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1 Uvod

Koncept fizeni lidskych zdroji je srdcem ftizeni kazdé organizace a je také

nejpodstatnéj$im tkolem vSech manazera (Koubek, 2015).

Problematika fizeni lidskych zdroja saha do 80. let 20. stoleti. Michael Armstrong uvedl,
Ze v organizaci, ,,jsou klicovym zdrojem lidé*. Za ,,otce* pojeti fizeni lidskych zdroja
jsou povazovani Charles Fombrun a jeho spolupracovnici, tedy tvirci ,,modelu shody*
a dale Michael Beer a jeho spolupracovnici, ktefi jsou autofi ,.harvardského modelu*

(Armstrong & Taylor, 2015).

Pfisel zlomovy rok 2019, béhem né&jz se rychle §ifil Covid-19 a nastaly zmény, které do
té doby byly nepiedstavitelné. V Ceské republice byl dne 12. bfezna 2020 vyhlasen
nouzovy stav. Nasledné byl dne 26. fijna 2020 vyhlasen zakaz volného pohybu osob
astim souviseji nafizeni pro zaméstnavatele, aby své zaméstnance nechali pracovat

z domova, pokud je to mozné (Vlada Ceské republiky, 2020; Gor¢ik, 2020).

Prave toto nafizeni vedlo k razantnim zméndm v oblasti prace jako takové, protoze do té
doby nebyla prace z domova neboli homeworking az natolik bézna. V dobé pandemie
Covid-19 se za¢al homeworking vyuZivat ve vétsi mite, v Ceské republice az 60 % firem

vyuzilo tento zptisob prace (CSU, 2022).

Tato diplomovéa prace se vénuje tématu fizeni lidskych zdroji v obdobi pandemie
Covid- 19. Pro tucely této prace bude pandemie Covid-19 dale téZ uvadéna jen jako
pandemie. Je rozdélena na dvé casti teoretickou a praktickou. Teoreticka cast bude
vénovana literarni reSerSi na téma fizeni lidskych zdroji v obdobi pandemie Covid-19.
Nejprve bude definovana oblast fizeni lidskych zdroji, poté bude vymezeno fizeni
pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct. Nasledovat bude vymezeni motivace.
V neposledni fad¢ bude charakterizovana prace na dalku. A na zavér bude popsano fizeni

lidskych zdrojti v obdobi Covid-19.

Praktickd ¢ast se zabyva provedenim analyzy fizeni lidskych zdroji v obdobi pandemie
Covid-19 ve vybrané organizaci se zaméfenim na homeworkingu, dale navrhem

pfipadnych zlepSeni procest fizeni lidskych zdroja.

V praktické c¢asti bude nejprve charakterizovan vybrany podnik. Nasledné bude

provedena analyza fizeni lidskych zdroji v obdobi Covid-19. Pro potieby této prace bude



provedeno dotaznikové Setieni a uskutecnény tizené rozhovory. Na zavér praktické ¢asti

bude provedeno zhodnoceni a navrh piipadnych opatieni tykajicich se dané problematiky.

Cilem diplomové prace je analyzovat fizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci

vV obdobi pandemie Covid-19 a navrhnout pfipadna zlepseni.



2 Literarni prehled

2.1 Rizeni lidskych zdroj

Rizeni lidskych zdrojt definuje fada autort. Armstrong & Taylor (2015) uvadgji, ze:
,Rizeni lidskych zdrojii je mozné definovat jako strategicky, integrovany a uceleny pristup
K zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich.* Dalsi definice
dle Armstronga (2007) zni: ,,Rizeni lidskych zdrojii je definovino jako strategicky
a logicky promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri
V organizaci pracuji a kteri individudalné i kolektivneé prispivaji k dosazeni cilii

organizace.“

Dle Koubka (2015) , Rizeni lidskych zdrojii se stava jadrem Fizeni organizace, jeho
vyzdvihuje lidskou praci jako hlavni vyrobni vstup a hybnou silu organizace

(Koubek, 2015). Cile fizeni lidskych zdroju jsou:

- Prispivat k dosazeni cilt vyvojem a zavadénim strategii v oblasti lidskych zdroj,
které jsou v souladu s obchodni strategii.

- Rozvijet kulturu zacilenou na vysoky vykon.

- Zajistit schopné, zpiisobilé a loajalni lidi.

- Podporovat tvorbu vzajemné ditvéry mezi vedoucimi pracovniky a zameéstnanci.

- Usilovat 0 praktikovani etického pfistupu k tizeni lidi

(Armstrong & Taylor, 2017).

Koubek (2015) uvadi aktivity v oblasti fizeni lidskych zdroji: ,,Vzdelavani a rozvoj
pracovniku, organizacni rozvoj, vytvdareni pracovnich ukolu, pracovnich mist
a organizacnich struktur, formovani personalu organizace, zabezpecovani persondlniho
vyzkumu a funkcnosti persondlniho informacniho systému, planovani lidskych zdrojii,
odménovani a zaméstnanecké vyhody, pracovni vztahy, predevsim pak vztahy s odbory,

pomoc pracovnikim.



2.2 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct

Nize nasleduje popis problematiky, ktera se tyka tfizeni pracovniho vykonu a hodnoceni

zameéstnancu.

2.2.1 Rizeni pracovniho vykonu

Pro kazdou organizaci usilujici o dosazeni svych cilii je velmi dulezitd problematika
pracovniho vykonu, nebot’ jeji uspéch tkvi vtom, jak dobie pecuje o své interni
zakazniky, to jsou zaméstnanci, a soustiedi se na jejich soustavné zlepSovani vykonu,

¢imz uspokojuje osobni i pracovni cile (Taiwo & Omojaro, 2019).

Rizeni pracovniho vykonu zahrnuje hodnoceni vykonu, které obvykle vyuzivaji liniovi
manazeti. Z toho diivodu je nezbytné, aby liniovi manazeti spravné chapali svou tlohu
v obou téchto oblastech Vv fizeni vykonu i v hodnoceni zaméstnanct podilejici se na

dosaZenti cilt fizeni vykonnosti (Taiwo & Omojaro, 2019).

Kvalita a vlastnosti zaméstnanct jsou zakladem uspéchu pro kazdy podnikatelsky
subjekt, a to z toho divodu, Ze jsou jadrem celé organizace a nelze podcenovat jejich
vyznam. Nelze dosahnout stanovenych cili v organizaci bez zaméstnanci. Ti
vyhledavaji motivaéni faktory, které je podnécuji k lep$im vykonim v organizaci.
Prostfednictvim procesu hodnoceni vykonu jsou obvykle sdélovany zasadni cile a ukoly
organizace. Hodnoceni vykonu zaméstnancii je formalni proces. Obvykle vykon
zaméstnance hodnoti jeho nadfizeny pracovnik dle stanoveného souboru kritérii.
Hodnoceni pracovniho vykonu slouzi vedoucim pracovnikim k motivaci jejich
podiizenych, ktefi vynikaji ve svych vykonech. Zaroven jim dava moznost poskytovat
konzultace zaméstnancim, kteti pfili§ neexceluji ve svych vykonech. Déle pomaha
vedoucim pracovniklim k rozpoznani potfeby individualniho rozvoje a vzdélani. Za
vyhodu, ktera plyne z fizeni pracovniho vykonu se dd povazovat rozvoj zameéstnance,

ktery je vyznamny pro manazery (Taiwo & Omojaro, 2019).

Zaméstnanci prostiednictvim jejich vlastnich schopnosti a motivace provadéji smluvenou
praci a dosahuji pozadovaného pracovniho vykonu. Jejich schopnosti a motivace
predurcuji jejich pracovni vykon, ktery podminuje vysledky organizace v oblasti

podnikani a hospodateni, pfedeviim vysledky provozni, trzni a finanéni (Sikyt, 2016).

Sikyt (2016) uvadi, ze: ,,Rizeni pracovniho vykonu je systematickd cinnost manazerii,
ktera smeruje k uskutecnovani strategickych cilu organizace cestou dosahovani

pozadovaného pracovniho vykonu zaméstnancu.*
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Rizeni pracovniho vykonu v sobé spojuje zdokonaleni vykonu jednotlivce i podniku
zalozené na imluvé, dale rozvoj profesnich schopnosti zaméstnanct a jejich pfizptisobeni
hodnotam organizace. OvSem je nezbytné tomu uzplsobit formovani postoji vedoucich
pracovnikd prostiednictvim rozvoje efektivniho fizeni a dale pfizpusobit odménovani.
Nebot’ neni mozné opominat, ze individudlni ujednani o pracovnim vykonu se museji

reflektovat v odmeénovani jednotlivych zaméstnanci (Koubek, 2015).

Koubek (2015) uvadi, ze: ,,Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje integrovanéjsi pristup
zaloZeny na principu rizeni lidi na zdkladé ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi
manazerem/nadrizenym a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu. Na zdklade
zminéné dohody ¢i smlouvy tedy dochazi k provazani vytvareni pracovnich ukolu,
vzdelavani a rozvoje pracovnika, hodnoceni pracovnika (posuzovani pracovniho vykonu
pracovnika) a odménovani pracovnika. Jde v podstaté o vyraz zvysujici se participace

kazdého pracovnika na rizeni.*

Vzijemna dohoda mezi manazery a pracovniky je zdkladem fizeni pozadovaného
pracovniho vykonu a bezprostiedni odpovédnosti manazeri za fizeni a vedeni
pracovnikll. K tomu, aby fizeni pracovniho vykonu v organizaci bylo efektivni, je
vyzadovano, aby byla jeho realizace v souladu s podminkami organizace, do systému
personalnich c¢innosti zapojit fizeni pracovniho vykonu a také uplathovat fizeni

pracovniho vykonu na viechny pracovniky (Sikyt, 2016).

Relevantni fizeni pracovniho vykonu plyne z jasné ur¢ené role pracovnika v podniku, kdy
nadfizeny a podfizeny pracovnik spolu urci, co se od podiizeného pracovnika ocekéava,

&eho ma docilit a co k tomu potiebuje (Sikyt, 2016).

Sikyt (2016) uvadi, ze: ,,Ndstrojem Fizeni a vedeni zaméstnance v pritbéhu urcitého
obdobi je pravidelné hodnoceni, ziskavani a poskytovani hodnotici informace, zpétné
vazby, zamérené na vysledky, schopnosti, motivaci i podminky zaméstnance. Ucelem je
véasné rozpoznani a teSeni pripadnych odchylek skutecného pracovniho vykonu od
pozadovaného pracovniho vykonu a urceni vhodného zpusobu ndpravy. Zjisténé

problémy musi manazer spolecné se zaméstnancem okamzite resit."

2.2.2 Hodnoceni

V organizaci je dulezitou Cinnosti hodnoceni zaméstnanci, které ji udava prehled
0 vykonech, chovani a pracovnich schopnostech zaméstnancti. Hodnoceni slouzi

zamé&stnancim jako zpétnd vazba kjejich jednani v podniku. Hodnotici systémy,



predevsim ty, které jsou zamétfené na rozvoj schopnosti pracovnikii a jejich kariéry,
mohou byt efektivnim nastrojem k motivovani. Uéelem hodnoceni je zvySovat efektivitu,
zlepSovat pracovni chovani zaméstnanci a také ziskat informace k zacileni jejich
individualniho rustu a dal§iho vyuziti v podniku (Kocianova, 2010). Nelze zvySovat
efektivitu bez provadéni G¢inné motivace. V praxi ¢asto narazime na demotivacni vliv
hodnoceni, ktery byva spojovan naptiklad s nevhodnym provadénim systému hodnoceni
¢i s nevhodnou volbou hodnoticich kritérii. V pfipadé vhodného nastaveni systému
hodnoceni, ve spravny Cas a se spravnou realizaci, muzeme Skrz né&j napiiklad udélit
a ziskat zpétnou vazbu o vykonu, nastinit a probrat nutné zmény a opatieni, motivovat

k lepsim vysledkiim (Pilafova, 2008).

Hodnoceni zaméstnanct, neboli davat a ziskat zpétnou vazbu, mize byt formalni ¢i
neformdlni. Pribézné nebo dle aktualni potieby je uplatiiovano neformalni hodnoceni,
které nema predem uréeny jednozna¢ny proces, kritéria a metody hodnoceni. Cilem je
Vv ptipadé odchyleni skute¢ného pracovniho vykonu od toho pozadovaného vcas odhalit
a stanovit mozny zplisob napravy. A také zuzitkovat tuto ptilezitost k zvySovani tirovné
schopnosti, podminek, motivace a jednani pracovnika. Dale mame formdlni hodnoceni,
které je provadéno v pravidelnych intervalech, a jehoZz proces je jasn¢ definovan dopiedu.
Manazer sd€luje a prodiskutovavd se zaméstnancem jeho dosaZeny pracovni vykon.
Provadéno je pisemnd a miZe byt uvedeno ve slozce zaméstnance (Siky¥, 2016;

Pilafova, 2008).

2.2.2.1 Kritéria hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikl je funkéni v ptipade, Ze jeho zdkladem je vyuzivani efektivnich
kritérii a metod hodnoceni pracovnikii (Siky¥, 2016). Hodnoceni pracovnikii zacilené na
pracovni vykon byva obvykle zdkladem pro odménovani. Pokud je cilem hodnoceni
pracovnikl pfedevsim jejich rozvoj a motivace, tak pak je zacileno zpravidla na jejich
schopnosti a pracovni chovani. Assessment a development centra se zabyvaji
hodnocenim schopnosti lidi. Kritéria pro hodnoceni pracovnikli by méla byt: méfitelna,
provadéna rtuznymi hodnotiteli, ktefi zajisti objektivitu, nezavisla, relevantni, jasna

a pochopitelna a dalsi (Kocianova, 2010).

Pro systematické hodnoceni pracovnikd, které je zacileno jak na pracovni chovani, tak na

vykon, se pouzivaji vykonova méfitka a métitka chovani (Kocianova, 2010).



Hodnotici kritéria pracovnikl obsahuji nésledujici faktory, které definuji a ptisobi na
pracovni vykon zaméstnancul. Jsou to naptiklad vysledky, chovani, schopnosti, motivace

a podminky (Sikyt, 2016).

2.2.2.2 Metody hodnoceni pracovniki

Metody, které slouzi pro hodnoceni zaméstnanct, jsou ruzné, a navic je obvyklé, ze
systétmy hodnoceni tyto metody kombinuji. Metody reprezentuji urcité postupy
posuzujici pracovni vykon jedince ve spojitosti s povahou, pozadavky a podminkami
vykondvané ¢innosti. Obvyklou soucasti hodnoticiho systému byva metoda hodnoticiho
rozhovoru (Kocianova, 2010; Siky¥, 2016). Nasleduji metody hodnoceni, které se
pouZzivaji:

a) Hodnoceni podle stanovenych cilt

Obvykle se pouziva pro hodnoceni manazerti/vedoucich pracovnikii ¢i specialisti, kteti
by se méli zapojovat pii stanovovani svych cili. Pro dosazeni uspéchu této metody
hodnoceni pracovnikii je nutné, aby cile byly striktné vymezené, terminované,
kvantifikovatelné, méftitelné, podnétné a dosazitelné. Mély by byt definovany pisemné,
jednoznaéné a strué¢né. Vyhodnoceni splnénych cilii je provadéno k uréitym terminiim
a nasledn¢ jsou ur¢eny nové cile. Podkladem pro pravidelny hodnotici rozhovor jsou cile
a plan postupu. Pravidelné rozhovory mezi hodnoticim a hodnocenym pracovnikem
davaji moZnost posuzovat a projednat aktualni zplisob plnéni cili a eventuelné je mozné
cile upravit. Tvorba optimalnich cilii jak pracovnich, tak rozvojovych je tzv. SMART, to
znamena S — specificky, M — méfitelny, A — dosazitelny, R — relevantni, T — terminovany

(Kocianova, 2010; Koubek 2015; Sik}'/f, 2016).
b) Hodnoceni na zékladé plnéni norem

Tato metoda se bézn¢ vyuziva k hodnoceni vyrobnich délnikt, ktefi maji splnit urcité
normy. Nasledné¢ je srovnan skute¢ny stav s planovanym stavem. Vyhoda, kterd plyne
z této metody, je ze hodnoceni vykonu je skrz objektivni kritéria. OvSem pokud ma byt
ucinnd, je nutné, aby se podileli zaméstnanci na stanoveni norem a pokladali je za
spravedlivé a imérné. Nevyhoda, ktera prameni z této metody, je ze nedovoluje porovnat

vykon napfti¢ kategoriemi pracovnich mist (Kocianova, 2010; Koubek, 2015).
c) Volny popis

Ackoliv je tato metoda povaZzovana za univerzalni, tak se zpravidla pokladad za

nejvhodnéj$i metodu pro hodnoceni manazerti a tvir€ich zaméstnancl. Pfedstavuje
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pisemné hodnoceni pracovnika, obvykle na zdkladé¢ pfedem urceného soupisu bodl
hodnoceni, které vyplyvaji z kritérii pracovniho vykonu. Nevyhodou je, Ze rhzni
hodnotitelé maji odliSnou délku i obsah hodnoceni. A ztoho divodu neni zpravidla
mozné porovnavat hodnoceni mezi sebou. Mnohdy hodnotitelé v podstaté ignoruji
aktualni vykon zaméstnanct a hodnoti spiSe dlouhodoby vykon. Volny popis miize byt
ovlivnén subjektivnim postojem hodnoticiho k hodnocenému na zakladé osobniho vztahu

(Kocianova, 2010; Koubek, 2015).
d) Hodnoceni skrz stupnici

Metoda je pouzivana za obecnou, lze vyuzit i pro sebehodnoceni zaméstnanci. Hodnoti
se zvlast dil¢i kritéria prace pfifazenim urcitého stupné vykonu. Zakladni typy hodnotici
stupnice jsou: Ciselna, kde kazdé kritérium je odstupfiovano prostfednictvim cisel,
grafickd, kde je hodnoceni kazdého kritéria zakresleno na tsecce, a poslednim typem je
slovni, kde se pouziva napiiklad ptidavné jméno vyborny, dobry, méné vyhovujici
a nevyhovujici a dalsi. Stupnice je mozné i kombinovat. Metoda ma i sva slaba mista.
Jednim znich je, ze hodnotitel¢ obcas nedokazou pochopit slovni popis ¢i jej
interpretovat. Dal§im tskali je vhodna volba kritérii hodnoceni, nebot’ byvaji vybrana
kritéria na zéklad¢ univerzalniho formuléie, a pak nejsou vybrana kritéria, ktera jsou
vyznamna. Pokud je formuldf vytvofen precizné, pak je povazovan za nejvhodnéjsi

(Kocianova, 2010; Koubek, 2015; Sik}'lf, 2016).
e) Hodnoceni na zaklad¢ kritickych pfipada

