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Abstrakt

Tato bakaldrska prace se zabyva analyzou postoje zaméstnavatele ve spolecnosti Hranipex a.s.
k hybridnimu pracovnimu modelu, predevsim ve formé home-office. Cilem bylo podrobné
popsat a zhodnotit stdvajici politiku home-office v organizaci a zkoumat jeji postoj k hybridni
formé prace. Vyzkumna ¢ast vyuzila kvalitativniho pristupu s vybérem dat pomoci
polostrukturovanych rozhovoru s vybranymi manazery spolec¢nosti. Vysledky ukazaly variabilitu
postojli k praci z domova, zavislou na individualnich zkusenostech, genderovych rozdilech
a specifickych pracovnich udlohach. Tato prdce prinadsi doporuceni pro zdokonaleni politiky
home-office, kriticky zhodnocuje zjisténé faktory ve svétle teoretického ramce a identifikuje
oblasti pro mozné inovace.

Klicova slova

Hybridni pracovni model; home-office; prace z domova; postoj zaméstnavatele; produktivita;
komunikace.

Abstract

This bachelor thesis deals with the analysis of the attitude of the employer in the company
Hranipex a.s. towards the hybrid working model, especially in the form of home-office. The aim
was to describe and evaluate in detail the existing home-office policy in the organization and to
examine its attitude towards the hybrid form of work. The research part used a qualitative
approach with data collection through semi-structured interviews with selected managers of
the company. The results showed variability in attitudes towards working from home,
dependent on individual experiences, gender differences and specific job roles. This paper
makes recommendations for improving home-office policies, critically evaluates the factors
found in light of the theoretical framework and identifies areas for possible innovation.
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Uvod

V soucasném globalnim kontextu jsme svédky zrychleni spiraly zmén, které ovliviuji kazdého
jednotlivce. V této dynamické situaci pouze proaktivni zaméstnavatelé jsou schopni pfitahovat
a udrzet si talentované pracovniky. Stale vice se do popredi dostavaji klicové problémy, jako jsou
klimaticka krize, nedostatek zdroji a otdzky udrzitelnosti. Tyto vyzvy jsou amplifikovany
klimatickymi, politickymi a ekonomickymi faktory, coz spolecnost posouva do nové digitalni éry.
V této éfe ma vyvoj a implementace novych technologii zdsadni dopad na praci, kterd je
primarnim a nejcennéjsim zdrojem.

Po témér trileté periodé castecné izolace se diskutuje o Zivotnich planech, sebeorganizaci
a rovnovaze mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Kazdy zaméstnavatel, aspirujici na Uspéch na
trhu prace, musi na tyto oblasti adekvatné reagovat. Vedle toho, odborné diskuse a progndzy
naznacuji nadchazejici revoluci v oblasti hybridni prace jako pracovniho modelu. Potvrzuje to
i rostouci zajem a nutnost adaptace na nové pracovni podminky. Tento model, ktery se vymyka
nasim dosavadnim konvencnim zvyklostem zakotvenych v osmihodinovém pracovnim dni
a pétidennim pracovnim tydnu, byl podroben zatéZovému testu prostfednictvim mobilniho
zpUsobu prace. Tento zpUsob priace vsak nemuZe byt povazovan za standardizovany
home-office. Nyni je nezbytné analyzovat funkéni i nefunkéni aspekty s cilem spravné nastavit
hybridni pracovni model, ktery kombinuje nejlepsi prvky prezencni i mobilni kultury. Cilem je
dosahnout vyssich stupn( v hierarchii potteb, coz predstavuje klicovy krok k naplnéni oéekavani
a potteb zaméstnancl.

Cilem predkladané bakalarské prace je provést komplexni analyzu postojli zaméstnavatele
k rezimu prace zdomova ve spole¢nosti Hranipex a.s. Prace se primdrné zaméruje na zhodnoceni
soucasného stavu prace z domova v dané organizaci, a to prostfednictvim kvalitativniho
vyzkumu. Jako hlavni metodu vyzkumu tato prdce vyuZiva rozhovory s manaZery spolecnosti,
s cilem ziskat detailni pohled na postoje zaméstnavatele k praci zdomova, identifikovat klicové
pfinosy a potencialni problémy spojené s timto pracovnim modelem. Na zakladé shromazdénych
dat a ziskanych informaci prace navrhne radu opatreni, kterd by mohla podpofit dalsi rozvoj
rezimu prace z domova ve spolecnosti Hranipex a.s. Cilem téchto navrh( je prispét k lepsimu
pochopeni a optimalizaci pracovniho reZimu prace z domova, tak aby odpovidal potfebam
a ocekdvanim jak zaméstnavatele, tak zaméstnancl v ramci specifického kontextu této
organizace.

Timto pfistupem vyzkum usiluje o poskytnuti doporuceni, kterd by mohla pfinést vzajemné
prospésné vysledky pro vSechny zainteresované strany, a to z hlediska zvySeni produktivity,
zlepSeni pracovni spokojenosti a podpory flexibilniho pracovniho prostfedi v souladu
s modernimi trendy a pozadavky na pracovni mista.
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1 Uvod do problematiky

Prace mimo tradi¢ni kanceldfské prostfedi byla pfed koronavirovou pandemii vnimdna
vefejnosti jako atraktivni benefit, ktery odliSoval prlikopnické a osvicené zaméstnavatele
podporujici time-management a autonomii v praci od téch konzervativnéjsich (Dombrovsky
2023, Srpova et al. 2020).

Nutno poznamenat, Ze néktefi autofi a zastupci odborné verejnosti se stimto tvrzenim
neztotoznuji, predevsim proto, Ze tento model mlze byt povrchné vniman jako omezeni
kompetenci a snizeni produktivity v praci mimo kancelar. Vznika tak rozpor ve vnimani prace ve
vyhrazeném prostoru a domacim prostredi. | pfesto Ze md zaméstnanec identické komunikacni
predpoklady a pracovni dobu jako kolegové v kancelati. Znaky benefitu v dnesni dobé, tento
pracovni rezim, zejména pro tzv. bilé limecky, postrada (Holanova 2016, Hertwig 2022).

Nasledny vynuceny presun do virtudlniho prostfedi mnohé zménil. Formulace vyzkuma se
preorientovaly na odhad schopnosti vykonavat praci zdomu a v poslednich mésicich i na diskusi
ohledné ocekdvaného a akceptovatelného navratu do kanceldfskych prostor. Je nutné si
uvédomit, Ze proZité obdobi prace na dalku nema s funkéni kulturou hybridniho modelu mnoho
spolecného. Je proto nutné analyzovat, které aspekty byly funkéni a které naopak nikoliv a na
zakladé toho aplikovat poznatky ke zlepSeni hybridniho modelu. Z pohledu zaméstnavatele
vyrist, stat se atraktivnéjsim a flexibilnéjsim nejen na trhu prace, ale i z hlediska profitability
podniku.

1.1 Vymezeni pojmU

Odborna literatura, at uZ zahranicni nebo Cc¢eskd, pouZivd rGzné pojmy v souvislosti
s dlouhodobym nebo kratkodobym vykonem prace z jakéhokoliv mista a také s praci zcela mimo
pracovisté. Tato variabilita miZe byt zplsobena historickym vyvojem a zejména globalizaci,
ktera ovliviiuje tendenci k lokdInimu pfizplsobeni termind, aniz by dochazelo k doslovnému
prejimani vyznama.

