozitiva a prinosy

prace z domova?

7. Jaké skutecnosti samotni pracovnici hodnoti (hodnotili) jako negativa a potize

spojené s praci z domova?
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