Ackoliv je metoda povazovana za univerzalni, tak zpravidla zahrnuje jen dopliikkové
udaje. Pro tuto metodu je nezbytné, aby hodnotitel vedl zdznamy o pracovnich vykonech
jednotlivych zaméstnancti v pisemné podobé. Vychazi ze posuzovani hrani¢nich situaci,
které se tykaji vysledkli zaméstnance ve zkoumaném obdobi, jak téch uspokojivych, tak
t&ch neuspokojivych. Zadouci je tuto metodu pouzit jako komplementarni k soustavnému
hodnoceni zamé&stnanct, které se provadi za delsi Casovy tsek. Za zakladni problém u této
metody je povazovan ten, Ze je nezbytné pravidelné pofizovani zaznamul od hodnotiteld,
ktefi tim mohou travit mnoho ¢asu a miiZe to byt pro né¢ nezazivné. Dal$im negativem je
nepiesné definovani kritického ptipadu, které muize byt interpretovano odlisné. Pokud si
vedouci pracovnik d€ld pozndmky, tak to pro sledovaného zaméstnance je nepiijemné

(Kocianova, 2010; Koubek, 2015; Sik}'ff, 2016).

f) Checklist
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V podstaté se jedna o dotaznik, prezentuje urcité formulace, které se tykaji pracovniho
chovani zaméstnance, a hodnotitel urCuje, zda se vyskytuje nebo nevyskytuje
V pracovnim vykonu ur€ity typ chovani. Odborny pracovnik V personalnim utvaru se
obvykle zabyva vyhodnocenim jednotlivych odpovédi. Tato metoda vyzaduje mnoho
¢asu, nebot’ je nezbytnd precizni ptiprava a také z toho diivodu, Ze pro kazdou kategorii

pracovnich mist musi byt jiny formulaf a zvlastni formulace (Koubek, 2015).
g) Metoda BARS

Behaviorally Anchored Rating Scales je oznacovana jako klasifika¢ni stupnice pro
hodnoceni pracovniho chovani. Tato metoda se pouziva khodnoceni chovani
pozadovaného ke zdarnému vykonavani pracovni ¢innosti. V podstaté se jedna o jistou
alternativu checklistu nebo hodnotici stupnice. Je vice zacilena na respektovani urcitych
postuptll pfi pracovnim vykonu nez na vysledky prace. Pro kazdy ukol vykonavany na
pracovnim misté se vytvofi stupnice a pii jeho provadéni byva ptifazen do péti az sedmi
obodovanych stupni, které jsou dale doplnéné o urcity vzorovy slovni popis, ktery slouzi
jako jakysi navod pro hodnotitele. Vyhoda, ktera plyne z této metody, je, Ze pracovnici
se Ucastni na ptipravné fazi, a tudiz je vétsi pravdépodobnost, ze hodnoceni pro né bude
akceptovatelné. Mezi zékladni nevyhody této metody patii vysoké pozadavky na cas

a usili ve stadiu ptipravy (Kocianova, 2010; Koubek, 2015).
h) Metody zalozené na vytvaieni pofadi hodnocenych pracovnikt

Vykon dvou a vice pracovnikil je porovnavan prostfednictvim této metody souhrnné ¢i
dle jednotlivych kritérii vykonu. Mame zde moznosti porovnavani: stiidavé, kde
hodnotitel voli ze soupisu zaméstnancii toho nejlepsiho a da ho na prvni misto nového
soupisu a pokracuje tim, ze zvoli toho nejhorsiho zaméstnance a d4 ho na posledni misto
nového soupisu. A opét voli nejlepsiho a nejhor$iho a zaméstnance, takze vypliuje
seznam dle pofadi vykonu od konct ke stfedu. Dile mame parové porovnani, které
probihd tak, ze hodnotici pracovnik porovnavéd v seznamu zaméstnancl kazdého
s kazdym a pokazdé zvoli toho lepsiho zaméstnance. Zaméstnanec, ktery je nejvicekrat
zvolen, je bran jako nejlepsi a ten, ktery je nejmén€krat oznacen, je povazovan za
nejhorsiho. Tato metoda jo vhodna vyuzit pro organizace s mensim poctem zaméstnancu.
U povinného rozdéleni mé za kol hodnotitel porovnat vykon zaméstnancti a dale priradit

urcené procento zameéstnancu k uréené hladin€ pracovniho vykonu, aby se co nejvice
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podobala kiivce normalniho rozdéleni. Tyto metody mohou byt vyuzity v organizaci pro

tvorbu konkurencniho prostfedi mezi zaméstnanci (Kocianova, 2010; Koubek, 2015).
i) Hodnoceni metodou assessment/development centre

Vyuzivaji se vyjma vybéru a vzdélavani pracovnika také pro hodnoceni jejich vykonu,
odborné kvalifikace a vyvoje potencialu zpravidla manazerd ¢i specialisti v oblasti
planovani personalniho rozvoje pracovnikii. Zakladem téchto metod je feSeni
skupinovych ¢i individualnich modelovych kol a ptipadovych studii. Cilem je otestovat
skutecné schopnosti a motivaci hodnocenych pracovnikli. Podstatny vliv zde maji

hodnotici pracovnici (Kocianova, 2010; Koubek 2015; Sik}’/f, 2016).
J)  MbO — Management by Objectives

Hodnoceni plnéni cild, které mohou byt rozvojové ¢i pracovni, je zdkladem MbO.
Rozvojové maji za ikol zajistit ¢i zvysit troven nezbytné kompetence a maji vliv na fixni
slozku mzdy. Pracovni cile plisobi na variabilni slozku mzdy. Hodnoceni probiha
pravideln¢ za Ucasti hodnotitele a hodnoceného se zdmérem shodnout se jak na
pracovnich, tak na rozvojovych cilech pro delsi ¢asovy horizont a zhodnotit plnéni cilii
vV minulém obdobi. Od hodnotitele je Zaddouci, aby hodnocenému obecné piedstavil cile
organizace a smétoval jej k uréeni zadoucich cili pracovnich i rozvojovych. Hodnoceny
odsouhlasi pisemné zapsané cile svym podpisem. Cile jsou vymezeny ve shod¢ se

zasadami SMART (Pilatova, 2008).
k) Sebehodnoceni

Cilem je zamyslet se nad svym pracovnim vykonem a praci samotnou. Dale je to tvorba
podkladti, které slouzi pro pracovni hodnoceni a porovnavani rozdili v hodnoceni
hodnotitele a hodnoceného. Tato metoda miize pracovnika motivovat ke zlepSeni, nebot’
skrz ni miZe pochopit n¢které skute¢nosti ohledné jeho prace a vykonnosti. PrestoZe tato
metoda vice zacletiuje pracovniky do procesu hodnoceni, pracovnici maji sklon byt
k sobé shovivavéjsi, a proto se sebehodnoceni pouziva hlavné k rozvojovym ucelim

(Wagnerova, 2008).
I) Tristasedesatistupnova zpétna vazba (360° hodnoceni)

Tato metoda hodnoceni méa podat celkovy piehled o ¢innosti zaméstnance, jehoz
hodnotiteli mohou byt naptiklad pfimi i nepfimi nadfizeni, spolupracovnici a v nékterych

pfipadech to mohou byt 1 podfizeni hodnocené¢ho. Zahrnuje 1 sebehodnoceni. Cilem
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strukturovanych dotaznikd, které jsou obvykle anonymni, je spiSe popis chovani nez jeho
hodnoceni. K vyhodnoceni vysledktl je nezbytné zaujmout jasné stanovisko a dale je
nutné k jejich vysvétleni zaméstnanci nabidnout poradenstvi. Dotazniky mohou byt
vytvofeny interné nebo externé. Rada organizaci vicezdrojové hodnoceni vyuziva
k vylepSeni komunikace, sniZzeni nespokojenosti pracovnikii a k podnécovani prace
v tymu. Hodnoceni vykonnosti pomoci tradi¢niho ptistupu je mezi nadiizenym, ktery je
v roli hodnoticiho, ktera je aktivni a m& kompetence hodnotit a rozhodovat, zatimco
pracovnik je Vv roli hodnoceného, ktera je spiSe pasivni. Tato metoda podnécuje duvéru.
A zaméstnanci se diky ni se mohou podilet na rozhodnutich tykajicich se jejich kariéry.

Jeji vyuziti je nejvhodnéjsi pro tymove zalozené organizace (Wagnerova, 2008).
m) Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor je prostiedek soustavného fizeni pracovniho vykonu zaméstnancti
a jejich hodnoceni. Manazefi pomoci n¢j mohou formalné oznamovat a prodiskutovat
s pracovniky jejich skute¢ny vykon v minulém obdobi se zdmérem rozvoje zadoucich
schopnosti a pracovniho vykonu, docileni potfebné motivace a vybudovat vhodné
podminky k pfiznivému vykonévani sjednané prace v piiStim obdobi. Tento formalni
rozhovor je mezi manazerem, ktery ho vede, a zaméstnancem za uplynulé obdobi.
Prostfednictvim n€j manazer informuje pracovnika a prodiskutovava s nim, jak docilit
smluvenych cilii pracovnich i rozvojovych. Zaméstnanec se mtze vyslovit k vysledkim
hodnoceni a hodnoceni obsahuje i oboustrannou umluvu o napraveni rozpoznanych
nedostatkt. Tato forma hodnoceni vychédzi z minulého obdobi, ale je zaméfena na to

budouci (Sikyt, 2016).
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2.3 Motivace
Plaminek (2010) uvadi, ze: ,,Motivace uspokojuje zajmy motivujiciho (nebo urcitého
celku, ktery motivujici reprezentuje — napriklad firmy) tak, zZe uspokojuje i zajmy, které

odrazeji potreby motivovaného.*

Za motivované zaméstnance povazujeme ty, ktefi jsou efektivni a chtéji svou praci
vykondavat, zatimco za ty nemotivované povazujeme ty zamestnance, kteti nemaji zdjem
o svou praci (Blanco & Sison, 2020). Motivovany zaméstnanec je podstatou fizeni
lidskych zdroji a hlavnim rysem, ktery odlisuje fizeni lidskych zdroji od personalniho
fizeni. A z toho diivodu je stale aktualnim tématem motivace zaméstnancii v obchodni i
manazerské literatufe. Motivace je fascinujici koncept v takovém rozsahu, v jakém

ovliviiuje vykonnost a efektivitu zaméstnanci a organizace (Mgalu, 2017).

Nejvyznamnéj$i vyhodou organizace je hodnota lidského zdroje s vyuzitim jejich
kompetenci a znalosti, které podporuji organizaci k dosaZeni jejiho cile. Motivace je
nezbytna k dosazeni co nejlepsich vysledki. Lze ji vymezit jako duSevni konstrukt, ktery
je zaméstnanec schopny vlozit do prace. Ma vliv na vykonnost a produktivitu
zaméstnancl a také jsou tito zameéstnanci vice samostatni a autonomni nez ti méné
motivovani. DalS§i vyhoda motivovanych zaméstnancii je, Ze projevuji vétsi zdjem
a loajalitu ke své praci a také jsou ochotni pfijimat zavazky. Z toho divodu je velmi
potiebné mit spokojené a motivované zaméstnance piredevsim Vv generaci mileniall, ktera
je povazovana za nejveétsi skupinu v obchodnim svété, nebot’ na pracovnim trhu se stale
snizuje pocet lidi z generace baby boomu, kter4 postupné odchézi do diichodu. Pfirozenou
motivaci a zajem o svou praci maji zaméstnanci z fad generace milenidlli, coZ jim
pripisuje zasluhy za Uspéchy v jejich osobnich cilech, s jejichz pomoci napliuji ty
organiza¢ni. Zhruba 10 % zaméstnancii ve financnim sektoru jsou z fad milenidlt, ktefi
se vidi na této pozici dlouhodobég, pokud by jim spole¢nost nabidla zajimavé podnéty,
které tato generace povazuje za atraktivni. Aby se snizila mira fluktuace zaméstnancti,
musi se organizace predev§im zaméfit na motivaci vedoucich pracovnikd, ktera je jednim

z klicovych faktorti uspéchu v bankovnim sektoru, ktery je povazovan za jeden z

vvvvvv

vvvvvv

Jednou z nejdulezitéjsich cCinnosti vedoucich pracovnikd je motivovani jejich

zaméstnancd, a to z toho diivodu, zZe motivovani zaméstnanci jsou vice pracoviti, snazivi
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a také mén¢ chybuji. Z toho vyplyva, ze maji lepsi vysledky a snizuje se potieba
ustavi¢ného dozoru. Ukolem vedoucich pracovnikil je jednak rozpoznat faktory, které

vedou k motivaci, ale také ty, které ji odporuji (Urban, 2017).

Podstatné je uvédomeéni, ze pozitivni pfistup k néjakému ukolu vyplyva ze dvou
pohnutek. Prvni pohnutka souvisi s tim, ze provedeni tkolu je doprovazeno S nabytim
hodnot (naptiklad finan¢ni odména). Ta druha souvisi s tim, ze splnéni ukolu je ve shodé
s internim naladénim ¢loveka, ktery ma ho provést. Z toho vyplyva, Ze je proveden
prostiednictvi plisobeni externich podnétii (stimul) ¢i internich pohnutek (motivil),
pusobit mohou spole¢né (Plaminek, 2015). Motivy a stimuly demonstruji hnaci sily, které
nam napomahaji jednat. Motivace u¢inkuje i bez naseho vlivu do té doby, nez ukoly, které
chceme po pracovnicich, budou ve shodé s jejich nyné&j§imi motivy. Z toho divodu
potiebujeme znat jejich aktualni motivy. Stimulace bude efektivni pfedev§im za
predpokladu ptisobeni stimulu (napfiklad finan¢ni odména). Lidska ¢innost se zastavi ve

fazi, kdy firma pfestane investovat do stimult (Plaminek, 2008).

2.3.2 Pracovni motivace

Z internich pohnutek vychdzi pracovni motivace, ktera definuje vztah jedince k pracovni
¢innosti a jeho ochotu pracovat. Bézné je tato tivaha spojovana s postoji jedince
K pracovni ¢innosti V obecném vztahu k praci, nebo K praci v ur¢itém podniku. Pracovni
motivace sleduje predev§im motivy, které podnécuji k vybéru urcitého typu préce.
RozliSujeme motivy piimé, které se také nazyvaji vnitini nebo intrinsické, a nepfimé,
motivy se fadi potfeba prace samotné, potieba socidlniho kontaktu, seberealizace,
autonomie atd. Intrinsickou motivaci Ize v podstaté vysvétlit, tak, Ze zaméstnanec provadi
svou pracovni ¢innost kvuli pfiznivym prozitkiim, které plynou z pracovni ¢innosti. Jejim
a dale vyvolava lepsi psychicky balanc i fyzicky stav. Extrinsickou motivaci 1ze chapat,
tak, Ze neplyne pfimo z pracovni ¢innosti. Nepiimé motivy jsou napiiklad mzda, potieba
jistoty, potieba prosazeni se (Horvathovda & kol., 2016, Kocianova, 2010,
Tureckiova 2004).

2.3.3 Motivacni priority podniku
Urban (2017) uvadi: ,,Motivacni priority organizace, tedy to, na co by se méla pri

motivaci svych zaméstnancu zamérit predevsim, zaviseji na dvou okolnostech. Souviseji
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jednak s tim, jaké faktory miize organizace k motivaci zaméstnancii vyuzit, a jednak s tim,
do jaké miry jsou jiz odpovidajici potieby jejich pracovnikii uspokojeny. Prva okolnost
vyplyva z toho, Ze riizné motivacni faktory lze v riiznych organizacich ¢i na ruznych
pracovistich uplatnit v ruzné mire. Jejich vyuZziti zavisi na povaze i podminkach prace,
tedy na tom, jaké potieby si pracovnici mohou na daném pracovisti uspokojit, ale i na
tom, jaké jsou prevazujici individudlni potreby zaméstnancu. Prikladem jsou odlisné
podminky pro samostatnéjsi praci nebo udéleni vyssich rozhodovacich pravomoci, které
riznd pracovisté nabizeji, ale i odlisné moznosti vyuzivani vykonovych odmen. Druha
okolnost ovliviiujici motivacni priority organizace souvisi s tim, do jaké miry jiz byly
potrieby, o které se motivacni faktory opiraji, na daném pracovisti uspokojeny. S rostouct
mirou uspokojeni potreb totiz jejich motivacni ucinek, jak jsme uvedli v predchozi

kapitole, postupné klesa.*

2.3.4 Zakladni nastroje motivace

Ke zdarnému motivovani pracovnikl je nutné splnit dvé podminky, tou prvni je fadny
vybér motivaénich Ciniteld, které jsou jak v souladu s moznostmi spolecnosti, tak
I S potfebami pracovnikl. Tou druhou podminkou je spravné vyuzivani motivacnich

faktort (Urban, 2017).
Odmény

Zamé&stnanec vykondvajici pracovni vykon je pohanén vidinou, ze za sviij vykon ziska
néco, ¢im uspokoji své potieby. Pokryti potfeb zaméstnance skrz jeho vykon v préci Ize
chapat jako odménu. Odmeéna je rozsahly pojem, neni to pouze financni odména, ale je
to vSe, co je pro zaméstnance piivétivé a motivuje ho to k provedeni konkrétni ¢innosti.
U internich motivacnich faktori, které jsou v kontextu s praci, mize zaméstnanec ziskat
odménu jiz béhem pracovni ¢innosti, a to naptiklad tim, ze za sebou vidi vysledek prace
amuze byt pySny, Ze se zlepsSuje jeho vykon ¢i autonomie apod. Externi motivacni faktory
jsou zpravidla penézni odmeény, které obvykle ucinkuji az po vykonani prace. Pokud maji
mit uc¢inek motivatord, tak nesmi byt ,,automatické”, tzn., Ze maji byt udélovany za
konkrétni uspéchy ¢i chovani pracovnika. Obvykle finanéni odmeéna nebyva
motivatorem. Je podstatna pro stabilitu pracovnika a sniZeni jeho nespokojenosti. Za

pozitivni motivaci je povazovana takova, kterd je na bazi odmén (Urban, 2017).
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Sankce

Sankce je obvykle negativni motivace, jejimz zdkladem je trest ¢i hrozba. Sankci se
zpravidla rozumi, ze pracovnik konkrétni odménu nedostane nebo je zredukovana. Sankci
muze byt vSe, co je pro zaméstnance nepiivetivé. Sankce se déli na hmotné a nehmotné,
ptikladem nehmotné sankce je kritizovani, které na vétSinu pracovniki ptisobi negativné.
Negativni motivace je mén¢€ ucinna nez pozitivni. Jeji pouziti je podstatné v piipadé, ze
chceme predejit konkrétnimu jednani. Obvykly disledek sankciovani pracovniki za to,
ze nedokéazou plné provadét svou pracovni ¢innost, zpiisobuje vyssi nevoli a také roste

pocet zaméstnancti, kteti spole¢nosti opoustéji (Urban, 2017).
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2.4 Prace na dalku a jeji vymezeni

Prace na dalku byl koncept vyvinut a pouzivan ve 20. stoleti v 80. a na pocatku 90. let,
ktery byl ovlivnén analyzou Jacka Nillese a Alvina Tofflera. Tehdy byla prace na dalku

chapana jako domaci prace od standartniho zaméstnance (Eurofond, 2022).