Do tuzemska pronikl a nasledné se uchytily terminy ,,home-office”, ktery je vyznamové vyuzivan
nespravné, jako synonymum pro vykon prace mimo pracovisté zaméstnavatele a mobilni praci
(UIC AV CR, v. v. i. 2024, Kotikova et al. 2020, MPSV 2020, s. 4). Tento vyraz méa svij ptivod
v anglosaském prostfedi a v literatufe specifikuje mistnost nebo prostor v domé, ktery
zaméstnanec, ¢i podnikajici osoba, vyuziva k vykonu své pracovni ¢innosti (Cambridge dictionary,
b.d. a). Jako vhodné nahrady za tento termin se nabizi pojmy ,distan¢ni prace” nebo
teleworking”, jak je napfiklad definovdano v § 2 odst. 7, némecké vyhlasky o pracovistich
(ArbStattV), kterd popisuje home-office jako ,pevné zarizené pracovisté s pocitacem
v soukromém prostoru zaméstnance" (Bundesgesetzblatt 2024, stejny text v originale).

Pro oznaceni prace na dalku se Casto pouziva pojem ,remote working“ (Cambridge dictionary,
b.d. b). Tento pracovni rezim je charakterizovan tim, Ze zahrnuje jakoukoli praci, kterd neni
vykonavana na tradiénim pracovisti. MUZe se jednat o praci z domova, z kavarny, chaty nebo
jiného mista mimo kancelaf. Klicovym prvkem je skutecnost, Ze prace je provadéna na
vzdaleném misté, které neni pracovistém zaméstnavatele (Grafton 2022, Hertwig 2024, KPMG
2022). Rozdilné definice tohoto pojmu kladou diraz na rizné aspekty daného pracovniho
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rezimu. Napfiklad americka vladni agentura OPM se v blizsi definici zaméruje na konkrétni
pracovni dohodu a vyjimky od prace na pracovisti (OPM.gov, b.d.). Naopak Eurofound se
soustfedi na vyuzivani informacnich technologii a pravidelnost vykonavani prace mimo kancelar
(Eurofound, 2021). Typicky se tento pracovni model realizuje prostrednictvim preshrani¢ni prace
na dalku, coZ nastava, kdyZz zaméstnanec pobyva v zahrani¢i a soucasné pracuje pro svého
zaméstnavatele. Pripustna doba pobytu se obvykle pohybuje do 90 dnd. Dalsim inovativnim
pfistupem je rekrutovani talentl ze zahrani¢i a vytvareni virtuadlnich pracovnich pozic, kde
zaméstnanec provadi prdci nebo Ftidi projekty v jinych zemich, aniz by fyzicky presidlil na
pracovisté. Tento pristup usnadiiuje ndbor v méné atraktivnich lokalitach a zvySuje potencial
dostupnych talentovanych kandidatd. Takovy postup umoziiuje zaméstnanclim plné vyuZivat
moderni technologie a propojovat se s kolegy a zakazniky po celém svété (Grafton 2022, Hertwig
2024, KPMG 2022, Petficek 2023).

Pro uplnost problematiky je nezbytné definovat prdci z domaciho prostredi, kterd probiha
nepravidelné nebo v kratkodobém casovém horizontu. Nejvhodnéjsim terminem pro tento typ
prace je ,work from home”, déle jen ,WFH", (Oxford Learner's Dictionaries, b.d.). Zaméstnanec
v tomto pfipadé nepracuje vyhradné v kanceldfi, ale ob¢as vykondva praci z domova, ¢asto ve
formé konkrétniho podtypu ,remote working”, pti kterém vyuzivd zjednoduSenou variantu
domdciho pracovniho mista. Tato situace lze povaZovat za soucdst hybridniho pracovniho
modelu (viz kapitola 2). Britsky ACAS ve své definici WFH zddraznuje flexibilitu a moznost
kombinovaného usporadani pracovni doby v rdmci mista vykonu prace (ACAS.org.uk, b.d.). Pfi
dodrzovani firemni kultury a interni komunikace muzZe tento rezim byt efektivni, zejména pfi
individualnich ukolech nebo pfi vypracovani reportd, které nevyzaduji aktivni Gcast pracovniho
tymu a fyzickou pfitomnost na pracovisti (Hertwig 2022, Jankovcova 2023, KPMG 2022).

1.2 Historicky vyvoj prace na dalku

Koncept prace z domaciho prostfedi, a pozdéji na dalku, ma rozsahlou historii a je provazan
s vyvojem lidské civilizace jiz od praddvna. Tento pracovni model prochazi cyklickymi zménami,
kdy spole¢nost se od néj v urcitém obdobi odvraci, avSak nasledné se k nému vraci, coZ je patrné
jiz po cela staleti.

1.2.1 Pracedoma

Pro nasi civilizaci je prace na dalku pfirozenou formou ¢innosti. JiZ pfed neolitickou revoluci vedl|
kocovny Zivot nasich predkl k tomu, Ze lidé Zijici ve skupinach nomadua vykondvali své ¢innosti
na rlznych mistech. Havlicek (2023, s.3), uvadi jako pfiklad pro home-office pravéké hrdiny,
z romanu Lovci mamutQ, ktefi postupné opracovavali pazourek tak, aby pozdéji slouZil jako hrot
oStépu pro lov. Historicky blize je realizace prace z domova ve stfedovéku a novovéku. Na rozdil
od femesla se jednalo o specializovanou malovyrobu textilu, keramiky ¢i kovovyroby. Velky podil
zaméstnancu tvorily Zeny. Zaméstnavatel, kterym byl cech nebo lokaIni odbératel, poskytoval
material k vyrobé, ktera probihala vdomacim prostredi (Light 2020, Scheufler 1991, s. 52).
Takovy pfistup umoznoval zaméstnanclm i jejich rodinam flexibilné ptizplsobovat pracovni
den. To jim poskytovalo mozZnost Fidit svlj ¢as a zaroven se vénovat péci o déti, domacnost
a hospodarska zvifata. S nastupem priimyslové revoluce v 18. stoleti vznikaly ikonické tovarny,
kde se uplatfioval zcela novy pfistup. Prace probihala mimo domov a byly vytyceny jasné hranice
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mezi pracovistém a domovem. Na délniky dohlizel nadfizeny, dnes znamy jako predak, jehoz
ukolem bylo zajistit disciplinu a efektivni Fizeni pracovniho provozu. Prvni zdkonoddarné
ustanoveni, tykajici se takzvané domdcké prace na nasem uzemi, bylo pfijato v roce
1920.Vrcholné obdobi zaZivala domaci prace ve 2. poloviné 19. stoleti. Upadek a nasledny zanik
letech 20. stoleti. Z tuzemské legislativy pojem vymizel spolu se zrusenim zdkona €. 65/1965,
zdkoniku prace, ve znéni pozdéjsich predpist, v roce 2006 (Martoch 2014, Michalik a Palecek
2011, Scheufler 1991).