Eurofond (2023) uvadi, ze: ,,Prace na dalku je takova forma prace, pri které se pracovni
¢innost vykondvd jinde nez na standardnim pracovisti, coz jsou obvykle prostory
zamestnavatele, a to s vyuZitim informacnich a komunikacnich technologii.
Charakteristickymi znaky prdace na dalku je pouzivani pocitacii a telekomunikacnich
zarizeni za ucelem zmény obvyklého mista vykonu prdce, cetnost, se kterou zaméstnavatel
pracuje mimo prostory zaméstnavatele, a pocet mist, odkud zaméstnanci pracuji na dalku

(mobilita).«

V Ceské republice vymezuje praci na dalku § 317 zékon &. 262/2006 Sb., zakonik prace
tika: ,,Na pracovnépravni vztahy zaméstnance, ktery nepracuje na pracovisti
zameéstnavatele, ale podle dohodnutych podminek pro néj vykonava sjednanou praci

V pracovni dobé, kterou si sam rozvrhuje, se vztahuje tento zakon s tim, zZe

a) sena néj nevztahuje uprava rozvrzeni pracovni doby, prostojit ani preruSeni prdace
zplisobené nepriznivymi poveétrnostnimi viivy,

b) pri jinych diileZitych osobnich prekdzkach v prdaci mu neprislusi nahrada mzdy
nebo platu, nestanovi-li provadeci pravni predpis jinak (§ 199 odst. 2) nebo jde-
li 0 nahradu mzdy nebo platu podle § 192, pro ucely poskytovani nahrady mzdy
nebo platu podle § 192 plati pro tohoto zaméstnance stanovené rozvrieni
pracovni doby do smén, které je zaméstnavatel pro tento ucel povinen urcit,

C) mu neprislusi mzda nebo plat nebo nahradni volno za praci prescas ani ndhradni

volno nebo nahrada mzdy anebo priplatek za praci ve svdtek.*
Rémcova dohoda EU o definicich prace na dalku obsahuje pét hlavni prvki:

1) Prace na dalku je vnimana jako ujednani o praci misto pracovni smlouvy.

2) Prace na dalku znamena vyuzivani ICT za Géelem prace.

3) Zahrnuta je pouze prace na dalku, ktera se vykonava pravideln¢ (jeden az pét dni
V tydnu).

4) Prace na dalku je chapana jako prace provadéna skrz informacni a komunikacni
technologie. V praci na dalku jsou zahrnuty jenom prace, které by byly mozné

vykonavat v prostorach zaméstnavatele tzn. stacionarni prace.
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5) Prace na dalku muze zahrnovat né¢kolik variant pracovist k prostoram

zaméstnavatele (Eurofond, 2022).

Eurofond (2022) uvadi, ze nejdiilezitéjsi je zaméfit se na pét hlavnich témat, ktera jsou
podstatna pro eliminaci negativnich dopadt na pracovni podminky, a to: zakonna definice
prace na dalku, rezim prace na dalku, organizace pracovni doby a pravo odpojit se,
ustanoveni o BOZP, nahrady za vydaje spojené s praci na dalku. Dulezitd feSena
stanoviska prace na dalku jsou podminky zaméstnani, Skoleni, kariéra, kolektivni préava,

ochrana idajii, soukromi, dohled, rovnost muzii a zen a zapojeni pracovniki na trhu préce.

2.4.1 Zaméstnanci a prace na dalku

Koncept prace z domova se rozriistd diky globalni ekonomice a digitdlnimu svétu. Tento
koncept se stal atraktivni moZnosti pro zaméstnance i zaméstnavatele. Aktualné velky
pocet zaméstnancti pracuje z domova, a tudiz nedojizdi do klasické kancelare.
Zaméstnance motivuje flexibilita pracovni doby a mista, coz nésledn¢ vede k tvorbé
produktivnéjsiho a nakladové efektivnéjsiho pracovniho prostredi pro zaméstnance i pro
zamé&stnavatele. Pokud podnik nabizi zaméstnancim moZnost prace z domova,
zaméstnanci Se citi vice cenéni. Podnik prostifednictvim konceptu prace na dalku muze
zdokonalit moralku svych zaméstnanct, tim, ze jim projevi davéru, respekt, ocenuje je
a chce byt napomocny k dosazeni rovnovahy mezi soukromym a pracovnim Zivotem

zaméstnance (Hermann & Matini, 2013).

Dale Hermann & Matini (2013) uvadéji, ze az 90 % zaméstnanct uvedlo v jednom
pruzkumu, Ze prace z domova zlepsila jejich udrzovani kontaktu s rodinou a prateli. Déle
70 % zaméstnanct uvedlo, Ze jsou pys$ni na to, ze pracuji pro ,.svou firmu“. To je
podstatné z toho divodu, Ze to bude motivovat jejich okoli, aby pracovali pro tento
podnik, pokud jim nabidne perfektni benefity pro vyvazeny pracovni a soukromy Zzivot.
Prace zdomova mé pozitivni vliv na pocitovanou autonomii, spokojenost s praci,
produktivitu, fluktuaci a stres. Pro spole¢nost je to neformalni zpiisob, jak si zajistit vice
zaméstnancd, 1 kdyZ jde o ustni doporuceni spolecnosti. Generace Y ocenuje moznost

pracovat z domova a jeji kladny pfistup k technologiim tuto praci z domova usnadni.
NiZe jsou vymezeny jednotlivé pojmy, které souvisi s praci na dalku.
Komunikace

Prace z domova muze ohroZzovat komunikaci a spolupraci, a proto je jednim z ditvoda

proc se organizace brani zavedenim tohoto konceptu. Skrz technologii je mozné usnadnit
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spolupraci a bylo zjisténo, Ze komunikaéni nastroje na vyssi urovni a podpora ICT jsou
spjaté s vyssi produktivitou. Vedle toho ma vliv na Gispéch konceptu prace z domova také
styl fizeni a komunikace. Hlavni piekazka pro uspé€sny koncept prace z domova mtize
pramenit z klasického postoje managementu, ktery chce mit zaméstnance na ocich
a posuzovat jejich produktivitu skrz ¢as straveny v praci. Zakladem efektivniho tizeni
konceptu prace z domova je chovani zaméfené na jednoznaCnou a pravidelnou
komunikaci, jejimz cilem je nastolit a zachovat divéru v pracovnim vztahu. V konceptu
prace z domova je nutné, aby komunikace byla zfetelnéjSi oproti té¢ piimé. Kazdy
zaméstnanec upiednostiuje jiny komunikaéni kanal, a proto je nezbytné cile sdilet skrz
vice komunikaénich kanalt. Uginna komunikace mezi pracovniky je dal§im dilezitym
bodem pro pienos informaci a sladéni ¢innosti. Zamé&stnancim pracujicim z domova
mize management vytvaiet vztahy s kolegy prostiednictvim konanich neformalnich akef,

vzdélavani a mentorovani (Green & kol., 2020).
Work life balance

Koncept rovnovahy mezi soukromym a pracovnim zivotem se objevil na pielomu
sedmdesatych a osmdesatych let 20. stoleti v USA a Velké Britanii. Se zintenzivnénim
workoholismu a profesniho vyhoteni se dostal tento koncept do poptedi. Rovnovédhu mezi
pracovnim a soukromym Zzivotem lze definovat jako dovednost kombinovat pracovni
zivot s rodinnymi, spoleCenskymi a zdjmovymi aktivitami. Stav rovnovahy nastava
Vv piipadé, Ze se Clovek vyporada s potencidlnim rozporem mezi rozliénymi pozadavky
kladenymi na jeho cas a energii takovym zplsobem, ktery navodi pocit pohody,
spokojenosti a naplnéni. Tuto koncepci lze také chapat jako miru zapojeni ¢loveéka do své
role v rodinném a pracovnim zivoté a jeho spokojenost s témito rolemi. Ke konfliktu vede
vnimani obou oblasti jako protikladnych v dneSni dynamické socioekonomické realité,
kterd neumoziuje udrZzovani sou€innosti mezi obéma oblastmi. Pokud neni dosaZeno
rovnovahy mezi ¢asem vénovaného roding, kariéfe a zajmovym aktivitdm, to prinasi
negativni dusledky na urovni jednotlivce i organizace. Vysoké pracovni vytiZzeni
zpusobené naptiklad tim, Ze pracovnici travi mnoho hodin v praci, mize vést k jejich
nespokojenosti, zvySené absenci, niz$i kvalité prace a ztraty motivace k praci. Negativné
ovlivnit vykon jedince mohou i jeho problémy v soukromém Zivoté. A z toho diivodu
organizace mohou pomoci usnadnit nastoleni rovnovahy v obou oblastech skrz vytvoteni
dasledné personalni politiky zaméfené na rovnovahu a eliminaci pticin konfliktd mezi

pracovnim a soukromym Zivotem. V rdmeci udrZitelného podnikéni by se mél brat zietel
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na fyzickou a dusevni pohodu zaméstnanct, coz je predpoklad programt pro work life
balance, ktery by mél byt uplatnovan v obecné definovaném pracovnim prostiedi. Timto
terminem se rozumi souhrnny systém ¢innosti orientovanych na realizaci cila, které jsou
ve shod¢ se strategii organizace a s o¢ekavanim zaméstnancli, ¢imZ se prostiedi stava
privétivejsi pro zameéstnance a jejich rodiny. Spravny time-management vede ke zlepSeni
dochvilnost pii realizaci ukoll a snizuje miru absence. Poskytuje zaméstnancim pocit
pohody a zbavuje je mnoho kazdodennich starosti. Dale jim umozinuje se soustiedit na
praci, zvySuje jejich kreativitu. Nastroje pro work life balance jsou naptiklad formy
zaméstnani a pracovni doby, zlepSovéani kvality pracovniho prostfedi, péce o déti,
vzdélavani, prevence diskriminace. Tyto nastroje jsou dulezité pro zvySovani kvality
prace zaméstnanct, kterd je soucasti celkové kvality zZivota, nebot’ jsou aktivni formou
pomoci nabizenou zaméstnavateli pro sladéni pracovniho a soukromého Zivota. Mohou
pfinaset vyhody zaméstnanctiim i zaméstnavatelim a napomoct k usnadnéni udrzitelného
sociockonomického rozvoje  (Skorska, 2021; Bukowska & kol., 2021,

Tomaszewska - Lipiec, 2015).

Moderni zaméstnanci jiz nechtéji byt ,,otroci pracovnich povinnosti, které po nich
pozaduje zaméstnavatel. Tyto rysy jsou zejména patrné u generace Y. Zamestnanci maji
aktudlné vice roli, mezi nimiZ by méli najit rovnovahu. Z toho vyplyva, Ze nehraji pouze
roli zamé&stnance podniku. Price z domova miZe reprezentovat perspektivni feseni

problému rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem (Krasulja & kol., 2015).

Dle Skorské (2021) pandemie Covid-19 béhem nékolika mésici poznamenala tadu
oblasti lidského Zivota. Jednou z priorit a zaroven vyzev, které ¢lovek Celi, je dosazeni
rovnovahy mezi soukromym a pracovnim Zivotem. Z vyzkumi vyplyva, Ze konflikt mezi
pracovnim a soukromym Zivotem je obzvlasté viditelny u Zen. I pfes mnoho pozitivnich
zmén v poslednich desetiletich zlistava délba povinnosti v rodindch nerovnomérna, coz
ovliviiuje vnimanou spokojenost. Zeny maji k dispozici méné volného ¢asu a jeho vyuziti

je neuspokojuje.
Pravo odpojit se

Eurofond (2021) definuje pravo odpojit se jako: ,,Prdvo odpojit se odkazuje na pravo
pracovnika na to, aby mohl behem mimopracovni doby prestat pracovat a nezapojovat se

do elektronické komunikace souvisejici s praci, jako jsou e-maily nebo jiné zpravy.*
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Pandemie Covid-19 ovlivnila a zménila mnoho oblasti lidského Zivota béhem nékolika
meésict. Nové problémy, které vyplynuly z toho, ze lidé byli doma 24 hodin 7 dni v tydnu,
se tykaji sladéni pracovniho a soukromého Zzivota, které manazeii a zameéstnavatelé
nemohou ignorovat. Diky rozvoji technologii, internetu a mobilnich zafizeni se stale
Cast&ji pouziva termin work life integration — koncept integrace pracovniho a osobniho
Zivota. Problém spociva v tom, Ze se neprodluzuje pracovni doba, ale splyva pracovni
a soukromy cas, tudiz se neustale snizuje pocet zaméstnanct, kteti mohou tvrdit, Ze maji
pracovni dobu casové ohranienou, protoze pro mnoho zaméstnanci se staly
samoziejmosti po odchodu z prace telefonaty a e-maily tykajici se pracovnich zaleZzitosti.
Dnes neni vyjimkou, ze mnoho manazeru kontaktuje své zaméstnance ¢i kolegy e-mailem
nebo telefonicky po praci nebo béhem vikendt ¢i dovolené. S vyssi produktivitou je dnes
spojovana vlastnost byt pohotovy, ktera je povazovédna za nutnou podminku profesniho
ristu zaméstnance, kvuli kterému nckteifi zaméstnanci piijimaji biimé naro¢nych
pracovnich plant, které narusuji jejich osobni zivot. Ackoliv tato flexibilita prace dava
mnoho pfilezitosti, tak zaroven ¢ini zaméstnance neustale dostupnymi pro své nadiizené
a znemoznuje odpocinek od prace, nebot ji zaméstnanci skutecné nikdy neopusti

(Skorska, 2021; Miiller, 2020).

Predstava vétsiho pracovni vykonu, ktery je ¢asto spojovan s dlouhou pracovni dobou, je
mylna. Naopak vysledkem dlouhé pracovni doby je, ze se vyrazné snizuje produktivita.
Ovsem stéle roste mnoZstvi diikazil, Ze zkracena pracovni doba mé pozitivni dopad jak
na fyzické, tak na dusSevni zdravi zaméstnancd, zlepSeni BOZP a rist efektivity
V souvislosti se zmirnénim Unavy a stresu, zvySeni miry spokojenosti a motivace

zaméstnancl a vede ke sniZeni poctu absenci zaméstnanci (Miiller, 2020).
Legislativa EU

Eurofond (2021) uvadi, ze ,,Dne 21. ledna 2021 prijal Evropsky parlament usneseni ve
prospéch prava odpojit se, v nemz vyzval Komisi, aby pripravila smérnici, ktera umozni
tem, kdo pracuji digitalné, odpojit se mimo svou pracovni dobu. Tato smérnice by méla
rovnéz stanovit minimalni pozadavky na praci na dalku a vyjasnit pracovni podminky,
pracovni dobu a dobu odpocinku. Poslanci se domnivaji, Ze pravo pracovnikit odpojit se
Jje zasadni pro ochranu jejich fyzického a dusevniho zdravi a pohody a pro jejich ochranu
pred psychologickymi riziky. K usneseni je pripojen legislativni navrh, ktery definuje
odpojent jako primé ¢i neprimé nezapojovani se do pracovnich cinnosti nebo komunikace

prostrednictvim digitdalnich ndstroji mimo pracovni dobu."
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2.4.2 Charakteristika prace na dalku a vyuziti ICT
Praci na dalku lze charakterizovat diky jeji mobilit¢ jako vyuzivani informacnich
a komunikaénich technologii, pfikladem muze byt telefon, tablet, notebook apod.,

k ¢innosti vykonavané mimo prostor zaméstnavatele (Eurofond, 2023).

Mobilni praci zalozenou na ICT (informac¢ni a komunikacni technologie) Ize definovat
jako pracovni model pracovnika, ktery pracuje mimo prostor zaméstnavatele (napiiklad
doma, u klienta, na ,,cestach*) s vyuzitim modernich technologii (tablet, notebook atd.).
Rozdil od tradi¢ni formy prace na dalku tkvi v tom, Ze je méné vazana na pracovni misto

(Eurofond, 2020).
Eurofond (2020) rozlisuje typy mobilni prace zalozené na ICT:

- prilezitostnd mobilni prace zaloZena na ICT — vysoka intenzita vyuzivani ICT,
pomérné nizka mira mobility (jedno nebo vice mist mimo standartni pracovni
misto),

- Vvysoce mobilni prace zalozené na ICT — intenzita vyuzivani ICT je vysoka, vykon
pracovni ¢innosti provadén minimaln¢ na dvou pracovnich mistech,

- samostatné vydélecnd Cinnost zalozend na ICT — intenzita vyuzivani ICT je

vysoka, provadéna prace vice nez na jednom misté.

Hnacim motorem konceptu prace z domova je internet. Mnoho online aplikaci umoziuji
pracovnikiim vykonavat svou praci na dalku. Skype, Google, Talk a Gizmo jsou velmi
oblibené a vyuzivané aplikace pro komunikaci. Pro online prezentace se ¢etné vyuzivaji
WebEx, Go To Meeting a LiveMeeting. Pro fizeni projektd je vhodné vyuzit Basecamp
¢1 Active Collab. Pro spravu Casu a pfifazeni aktivit vzdalenych tymi jsou vyuzivany

kalendafe Google a Yahoo (Rahman & Arif, 2020).
Hlavni pfilezitosti a rizika

Organizace, které vyuzivaji koncept mobilni prace zalozeny na ICT, maji vysokou
strukturdln€ transformovat zpiisob vykonu prace. Z makroekonomického pohledu ma
mobilni prace zaloZena na ICT potencial napomoci k inkluzivnim trhim préce. K tvorbé
pracovnich a udrZeni pracovnich mist. To se tyka prostorového rozméru, piikladem maze
byt venkov ¢i vzdalené oblasti. Misto nezavislé na uspofadani prace miize byt pozitivem
pro zamé&stnance i zaméstnavatele. Dale je tu demograficky rozmér, naptiklad osoby se

zdravotnim omezenim mohou ocenit flexibilni pracovni modely. Modely zalozené na ICT
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jsou vyhodné i pro malé a sttedni podniky, které nemaji dostatek zaméstnancti, protoze
to muze zvysit jejich atraktivitu. Provozovani mobilni prace na ICT vyzaduje dodrzovani
urcitych predpokladu ze strany zaméstnance | zaméstnavatele. Tyto pfedpoklady se tykaji
technického feSeni, rystt podnikové kultury, organizace pracovni Cinnosti a urcitych
dovednosti. Z toho vyplyva, Ze jsou vylouceni pracovnici s nizkou kvalifikaci
a zameéstnanci vazani na pracovni misto. Z mikroekonomického hlediska jsou primarni
vyhody, které plynou z mobilni prace zalozené na ICT, vlastni flexibilita a autonomie,
diky které lze ocekavat lepsi vysledky a rovnovahu mezi pracovnim a soukromym
zivotem, a také vySsi produktivitu (napiiklad kvtli niz§imu ruSeni na pracovisti). DalSim
pozitivem je snizeni ndkladt (kancelafské prostory, dojizdéni). Zaroven existuje
potencialni riziko ,,neomezené prace*, které plyne z vysoké intenzity mobilni prace
zalozené na ICT. ,Neomezend prace* je chapdna ve smyslu dlouhé pracovni doby,
dostupnosti dvacet ¢tyfi hodin sedm dni v tydnu, splynuti pracovni a soukromé sféry,
velka pracovni narocnost a stres. To plyne z moznosti pfisnéjsiho sledovani a kontroly
prostfednictvim modernich technologii. Nazyva se to paradox autonomie, tj. fakt ze
autonomie muze vést k vétsi efektivité pracovnikii, ale zarovenl je mize motivovat
k tomu, aby pracovali vice hodin, coZ narusuje balanc mezi pracovnim a soukromym

zivotem (Eurofond, 2020).