1.2.2 Prace na dalku

Historii prace na dalku, ve svétovém méfritku, Ize sledovat jiz od roku 1581, kdy byla dokoncena
florentska galerie Uffizi, coZ v italstiné znamena kanceldr. Tato galerie pavodné slouZila jako
centralni administrativni budova toskanského velkovévodstvi a je povaZovana za predchldce
prvni firemni kanceldfe. Ufednici vjednotlivych méstskych statech pracovali na dalku
a reportovali pravé Ustredni kancelafi. V prabéhu 19. stoleti, s ndstupem telegrafu a telefonu,
zacaly vznikat prvni kanceldfské prostory v hlavnich méstech. Narlst prace v kancelafich
pokracoval az do 60. let 20. stoleti. Nicméné se objevila nova vyzva, kdy velké mnozstvi lidi bylo
nuceno kazdy den cestovat z domova do kancelare a zpét. To vedlo ke zvySené zatézi méstské
dopravy a pravidelnym dopravnim S3pickdm, coZz zpUsobilo rlst nakladd na dojizdéni
a prodlouzeni dojezdové doby na pracovisté. Problematice prace na dalku jako alternativé
k dennimu dojizdéni do zaméstnani se vedle Meiera (1962, cit. Speltem 1964) intenzivné vénoval
i Jack M. Nilles (1976). Velkym motivem k vyzkumu byl ropny Sok v roce 1973, ktery vyvolal
nedostatek ropy na trhu a reakéni zvySeni cen této suroviny, coz se ndsledné promitlo i do
nakladl na dojizdéni do zaméstnani. Tyto udalosti mély vyznamny dopad na americkou
spole¢nost a vnimani tehdy inovativniho konceptu prace na dalku. Podle Nillese (1976) je sektor
bilych limecka, ktery zahrnuje pojistovny, bankovni instituce statni spravu, ale i administrativni
jadro soukromého sektoru, identifikovan jako nejvhodnéjsi pro implementaci prace na dalku.
Tento vybér je odlvodnén vysokym vyuzitim komunikacnich a informacnich systém( na denni
bazi a narlstajicim dlrazem na digitalizaci. Hlavnim cilem studie bylo posoudit ekonomickou
vyhodnost prace z domova, ktera prinasi vétsi flexibilitu a zlepsuje efektivitu komunikace
a koordinace pracovnich ukolld. K dosaZzeni tohoto cile byly vyuZivany scénare, dnes jiz
oznacované jako procesni mapy. Upozornil tak na kiehkost procest v organizaci, ktera nezavisi
na fyzické pfitomnosti zaméstnance, ale na nastavenych procesech.
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Obr. 1: Procesni mapa procesu tvorby dopisu pfi vyuZiti prace na dalku

Nilles (1976)

Vysledky experimentu naznacuji, Ze prace na dalku predstavuje ekonomicky vyhodnou
alternativu k tradi¢nimu dojizdéni do zaméstnani jak pro zaméstnance, tak pro firmy. Tato forma
prace umoziuje efektivni provadéni rutinnich operaci, aniz by doslo k poklesu produktivity.
Timto tvrzenim se zabyvalo nékolik dalSich studii, které zkoumaly miru vlivu na produktivitu
a v postoji se znacné rozchazeji, jak je uvedeno v kapitole 2.2.4

1.3 Legislativni Uprava v Ceské republice

V ramci ¢eského pravniho radu je regulace pracovnépravnich vztah( zakotvena v Zakoniku prace
podle zdkona ¢&. 262/2006 Sb. Zakonik prace explicitné nedefinuje termin home-office, ale
vyuziva pojem prace na dalku nebo sdilené pracovni misto . Primarni ustanoveni prace mimo
tradi¢ni kancelar je patrné v § 2 odst. 2 Zakoniku prace, ktery stanovuje: ,,Zavisld prdce musi byt
vykondvdna za mzdu, plat, nebo odménu za prdci, na ndklady a odpovédnost zaméstnavatele,

v pracovni dobé na pracovisti zaméstnavatele, popfipadé na jiném dohodnutém misté.”.

V souhrnu pozadavki na legislativni harmonizaci bylo Ceské republice uloZeno do 1. srpna 2022
zaclenit do svého pravniho ramce pravidla, urCend dvéma legislativnimi akty Evropského
parlamentu a Rady Evropské unie, predevsim diky smérnici ¢. 2019/1152, ktera se zabyva
zajisténim transparentnosti a predvidatelnosti pracovnich podminek v Evropské unii spolu
s reakci na rozsifujici se hybridni formy prace. Dale pak smérnici ¢. 2019/1158 o rovnovaze mezi
pracovnim a osobnim Zivotem rodi¢li a pecovatelll. Implementace téchto pravidel vsak byla
realizovana aZ novelizaci Zakoniku préace (a souvisejicich legislativnich aktt), kterd byla oficialné
oznamena ve Sbirce zadkon( pod Cislem 281/2023 a vétsina z téchto zmén vstoupila v platnost
dne 1. fijna 2023. Nicméné, tti ze schvalenych zmén se staly Ucinnymi az k 1. lednu 2024.

V odpovédi na rozsifené prijimani konceptu prace z domova, zejména v disledku pandemie
COVID-19, ktera odhalila nedostatky a rigiditu stavajici legislativy, se ukazalo jako nezbytné
aktualizovat ustanoveni § 317 tak, aby lépe reflektovalo stavajici preference zaméstnanc,
a predevsim se vyporadala s pfipominkami zaméstnancl a pravnické obce.
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Témér dvé dekady byla regulace prace z domova dle § 317 formulovana velmi obecné a spise
korespondovala s domaci praci, jak je detailnéji vysvétleno v podkapitole 1.2.1 Legislativni
zména se soustfedi na Ctyfi klicové aspekty, které se staly zjevnymi prevainé v dusledku
pandemie COVID-19. Jedna se o:

Formalizaci vztahu.
Existenci mimoradnych situaci.
Nahradu naklada.

Zadost urcitych skupin zaméstnanctl o vykon préace na dalku.

P wnNeR

Zaméstnavatellim je uloZena povinnost uzavirat vztah tykajici se vykonu prace na dalku formou
pisemné smlouvy s pracovnikem. Pfesto soucasna legislativa neupresnuje konkrétni ndlezitosti
takovéto dohody, kromé upravené moznosti jejiho ukonceni pisemnou vypovédi. O nutnosti
explicitnéjsiho vymezeni podminek prace z alternativniho pracovniho mista vzhledem
k moznému nedostatku pisemné dohody se diskutovalo jiz pfed nucenym prechodem do rezimu
prace zdomova. Pro zajiSténi ochrany obou smluvnich stran je doporucovano, aby byly
podminky, jako jsou uUcel a rozsah prace, metody zaddvani, monitorovani a odevzdavani
vysledkll, odménovaci struktura, zasady ochrany dat a firemniho majetku, stejné jako
dodrzovani predpist BOZP, jasné specifikovany bud'v internim predpisu nebo pfimo ve smlouvé
(Bocanova a Krejcickovd, 2018). Dale, v ptipadé, Ze situace na zdkladé mimoradnych vladnich
opatreni to vyzaduje, ma zaméstnavatel pravo pozadovat od zaméstnance praci z mista, které
bylo zaméstnancem na zakladé poZadavku zaméstnavatele predem urceno pisemné, pricemz
toto nafizeni plati jenom pro absolutné nezbytnou dobu a za predpokladu, Ze povaha prace
a vhodnost mista to umoZznuji.