Technologie reprezentuje podstatny element mobilni prace zalozené na ICT a ptinasi
moznost lepSich informacnich a komunikac¢nich tokt a také poskytuje piileZitost rozvoje
dovednosti. Reprezentuje riziko informacniho pretizeni, neefektivni koordinace

a spoluprace, socialni a pracovni izolace V ptipadé Spatného fizeni (Eurofond, 2020).

Riziko diskutované ve vetfejnych a politickych debatach, které se t&si velké pozornosti, je
potencidlni outsourcing povinnosti zaméstnavatele vi¢i zaméstnanci. V mobilni préci
zalozeni na ICT neni pfesné vymezeno, kdo hradi nadklady souvisejici s technickym
vybavenim, pfipojenim k internetu nebo elektfinou, zatimco na tradi¢nim pracovisti tyto
naklady pokryva zaméstnavatel. Obdobné je tomu pfi zajiStovani norem BOZP na
vzdaleném pracovisti, nebot’ zaméstnavatelé¢, nemaji zZadnou nebo velmi omezenou
moznost zasahovat. Zdrojem dalsiho rizika, které se tyka ochrany idaji a kybernetické

bezpecnosti, jsou udaje zaméstnanct, klienti a firem (Eurofond, 2020).

Z pruizkumu pracovnich podminek EU vyplyva, Ze pracovnici, ktefi pravidelné
vykonavaji praci z domova, maji dvakrat vétsi pravdépodobnost, ze budou pracovat tydné

48 hodin nebo 1 vice nez ti, ktefi praci vykonavaji v prostordch svého zaméstnavatele.
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Pravdépodobnost, ze budou pracovat i ve svém volném cCase je Sestkrat vyssi. Tato

skupina pracovnikii uvadi, ze se béhem spanku opakované probouzi (ETUC, 2020).
ETUC (2020) zaméstnavatelim pfipomina, ze:

- zameéstnanci na dalku maji mit shodné pracovni podminky jako by pracovali
Vv prostorach zameéstnavatele, bézna pracovni doba by méla byt zachovana;

- zZaméstnavatelé nesou odpovédnost za poskytovani nezbytného technického
vybaveni a $koleni zaméstnanct;

- zameéstnanci musi mit pravo odpojit se, tzn. ze zaméstnavatelé musi respektovat
soukromi pracovnikl na dalku;

- pracovni zatéz a normy vykonu jsou shodné jako u pracovnikll v prostorach
zaméstnavatele;

- zaméstnavatelé zodpovidaji za pfijeti opatfeni, ktera zajisti, ze zaméstnanci

nebudou izolovani.

25



2.5 Rizeni lidskych zdrojti v obdobi pandemie Covid-19

Svétova zdravotnickd organizace v bfeznu 2020 vyhlasila pandemii Covid-19, coz
zpisobilo zavedeni vladnich opatieni, ktera se tykala ochrany vefejného zdravi. V ramci
téchto opatfeni doSlo ke zméné kancelaiské prace, a to zavadénim prace z domova
(Graham & kol., 2023). Pandemie zrychlila vyvoj v oblasti digitalizace a flexibility prace
(Syrek & kol., 2021). Také zpUsobila razantni narlst v po¢tu zaméstnancu, kteti byli
nuceni pracovat z domova, V Evropské unii Cinil tento podil takika dvé pétiny
(Moens & kol., 2021). Pandemie odhalila potencial prace na dalku, ktera zlepSila Zivotni
a pracovni podminky zaméstnanci a pomohla jim skloubit pracovni dobu se soukromym
zivotem. Vyhody plynouci z prace na dalku patii méné Casu straveného s dojizdénim do
prace, vice samostatnosti a flexibilita pfi vykonu pracovni  cCinnosti

(Predotova & Vergas Llave, 2021).

Krizi vefejného zdravi i hospodaiskou representuje pandemie Covid-19. Krize vetejného
zdravi se zabyva opatienimi, jejichz ikolem je redukce nemoci, dale 1é¢ba a vyvoj vakcin.
Hospodaiska krize reflektuje nabidkové a poptavkové Soky, a také Soky z cen ropy jako
nasledek naruseni ekonomickych aktivit podnicené omezenim volného pohybu osob po
celém svété. Globalni provaddéni makroekonomickych politik bylo naruSeno pandemii

Covid-19 (Farayibi & Asongu, 2020).

Pandemie vysoce infekéniho Covid-19 zpisobila ekonomicky propad. Zpisob utraceni,
vydélavani a ucasti na ekonomickych aktivitdich jednotlivei byl ovlivnén Sifenim
koronaviru. Individuélni chovani a spekulativni i preventivni povaha jednotlivci do jisté
miry ovliviiuje kolisani ekonomickych ukazateli. Ekonomické produkce vSech stati byla
snizena, a to bez ohledu na to, zda se stat nachazel na vyssich ptickach ¢i na téch dolnich

(Banda & Kamanga, 2020).

V disledku snahy o zastaveni Sifeni viru bylo uzavieno mnoho sektorl globalni
ekonomiky. Uzavieny byly zejména sektory poskytujici ekonomické aktivity a sluzby
s vysokym fyzickym kontaktem s ostatnimi lidmi. Ackoliv ufady donutily mnoho
zafizeni zavfit a poslat zaméstnance domu (tzv. lockdown), tak 1 samotni spotiebitelé
snizili spotfebu sluzeb bez ohledu na politicka doporuceni v oblasti verejného zdravi.
TudiZ zaméstnavatelé a zaméstnanci byli nuceni zlstat ve svych domovech. Je
pravdépodobné dalsi naruseni ve stiednédobém vyhledu, protoZze obnoveni globalnich

hodnotovych fetézcti a vyrobnich sitich bude néjakou dobu trvat. Neni vylouceno, ze
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nékteré Skody jiz nemusi byt odstranény nikdy. To ma za nésledek snizeni produktivni
kapacity ekonomiky, nebot’ pandemie predstavuje skute¢ny nabidkovy Sok. Poptavkovy
Sok byl dusledkem reakce vlad, spoleCnosti, spotiebiteli a médii vtom smyslu, ze
schopnost a ochota spotfebitelti nakupovat zbozi a sluzby za dané ceny se stala nestalou.
Ptikladem poptavkového Soku jsou lidé, kteti zistavaji doma a nechodi do restauraci ¢i
Kin ze strachu z nakazy. To muze zptsobit omezeni pracovnich mist ve sluzbach. A tito
lidé bez zaméstnani mohou ptestat kupovat jiné zbozi, coz lze také povazovat za

poptavkovy Sok Vv ur¢itych odvétvich (Banda & Kamanga, 2020).

2.5.1 Vliv pandemie Covid-19 na praci na dalku
Béhem kritické doby pandemie Covid-19 se spole¢nost uchylila ke konceptu prace

z domova, aby organizace mohly pokrac¢ovat v provozu své ¢innosti a udrZet zaméstnance

Vv bezpeci (Rahman & Arif, 2020).

Mnoho organizaci aktualné nabizi svym zaméstnanciim pracovat z domova, prestoze do
neddvna spekulovali nad tim, zda zaméstnanci nebudou zneuzivat volnosti, kterou jim
prace z domova piinese. Pandemie Covidu-19 toto mysleni zménila. Produktivita prace
uzce navazuje na charakter pracovni Cinnosti a miru interakce nezbytné pfi préci.
Z vyzkumu vyplynulo, Ze produktivita pfi praci z domova se odviji od proveditelnosti
pracovni ¢innosti z domova a na zkuSenostech pracovnikti. U pracovniki, ktefi provadi
vice kreativni pracovni ¢innost, mé&li vyssi uroven produktivity oproti pracovniktim, ktefi

vykonavali nudné pracovni ukoly (Deole & kol., 2022).

Dale je popsana prace na dalku béhem Covidu-19 dle vybranych charakteristik. Velka
skupina zaméstnancii se potykala s ménicimi se vzorci prace vcetné konceptu prace
z domova. Zhruba 5,5 % (1 z 20) zaméstnanych osob ve véku 20-64 let v Evropské unii
pracovalo z domova v roce 2019. V roce 2020 to jiz bylo 12,3 % to znamena, ze dopad
pandemie Covidu-19 tento podil vice nez zdvojnasobil. K mirngj§imu nartstu podilu
osob, ktefi pracuji z domova nastal v roce 2021, kdy dosahl 13,5 %, coz je narist pouze
0 1,2 procentniho bodu (Eurostat, 2022). Mladsi osoby ve véku 15-24 let ve srovnani
s jinymi v€kovymi skupinami vroce 2020 méli niz$i pravdépodobnost pracovat
z domova. Pouze 6,3 % osob v tomto vé€kovém rozmezi uvedlo, Ze obvykle pracuji
z domova, ve srovnani 13 % osob ve véku 25-49 let a 12,4 % osob ve véku 50-64 let.
Podil zen obvykle pracujicich z domova v roce 2020 ¢inil 13,2 % a podil muzt obvykle
pracujicich z domova byl 11,5 %, z ¢ehoz vyplyva, ze podil Zen pracujicich z domova byl
vyssi (Eurostat, 2021).
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Dle Eurofondu (2022) méli vétsi pravdépodobnost na praci z domova zaméstnanci
S vysokym stupném vzdélani, tzv. bilé limecky a pracujici v husté osidlenych oblastech

¢1 metropolich.

Dtivodem pro zvySeni poctu zaméstnanct pracujicich na dalku bylo zavieni podniki 1
Skol. V roce 2020 zaméstnanci s détmi pracovali na dalku o néco ¢astéji nez zaméstnanci
bez déti. Pii srovnéani let 2019 a 2020 piitomnost déti v domacnosti nijak vyrazné

neovlivnila koncept prace na dalku (Eurofond, 2022).

Moznost konceptu prace na dalku je dale ovlivnéna velikosti organizace. Cast&ji na dalku
pracovali zaméstnanci vétsich podnikli nez zaméstnanci v mensich podnicich. Témér
25 % zaméstnanci pracujicich ve firmach s 50 a vice zaméstnanci uvedlo, Ze pracuji
Z domova. Ve srovnani s rokem 2019 to byl nartist o 10 %. V mikropodnicich v roce 2020
uvedlo 15 % zaméstnancii, Ze pracuji z domova. Jednalo se oproti roku 2019 o narast
0 2,4procentniho bodu. Nartst prace na dalku byl v malych a stfednich podnicich vyrazné
niz8i nez ve vétsich, coz je pravdépodobné dusledek vétsi dostupnosti technologii a jiz

existujicich moznosti vzdalené prace (Eurofond, 2022).

V roce 2021 v obdobi pandemie covidu-19 v Ceské republice poskytlo 60 % podniki
svym zamé&stnancim moznost vykonavat svou pracovni ¢innost ob¢asné z domova. Skrz
online platformy komunikovalo 50 % organizaci, vlivem pandemie Covid-19 dvé pétiny
velkych organizaci zacaly vyuzivat aplikace pro online komunikaci. Vzdaleny pfistup do
podnikové sit€ umoZziiuje pro vykonnéjSi praci svych zaméstnanct fada podniki.
Zpravidla se jednalo o pracovni e-mail, ktery nabizelo 70 % organizaci v roce 2021.
V tomtéz roce 62 % firem nabizelo vzdaleny piistup pies zabezpecCené sit¢ do
podnikovych aplikaci a informacnich systéml naptiklad na intranet ¢i do ucetnich
programu. Déle probihal rozvoj vyuzivani socidlnich médii a cloud computingu. V roce
2021 mélo poprvé 50 % organizaci profil na socialnich médiich (CSU, 2022).

Koncept prace na dalku v USA vyuziva ptiblizné 3,7 milionu zaméstnanci, coz odpovida
2,5 % jejich pracovni sily. Koncept prace na dalku je aplikovan pfedev§im pro manazery,
administrativni pracovniky piisobici Vv odbornych sluzbach a pro zaméstnance

ve finan¢nim sektoru (Rahman & Arif, 2020).
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2.5.2 Vyvoj prace na dalku v obdobi pandemie Covid-19 dle

jednotlivych zemi Evropské unie

Dle Eurofondu (2022) se vyuziti homeworkingu pied pandemii Covid-19 vyrazné lisilo
dle jednotlivych zemich (Obrazek 1). Piikladem miZze byt Bulharsko, Rumunsko,
Lotyssko, Litva a Italie, kde se tento koncept prace v podstaté nevyuzival. Oproti tomu
vice nez Ctvrtina zaméstnanct uvedla, Ze pracuje z domova alespont po uréitou dobu
Vv nasledujicich zemich Dansku, Finsku, Lucembursku, Svédsku & Nizozemsku.
Homeworking se v dobé pandemie velmi rozsifil. V roce 2021 tfetina az polovina
zaméstnanci uvedla, ze alespon Casteéné vyuzivaji praci z domova V nasledujicich
zemich Beneluxu, severskych zemich a v Irsku. V procentnich bodech doslo
K nejmensimu nartstu v zemich, kde byla rozsifenost prace na dalku spiSe nizsi oproti
jinym zemim. Pfestoze Rumunsko a Bulharsko vykazovalo nizké pocatecni rovné, tak
vroce 2021 byl narGst oproti dobé pied pandemii Covid-19 pétinasobny.
K nejvyrazn€jSimu nartstu doslo v mensich zemich EU, a to piedev§im na Malté a v

Irsku, kde byl zaznamenam vétsi nez dvacetiprocentni nartst mezi lety 2019 a 2020.
Obrdzek 1: Podil zaméstnancu pracujicich z domova podle zemi, 2019-2021, EU27 (%)
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Note: Sweden did not provide data on working from home in 2020.

Zdroj: Eurofond, 2022
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3 Cile a metodika prace

Vladni opatteni, jez se tykala ochrany vetejného zdravi, byla reakci na vyhlaseni
pandemie Covid-19 v bfeznu roku 2020 Svétovou zdravotnickou organizaci. Z toho
divodu nastala zména v kancelafské praci, zavedenim  homeworkingu
(Graham & kol., 2023). K tomuto konceptu spole¢nost piistoupila z toho divodu, aby
podniky mohly pokrac¢ovat ve své ¢innosti a udrzet své zaméstnance v bezpe¢i (Rahman
& Avrif, 2020). V roce 2021 v obdobi pandemie Covidu-19 v Ceské republice poskytlo 60
% podnikli svym zaméstnancim moznost vykonavat svou pracovni ¢innost obcasné

z domova (CSU, 2022).

3.1 Cil

Cilem diplomové prace je analyzovat fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci v

obdobi pandemie Covid-19 a navrhnout piipadna zlepSeni.
Cil prace byl rozpracovan do nésledujicich dil¢ich cilu:

1) vymezit klicové terminy tykajici Se feSené problematiky a na zakladé
sekundédrnich dat charakterizovat fizeni lidskych zdroji v obdobi pandemie
Covid-19;

2) zjistit prubéh homeworkingu v dobé pandemie Covid-19 ve vybraném podniku;

3) zjistit systém hodnoceni pracovniki pifed a v dobé pandemie Covid-19
ve vybraném podniku;

4) vymezit postoj zaméstnancti k homeworkingu.

3.2 Metodika

Na zéklad¢ zvolenych cili pro tuto diplomovou praci byly stanoveny nasledujici
vyzkumné otdzky a hypotézy, které se tykaji tématu fizeni lidskych zdroji v obdobi
pandemie Covid-19. V praktické ¢asti budou vyzkumné otazky zodpovézeny a hypotézy
budou piijmuty ¢i zamitnuty na zaklad€é analyzy fizeni lidskych zdroji v obdobi
pandemie Covid-19 ve vybrané organizaci.

1) Jak probihal homeworking v dobé pandemie Covid-19 z pohledu manazera

vybraného podniku?
2) Jak se zménil systém hodnoceni zaméstnancii ve vybraném podniku v obdobi

pandemie Covid-19?
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Hypotézy
Hypotéza 1: Moznost vyuziti homeworkingu je ovlivnéna pracovni pozici.

Hypotéze 2: Vyuziti homeworkingu je zavislé na sledovanych kategoriich (vék

a pohlavi).

Hypotéza 3: Zména pracovni napln¢ na homeworkingu v dobé pandemie Covid-19 je

ovlivnéna pracovni pozici.

Rizeny rozhovor byl uskuteénén dne 12. kvétna 2023 s manaZerkou vybrané pobocky.
Podstatou rozhovoru bylo analyzovat fizeni lidskych zdroji v obdobi pandemie
Covid- 19 se zamétenim na homeworking. Pani manazerka odpovidala na soubor otazek,
které se tykaly daného tématu. Dne 30. ¢ervna 2023 byl proveden fizeny rozhovor s pani
HR konzultantkou vybraného podniku na téma homeworking v dobé pandemie
Covid- 19.

Pro potieby této diplomové prace byl vytvofen samostatny dotaznik pro zaméstnance
a pro manazery. Dotaznik pro zaméstnance byl pfevazné zaméten na homeworking,
systém hodnoceni a motivacni faktory. Dotaznik pro manaZery se tykal pfedev§im
hodnoceni zaméstnanct a také problematiky fizeni lidskych zdrojii v obdobi pandemie
Covid-19 se zaméfenim na homeworking. Dotazniky byly distribuované prostiednictvim

e-mailové komunikace nebo fyzicky v papirové podobé.

Dotaznik pro zaméstnance obsahoval nasledujici druhy otazek — uzaviené otazky, jejichz
cilem bylo zjistit pohlavi a vék respondenta. Nasledovala oteviend otdzka, kde mél
respondent uvést svou pracovni pozici. Poté byly vyuzity v tomto dotaznikovém Setieni
Skalové otazky. Prikladem miize byt otazka, zda respondent zna systém hodnoceni
ve vybrané organizaci. M¢&l moznost vybrat jednu z néasledujicich moZnosti: ,,ano, spiSe
ano, spiSe ne, ne*“. Dale m¢l respondent na stupnici ,,ano, spiSe ano, spise ne, ne" uvést,
zda chce pouzivat homeworking, a stru¢né uvést divod svého vybéru. Toto dotaznikové
Setfeni dale vyuziva polouzavienych otdzek jejimz prikladem je otazka, kde respondent
mél vybrat z jiz uvedenych moznosti ¢i doplnit moznost ,,jiné*. U otdzky, ktera se tykala
motivacnich faktorid, mohl respondent vybrat vice moznosti nebo doplnit i jiny motivacni
faktor, ktery nebyl uveden v moznostech. Dotaznikového Setfeni se zacastnilo tficet Ctyfi

respondentti vybraného podniku.

Pro ucely této diplomové prace bylo déle provedeno dotaznikové Setfeni mezi manazery.
Tohoto Setfeni se zucastnilo pét manazert, kde byly opét vyuzity uzaviené otazky
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napiiklad: ,,Jak Casto hodnotite své zaméstnance?*. Dale respondenti odpovidali na
otazku, kterd se tykala metod hodnoceni zaméstnancii, které pouzivaji nejcastéji. Zde
mohli vybrat vice moznosti ¢i doplnit jinou metodu, kterd nebyla uvedena. Nasledovaly
Skalové otazky, naptiklad zda mad hodnoceni zaméstnanct vliv na zlepSovani jejich
vykonu, zde byla pouzita skala: ,,ano, spiSe ano, spise ne, ne“. Poté byly vyuzity oteviené

otazky, které zjistovaly vyhody a nevyhody homeworkingu.

Vzhledem ktomu, ze data z dotaznikového Setieni byla ziskdna prostfednictvim
e- mailové komunikace nebo fyzicky v papirové podobé, je nutné provést zpracovani

téchto ziskanych dat a nasledn¢ je vyhodnotit.

3.3 Struktura diplomové prace

Nasleduje popis struktury této diplomové prace. Diplomova prace se sklada z teoretické
a praktické ¢asti. Prvni ¢ast této diplomové prace je literarni prehled, ktery vymezuje
problematiku tykajici se fizeni lidskych zdroj v obdobi pandemie Covid-19. Pro potieby
této Casti diplomové prace je ¢erpano z odborné literatury ¢eské i zahrani¢ni. Dale jsou

vyuzity odborné ¢lanky, elektronické zdroje a pravni predpisy.

Teoretickd ¢ast nejprve definuje oblast fizeni lidskych zdrojii. Nésleduje vymezeni
problematiky fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci. Poté je
charakterizovana oblast motivace, jejiz soucasti jsou pojmy, které se zabyvaji
motivovanymi zaméstnanci, pracovni motivaci, motivaénimi priority podniku
a zékladnimi néstroji motivace. V neposledni fadé je definovana prace na dalku a jeji
vymezeni a také v sobé zahrnuje vymezeni pojmd, které souvisi s praci na dalku. Dale
teoreticka ¢ast vymezuje praci na dalku a vyuziti ICT. Na zavér této ¢asti je popsano

fizeni lidskych zdrojt v obdobi pandemie Covid-19.

Prakticka ¢ast se zabyva provedenim analyzy fizeni lidskych zdroji v obdobi pandemie
Covid-19 ve vybrané organizaci se zaméfenim na homeworking a dale navrhem

ptipadnych zlepSeni procest fizeni lidskych zdroju.

Prakticka ¢ast zacCina charakteristikou vybraného podniku, ve které byla provedena
analyza fizeni lidskych zdrojt. Pro naplnéni cila této diplomové prace a ovétreni hypotéz
byly provedeny dva fizené rozhovory s pani manazerkou vybraného podniku a pani HR
konzultantkou, dale pak dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci a manazery. Pro Gcely této
prace byl vyuzit kvalitativni 1 kvantitativni vyzkum. Pro ucely kvalitativniho vyzkumu

byl uskutecnén dne 12. kvétna 2023 fizeny rozhovor s manazerkou pobocky vybraného
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podniku, na téma fizeni lidskych zdrojii v obdobi pandemie Covid-19 se zaméfenim na
homeworking. Dale dne 30. ¢ervna 2023 byl v ramci kvalitativniho vyzkumu proveden
fizeny rozhovor s pani HR konzultantkou, ktery byl zaméreny pfevazné na homeworking
v dob¢ pandemie Covid-19. V ramci kvantitativniho sbéru dat bylo realizovano
dotaznikové Setieni, jehoZ respondenti byli zaméstnanci a manazefi vybraného podniku,
jenz probéhlo v prvni poloviné kvétna roku 2023. Dotaznik pro zaméstnance se prevazné
tykal homeworkingu v dobé pandemie Covid-19, systému hodnoceni a motivacnich
faktorti. Dotaznikové Setfeni mezi manazery bylo zaméfeno pievazné na hodnoceni

zaméstnanct a homeworking.

Na zékladé¢ cilt je nutné provést pro ob¢ kategorie respondentli zpracovani a vyhodnoceni
dat z dotaznikového Setfeni a zfizenych rozhovort, jenz slouzi k zodpovézeni
vyzkumnych otazek a také slouzi k zamitnuti ¢i pifijmuti hypotéz. Pro pfijmuti ¢i
zamitnuti hypotéz bude vyuzit Fisherav test. Na zavér této prace budou stanoveny navrhy

ptipadnych zlepSeni.
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4 Charakteristika vybraného podniku

Podnik, ve kterém je provedena analyza fizeni lidskych zdroju v obdobi pandemie
Covid- 19, si pieje zustat v anonymité. Vybrany podnik pisobi v odvétvi bankovnictvi,

které je soucasti finan¢niho sektoru.

Banky nabizi fadu nasledujicich sluzeb — pfijimani vkladt, poskytovani avéra, platebni
styk, vydavani a spravovani platebnich prostiedkti, investicni operace devizové operace

a jiné sluzby (Finan¢ni vzdélani, n. d.).

Ceska bankovni asociace (n. d.), uvadi, ze ,, Banky jsou s chodem ekonomiky spjaty tésnéji
nez jakékoliv jiné odvétvi. Silné a zdravé banky zajistuji rychly a bezchybny tok penez,
poskytuji prostiedky na financovani investic a disponuji silnym know-how v oblasti
financniho rizeni firem. Rozvijeji nejvyssi standardy firemni kultury a profesionality
pristupu ke klientium a maji ditvéru Siroké verejnosti. Jsou lidry technologické inovace a

individualniho pristupu k potrebam zakaznikii

V ramci Evropské unie se fadi Cesky bankovni sektor mezi ty nejstabilngjsi. To potvrzuji
souhrnné finan¢ni charakteristiky v fad¢ ukazatelich, naptiklad v ziskovosti ¢i kapitalové

ptiméfenosti (Ceska bankovni asociace, n. d.).

V Ceské republice je stabilni a konkurenéni bankovni sektor. V roce 2020 zde ptisobilo
Ctyficet devet subjekti s bankovni licenci. V tomtéz roce byla celkova hodnota aktiv

bankovniho sektoru ve vysi 7 965 mld. K& (Ceska bankovni asociace, n. d.).
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5 Re$eni a vysledky

Nasleduje popis fizeného rozhovoru s manazerkou vybraného podniku, ktery se tykal
fizeni lidskych zdroji v obdobi pandemie Covid-19. Poté nasleduje fizeny rozhovor
s pani HR konzultantkou na téma homeworking v dobé pandemie Covid-19. V této ¢asti
diplomové prace bude provedeno vyhodnoceni dotaznikového Setieni, kterého se
zucastnili jak zaméstnanci napti¢ pozicemi, tak i mensi skupina manazert. Dotaznik pro
zameéstnance se prevazné tykal homeworkingu v dobé pandemie Covid-19. Dotaznikové
Setfeni mezi manazery bylo zaméfeno pievazné na hodnoceni zaméstnanci

a homeworking.

5.1 Rizeny rozhovor

Otazky z fizeného rozhovoru s manaZerkou vybraného podniku jsou uvedeny v Piiloze 1.

Na zakladé tizeného rozhovoru byly zjistény odpovédi na tyto vyzkumné otazky:

1) Jak probihal homeworking v dobé pandemie Covid-19 z pohledu manazera
vybraného podniku?
2) Jak se zménil systém hodnoceni zaméstnancii ve vybraném podniku Vv obdobi

pandemie Covid-19?

V uvodni fazi tizeného rozhovoru byla pani manaZerka dotazana na systém hodnoceni
zaméstnancul. Pro jejich hodnoceni se vyuziva kvartalni bonusovy systém. Zaméstnanci
maji dle své pozice stanoveno minimum, kterého musi dosahnout, a po splnéni této
hranice jiz zaméstnanci ,,vydélavaji“ na bonusy. Dale je aplikovan pro hodnoceni
zamé&stnanci Tymovy bonus, ktery se tyka plnéni celé pobocky v jednotlivych

ukazatelich, ten je vyplacen zalohovée a téZ kvartalné.

Z tizeného rozhovoru vyplynulo, Ze homeworking se pfed vypuknutim pandemie
Covid- 19 prilis nevyuzival, nebot’ naptiklad na pozici bankéfe je dulezité osobni jednani
s klientem. OvSem S nastupem pandemie Covid-19 doslo ke zménam a homeworking
bylo nezbytné zavést na viech pozicich véetné pokladnich. Rizeni pracovniho mista

probihalo piedem.

Pro fizeni zaméstnanci v dobé pandemie Covid-19 bylo dle slov pani manaZerky
nezbytné udrZzeni kontaktu s klienty alespon prostiednictvim telefonické komunikace.
Zaméstnanci méli pfifazeny své ukoly dle své pozice, které byly pribézné sledovany

a vyhodnocovany. Pievazné zaméstnanci, ktefi méli sva portfolia klientt, je telefonicky
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oslovovali, ti ostatni méli za ukol oslovovat i klienty nepfifazené do portfolia vzhledem
tomu, ze se zameéstnanci nemohli setkdvat se svymi klienty fyzicky na pobocce.
Zaméstnanci zafadili do své pracovni naplné vice telefonické komunikace s klienty. Ze
zacatku se zamé&stnanci dotazovali klientd, zda néco nepotiebuji, a postupné to pieslo i do

prodejnich telefonatti, a tudiz probihalo i vice prodejt po telefonu.

Zmeéna v fizeni zaméstnancli v dobé pandemie se tykala i pravidelnych porad, které se

presunuly do online svéta a probihaly vyhradné ptes Skype.

Vzhledem k tomu, Ze pravidelné $koleni zam¢stnanct nemohlo probihat fyzicky, tak se
ptesunulo do online sféry. Mnoho schiizek i Skoleni probihalo pravé timto zpisobem.

Ovsem po delsi dobé zaméstnancim chybél osobni kontakt.

Zména nastala i v oblasti prodeje, ktery piesel vice ztoho osobniho do toho
telefonického. Ze zacatku to nebylo plné komfortni pro zaméstnance ani pro klienty.
Klienti se mohli obavat podvodnych telefonatu a zaméstnanci si museli vice osvojit
prodej timto stylem. Zaméstnanciim uleh¢ila tuto zménu v oblasti prodeje fada Skolent,
jak spravné telefonovat z nahravanych telefoni. Dale probihala Skoleni na téma spravné
identifikace klienta, co zaméstnanci mohou sdélit timto zptisobem a co nikoliv. Piestoze

se vice preferuje osobni setkani, je nezbytné ovladat i tuto formu prodeje.

Systém hodnoceni zaméstnanct byl nastaven standartné jako pted pandemii Covid-19.
V hodnoceni vykonu zaméstnancli se nezohlediiovalo stfidani pracovniho mista, nebot’
vSe fungovalo déle, jen se vice zacalo prodéavat po telefonu. Pro hodnoceni zaméstnanct
byly kontrolovany pocty hovorl a pocty obchodd, ale nebyly za to Zadné tresty, nebot’ se

vsichni zaméstnanci snazili a byla to nova situace pro zaméstnance i klienty.

Z rozhovoru vyplynulo, Ze zavedeni homeworkingu bylo bezproblémové. Vzhledem
Kk tomu, ze musel byt zachovan provoz pobocky, byl dopfedu vytvoten rozpis, aby byla
kazda pozice zastupitelnd v ptipad¢, Ze by nékdo onemocnél. Z toho plyne, Ze byla t€Zsi

koordinace.

Homeworking ptinesl 1 sva pozitiva, ktera se tykaji DIGI sluzeb. Zaméstnanci i klienti si
zvykli vice na prodej po telefonu a také vyuzivaji vice DIGI sluzby — mobilni i internetové
bankovnictvi.

Vyuzivani homeworkingu probiha i nadale pfedev$im na pozicich osobnich a privatnich
bankétu a také specialistli. Moznost vyuziti homeworkingu je spravedliva pro vSechny.

WV v

Pozice bankéit mohou vyuzit homeworking ale je to trochu tézsi. A to z toho divodu, ze

36



ackoliv dokéazou klientovi pomoc po telefonu, tak je jejich prace hodné servisni, a proto

Jsou vice zapotiebi na pobocce.

Vyhodnoceni vyse uvedeného fizeného rozhovoru s pani manazerkou je shrnuto

V nasledujicich bodech:

- Pro hodnoceni zaméstnanct se pouziva kvartalni bonusovy systém.

- Zamg¢stnanci po dosazeni stanoveného minima dle své pozice ,,vydélavaji“ na své
bonusy. Je aplikovan i Tymovy bonus, ktery se tyka plnéni celé pobocky
Vv jednotlivych ukazatelich.

- V. dobé pandemie nedoslo ke zméné systému hodnoceni zaméstnancti. Pro
hodnoceni byly kontrolovany pocty hovorti a obchod.

- Homeworking se v dob¢ pted pandemii Covid-19 pfili§ nevyuzival.

- Homeworking v dobé pandemie byl zaveden na vSech pozicich vcetné
pokladnich.

- Rizeni pracovniho mista v dob& pandemie probihalo vzdy dopiedu.

- Zmeéna v pracovni naplni zaméstnanct nastala pfedevSim v tom, ze zaméstnanci
do své pracovni napln¢ zaradili vice telefonickou komunikaci s Klienty.

- Vzhledem k tomu, Ze bylo nezbytné vyuzivat telefonickou komunikaci s klienty,
probihala online §koleni na téma této problematiky. Online $koleni se tykala
I jinych oblasti.

- Vdobé pandemie bylo nezbytné wudrzet si kontakt s klienty alespon
prostiednictvim telefonické komunikace. Z toho diivodu zaméstnanci, ktefi méli
sva portfolia klientd, je telefonicky oslovovat a zaméstnanci, ktefi neméli sva
portfolia, oslovovali nepfifazené klienty.

- Zména v fizeni zaméstnancil nastala také v tom, ze pravidelné porady probihaly
pifes Skype nikoliv osobné.

- Zavéadéni homeworkingu probihalo bezproblémové. Piedem byl vytvofen takovy
plan, aby byl provoz zajiStén na vSech pozicich i v ptipadé pracovni neschopnosti
nékterych zaméstnanc.

- Mezi pozitivni dopady homeworkingu patii, Ze se zaméstnanci 1 klienti naucili
vyuzivat vice DIGI sluzeb (mobilni bankovnictvi ¢i internetové bankovnictvi).

- Homewroking probiha i nadale ale pfedevsim na pozicich osobnich ¢i privatnich
bankétt a dale na pozicich specialistli. Zaméstnanci na pozicich bankétt ho také

2%

mohou vyuzit, ale je to trochu tézsi, nebot’ jejich prace je hodné servisni.
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Dale probéhl rozhovor s pani HR konzultantkou na téma homeworking v dobé pandemie
Covid-19. Rozhovor se uskutec¢nil dne 30. ¢ervna 2023. PIné znéni otazek z tohoto

fizeného rozhovoru je uvedeno v Ptiloze 2.

Na dotaz, zda pani HR manazerka méla zkuSenosti s homeworkingem pied pandemii
Covid-19, opovédela, Ze ano ale v jiné organizaci, nebot” do podniku nastoupila praveé

vV dob¢ pandemické.

Zmeéna v pracovni naplni nastala ptfedevsim v presunuti Cinnosti do online prostiedi.
Vybérové fizeni uchazecli vzhledem k pandemické situaci probihalo piedevsim online
pfes komunikac¢ni kandly jako je napiiklad Teams. Pokud bylo nutné pfistoupit

k osobnimu setkani s kandidatem, byla dodrzena vSechna aktualni nafizeni vlady.

V dobé pandemie Covid-19 nastaly také zmény v oblasti Skoleni zaméstnanci, které
rovnéz probihaly v online prostedi, coz nékterym zaméstnanctim vyhovovalo ale jinym

na druhou stranu chyb¢l osobni kontakt.

V komunikaci pifes online kanaly vidi pani HR konzultantka nevyhodu v tom, Ze pani
Konzultantka je velmi orientovana na osobni setkani a neverbalni komunikaci, kterou jde
hafe vycist zonline pohovoru. Ztoho divodu pfistupovala k osobnim schizkam

S vybranymi ,,findlnimi* kandidaty.

Z rozhovoru je patrné, Ze vyuziti komunika¢nich online kanalt se planuje i do budoucna.

Teams se velmi osvédcil.

Pozitivum, které ptinesl homeworking v dobé pandemie Covid-19, je jednoznacné velka
flexibilita. Dalsi vyhodou je, ze zaméstnanec, ktery je soucasné rodiCem, mize

plnohodnotné pracovat z domova, pokud si to situace vyzada.

Pani HR konzultantka vnimé nedostatek ,,Stabni‘ kultury jako negativum, protoze pracuje

doma u pocitace.
Nasleduje shrnuti fizeného rozhovoru s pani HR konzultantkou do nize uvedenych bod:

- Primarni zménou v pracovni néplni je, Ze se pracovni ¢innost presunula do online
svéta.

- Vybérova fizeni probihala pfes online komunikacni kanaly naptiklad Teams.
V ptipadé, Ze schiizka s kandidatem probéhla osobné, byla dodrZena aktualni

opatfeni vlady.
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-V dobé pandemie probihala Skoleni v online prostiedi. Nékterym zaméstnancim
zacal chybét osobni kontakt, jinym naopak tato forma vyhovovala.

- Nevyhodou komunikace ptes Teams pii pohovoru je, Ze pani HR konzultantka je
velmi orientovana na neverbalni komunikaci, ktera je 1épe Citelna pfi osobnim
kontaktu nez ptes online komunikac¢ni kanal.

- Vyuzivani online komunika¢nich kanald jako je Teams se planuje i nadéle.

- Homeworking v dobé pandemie Covid-19 pfinesl velkou flexibilitu, kterou pani
HR konzultantka povazuje za velkou vyhodu. Dalsi vyhodou je, Ze zaméstnanec,
ktery je soucasné rodi¢em, muze plnohodnotné pracovat z domova, pokud si to
situace vyzada.

- Nevyhodou homeworkingu je, Ze ¢lovék nema ,,stabni kulturu®, protoze pracuje

doma u pocitace.

5.2 Dotaznikové Setreni

Nasleduje vyhodnoceni dat ziskanych z provedenych dotaznikovych Setteni.
Dotaznik pro zaméstnance

Nejdiive byl vyhodnocen dotaznik, jehoz respondenty byli zaméstnanci. Jak jiz bylo
zminéno dotaznikového Setieni se zicCastnilo tficet étyfi zaméstnanct vybraného podniku.
Dotaznikové Setfeni bylo zacileno pievdzn€ na homeworking v obdobi pandemie
Covid- 19 a dale na systém hodnoceni a motivaéni faktory. Dotaznik je uveden

v Piiloze 3.

V prvni otdzce respondent odpovidal, zda je muz ¢i Zena. Dotaznikového Setfeni se

zGcastnilo dvacet ¢tyfi (71 %) zen a deset (29 %) muzd.

Nésledovala uzaviena otdzka na v€k zaméstnancli. Zde mohli respondenti vybrat jednu
moznost Z nabizenych kategorii. Jak je z Grafu 1 patrné, kazda vékova kategorie zde ma
zastoupeni. Dale z n&j vyplyva, Ze nejpocetnéjsi skupiny respondentti jsou v kategorii ve
veéku mezi 25-35 lety, do které se fadi dvanact respondenti (35 %) a se stejnym poctem
respondentii vékova skupina 3645 let, kterou zvolilo dvanact (35 %) respondent.

ey een

Ostatni skupiny maji jiz niz8i zastoupeni ve vékové kategorii 46-55 let jsou ¢tyfti (12 %)

cvwr

kategorii, a to ve vékové kategorii 56 let a vice zvolili tii (9 %) a v té v€kové kategorii do

24 let, kterou zvolili pouze tii (9 %) respondenti.
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Graf 1: Jaky je Vads vek?
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Zdroj: vlastni zpracovani. Pozn. v absolutnich hodnotach.