V ramci § 190a Zakoniku prace je akceptovana realita ndkladu, které vznikaji pfi praci zdomova.
Tento paragraf poskytuje mechanismus pro kompenzaci téchto nakladl formou pausalniho
prispévku, jenZ je zamyslen jako ekvivalent realné vzniklych vydajli. Tento pfistup ma za cil
usnadnit zaméstnavatelim spravu a vyrovnani se s témito naklady. Podle nafizeni vyhlaseného
pod ¢&. 397/2023 Sh., které urcuje vysi pauséalniho prfispévku k ndhradé nakladd za praci na dalku
pro rok 2024, byla stanovena ¢astka 4,50 KE. Pro predchozi rok byla ¢astka o 0,10 K¢ vyssi.
Alternativou k pausalni ¢astce je vyplaceni pouze téch naklad(, které lze dolozZit, bez moZnosti
pozadovat pausalni nahradu. Posledni zminéna moZnost predstavuje odchylku od obecného
pravidla, Ze zavisla prace by méla byt provadéna na ndklady zaméstnavatele, ¢imzZ v nékterych
pfipadech zaméstnanec nemusi obdrZet ndhradu za naklady nebo jejich ¢ast.

Podle §241a Zakoniku prace byla akceptovana poptavka specifickych skupin pracovniki
o0 moznost vykonavani prace z domova. Tato skupina zahrnuje téhotné Zeny, osoby starajici se
o zavislé osoby ve stupni ll. aZ IV. a rodice nebo pecovatele déti do 9 let véku, ktefi maji moznost
formalné pozadat svého zaméstnavatele o praci na dalku. V pfipadé, Ze zaméstnavatel rozhodne
nevyhovét této Zadosti, coZ neni jeho zdkonnou povinnosti, musi své rozhodnuti zamitnuti
zadosti odGvodnit pisemné.

| po novelizaci vede odborna verejnost diskusi, zda je soucasnd pravni legislativa dostacujici a zda
nékterou ze smluvnich stran pfilis nesvazuje. V tomto kontextu lJirsa (2023) poukazuje na
nezbytnost monitorovani legislativnich trendd v okolnich statech, jako je Francie, kde bylo pravo
na odpojeni od pracovnich komunikacnich technologii legislativné zakotveno jiz v roce 2016.
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2 Hybridni pracovni model

Jak jiz bylo zminéno, hybridni pracovni model kombinuje praci z kanceldre s praci na dalku, coz
umoZiuje zaméstnancim volbu mezi dochazkou na pracovisté s vyuZivdnim pracovniho
prostoru nebo témér Uplnym vyhybanim se pracovisti a pouze obcasnou Ucasti na schlizkach
¢i jednanich, aniz by méli trvale pridéleny vlastni pracovni stll ¢i kancelar. Hybridni pracovni
model sdili s modelem prace na ddlku to, Ze zaméstnanci pracuji z mista mimo zafizeni
spolecnosti, ale odliSuje se v tom, Ze se ocekdvd, Ze zaméstnanci budou v téchto zafizenich
alespon cast pracovniho tydne, ptinejmensim vyhrazené dny v mésici (Trivedi a Patel 2022,
Hertwig 2022). Autofi Ilvanovic a Collin (2006, s. 277), vyzdvihuji vyznam modernich informacnich
technologii, které umozniuji komunikaci z libovolného mista a v libovolny ¢as, jako jadro
a primarni predpoklad funkénosti tohoto pracovniho konceptu.

2.1 Varianty hybridniho pracovniho modelu

Hybrid je stdle neukotvenou zaleZitosti ve spolecnosti a odborné literature. Tvofi hranici mezi
praci vyhradné v kanceldfi a plné domacim pracovnim rezimem. Neexistuje univerzalni
klasifikace hybridniho pracovniho modelu, presto se literatura shoduje na zakladnich variantach,
které lze aplikovat a umozZnit tak zaméstnavatellm vyuZit to nejlepsi z prezenéni kultury
v kanceldri a flexibility mobilni prace. Mezi Ctyfi hlavni typy, které se odlisuji pouze mirou fixniho
a flexibilniho postoje, patfi:

1. Pevny hybridni pracovni model predstavuje strategii, kde manaZefi ve spolupraci
s oddélenim lidskych zdrojl definuji konkrétni pracovni pozice a stanovi pracovni dny
a Gasy urcené pro praci na dalku a v kancelafi. Tato struktura vyrazné usnadiuje
organizacni planovani a umoznuje efektivni rozvrzeni pracovnich aktivit. Napfiklad,
pracovnici jsou rozdéleni do skupin ¢i tym(, kde kazdy tym ma ptidélené dny, ve kterych
pracuje mimo kanceldr — typicky Utery a patek, zatimco druhy tym vyuziva hybridni rezim
v pondéli a ve Ctvrtek. Tato pevna struktura umoznuje zaméstnanclim predvidatelnost
a jasné stanovené pracovni podminky, coZ napomahd organizaci prace a koordinaci
tymovych aktivit.

2. ,Prvni“ hybridni model upfednostiuje praci v kancelafi jako primarni pracovni
prostfedi. Zaméstnanci jsou povinni byt na pracovisti urcity pocet dnl v tydnu, ale
zaroven maji moznost vyuzivat flexibilniho pracovniho rezimu a pracovat z domova
Ci jiného externiho mista v ur¢ené dny. Mezi spole¢nosti, které tento pfistup zavedly,
patfi globdlni firmy jako je Microsoft, Amazon a Ford. Podafilo se jim implementovat
pracovni modely, ve kterych zaméstnanci travi tfi dny v kancelafi a zbyvajici dva dny
pracuji mimo ni.

3. Flexibilni hybridni pracovni model umoznuje zaméstnanclim Sirokou $kalu moznosti pro
vybér mista a ¢asu prdace, coZ jim umoznuje pFizplsobit pracovni prostfedi v souladu
s jejich individudlnimi potfebami a aktudlnimi poZadavky kazdého pracovniho dne.
Pokud je zapotiebi soustfedit se na individualni ukoly, zaméstnanci maji moznost volby
mezi domovem nebo knihovnou, kde mohou pracovat v klidu a bez ruseni. Naopak,
pokud zaméstnanci potfebuji aktivni interakci s kolegy, mohou se rozhodnout pracovat
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v kanceldri, kde maji prileZitost se pravidelné setkavat s ostatnimi spolupracovniky,
zapojovat se do projektd, poradat schiizky a Ucastnit se Skoleni.

4. Vzdaleny model hybridniho pracovisté je optimalizovan pro spolec¢nosti, které nemaji
trvalé kanceldrské prostory nebo vyZzaduji minimalni fyzickou pfitomnost. Vhodnym
prikladem je IT sektor. Vznika tak dohoda se zaméstnancem, Ze miZze pracovat nezavisle
na konkrétnim misté, vramci urcitého mésta nebo regionu. Zaméstnanci v tomto
modelu travi vétSinu své pracovni doby praci na ddlku a obcas navstévuji spolecné
pracovni prostory, jako jsou sdilené kavarny, prostory, kde mohou navazovat kontakty
a spolupracovat na projektech. Tento model je zalozen na flexibilité a vyuziva moderni
technologie a komunikacni nastroje k udrzeni efektivniho propojeni mezi zaméstnanci,
i kdyZ jsou fyzicky oddéleni (Hartwig 2022, Ng 2023).

2.2 Klicové aspekty nové firemni kultury

Firemni kultura je definovdna jako komplexni systém hodnot, presvédceni, postojli, norem
a implicitnich predpokladQ, které jsou povazovany za prioritni a vyznamné v ramci chovani mezi
¢leny organizace (Armstrong, 2007). Vyzkum provedeny De Klerkem, Joubertem a Moscou v roce
2021 potvrzuje, ze pevné zakotvend podnikova kultura predstavuje klicovy faktor usnadiujici
adaptaci zaméstnanc( na zmény v pracovnim prostredi. Sdilené cile a vize podniku, s nimiz se
zaméstnanci ztotoznuji, plsobi jako vyznamné motivujici a stabilizujici prvky. Podle Cappelliho
(2021) je z toho divodu prenos kultury do virtualniho prostredi, kde chybi bezprostredni fyzicka
zkuSenost s kulturou, znacné, komplikovany.