Nasledovala oteviena otazka na uvedeni pracovni pozice. Dotaznikového Setfeni
s zacastnili respondenti napfi¢ poboc¢ky, coz vyplyva z Grafu 2. Dotaznikového Setieni
se zGCastnilo jedenact (32 %) bankétt a osm (23 %) osobnich bankéit. Pozici
investi¢niho specialisty uvedli tfi respondenti (9 %). Po dvou (6 %) respondentech se
objevuji nasledujici pozice, a to pojisStovaci specialista a procesni manazer.
Dotaznikového Setfeni se zucastnil jeden (3 %) respondent na téchto pozicich
- pokladnik, manaZer obchodniho tymu, hypote¢ni specialista, privatni bankét, HR

konzultant, HR recruiter, bankét pro podnikatele a firemni bankéf.
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Graf 2: Uvedte svou pracovni pozici
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Zdroj: Vlastni zpracovani. Pozn. v absolutnich hodnotéach.

Na nasledujici otazku, zda zameéstnanci znaji systém hodnoceni v jejich organizaci, byla
vyuzita Skalova otdzka s moznostmi: ,,ano, spiSe ano, spiSe ne, ne“. Na tuto otazku
respondenti vyuzili ve Skdlovém hodnoceni pouze odpovédi ,,ano* ¢&i ,.spiSe ano®.
Moznost ,,ano* vybralo dvacet tii (68 %) respondenti a moznost ,,spisSe ano* zvolilo
jedenact (32 %) respondentt. Nikdo nevybral ani jednu z moznosti ,,spise ne ¢i ne®. Tudiz
z Grafu 3 vyplyva, ze kazdy zdotazovanych zaméstnanct v podstaté zna systém

hodnoceni ve své organizaci.

Graf 3: Znalost systému hodnoceni
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Zdroj: Vlastni zpracovani. Pozn. v absolutnich hodnotach.
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Nasledovala skalova otazka, zda zaméstnanci chtéji vyuzivat homeworking (Graf 4), na
kterou navazovala dopliiujici oteviena otazka, kde méli respondenti stru¢né zdivodnit
svou odpovéd. Moznost ,,ano* vybralo Sestnact (47 %) respondenti, osm (23 %)
respondentt zvolilo ,,spise ano*, sedm (21 %) respondentt uvedlo ,,spiSe ne* a tii (9 %)

respondenti vybrali moznost ,,ne®.

Respondenti odpovidali na otazku, zda chtéji vyzivat homeworkingu, dle jejich vékové
kategorie (Tabulka 1). Kategorie do 24 let obsahuje tii respondenty, pfi¢emz ti prvni dva
uvedli moznost ,,spiSe ano* a ten tieti zvolil moznost ,,spiSe ne®. V kategorii 25-35 let
zvolili ¢tyfi respondenti moznost ,,ano®, a také Ctyii respondenti ,,spiSe ano*, po dvou
respondentech moznost ,,spise ne* a ,,ne“. Pro vékovou kategorii 36-45 let respondenti
odpovidali tak, ze sedm respondentt uvedlo ,,ano* a jeden respondent vybral ,,spiSe ano*,
tii zaméstnanci zvolili ,,spiSe ne” a jeden zvolil ,,ne”. Z toho vyplyva, ze tato skupina
ptevazné je ptiznivé naklonéna k vyuzivani homeworkingu. V kategorii 46-55 let zvolili
moznost ,,ano“ tii zameéstnanci a jeden zaméstnanec vybral moznost ,spiSe ne.*
V posledni kategorii od 56 let zvolili dva zamé&stnanci moznost ,,ano* a jeden ,,spiSe ano.*
Nejcastéji zvolilo odpovéd’ ,,ano* ¢i ,,spiSe ano* vekové kategorie 25 -35let a 36-45 let,
zatimco nejméné krat byla oznacena moznost ,,spiSe ne* ¢i ,,ne” ve vékové kategorii 56

let a vice.

Tabulka 1: VyuZiti homeworkingu dle vékové kategorie

Vék Ano SpiSe ano | SpiSe ne Ne
do 24 let 0 2 1 0
25-35 let 4 4 2 2
36-45 let 7 1 3 1
46-55 let 3 0 1 0
56 let a vice 2 1 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyhodnoceni odpovédni na otazku, zda zaméstnanci chtéji vyuzivat homeworking dle
pohlavi, vyplyva (Tabulka 2), ze muzi odpovidali nasledovné¢: dva respondent uvedli
moznost ,,ano“, Sest respondentli oznacilo odpovéd ,spiSe ano“ a po jednom
respondentovi v moznostech ,,spise ne* a ,,ne*". Zeny odpovidaly takto: &trnéct Zen zvolilo
moznost ,,ano*, dvé oznacily ,,spiSe ano®, Sest vybralo moznost ,,spiSe ne“ a dvé ,ne*.
Z toho vyplyva, Ze Zeny ztéto skupiny jsou vice pfiznivé naklonény vyuZzivani

homeworkingu nez muzi.
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Tabulka 2: VyuZiti homeworkingu dle pohlavi

Ano SpisSe ano | Spise ne Ne
Muz 2 6 1 1
Zena 14 2

Zdroj: vlastni zpracovani

Respondenti odpovidali na Skalovou otazka, zda chtéji vyuzivat homeworking. Na pozici
bankét po tiech respondentech byly nasledujici odpovédi ,,ano®, ,,spiSe ano®, ,,spiSe ne*
a dva respondenti vybrali moznost ,,ne““. Na pozici pokladnik byla jedna kladna odpoved’
,»ano*“. Osobni bankéti odpovidali takto — ¢tyfi respondenti vybrali moznost ,,ano®, tii
respondenti uvedli ,,spiSe ne” a jeden ,,ne“. Bankér pro podnikatele odpovedél ,,spise
ano“. ManaZer obchodni tymu zvolil mozZnost ,,ano*“. Dotaznikového Setfeni se zi¢astnili
tii Investiéni specialisté, pfi¢emz jeden vybral odpovéd ,,ano“ a dal$i dva oznacili
moznost ,,spiSe ano®. Dale byl vyzkum proveden na pozici pojistovaci specialista, kde
byli dva respondenti, pficemz jeden zvolil moznost ,,ano* a ten druhy ,,spiSe ano®.
hypote¢ni specialista oznaé¢il moznost ,,ano®, Ze chce vyuzivat homeworking. Privatni
bankét neni pfili§ naklonén vyuzivani homeworkingu, tudiz vybral moznost ,,ne. Tyto
nasledujici pozice chtéji vyuzivat homeworkingu, a tudiz zvolili moznost ,,ano“ — HR
konzultant, HR recruiter a dva respondenti na pozici procesniho manazera. Respondent

na pozici firemni bankét oznacil moznost ,,spiSe ano*.

Jak jiz bylo zminé€no na tuto otdzku navazovalo stru¢né zdivodnéni odpovédi.
Z odpovédi zaméstnancti, ktefi zvolili moznost ,,ano* ¢i ,,spiSe ano®, vyplyva, Ze chtéji
vyuZzivat homeworking zejména na ukoly, na které neni pfi béZném pracovnim provozu
dostatek casu napiiklad administrativa, oslovovani klientl =z pfifazenych sestav,

sledovani livemeetingu, plnéni certifikaci a Skoleni.

Dale z dotazniku vyplynulo, Ze radi vyuzivaji homeworking k telefonickému oslovovani
svych klientt, ktefi jim byli pfifazeni ve svém portfoliu, nebot’ v ramci homeworkingu na

to maji lepsi pracovni podminky (mén¢ rusivych prvkl nez v kancelaii).

Respondenti uvedli, Ze homeworking je vhodné pro nékteré druhy ukolt vyuZivat
vzhledem ke kazdodenni vytizenosti na pobocce. Uvadéji, ze na homeworkingu jsou vice

efektivni pfi plnéni administrativnich zaleZitosti, vnimaji vyssi flexibilitu 1 autonomii

a také maji vice klidu na nékteré ukoly nez v open space kancelafi.

Zaroven Je z dotaznikového Setfeni je patrné, ze zaméstnanci radi vyuzivaji homeworking

z diivodu useteni Casu a penéz za dojizdéni do prace.
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Z odpovédi respondenttl, ktefi zvolili moznost ,,spiSe ne“ ¢i ,,ne“, vyplyva, ze nemaji
prilis zdjem vyuzivat homeworking primarn¢ z toho ditvodu, Ze je pro né nezbytny osobni
kontakt s klientem. Dal$im zminovanym dtvodem je, Ze rad¢ji pracuji v kancelafi, nebot’
doma nemaji vhodné pracovni podminky (nedostatecné piipojeni k internetu, slabsi

telefonni signal).

Graf 4: Chcete vyuZivat homeworking?

Chcete vyuZivat homeworking?

2 - ] B 10 12 14 16 18

(=]

Zdroj: vlastni zpracovani. Pozn. v absolutnich hodnotach.

U otazky, zda se béhem homeworkingu zménila pracovni napln, méli respondenti na
vybér ze dvou moznosti - ,,ano* ¢i ,,ne*. Pokud zvolili moznost ,,ano*, méli opét struéné
zdvodnit, jak se jejich pracovni napln zménila. Z Grafu 5 vyplyva, ze devét (26 %)

respondentt zvolilo ,,ano* a dvacet pét (74 %) respondentl vybralo moznost ,,ne*.

Ti, ktefi meli za to, ze se jejich pracovni naplit zménila, vnimali zménu piedevs§im v tom,
ze se osobné nemohli setkavat s klientem fyzicky na pobocce a vSe museli fesit jinymi
komunikac¢nimi kandly, predevsim telefonicky. Z toho dlivodu zaméstnanci vyuzivali ve
vétsi mife prodej po telefonu ¢i online. Zaméstnanci ucili klienty vice vyuzivat
internetové bankovnictvi. Déle pocitovali zménu v pracovnim prostfedi, nebot” museli

pracovat z domova, coz se pfed nastupem pandemie Covid-19 nevyuzivalo v takové mite.
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Graf 5: Doslo ke zméné pracovni ndplné na homeworkingu?
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Zdroj: vlastni zpracovani. Pozn. v absolutnich hodnotach.

Respondenti méli vybrat vybaveni, které je nutné pro vyuZivani homeworkingu
a piipadn¢ uvést jiné. Respondenti mohli zvolit vice moznosti. Z Grafu 6 je patrné, Ze
tficet ¢tyfi respondentli zvolilo notebook a tficet tfi respondentl uvedlo i mobilni telefon.

MozZnost doplnit vybaveni do kolonky ,,jiné* nevyuzil Zadny z dotazovanych.

Graf 6: Jaké vybaveni je pro Vds nutné pro vyuZivani homeworkingu ?

Vybaveni nutné k vyuzivani
homeworkingu

40 34 33
30
20
10
0
0
Notebook Mobil Jiné

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici skalova otazka se tykala spokojenosti zaméstnancti s homeworkingem.
Z Grafu 7 je patrné, Ze nikdo z respondentti neoznacil moznost ,,nespokojen ¢i ,,velmi
nespokojen‘. Naopak devét (26,5 %) respondentii vybralo moznost ,,velmi spokojen®,
Sestnact (47 %) respondentl oznacilo moznost ,,spokojen” a devét (26,5 %) respondenti
vybralo moznost ,,neutralni postoj*. Tudiz z Grafu 7 vyplyva, ze 73,5 % respondentti bylo

s homeworkingem alespoii spokojeno a 26,5 % respondentti zaujima neutralni nazor.
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Graf 7: Jak jste byl spokojen s homeworkingem?

Spokojenost zaméstnancl homeworkingem

Velmi spokojen N o
Spokojen N |5
Neutriniposto; N S

Nespokojen 0

Velmi nespokojen 0

Zdroj: Vlastni zpracovani. Pozn. v absolutnich hodnotéach.

Na nasledujici otazku, kterd se tyka motivacnich faktord, mohli respondenti zvolit vice
moznosti ¢i doplnit i sSvou odpovéd’ (Graf 8). Na prvnim misté se umistil motivacni faktor
odmény, ktery byl oznacen 28krat. Na druhém misté se umistila pochvala, ktera byla
zvolena 25krat. Treti misto obsadil motivaéni faktor benefity, ktery byl oznacen 22krat.
Povyseni a zlepSeni pracovnich vysledkl bylo oznaceno 12krat. Respondenti 9krat zvolili

jako motivacni faktor sick days.

Dale 10krat doplnili 1 svou odpovéd. Uvadéli divéru manazera (2krat),
Skoleni/vzdélavani (2krat), pracovni atmosféru (2krat), seberealizaci (2krat), soutéZivost

mezi kolegy a spokojenost klienta.
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Graf 8: Které motivacni faktory Vds motivuji k dosaZeni lepsich vysledki?

Motivacni faktory
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pracovnich
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Zdroj: vlastni zpracovani

Shrnuti dotaznikové Setfeni provedeného mezi zaméstnanci je shrnuto v nasledujicich

bodech:

- Dotaznikového Setfeni se zucastnilo dvacet ¢tyfi zen a deset muzd.

- Tohoto Setieni se zucastnily pozice napii¢ organizaci — bankér, osobni bankét,
privatni bankéf, pokladnik, manazer obchodniho tymu, investi¢ni specialista,
pojistovaci specialista, hypotecni specialista, HR konzultant, procesni manazer,
HR recruiter, bankéf pro podnikatele a firemni bankeét.

- Respondenti na otazku, zda znaji systém hodnoceni organizace, zvolili 23krat
moznost ,,ano“ a 1lkrat zvolili moznost ,,spiSe ano®. Zédn}'/ z nich nevybral
moznost ,,spiSe ne ¢i ne“. Z toho Ize usoudit, Ze zaméstnanci v podstaté znaji
systém hodnoceni.

- Zaméstnanci chtéji ¢i nechtéji vyuzivat homeworking nasledovné — Sestnact
respondentt uvedlo ,,ano®, 0sm ,,spise ano*, sedm ,,spise ne* a tfi ,,ne®.

- Zaméstnanci chtéji vyuzivat homeworking pfedev§im na tkoly, na které neni
mnoho Casu pfi bézném provozu, jako je administrativa, oslovovani klientl
Z ptifazenych sestav, sledovani livemeetingu, plnéni certifikaci a Skoleni.

- Dale zaméstnanci chtéji vyuzit homeworking pro telefonické oslovovani klienti,

které maji ve svém portfoliu.
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- Zaméstnanci uvedli, Ze na homeworkingu jsou vice efektivni pii plnéni
administrativni prace, vnimaji vyssi flexibilitu i autonomii a dale maji na n¢které
¢innosti vice klidu nez v open space kancelafi.

- Homeworking radi také zaméstnanci vyuzivaji z ditvodu Setfeni Casu a penéz za
dojizdéni.

- Ti zaméstnanci, kteti nechtéji vyuzivat homeworking, uvedli jako divody, Ze je
pro né nezbytny osobni kontakt s klientem. Dale uvadgji, ze doma nemaji vhodné
podminky pro homeworking (Spatné pfipojeni k internetu ¢i slabsi telefonni
signal).

- Dvacet pét respondentli, ze se jejich pracovni ndpli nezménila a devét
respondentt uvedlo, ze se jejich pracovni napln zménila. Ti, kteti uvedli, ze se
jejich pracovni naplit zménila, pocitovali zménu v tom, ze se nemohli setkdvat
osobn¢ S klienty a museli vSe feSit jinymi komunikacnimi kandly, primarné
telefonicky. Dals§i zménu vnimali v pracovnim prostiedi, nebot’ pfed pandemii se
homeworking pfili§ nevyuzival.

- Zaméstnanci k vykonavani homeworkingu potfebuji mobilni telefon a pocitac.

- Z dotaznikového Setieni se da vyvodit, Ze zamé&stnanci byli v podstaté spokojeni
s homeworkingem. Zadny znich neuvedl, Ze byl ,nespokojen” & ,velmi
nespokojen. Z pruizkumu vyplyva, ze 73,5 % dotazovanych bylo alespon
spokojeno a 26,5 % zaujima neutralni nazor k homeworkingu.

- Meazi tfi nejoblibenéjsi motivacni faktory patfi odmény, které byly oznafeny
28krat. Za nimi nasledovala pochvala, ktera byla oznac¢ena 25krat. A na tfetim

misté se se umistily benefity, které byly zvoleny 22krat.
Dotaznik pro manaZery

Nasleduje vyhodnoceni polostrukturovaného dotazniku, kterého se zucastnilo pé&t
manazeri vybraného podniku. Toto Setfeni bylo zaméfeno pievazné na hodnoceni
zaméstnanci, dale obsahovalo oteviené otazky, které se tykaly homeworkingu v dobé

pandemie Covid-19. Dotaznik je uveden v Pfiloze 4.

Prvni otazka byla zamétena na to, jak Casto probihd hodnoceni zaméstnancti. V tomto
pfipadé¢ vSech pét manazerii odpovédelo, ze hodnocenti jejich zaméstnanct probihé kazdy

meésic, tudiz pro tuto otazku nastala 100 % shoda.
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Druhé otazka se tykala metod hodnoceni zamé&stnanct, které manazer pouziva nejcastéji.
V této otazce mohli oznacit vice odpovédi. Jak je patrné z Grafu 9, vSichni respondenti
oznacili moznost ,.hodnotici pohovor®, ktery se svymi zaméstnanci provadi. Dva
respondenti oznacili metodu hodnoceni ,,MbO®“. Nasledujici metody byly vybrany
jedenkrat - ,,360° zpétna vazba“ a ,,sebehodnoceni®. Jeden respondent uvedl do moznosti

,Jiné*, ze neformalné pouziva hodnoceni libi nebo nelibi se mi to.

Graf 9: Jaké metody hodnoceni pouZivate nejcastéji?

Jaké metody hodnoceni pouzivate nejcastéji?

6
5
4
3
2
1
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0
Hodnotici Zpétna vazba Sebednoceni Jiné Hodnoceni
pohovor kompetenci

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledovala skalova otazka (Graf 10), ktera byla zaméfena na vliv hodnoceni vliv na
zlepSovani vykonu zameéstnanct. V tomto ptipadé dva respondenti uvedli moznost ,,ano*
a zbyvajici tfi respondenti zvolili ,,spiSe ano*. Zadny respondent neuvedl moznosti ,,spise
ne ¢i ne*.
Graf 10: Ma hodnoceni zaméstnanct vliv na zlepsovani jejich vykonu?
Vliv hodnoceni na zlepsSovani vykonu
zaméstnancl
Ano I
spise ano |
SpiSene 0
Ne 0

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5
Zdroj: vlastni zpracovani. Pozn. v absolutnich hodnotach.
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Poté nasledovala otazka, kterd méla za cil zjistit, zda ma hodnoceni vliv na vysi odmén
(Graf 11). Zde tfi respondenti vybrali moznost ,,ano“ a dva respondenti moznost ,,ne".
Z toho lze usoudit, ze obvykle méa hodnoceni vliv na vy$i odmén. Bylo by vhodné tyto

dva faktory vice provézat.