V kontextu implementace hybridniho modelu prace se organizace mohou setkat s fadou vyzev,
které vyzaduji dukladné strategické planovani a rozhodovani. Je nezbytné, aby vedeni zapojilo
vSechny tfi Urovné managementu do procesu formulace pravidel prace zaloZenych na
specifickych kritériich, &im? podpofi vzajemnou sebeorganizaci. U¢inné fizeni tymu fungujiciho
ve formé hybridniho modelu pracovniho prostfedi si Zada adaptaci na metody a pfistupy, které
se znacné lisi od téch, jez jsou aplikovany v tradi¢nich modelech, kde je pfedpokladana fyzicka
pfitomnost zaméstnancl v kanceldfi. Stein (2022) zdlraznuje, Ze v souvislosti ¢aste¢ného online
charakteru hybridniho pracovniho prostfedi nabyvaji ob¢asné firemni setkani a neformalni
aktivity, které poskytuji prostor pro fyzické sblizeni zaméstnanc(, na vyznamu. Na zdkladé
rozsahlé zkusSenosti tuzemskych firem s praci z domova béhem pandemie COVID-19 se jasné
ukazuje, Ze potreby firemni kultury se vyvijeji. Zasadni je zajiSténi konzistentni komunikace
a transparentnosti v pracovnich procesech mezi zaméstnanci pracujicimi v kancelafi a zdomova,
aby se predeslo nerovnému hodnoceni zaloZzenému na misté vykonu prace.

2.2.1 PFistup manazZera

V dynamickém pracovnim prostfedi dneska se ukazuje jako nezbytné prehodnotit pfistup
vedoucich pracovnik(. Tradice vybéru a povySovani manazer(, orientované na schopnosti fizeni
a hodnoceni vykonu zaméstnanc(, je vyzyvané k evoluci smérem k rozvoji manazZer( jako
efektivnich koucd pro své podfizené, jak pozoruje Robison (2020) v poslednich péti letech.
Pandemie COVID-19 vsak vyvolala pochyby o tom, zda by koucovani mélo byt povazovano za
zaklad managementu, pficemz prechod na hybridni pracovni model a asynchronni pracovni
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dobu mezi zaméstnanci a manaZery vyZzaduje od vedoucich pracovnikll rozvoj mékkych
dovednosti. Tento trend vyZaduje, aby se zaméstnanci necitili redukovani na pouhé pracovni
jednotky. Pfi adaptaci na formy vzdalené prace je klicova vzajemna dlvéra mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem, protoZze nedostatek dlvéry a prehnané kontroly mohou pusobit
demotivacné a zvySovat stres. Tento pfistup k praci zdlraznuje duleZitost samostatnosti
a flexibility zaméstnanc(, jak ukazuje rozhovor podle Zakové Talpové (2020). Dale, podle
Cambon et al. (2021), manazefi, ktefi jsou schopni vyuZivat svou socidlné-emocni inteligenci,
mohou na své tymy plsobit mnohem silnéji. Empatie a schopnost rozumét souvislostem ve
vykonu a chovani zaméstnancl se stavaji nezbytnymi pro efektivni vedeni, jak potvrzuje
Edmondson et al. (2022). S pfechodem na hybridni model prace mohou nastat vyzvy, zejména
pro starSi zaméstnance ve vedoucich pozicich, coz zddraziiuje Stein (2022). Jejich schopnost
prizpUsobit se a upravit svij styl vedeni jsou kli¢ové pro Uspéch tohoto modelu. Rovnéz existuje
riziko vytvoreni rozdilného vnimani zaméstnanci v zavislosti na misté vykonu prace, coz mize
vést k nerovnosti v pfileZitostech a kariérnimu rlstu. Adams (2021) upozorriuje na mozné
negativni dulsledky tohoto jevu, kdy preference muZe byt davana fyzicky pfitomnym
zaméstnancdm na Ukor téch, ktefi pracuji na dalku.

2.2.2 Rozvrzeni pracovniho tydne

Jednim z nejcastéjsich témat diskuse, které zaméstnavatelé musi resit, je stanoveni maximalniho
poctu dni, kdy mohou zaméstnanci pracovat z domova v pribéhu jednoho mésice. Tento limit
se mUze lisit v zavislosti na konkrétnich pozadavcich a preferencich daného zaméstnavatele.

Ve studii realizované v zavéru roku 2021, ktera zahrnovala ucastniky z 25 zemi, bylo zjisténo, ze
priblizné 63 % osob ve stfednim managementu a 74 % ostatnich zaméstnanct hodnotilo svou
zkuSenost s praci na dalku béhem pandemie COVID-19 jako celkové pozitivni. Navic, vétsina
respondentl vyjadfila preferenci pokracovat v préaci na dalku i v budoucnu (Criscuolo, 2021).
Naproti tomu Jamie Dimon, americky bankéf a podnikatel, spole¢né s Davidem Solomonem,
generalnim feditelem Goldman Sachs, a dalSimi prominentnimi podnikatelskymi lidry, zaujali
stanovisko, Ze priace z domova by méla byt povaZovdna pouze za do¢asné rfeSeni, omezené na
obdobi pandemie. Tito lidfi zdGraznovali opakovanou nutnost fyzického navratu zaméstnancl
do kancelafi na plny uvazek, ¢imz naznacovali svij nazor na praci na dalku jako na docasnou
anomilii v pracovnich modelech. Duasledkem tohoto pristupu byla zaznamenana pouze
50 % fyzicka pfitomnost zaméstnancll na pracovisti u jednoho z pfednich investi¢nich gigant(,
coz podtrhuje Colvin (2022). Podle Hertwig (2022) je alokace pouze jednoho dne tydné pro praci
z domova interpretovana jako projev vyrazné nedlvéry po obdobi izolace kancelarskych
pracovnikl. Na druhé strané, moznost pracovat z domova vice nez tfi dny v tydnu je v Siroké
mife povaZovdna za formu prace na dalku, a nikoliv hybridni model.

V roce 2023 bylo realizovano mezinarodni Setfeni pracovnich podminek s cilem prozkoumat
globalni trend prace z domdaciho prostredi. Tento prizkum se zaméfril na rozsah pfijeti konceptu
home-office na mezinarodni Urovni a snaZzil se identifikovat o¢ekavani zaméstnanci a strategické
pfistupy zaméstnavatell k poCtu dni stravenych praci mimo tradi¢ni pracovisté. Data ukazuji, Ze
pfiblizné jedna tfetina pracovnikl na plny Uvazek je zaméstnana na zédkladé hybridniho modelu
prace. Specificky v Australii, Kanadé, na Novém Zélandu, ve Spojeném kralovstvi a v USA,
pracovnici na plny uvazek vykonavali praci zdomova v priméru 1,4 dne tydné.
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Ve srovnani s tim v 16 evropskych zemich dosahoval tento priimér 0,78 dne, cozZ je méné ve
srovnani s latinskoamerickymi zemémi a Jihoafrickou republikou, kde byl primérny pocet dnl
stravenych praci v hybridnim rezimu 0,9 dne tydné (Aksoy et al. 2023).

Z analyzy primdarnich dat byl zpracovany prehledy zamérené na evropské staty za obdobi dubna
a kvétna roku 2023, diky kterym je mozné vycist klicové informace o pracovnich navycich
tykajicich se WFH. Vysledky naznacuji signifikantni rozpor mezi ocekavanimi pracovniku
a aktualnimi politikami firem, které se tykaji rozvrZeni pracovniho tydne. Detailni rozbor
odhaluje, Ze priimérna preferovana délka prace z domova ze strany zaméstnancl se blizi dvéma
dnlim tydné, coz je oproti skutecnosti dvojnasobna casova dotace, a navic prekracuje planovany
objem prace z domova ze strany zaméstnavatelll témér o jeden den. Konkrétné, rozdil mezi
poétem dnl preferovanych zaméstnanci a planovanymi zaméstnavateli je pfiblizné 18 % ve
prospéch zaméstnancu.

Pocet dni WFH za tyden, které planuji
zaméstnavatelé
Pocet dntl WFH za tyden, které zaméstnanci
pozaduji

Pocet dnl WFH za tyden ve sledovaném
obdobi 4/2023 aZ 5/2023
0,00 0,50 1,00 1,50 2,00

Obr. 2: Primérné hodnoty pfi porovnani skuteénych, pozadovanych a planovanych plnych pracovnich
dn v ramci hybridniho pracovniho modelu
Zdroj: G-SWA Report (2023), vlastni zpracovani
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PFi blizsim zkoumani graf odhaluje, Ze Nizozemsko, Némecko a Spojené kralovstvi jsou staty
s nejvyssimi hodnotami WFH jak ve skutecnosti, tak v planech zaméstnavateld. To mlZe odrazet
silnéjsi kulturu flexibility a autonomie v pracovnim prostfedi v téchto zemich.

Pramér X Poet dnii WFH za tyden ve sledovaném obdobi 4/2023 a7 5/2023

Ceska republika | X 23 ® X Pocet dnii WFH za tyden, které zaméstnandi pozaduji
X Pocet dnli WFH za tyden, které planuji zaméstnavatelé

Dansko KooK *
Finska pod %
Francie X x x
Italie x X x
Madarsko x x X
Némecko X X X

Nizozemsko * x X

Zem&

Norsko xx X
Polsko x x X
Portugalsko x % X
Rakousko X x x
Rumunsko ® b X
Recko * % x
Spanélsko x x x
Svédsko X X

Spojené X X X
kralovstwl

0,50 0,75 1,00 1,25 1,50 1,75 2,00 2,25

Potet dnii

Obr. 3: Grafické porovnani skute¢nych, pozadovanych a planovanych plnych pracovnich dnti v ramci
hybridniho pracovniho modelu dle jednotlivych zemi
Zdroj: G-SWA Report (2023), vlastni zpracovdni

Déle analyza ukazuje, 7e severské zemé jako je Finsko, Norsko a Svédsko vykazuji minimalni
rozdil mezi nastavenym a zaméstnavateli pldanovanym rezimem prace z domova, cozZ ukazuje na
dobfe implementovanou politiku hybridni prace v téchto zemich. Nicméné, je dullezité
poznamenat, ze oCekdvani pracovnikl v téchto statech je pfiblizné 1,9krat vyssi nez zminéné
zaméstnavatelské plany. Spanélsko se vyznacuje jednim z nejvétsich rozdild mezi ocekdvanim
zaméstnancl a aktudlnim nastavenim, coZ naznacuje potenciadlni prostor pro rozvoj
flexibiln&jsich politik prace z domova. Ceska republika se fadi mezi ty narody, kde zaméstnanci
ocekavaiji vétsi pocet dnli prace z domova, nez kolik ¢ini primérny Udaj pro sledované staty.
Nicméné, kdyz pfihlédneme k planovanému rozsahu prace z domova, bliZi se tento Gdaj onomu
prameéru, coz Ize konstatovat na zakladé datové tabulky, jeZ je uvedena v Pfiloha B.1

2.2.3 Mira flexibility

Analyza stupné flexibility v ramci hybridniho pracovniho modelu predstavuje klicovy faktor pfi
uréovani findlni struktury pracovniho usporadani. Spektrum autonomie v kontextu lokality
a Casového rozvrieni prace je vizualizovano na Obr. 4. Konvencni pracovni prostfedi, umisténé
v levém dolnim kvadrantu, se vyznacCuje prisné regulovanou pracovni dobou a pevné
stanovenym mistem vykonu prace, coZ odpovida normé pred vypuknutim pandemie COVID-19.

20



Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

Iniciace prechodu k modelu prace z domova, reprezentovana levym hornim kvadrantem,
predstavovala vyraznou odchylku od bézné praxe. Organizace byly v kratkém casovém ramci
vynuceny adaptovat se na rezim home-office.
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Obr. 4: Grafické zobrazeni variabilniho pracovniho prostfedi vzhledem k mistu a ¢asu.
Zdroj: Gratton (How To Do Hybrid Right — Harvard Business Reviw, 2021); vlastni zpracovdni

Nasledkem pandemie doslo k otevieni dvou novych kvadrant( flexibility, jez by mély reflektovat
specifika pracovni role a individualni atributy zaméstnance. Management si povsiml, Ze fada
pracovnikl je schopna efektivné pracovat z rlznych lokaci a prizpUsobit se flexibilnimu
¢asovému rozvrhu. Diskuse se proto posunula od otdzky, zda je prace na ddlku vhodna pro jejich
tymy, k otazce, jakym zplisobem bude tento model implementovan. Tato zména paradigmaticky
odrdzi uznani potreby vétsi flexibility v pracovnim usporadani a potvrzuje, Ze Uspésna
implementace hybridniho modelu vyZaduje individualizovany pfistup, ktery zohlediuje jak
poZadavky pozice, tak i preference a potreby zaméstnancu. V souvislosti post-pandemické prace
se tak otevira prostor pro nové formy organizace prace, které mohou podpofit jak produktivitu,
tak spokojenost zaméstnancl, kterd je pro HR marketing v soucasnosti cennou konkurenéni
vyhodu (Grafton 2021, Gratton 2021, Hertwig 2022).

2.2.4 Produktivita a efektivita

Rozdily v pojimani produktivity mezi manaZery a pracovniky maji podstatny vliv na vnimani
efektu prace z domova. Zatimco manazefi primarné hodnoti produktivitu jako pracovni vykon za
jednotku placeného casu, pracovnici zahrnuji do svého hodnoceni také ¢as straveny dojizdénim
(Barrero et al. 2023, s.39). Tento divergentni pohled mize vést k odliSnym interpretacim dopadu
prace z domaciho prostfedi na produktivitu.

Produktivita, obecné definovana jako vztah mezi vystupy a vstupy, integruje koncepty ucinnosti
a efektivity a je klicova pro dosahovani cilli jakéhokoliv systému (OECD [b.d.], Pritchard 1992,
s. 455). Na podnikové Urovni se produktivita obvykle méfi pomoci agregovanych ukazatel(, jako
je pridana hodnota na zaméstnance (Sauermann 2016).
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Pandemie COVID-19 pfinesla urychleny prechod k modelu prace z domova, pricemz vysledky
studii o jejim dopadu na produktivitu jsou rozporuplné. Zatimco nékteré z nich naznacuji pokles
produktivity pti praci z domova (Kitagawa et al.,, 2021), c¢inskd studie s 1600 vysoce
kvalifikovanymi zaméstnanci z oblasti softwarového inzenyrstvi, marketingu a finanéniho
controllingu, neodhalila Zadny narist produktivity diky pfechodu na hybridni model prace, i kdyz
samotni zaméstnanci tento model vysoce ocerovali, s vyjimkou manaZer( (Bloom et al. 2023).