Graf 11: Md hodnoceni vliv na vysi odmeén?

Vliv hodnoceni na vysi odmén

0 0,5 1 1,5 2 2,5

w

3,5

Zdroj: vlastni zpracovani. Pozn. v absolutnich hodnotach.

Graf 12 demonstruje spokojenost manazeri s vykonem jejich zaméstnancii na
homeworkingu. Zadny z respondentti nezvolil moZnost ,,ano® & ,ne“. Zatimco tii
manazefi zvolili moznost ,,spiSe ano* a dva ,,spise ne*. Z dotaznikového Setfeni vyplyva,
7e ti manazefi, kteti zvolili moZnost ,,spiSe ne“, ji vybrali z toho divodu, Ze obchodni

pozice potiebuji osobni kontakt s klientem.

Graf 12: Byl/a jste spokojen/a s vykonem zaméstnanct na homeworkingu?

Spokojenost manazer( s vykonem
zaméstnancli na homeworkingu

Ano 0
SUECENCNE JE
spise ne  [NNNEGEGEEGEEEEE

Ne 0

Zdroj: vlastni zpracovani. Pozn. v absolutnich hodnotach.
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Homeworking pfinasi sva pozitiva i negativa. Na toto téma nasledovaly dvé oteviené

otazky.

V prvni otdzce méli manazefi stru¢né uvést nevyhody homeworkingu. Dle nich je
hlavnim negativem homeworkingu pro obchodni pozice to, Ze potiebuji byt v kontaktu
s klientem. Dalsim negativem je personalni oslabeni na pobocce, nebot pravé zde je nutné

zaméstnance mit k dispozici pro klienty.

Ptestoze manazer vi, jaké tikoly ma zaméstnanec na homeworkingu splnit, da se za
nevyhodu povazovat horS$i kontrolovatelnost jeho cinnosti, ale jak je nasledné
Vv dotaznikovém Setfeni uvedeno, vSe se da pfipadné i zkontrolovat, hlavné zalezi na

vzajemné dliivéfe mezi manazerem a zaméstnancem.

Dale manazeti mé&li uvést, co povazuji za vyhody homeworkingu. Prace z domova je dle
nich vhodnd pro aktivity, které lze pravé timto zpiisobem vykonavat a u kterych neni
nutny osobni kontakt s klientem. Zaméstnanci maji dostatek ¢asu na to, aby prosli sva

stavajici portfolia, a nasledné si domluvili schiizky s klienty.

Vzhledem k tomu, ze n€ktefi pracovnici maji vice klidu a prostoru na homeworkingu, je
dobré jej vyuzit k telefonickému oslovovani klienti ¢i feSeni jejich pozadavkl
prostiednictvim telefonické komunikace nebo e-mailové. Zaméstnanec mize dokoncit

I servisni tkoly, ke kterym neni zapotiebi osobni kontakt s klientem.

Homeworking je efektivni vyuZit pro administrativni préaci, kterd se zaméstnanci
nahromadila z toho divodu, Zze v bézném provozu na tuto ¢innost nemusi byt vzdy

dostatek Casu.

Jednou z vyhod je, ze homeworking se da povazovat za benefit od zaméstnavatele.

------

Nize je uvedeno shrnuti dotaznikového Setfeni uskute¢néného mezi mensi skupinou

manazeru:

- Hodnoceni zaméstnancti probihd mésicné.

- VSech pét manazeri pouziva pro hodnoceni zaméstnancti ,,hodnotici pohovor®,
dva respondenti vyuzivaji ,,MbO*“. Po jedné odpovédi manazefi vybrali
nasledujici metody hodnoceni - ,,360°zpétna vazba“, ,,sebehodnoceni® a jako

,,Jiné* bylo uvedeno, ze neformalné vyuziva libi ¢i nelibi se mi to.
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Dle tii manaZeri ma hodnoceni vliv na zlepSovani vykonu zaméstnanci a dle
dvou manazert ma spise vliv na zlep$ovani vykonu. Zadny neuvedl moZnost ,,ne*
¢1 ,,spiSe ne®.

Opét dle tii manazerG ma hodnoceni vliv na vysi odmén a dle dvou nema
hodnoceni vliv na vysi odmén.

Spokojenost manazerd s vykonem zaméstnanci na homeworkingu je nasledujici
— tfi jsou ,,spiSe spokojeni“ a dva ,,spiSe nespokojeni. Manazeti, ktefi zvolili
moznost ,,spiSe ne*, uvedli jako primarni divod to, ze obchodni pozice potiebuji
osobni kontakt s klientem. Jejich nespokojenost se netyka prace jejich
zaméstnancu.

Nevyhodou homeworkingu je, Ze prodejni pozice potiebuji osobni kontakt
s klientem. Dal$i negativem je personalni oslabeni na pobocce, nebot’ tam je
nutné, zamé&stnanci byli k dispozici klientim.

Prestoze manazer vi, které ¢innosti ma zaméstnanec na homeworkingu splnit, tak
je téz8i kontrolovatelnost, proto je pro homeworking nutna davéra mezi
manazerem a zaméstnancem, ackoliv se da vSe zkontrolovat.

Prace z domova je vhodna pro €innosti, pro které neni nezbytny osobni kontakt
S klientem jako je administrativa, prochdzeni portfolia a nasledné domluveni
schlizky s klientem, protoze pfi bézném provozu na to nemusi byt dostatek ¢asu.
Homeworking je dobré pro mnohé zaméstnance vyuzit na telefonickou ¢i
e- mailovou komunikaci s klientem. Dale na dokon¢eni servisnich ukolu.
Vyhoda homeworkingu je ta, Ze se da povazovat za benefit od zaméstnavatele,

a také ta, Ze zaméstnanci usetii Cas straveny na cesté.
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5.3 Vyhodnoceni hypotéz

Na zékladé zvolenych cilli byly stanoveny nasledujici hypotézy, které budou v této Casti

prace ovéfeny a nasledné pfijmuty ¢i zamitnuty.
Hypotéza 1: Moznost vyuziti homeworkingu je ovlivnéna pracovni pozici.
Hypotéza 2: Vyuziti homeworkingu je zavislé na sledovanych kategoriich (vék, pohlavi)

Hypotéza 3: Zména pracovni napln€¢ na homeworkingu v dobé pandemie je ovlivnéna

pracovni pozici.

Nebylo mozné provést Pearsontiv chi- kvadrat test, nebot’ z jeho samotné podstaty plyne,
ze v kontingen¢ni tabulce 2x2 mlZe byt nejvice 20 % teoretickych ofekavanych cetnosti
<5 a zadna teoreticka Cetnosti nesmi byt >1. Z toho diivodu byl vyuzit Fishertv test, ktery
je vhodnou alternativou k Pearsonovu chi-kvadrat testu (Kabrt, n. d.). Pro potieby této
prace byl vyuzit software RStudio®l pro vypocet Fisherova testu. Nejprve je nutné

nainstalovat jazyk R a poté RStudio (Posit, n.d.).

Hladina vyznamnosti dale jen také ,,a byla zvolena na 0,05 pro vSechny hypotézy.
Hypotéza 1: MoZnost vyuzZiti homeworkingu je ovlivnéna pracovni pozici.

Ho: MoZnost vyuZziti homeworkingu neni ovlivnéna pracovni pozici.

Ha: MoZnost vyuZiti homeworkingu je ovlivnéna pracovni pozici.

Pro Hypotézu 1 byly vytvoteny pro potfeby vypoctu dvé kategorie pracovnich pozic.
V Kategorii 1 jsou obsazeni vSichni respondenti na pozici bankéf a osobni bankét, nebot’
tyto dvé pozice vykazuji podobné charakteristické prvky. Piikladem muze byt obsluha
ptichozich klientd ¢i servisni prace. Do Kategorie 2 spadaji vSechny ostatni pozice —
pokladnik, manaZer obchodniho tymu, investi¢ni specialista, pojisStovaci specialista,
hypote¢ni specialista, privatni bankéf, bankét pro podnikatele, HR konzultant, firemni

bankéf, procesni manazer a HR recruiter.

L https://posit.co/download/rstudio-desktop/
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Tabulka 3: VyuZiti homeworkingu na zdkladé pracovni pozice

Popisky fadki Soucet z Ano Soucet ze SpiSe ano Soucet ze Spise ne Soucet z Ne

Kategorie 1 7 3 6 3
Kategorie 2 9 5 1 0
Celkovy soucet 16 8 7 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zakladé Fisherova testu byla zjisténa vysledna p-hodnota = 0,0736. S ohledem na to,
Ze tato hodnota je vyssi nez zvolena hladina vyznamnosti o = 0,05, nezamitime Ho
amuzeme konstatovat, Ze neexistuji statisticky vyznamné rozdily mezi sledovanymi

kategoriemi. Z toho lze vyvodit, Ze zamitame Hypotézu 1.

Hypotéza 2: Vyuziti homeworkingu je zavislé na sledovanych kategoriich (vék,

pohlavi).

Tato hypotéza je pro potreby této prace dale rozdélena dle sledovanych kategoriich,
kterymi jsou v€k a pohlavi. Na Hypotézu 2a: Vyuziti homeworkingu je zavislé na
sledované kategorii (vék) a na Hypotézu 2b: Vyuziti homeworkingu je zavislé na
sledované kategorii (pohlavi).

Hypotéza 2a: Vyuziti homeworkingu je zavislé na sledované kategorii (vék).

HO: Vyuziti homeworkingu neni zavislé na véku.

H1: Vyuziti homeworkingu je zavislé na véku.

Pro potieby vypoctu byly opét vytvofeny dvé skupiny vékovych kategorii. Kategorie 1
obsahuje v€kové skupiny od 24 let a 25-35 let. Kategorie 2 obsahuje vékové skupiny od

3645 let, 46-55 let a 56 let a vice. VE€kové kategorie byly pro potieby vypoctu zvoleny

na zakladé blizkosti véku.

Tabulka 4: Homeworking dle vékové kategorie

Popisky Fadkii  Soucet z Ano Soucet ze SpiSe ano Soucet ze SpiSe ne Soucet z Ne

Vékova kategorie 1 4 6 3 2
Vékova kategorie 2 12 2 4 1
Celkovy soucet 16 8 7 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro ovéfeni hypotézy byl vyuzit Fishertiv test a byla zjisténa p-hodnota = 0,0980, z toho

divodu na zvolené hladiné vyznamnosti a = 0,05 nemtzeme Ho zamitnout. Mlzeme

54



tvrdit, ze neexistuji staticky vyznamné rozdily mezi sledovanymi kategoriemi. Z toho

divodu zamitame Hypotézu 2a.

Hypotéza 2b: Vyuziti homeworkingu je zavislé na sledované kategorii (pohlavi).
HO: Vyuziti homeworkingu neni zavislé na pohlavi.

Ha: Vyuziti homeworkingu je zavislé na pohlavi.

Tabulka 5: VyuZiti homeworkingu dle pohlavi

Popisky fadki Soucet z Ano Soucet ze SpiSe ano Soucet ze Spise ne Soucet z Ne

Muz 2 6 1 1
Zena 14 2 6 2
Celkovy soucet 16 8 7 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro ovéfeni hypotézy byl vyuzit Fisheriv test a byla zjisténa p-hodnota = 0,0099, z toho
na zvolené hladiné vyznamnosti o = 0,05 mizeme Ho zamitnout. Mizeme tvrdit, ze
existuji staticky vyznamné rozdily mezi sledovanymi kategoriemi. Zavér je, Ze mizeme

pfijmout Hypotézu 2b.

Hypotéza 3: Zména pracovni naplné na homeworkingu v dobé pandemie Covid-19

je ovlivnéna pracovni pozici.

Ho: Zména pracovni napln€ na homeworkingu v dob& pandemie neni ovlivnéna pracovni

pozici.

Ha: Zména pracovni népln¢ na homeworkingu v dobé pandemie je ovlivnéna pracovni

pozici.

Pro potieby vypoctu byly pozice zaméstnancti rozdéleny do dvou nasledujicich kategorii.
V Kategorii 1 jsou obsaZeni vSichni respondenti na pozici Bankét a Osobni bankét, nebot’
tyto dvé pozice vykazuji podobné charakteristické prvky. Ptikladem miZe byt obsluha
ptichozich klientt ¢i servisni prace. Do Kategorie 2 spadaji vSechny ostatni pozice —
pokladnik, manazer obchodniho tymu, investi¢ni specialista, pojisStovaci specialista,
hypotecni specialista, privatni bankéf, bankét pro podnikatele, HR konzultant, firemni

bankér, procesni manazer a HR recruiter.
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Tabulka 6: Zmeéna pracovni ndplné dle pracovni pozice zaméstnance

Popisky fadkli  Soucet z Pracovni naplr se nezménila Souéet z Pracovni napli se zménila

Kategorie 1 15 4
Kategorie 2 10 5
Celkovy soucet 25 9

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zéklad¢ vyhodnoceni s vyuzitim Fisherova testu byla zjiSténa hodnota p = 0,462.
S ohledem na to, Ze je tato hodnota vyssi nez hladina vyznamnosti a= 0,05, nezamitame
Ho a miZeme konstatovat, ze neexistuji statisticky vyznamné rozdily mezi sledovanymi

kategoriemi. Zavér zni, Ze zamitame Hypotézu 3.
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5.4 Navrhované doporuceni

Jednim z negativ, které s sebou pfinasi homeworkingu, je ztizen€jsi moznost kontroly
zaméstnanct. Rada zaméstnavatelii vyuZiva ke kontrole zaméstnancti nejriizngjsi
monitorovaci zafizeni. Dle Maxové (2021) je vyuzivani monitoringu zaméstnancu je stale

56 % zaméstnancli ma dojem, ze jsou pii préaci sledovani.

Nesptirek & kol. (2020) uvadéji, ze monitoring zamestnanct, kteti vyuzivaji home office,
ma legitimni divod. Zaméstnavatel mize vyuzivat pro kontrolu zaméstnancti celou fadu
softward, jenz sleduji Cas straveny u pocitace ¢i chattery slouzici k evidenci toho, jak
dlouho jiz neni uzivatel aktivni. Mimo vySe uvedené moznosti kontroly miize
zaméstnavatel monitorovat zaméstnance pies telefon. Zaméstnavatel musi zaméstnance
0 kontrole informovat, za ti¢elem naplnéni zasady transparentnosti. Dale neni mozné
kontrolovat zaméstnance prostfednictvim nainstalovaného softwaru, ktery kontroluje ¢as
straveny u pocitace, aniz by o tom nevédél. Zaméstnavatelé mohou sledovat své
zaméstnance prostiednictvim nasledujicich softward — TimeDoctor, Pipedrive, Zoom,
Sneek a dalsi (Maxova, 2021).

Je navrhovéno, aby zaméstnavatel by mél pfedem informovat své zaméstnance, Ze budou
na homeworkingu monitorovani prostiednictvim softward, které budou sledovat jejich
aktivitu. Zaméstnavatel by mél své zaméstnance s touto situaci obeznamit dopiedu
z etickych 1 legislativnich diivodi. Software nemusi byt jedinym prvkem kontroly, miize
to byt také i vykon zaméstnanci. K moznosti kontroly prosttednictvim softwaru by bylo
mozné se uchylit v pfipadé, kdy firma vyzaduje po zaméstnancich vyuzivani
homeworkingu a zaméstnanci to neberou jako benefit ale jako povinnost. V piipadé, ze
se vykon zaméstnancli na homeworkingu zhorsil, tak monitoring mize byt podklad pro
napravu situace. Toto feSeni by mohlo byt vyuzito i v Situaci, kdy manazer neni plné
presvédcen o tom, Ze zaméstnanec nebude homeworkingu zneuzivat, tudiz zde neni plna
diavéra. Vyse uvedeny software TimeDoctor je na Obrazku 2 charakterizovan dle

jednotlivych variant, jejichZ soucasti je 1 cenova nabidka.
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Obrazek 2: TimeDoctor — cenik

Zakladni Standard Prémie
$ 5- 9 ugivatel / mésic $ 8-4 ugivatel / mésic $ 1 6 . 7 ufivatel / mésic
Fakturuje se roéna nebo 7 USD Fakturuje se roéné nebo 10 USD Fakturuje se roéng nebo 20 USD

mésiéng mésitng mésiéné

Zakladni plan obsahuje: Vée v Basicu a navic: Vse ve verzi Standard a navic:

Neomezeny pocet
uZivatel( a skupin
Tymoveé a individualni
fidici panely
Neomezené projekly a
dkoly

<

<

<

<

<

Hodnoceni produldtivity
Sledovéni preruseni
Upozornéni na necinnost
60+ integraci

Funkce mezd

~ Mahravani obrazovky videa

Hldseni pripojeni k
Internetu

~ Pfistup klienta k pfihlaseni

<

Ridici panel pro vedouci

pracovniky

4

Tiché sledovani

<

Sestava vyuZiti webu a
aplikaci

# Automaticke ziizovani
~ Neomezeny pocet snimkd uzivatell

obrazovky

<

Denni e-mailova oznameni L .
v Vyhrazeny sprévce Gctu

4

Sledovani aktivity

<

E-mailova oznameni v o]

. redlném case
~  Metriky rovnovahy mezi

pracovnim a soukromym
Zivotem

4

Zékladni reporting

Spustit bezplatnou
zkuSebni verzi

Zdroj: TimeDoctor, n. d.

Dalsim doporuceni se tyka neustalého pfistupu k uskuteCnénym Skolenim. V praktické
¢asti je uvedeno, Ze ve vybraném podniku probihalo online Skoleni v dobé pandemie
Covid- 19. Skoleni se tykala naptiklad i toho, jak spravné telefonicky komunikovat
s klienty. V ramci toho by bylo vhodné, aby zaméstnanci méli k vyukovym materialim,
(napfiklad videozaznam ze Skoleni), neustaly pfistup a v piipad¢ potieby ¢i nejasnosti si

jej mohli pustit.

Novela zakoniku prace pfipravila i zmény tykajici se prace zdomova neboli
homeworkingu. Pisemna dohoda ma byt zakladnim pfedpokladem pro praci z domova,
avSak nejsou presné vymezeny jeji ndlezitosti, a tak zdlezi na ujedndni stran

(Hussein, 2023).

Soucasti novely je také mimo jiné moznost zaméstnavatele nafidit praci na dalku za
urcitych predpokladi, prikladem mize byt, ze zaméstnavatel stanovi homeworking na

nezbytnou dobu ¢i pokud to charakter vykonavané prace dovoluje a jiné (Hussein, 2023).

Jednim z hlavnich problémi je vycisleni a hrazeni redlnych ndkladi za homeworking.

Oproti piivodnimu navrhu nastala podstatnd zména v tom, Ze nové novela umoziuje
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uzaviit pisemnou dohodu ohledné nehrazeni nakladi. Bude mozné proplécet naklady

pausalné. Pivodné byla stanovena vyse 2,80 K¢ za hodinu (Hussein, 2023).