Vyzkum provedeny organizacemi Moore Global a CEBR (2023) naznacuje, Ze manazefi a vlastnici
stfedné velkych spolecnosti v klicovych ekonomikdach pozitivné vnimaji hybridni model prace,
zejména kvali zvySené produktivité, kterd maze rlst i dlouhodobé (Russo et al., 2021; Deole et
al., 2021), a flexibilité po globalni pandemii. Podpora prace z domova a hybridnich modell se
zvysila napfi¢ odvétvimi, kromé sluzeb, coZ odrazi rozsifenou akceptaci téchto modell mezi
vedoucimi pracovniky. Studie, jako ta od Choudhury et al. (2022) a Angelici a Profeta (2023),
zkoumaji méné radikalni prechody k hybridnim modellim prace. Zavéry ukazuji, Ze umoznéni
pracovniktim vybrat si, kde a kdy pracuji, mlzZe vést k zvyseni produktivity, lepsi dusevni pohodé
a rovnovaze mezi pracovnim a soukromym Zivotem, aniz by byla zasaZena produktivita ostatnich
clent tymu.

Faktory ovliviiujici produktivitu pfi praci z domova zahrnuji typologii Ukoll, presvédceni
pracovnika o prdci z domova, dobrovolnost a kvalitu pracovniho prostfedi. Vyzkum ukazal,
Ze kreativni ukoly mohou mit v domacim prostiedi vyssi produktivitu, zatimco rutinni ukoly
mohou vykazovat nizsi produktivitu. Prace z domova také vyZaduje od zaméstnanc( schopnost
adaptace a rozvoje novych dovednosti pro efektivni vyuzivani domaciho pracovniho prostredi
(Dutcher, 2012, Howe a Menges, 2021). Autonomie a kvalita pracovniho prostiedi jsou dalSimi
klicovymi faktory, které podporuji motivaci a produktivitu pracovnikl (Briiggen et al. cit. dle
Monteiro et al. 2021, Mihalca et al. 2021).

2.2.5 Interni komunikace

Nilles (1976) upozoriiuje na moznosti zvyseni produktivity zaméstnanci v dlsledku snizeni ¢asu
strdveného dojizdénim, kde uvadi potencialni zlepseni v rozsahu 5 aZ 20 %. V roce 2019 byla
prdmérna doba dojizdéni do prace v Evropské unii odhadnuta na 25 minut. V tomto ohledu se
Ceska republika spolu s Nizozemskem, Rumunskem a Norskem fadila tésné nad prdmér
s primérnou dobou dojizdéni 27 minut (Eurostat, 2020).

Tento pfistup viak klade vysoké naroky na interni komunikaci, jejiz nedostate¢na struktura maze
vést k pretizeni e-mailu a komplikacim v organizaci prace. Studie provedena v bfeznu 2020 ve
velké indické technologické spolecnosti, reagujici na pandemii COVID-19 prechodem na plné
vzdalenou prdci, identifikovala vyznamnou souvislost mezi komunikaci a produktivitou. Bylo
zjisténo, Ze prechod na vzdalenou praci zplsobil prodlouZeni pracovni doby o 1,5 hodiny denné
a snizeni produktivity o 8 az 19 %. Zjisténi ukazalo, Ze hlavnimi faktory vedoucimi k poklesu
produktivity byly vy$si ndklady spojené s komunikaci a koordinaci, zejména kvli zvySenému casu
vénovanému schizkam a koordinac¢nim Ukoliim. Tento zavér naznacuje, Zze narUst délky pracovni
doby se nemusel promitnout do zvySeni produktivity, naopak mohlo vést k vétSimu zatizeni
vyplyvajicimu z nutnosti efektivni komunikace a koordinace v kontextu prace na dalku (Gibbs et
al., 2023).
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Dalsi studie naznacuje, Ze prace na dalku mizZe mit dopad na socidlni kontakty zaméstnancd,
které se po prechodu na vzdalenou praci zUZily a doslo k omezeni interakci, jak uvnit¥, tak vné
organizace (Barrero et al. 2023). Podobné vyzkum Yang et al. (2022) ukdzal, Ze komunikace mezi
zaméstnanci spole¢nosti Microsoft se po pfechodu na pIné vzdaleny reZim stala vice asynchronni
a spoluprace vice statickd a fragmentovana. Pfechod do digitalniho pracovniho prostoru mize
vyvolat obavy ohledné izolace a pocitu odcizeni. Sou¢asné muze pouzivani virtuadlnich nastroja,
zejména aktivni webové kamery, zplsobit znepokojeni z moznosti stadlého monitorovani. Je vsak
dalezité si uvédomit, Ze podobna uroven dohledu miZe existovat i v tradiénim kancelarském
prostfedi. Pro Uspésny ptechod na virtualni spolupraci je klicové sniZit zavislost na e-mailové
komunikaci a pIné vyuzit digitalni nastroje specialné navrzené pro tento ucel. Zdsadnim krokem
je zavedeni virtualnich ritudld, které i pres svou pocatecni nezvyklost podporuji socidlni interakci
a posiluji tymovou soudrznost. Manazefi hraji v tomto procesu nezastupitelnou roli, nebot by
méli nejen povzbuzovat k aktivni Ucasti na téchto ritudlech, ale v nékterych ptipadech
i vyZadovat jejich dodrZovani, aby zajistili, Ze se zaméstnanci skutec¢né zapoji do novych forem
socidlni interakce. Zména mysleni a otevienost k experimentovani s novymi pfistupy jsou
nezbytné pro adaptaci na nové nastroje. Bez ochoty pfijmout tyto nové formy komunikace hrozi,
Ze nedostatek zapojeni do socialni interakce v digitalnim prostfedi bude mit negativni
dlouhodoby dopad na soudrznost tymu a jeho produktivitu (Hertwig 2022).

Tabulka 1: Priklady digitalnich socialnich interakci v interni komunikaci

Socialni interakce Funkce

V ramci tohoto ritudlu si ¢lenové tymu kazdé rano vymeénuji
Kazdodenni pfivitani informace o svych projektech a pfipadnych vyzvach, s nimiz se
potykaji, béhem kratké desetiminutové konverzace.

Chatbot je programovan tak, aby kazdé pondéli inicioval dialog s
tymem prostrednictvim otazky napft.: ,,Co hezkého o vikendu
zaZili?“, ¢imz se zaméstnanci mohou dobrovolné zapojit do
konverzace.

Simuluje tradi¢ni kancelarské prostfedi zejména ,open space”,
kdy vSichni spolupracuji ve stdlé video konferenci, jako je
napfiklad MS Teams, kde je moZné kdykoli poloZit otdzku nebo
si Fict vtip.

VyuZivani chatbotl

Virtualni kancelar

Tento nastroj umoznuje uskutecnovani virtualnich diskusi a
Lean Coffee Table dohod v ¢asové dotaci 15 minut. Pro nastaveni kratkodobych
priorit a potieb.