Tehotné zaméstnankyn€, zaméstnanci ¢i zaméstnankyné pecujici o dit¢ mladsich 9 let
nebo osoby zavislé na pé¢i budou moci pozadat o tento koncept prace z domova
avptipadé zamitnuti jejich zadosti budou mit pravo na pisemné odivodnéni

(Hussein, 2023).

V piipadé, Ze zaméstnanec pracuje na plny uvazek z domova, naklady ¢ini 1050 K¢
mési¢éné dle Institutu. Castka maze byt i vys§i s ptihlédnutim k rGstu cen energii

(Veinbender, 2022).

Z toho plyne doporuceni, ze zaméstnavatelé by se mohli podilet na hrazeni nakladu
souvisejicich s praci na dalku. Vzhledem k tomu, Ze zaméstnavatel by mohl uSetfit
naklady na provoz kancelafe, mohl by zaméstnanci poskytnout alespon ¢astecnou
nahradu nakladii souvisejicich s praci z domova. Pokud by zaméstnavatel proplatil
nahradu alespon ve vysi 2 K¢ za hodinu, v ptipadé 160 odpracovanych hodin by ndhrada
¢inila 320 K¢ mési¢né. Ackoliv by to zaméstnanci neuhradilo naklady v plné vysi. Mohlo

by toto gesto povzbudit zaméstnance k tomu, aby chtéli vyuzivat tento koncept.

Dalsim doporucenim je automaticky umoznit praci z domova téhotnym Zenam ¢i rodicim
s détmi do 9 let, aniz by o to sami pozadali, a pojmout to jako formu benefitu. V tomto
pfipadé¢ by firma opét uSetfila naklady na provoz kancelare, a navic by se mohla
prezentovat jako spolecensky odpovédna firma. Dal§im benefitem, ktery by s tim mohl
souviset je, ze rodi¢e na rodiCovské dovolené by mohli napiiklad vykonavat praci
z domova alespon na ¢asteény uvazek, a tudiz by pro n¢€ navrat zpét do prace nemusel byt
tak velkou zménou, protoze i béhem rodi¢ovské dovolené by se castecné zapojovali do

déni v praci.
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6 Diskuse

Diplomova prace se zabyva provedenim analyzy fizeni lidskych zdroji v obdobi
pandemie Covid-19 ve vybrané organizaci se zamétenim na homeworking, ktery je tésné

spjaty s pandemickou dobou.
Jaké jsou hlavni vyhody homeworkingu pro zaméstnance?

Manazeti uvedli jako vyhody, které plynou z homeworkingu usetfeni ¢asu straveného na
cesté pii dojizdéni do prace a také to, Zze se did povazovat za formu benefitu od
zaméstnavatele. Pani HR konzultantka uvedla jednozna¢né, ze homeworking piinasi
velkou flexibilitu a z pohledu matky je dobré, Ze se da plnohodnotné pracovat z domova
Vv piipad¢ potteby. Zaméstnanci uvedli, ze chtéji vyuzivat tento koncept i z diivodu
usetfeni ¢asu a penéz za dojizdéni.

Kyzlinkova & kol. (2020) uvadéji, ze vyhody homeworkingu pro zaméstnance jsou
nasledujici, a to ¢asova flexibilita, snazsi koordinace soukromého a pracovniho Zivota
a uSetfeni ¢asu a pencz za dojizdéni.

Obdobné vyhody plynouci z homeworkingu vysly i z prizkumu Agentury Behavio, kde
zameéstnanci ocenili opét usetfeni ¢asu pii dojizdéni do prace a také, Ze si mohou praci
rozvhrnout podle sebe, a také balanc mezi soukromym a pracovnim Zivotem

(CSOB Pruvodce podnikanim, 2022).

Dle prizkumu MPSV je homeworking pro fadu zaméstnancti lepsi nez prace na pracovisti
zZ hlediska uspotradani Casu, sousttedni 1 efektivity. Nejvice uvadéna pozitiva jsou usetieni
Casu a také, to, Ze v ptipadé mensiho zdravotniho problému lze praci vykonat doma ¢i

moznost pecovat o ¢lena rodiny (Hartmannova, n. d.).
Jaké jsou hlavni nevyhody homeworkingu z pohledu manazerii?

Manazeti jako nevyhody, které pfindsi homeworking uvedli personélni oslabeni na
pobocce a dale, také to, Ze pro prodejni pozice je dulezity osobni kontakt s klientem. Jako
tieti nevyhodu uvedli t€z8i kontrolovatelnost, Ze ackoliv se da vSe zkontrolovat, tak je

dialezitd vzdjemna diivéra mezi manazerem a zaméstnancem.

Dle Kyzlinkové & kol. (2020) jsou nevyhody pro zaméstnavatele organizacni naro€nost,
chybéjici legislativa, vyssi pocateni ndklady spojené s praci mimo obvyklé pracovni
misto a snizenou moznost kontroly — nezbytnost vzajemné duvéry. Z toho je patrné, ze je

zde soulad ve dvou bodech, a to v duveéfe mezi manazerem a zaméstnancem praveé
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z divodu omezené moznosti kontroly. A v dalSim bodé¢, ktery se tyka organizacni
naroc¢nosti, nebot’ pravé v praktické casti této diplomové prace je jako nevyhoda

homeworkingu uvedena personalni oslabeni, které s timto souvisi.

Dalsi nevyhody homeworkingu jsou spjaté s tim, Ze mize dojit ke snizeni produktivity a
také omezengj$i moznost kontroly zaméstnancti souvisejici s jejich vykonem, a také jejich
téz8i fizeni. Mimo jiné je zde uvedeno riziko, které souvisi s Unikem citlivych dat
(CSOB Privodce podnikanim, 2022). Dle tohoto &lanku je shoda s vyse uvedenymi

A%

nevyhodami dle manazer vybraného podniku nasledna, a to v t€Z8i kontrolovatelnosti.
Spokojenost zaméstnancii na homeworkingu

Z prizkumu mezi zaméstnanci vybraného podniku bylo zjisténo, ze az 73,5 %
zaméstnanct bylo s praci z domova alespoil spokojeno a 26,5 % zaméstnancli zaujimaji
k tomuto konceptu neutralni nazor. Zadny z dotazovanych respondentii neuvedl, Ze byl
nespokojen ¢i velmi nespokojen s homeworkingem. Zaméstnanci uvedli, Ze vnimaji vyssi
flexibilitu a autonomii. Dale také, to ze pfi plnéni administrativnich zaleZitosti jsou

efektivnéjsi pii prace z domova.

Zamegstnanci zpétné posuzuji zkuSenost s homeoffice velmi pozitivné, to dokazuje, Ze
44 % respondentl se priklonilo k vyroku, ze prace z domova namisto kancelafe mi
naprosto vyhovovala. Zhruba tietina respondent (27 %) zastava stanovisko, ze doma
udélali vice prace nez v kancelafi. To potvrzuje 1 53 % manazert, ktefi uvedli, ze byli

naprosto spokojeni s ¢innosti svych zaméstnancti na homeworkingu (Smida, 2020).

Langerova (2019) uvadi, ze: ,,U home-office pracovnikii studie prokdzaly vetsi
spokojenost s praci, nizsi miru fluktuace a predevsim vyssi produktivitu. Podle neddvné
studie odbornikii z univerzity v Harvardu byl u pracovniku, kteri méli moznost pracovat
odkudkoliv, zaznamenam ndriist produktivity o 4,4 procenta a zvysila se i kvalita jejich

prace.*

To castecné koresponduje s vysledky z dotaznikového Setfeni, kde 73,5 % zaméstnancii
uvedlo, ze byli alespon spokojeny s praci na homeworkingu a pro nékteré ¢innosti byli

i vice efektivni.

Zména v pracovni naplni dle zaméstnancil.
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Zamgéstnanci do své prace vice zatadili telefonickou komunikaci s klienty vzhledem
k tomu, ze se nemohli setkavat se svymi klienty osobné. A i bézné pracovni zalezitosti

probihaly v online prostfedi jako napiiklad porady ¢i fada Skolenich.

Dle Strouhala & BureSové (2022) si zaméstnanci museli zvykat na sdilené platformy ¢i
komunikaci prostiednictvim telekonference. Dale cituji Milana Poldka (CEO modni
skupiny Digital poeple), ktery uvedl, ze: ,,Covid a lockdowny nam nedali moc na vyber,
a tak jsme se celd firma silné posunuli ve vybaveni pro online meetingy. Naucili jsme se

spojovat a pracovat spolecné na dalku.”

Z piedeslého 1ze konstatovat shodu, v tom, ze se zaméstnanci museli naucit pracovat

Vv online prostiedi pro vykon prace z domova.
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[ Zaver
Tato diplomova prace se zabyvala fizenim lidskych zdroji v obdobi pandemie Covid-19.

Jejim cilem bylo analyzovat fizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci v obdobi

pandemie Covid-19 a navrhnout ptipadna zlep$eni.

Teoretickd cast této diplomové prace byla vénovana literarni reSerSi dle ceskych
| zahrani¢nich autord. Dale bylo Cerpano z odbornych ¢lankd, které se tykaly dané
problematiky. Byla vymezena problematika fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
zaméstnancl. Nasledovala kapitola tykajici se motivace zaméstnancti. Dale byla

charakterizovéana prace na dalku a souvisejici pojmy. Posledni kapitola popisovala fizeni

lidskych zdroj v obdobi Covid-19.

Praktickd c¢ast se zabyvala provedenim analyzy fizeni lidskych zdroji ve vybrané
organizaci se zaméfenim na homeworking. Pro potfeby této prace bylo provedeno
dotaznikové Setfeni mezi manaZery a zaméstnanci vybraného podniku. Déle byly
uskute¢nény dva fizené rozhovory, a to s manazerkou a HR konzultantkou. Kvantitativni
a kvalitativni vyzkum byl proveden pro pfijmuti ¢i zamitnuti hypotéz a zodpovézeni

vyzkumnych otazek.

Z tizeného rozhovoru S pani manaZerkou vyplynulo, Ze homeworking se pfed pandemii
pfili§ nevyuzival, zatimco v dob&é pandemie byl zaveden pro vSechny pozice vcetné
pokladnich. V dobé pandemie nedoslo ke zméné hodnoceni zaméstnanct, nebot’ vse
fungovalo 1 nadale, jen se zacal vice vyuzivat prodej po telefonu ¢i online. StéZejnim
ukolem bylo zachovani kontaktu s klienty, a z toho divodu zaméstnanci zacali vyuZivat
vice telefonickou komunikaci. Probihala i online Skoleni naptiklad na telefonickou
komunikaci s klienty. Zména v fizeni zaméstnancti nastala v tom, ze pravidelné porady
se také pfesunuly do online prostfedi. Pfi zavadéni homeworkingu byl doptedu vytvoien
rozpis pro piipad, ze by nckdo onemocnél, aby byly vSechny pozice zastoupeny.
Homeworking v dobé pandemie piinesl i své pozitivum, a to ze se zaméestnanci i klienti
naucili vyuzivat vice DIGI sluzeb. Homeworking probiha i nadéle na vSech pozicich,

pfedevs§im ho vyuZivaji osobni bankéfi, soukromi bankéfi a specialiste.

Dale probéhl fizeny rozhovor s pani HR konzultantkou, ktery se tykal problematiky
homeworkingu v dobé pandemie. Z néj bylo patrné, Zze i vyberova fizeni probihala
Vv online prostiedi pfes Teams. Osobni setkani probihalo azZ s ,,finalnim* kandidatem dle

aktudlnich vladnich opatieni.
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Zaméstnanci uvedli, ze chtéji vyuzivat homeworking primarné na tkoly, na které neni
vzdy dostatek Casu pii bézném provozu. Prikladem muize byt administrativa, telefonické
oslovovani klientd, sledovani livemeetingu a dalsi. Dle zaméstnancli jsou na
homeworkingu vice efektivni pii plnéni administrativni prace a vnimaji vyssi flexibilitu
1 autonomii. Az 74 % zaméstnancii uvedlo, ze se jejich pracovni naplit béhem pandemie
nezménila. Ti, ktefi tvrdili opak, vnimali zménu v tom, Ze se nemohli setkavat s klienty
osobné a jejich pracovni ¢innost se z toho diavodu piesunula vice do telefonickych
hovort. Z prizkumu vyplynulo, Ze 73,5 % dotazovanych bylo alespoii spokojeno s praci

na homeworkingu a 26,5 % k nému zaujima neutralni nazor.

Manazeti uvedli jako nevyhody homeworkingu, ze pro prodejni pozice je nezbytny
osobni kontakt sklientem. Za dal$i nevyhodu lze povazovat persondlni oslabeni.
Homeworking je vhodné vyuZit pro ¢innosti pii kterych neni nezbytny osobni kontakt
s klientem a na ¢innosti, na které nemusi byt vzdy dostatek ¢asu. Jeho vyhodou miize byt

i to, ze se da povazovat za benefit od zaméstnavatele.

Téma je vyznamné z toho diivodu, Ze je Gizce spjaté se rozmachem homeworkingu, ktery
nastal pravé behem pandemie Covid-19, a da se piedpokladat, ze jeho vyuzivani bude

probihat i v budoucnu.
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Summary

This thesis deals with human resource management during the Covid-19 pandemic with
a focus on homeworking. Its main objective is to analyse the human resource management
in a selected organisation during the Covid-19 pandemic and suggest possible
improvements and includes sub-objectives. The thesis uses quantitative research and the
respondents are employees and managers of the selected company. It also contains
qualitative research which includes two guided interviews, the first with a manager of the
selected enterprise on the particular topic of human resource management during the
Covid-19 pandemic and the second with an HR consultant on the topic of homeworking
during the Covid-19 pandemic. Based on the evaluation of the quantitative and qualitative
research, the research questions are answered and the hypotheses are accepted or rejected.
Furthermore, the thesis includes a proposal for possible improvements.

Based on the analysis, it was found that homeworking was not widely used before the
Covid-19 pandemic. At the time of the Covid-19 pandemic, homeworking was

implemented in all positions and continues to be used.

Keywords: Covid-19, employees, homeworking, human resource management, pandemic
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VI. Pilohy

Priloha 1: Otazky z Fizeného rozhovoru s manazerkou vybraného podniku

Mohla byste charakterizovat systém hodnoceni zaméstnancti?

MEli jste zkusenosti s homeworkingem jiz pred pandemii Covidu-19?

Byl homeworking zaveden na viech pozicich?

Jak probihalo fizeni zaméstnanct v dobé pandemie Covid-19? Prosim struéné popiste.
Nastala v oblasti fizeni zaméstnanc( néjaka zména v dobé pandemie Covid-19

laky byl systém fizeni na homeworking v dobé pandemie Covid-19?

Jak byl nastaven systém hodnoceni zaméstnanci b&éhem pandemie Covid-197?
Zohledriovalo se stfidani pracovniho mista v hodnoceni vykonu zaméstnancG?

lakou pracovni napln méli zaméstnanci béhem Covidu-19 na home office? (Nastala néjaka
Zména?)

Zaméstnanci se pravdépodobné nemohli 3kolit osobné, vyuZivali jste z toho divodu online
skoleni?

Nastaly néjaké problémy se zavedenim homeworkingu vzhledem k tomu, Ze byl zaveden na viech
pozicich?

Prineslo zavadéni homeworkingu néjaké problémy?
Prinesl homeworking néco pozitivniho? (Néjakou vyhodu i do budoucna)
Ma homeworkingu i néjaka negativa?

Uvazujete o vyuzivani homeworking i nadale? Pripadné pro jaké dkoly a jak casto?



Piiloha 2: Otazky z Fizeného rozhovoru s HR konzultantkou.

Méla jste zkusenost s homeworkingem jiz pfed pandemii Covid-197?

Jak probihala Va$e pracovni ¢innost na homeworkingu v dobé pandemie Covid-19? (Byla tam néjaka
zména oproti normalnimu stavu napf. v oslovovani potencidlnich uchazeéd, vybérovém Fizeni atd.)

Jak probihalo vybérové fizeni uchaze¢(i v dobé pandemie Covid-19 a byla tam zmé&na oproti
vybé&rovému fizeni v normalni situaci?

V pfipadé, Ze jste vyuZivali pro vybérova fizeni online komunikaéni kanaly, planujete je vyuzivat i
nadale?

Jak probihala komunikace s potencionalnimi uchazedi prostiednictvim online komunika&nich kanal?

Jaky byl nejvétsi problém homewaorkingu z Vaseho pohledu v dobé pandemie Covid-19?

Pfinesl homeworking v dobé pandemie néco pozitivniho napfiklad i do budoucna?

Prosim uvedte, vyhody homeworkingu z Vaseho pohledu HR konzultantky?

Prosim uvedte, nevyhody homeworkingu z Vaseho pohledu HR konzultantky?

A jesté jedna doplfiujici otazka, prosim uvedte, zda nastaly n&jaké zmény ve Skoleni zaméstnancti
v dobé pandemie Covid-197?



Priloha 3: Dotaznik pro zaméstnance

Jake je vasa pohlavi?

a) Zema

b} mauE
Iaky je Va3 vek?
a)] do25let
b} 26-35let
¢} 35-4s5let

d) 45-55let
2] 5&letavice

Prosim wedts, uvedte Vadi pracovni pozic v organizaci.

Znate systém hodnoceni ve firmé?

al Ano

b} spifeano
c) Me

d} spiEne

Cheete vyudivat homeworking v ramci své prace? Prosim strutné odivodnéte vasi odpoved.
al ano
b} Spiteano
c} SpiZe ne
d) Me
Structné odpoved:
Dodlo ke zméné pracovni naplné na homeworkingu béhem pandemie Covid-197 Prosim uvedte, jak se zménila Vaie
pracovni napli v pfipadé, e jste vybrali moZnost ano.
al Ano
b} me
strutné odpoved:
Jaké vybaveni je pro vas nutné k vyuiivani homeworkingu?
a)] notebook

b} Mobil
c) Jingé

Jak jste spokojeni s prad na homeworkingu?

a) velmispokojen
b)} Spokojen

¢}  Meutrilni postoj
d} mespokojen

2] Velminespokojen

Které faktory Vas motivuji k dosaZeni lepich visledhil? Miste vybrat i vice moZnosti.

al Odmeny
b) sickdays
c} Pochvala
d} Powyseni
2] Zlepieni pracovnich visledkl
f]  Benefity

gl ling:



Priloha 4: Dotaznik pro manaZery

lak Zasto probihad hodnoceni zamé&stnanch?
a) MEsicné
b) Crvrtletné
c) Pololetné
d) Rocné

laké metody hodnoceni pouZivite nejfastéji? MibZete wybrat i vice odpovédi.

e) Sebehodnoceni
f)  360stupnova zpétna vazba
g) Bizeni podle dili — MbBO
h) Hodnoceni kompetenci
i) Heodnotici pohovor
i) Jiné:
Ma hodnoceni viiv na zlepEovani wkonu zaméstnanch?
a) Ano
b) Spiteano
c) Spisene
d} Ne

Mad hodnoceni viiv na wyi odmén?

a) Ano
b) Ne

Byli jste spokojeni s wkonem zamé&stnanch na homeworkingu?

a) Ano

b) Spiseano
c) Spiiene
d] Ne

Prosim uvedte, nevyhody homeworkingu,

Prosim uvedte, vwhody homewarkingu.