Za stale videokonference je vyuZivan casovac k rozdéleni prace
Silent Working a technika Pomodoro | na intervaly, obvykle dlouhé 25 minut, oddélené kratkymi
pauzami.

Béhem schlizek zaméstnanci kombinuji fyzicky pohyb s
Walking Meeting mentdlnim uvolnénim, jako je napfiklad prochdzka v parku,
pfiéemzZ maji aktivovany pouze zvuk.

Kazdy den se kond 15minutova placena prestavka na kavu ve
Virtudlni prestavka na kavu virtualni mistnosti. UdrzZuje se tak kontakt stejné jako v
kancelafi.

Zdroj: Cirillo (2019), Benson a Lightsmith [b.d.], Hertwig (2024), vlastni zpracovadni
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Touto problematikou se zabyvala i spolecnost Gartner (2021), ktera provedla analyzu
zamérenou na idedlni nastaveni interni komunikace a spolupraci v rdmci pracovnich tymu
a oddéleni. Vysledkem byla definice ¢tyf modell zamérné spoluprace v kontextu hybridnich
pracovnich usporadani:

1. Model spolecné prace zahrnuje situace, kdy tym fyzicky sdili pracovni prostor béhem
tydennich porad nebo prezentaci projekta.

2. Model prace spole¢né i oddélené se vyznacuje tim, Ze ackoli je ¢ast tymu na dalku,
vSichni se Gcastni virtualnich schizek.

3. Model prace o samoté i spole¢né umoznuje tymu fyzickou pfitomnost na pracovisti
s moZnosti asynchronni prace.

4. Model prace samostatné, oddélené podporuje asynchronni praci z domova s dlirazem
na ukoly vyzadujici hluboké sousttedéni.
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Obr. 5: Model pracovnich rezimi v kontextu interni komunikace
Zdroj: Gartner (2021), vlastni zpracovdni

Studie dale identifikovala, Ze hybridni tymy, které efektivné vyuZivaji zamérnou spoluprdci,
projevuji lepsi porozuméni optimalni aplikaci jednotlivych rezim( spoluprdce z hlediska mista,
Casu a kontextu jejich pouziti (Baker 2021). Z toho vyplyva, Ze modely poskytuji optimalni
prostiedi pro oddéleni zamérena na spravu projektl nebo vyzkum a vyvoj. Rozsah interni
komunikace ovliviiuje nejen obsah prace, ale také velikost pracovni skupiny. Zatimco mala
setkani mohou byt efektivné realizovdna prostfednictvim videokonferenci, pro velké
shromazdéni je preferovana osobni ucast (Bloom 2021).

Z uvedeného vyplyva, Ze Uspésna implementace hybridniho pracovniho modelu vyZzaduje
holisticky pFistup, ktery zahrnuje strategické planovani, aktivni zapojeni vsech internich
stakeholderd, ptfizplsobeni interni komunikace a podporu flexibility a autonomie zaméstnancu.
PFi navrhu a implementaci téchto modell je nezbytné zvazit dlouhodoby dopad na produktivitu,
efektivitu a celkovou firemni kulturu, s cilem podporovat trvaly rlst a inovace v dynamickém
pracovnim prostredi.
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2.3 Prinosy a vyzvy hybridniho usporadani prace pro podnik

Adaptace hybridniho modelu prace ze strany zaméstnavatel( pfinasi fadu pfinosa, které mohou
na prvni pohled plsobit jako vyzvy ¢i naruseni stavajici firemni kultury. Je vSak dilezité si
uvédomit, Ze tato kultura mohla byt narusena jiz v disledku pandemie a pfechodu na praci
z domova. V tomto kontextu se navrat do kanceldfi nabizi jako ptilezitost k revaluaci a aktualizaci
firemnich zvyklosti a procesl. Je tudiz vhodné hledat kompromisni feseni, kterd odpovidaji
potfebam obou stran pracovniho poméru a kterd mohou prispét k zvyseni efektivity a udrzeni
profitability podniku. Mezi nejvyznamnéjsi vyhody, které mlze zaméstnavatel zaznamenat bez
ohledu na odvétvi ¢i velikost podniku, patfi Uspora nakladd, atraktivni HR politika a image
podniku.

Redukce provoznich naklad(l asociovanych s provozem pracovisté predstavuje znac¢nou vyhodu,
zahrnujici snizeni vydaja na energie, kancelarské vybaveni a v nékterych pfipadech také na
najemné pracovnich prostor. Nabizi se i reorganizace kancelarskych prostor k novym vyuzitim,
coz mUZe prinést dalsi Uspory. Kromé toho implementace hybridniho usporadani pracovni doby
mulzZe prispét ke sniZzeni miry absenci a doby pracovni neschopnosti, napriklad z divodu
sezonnich respiracnich onemocnéni nebo kratkodobé péce o nemocného clena rodiny, které by
jinak narusily funkénost oddéleni (Phapant, Dutta, a Chavalparit 2021, Hertwig 2022).

V rdmci hybridniho pracovniho usporadani zaméstnanci mezi vyznamné pfinosy uvadéji
casovou Usporu a moznost efektivnéjsiho rozvrhnuti pracovniho dne, MPSV (2020). Tato forma
organizace prace prispiva ke zvySeni zaméstnanecké spokojenosti, kterd ma pozitivni vliv na
jejich loajalitu vici zaméstnavateli, a soucasné zvysuje atraktivitu spolecnosti na trhu prace
(Kyzlinkova et al. 2020). Implementace tohoto modelu poskytuje unikatni prilezZitost k rozsiteni
nabidky pracovnich pozic pro jedince zijici vjinych regionech, jakoz i zaméstnavani
znevyhodnénych skupin véetné osob na rodi¢ovské dovolené, mohou tak vyrazné pfispét svoji
kvalifikaci pfi dosavadnim nasyceni pracovniho trhu jako je tomu napfiklad v Kraji Vysocina
a okrese Pelhfimov.

Tabulka 2: Uchazeéi o zaméstnani a volna pracovni mista podle okresd v Kraji Vysodina (stav k 31.12.)

¢R Podil nezaméstnanych osob na Uchazedio Volna pracovni
kraj obyvatelstvu v % zaméstnani mista
okres
2022 2023 2022 2023 2022 2023
Ceska republika 3,72 3,73| 271803| 279227| 288647 | 271789
Kraj Vysocina 3,08 3,05 10 688 10773 8 865 8 368
v tom okresy:
Havlickav Brod 2,96 2,88 1861 1828 1434 1193
Jihlava 3,08 3,01 2 385 2 386 2907 3041
Pelhfimov 1,86 1,96 885 969 2321 2144
Trebic 3,77 3,69 2 879 2 854 1381 1248
Zd. nd. Sazavou 3,27 3,29 2678 2736 822 742

Zdroj: €SU a MPSV CR (2024), vlastni zpracovdni.

S expanzi podnikl na mezinarodni scénu hybridni pracovni model umozrnuje angaZovat talenty
ze zahranici, ¢imz se rozsifuje rozmanitost schopnosti v tymu a podpora diverzity v pracovnim
prostredi (Hertwig 2022).

25



Vysokd skola polytechnicka Jihlava

Dalsi vyhodou je zvysena odolnost organizaci v krizovych situacich. Firmy, které implementuji
hybridni ¢i flexibilni modely prace, maji vyssi potencidl pfipravenosti a odolnost viic¢i necekanym
udalostem, véetné prirodnich katastrof, pandemii a jinych krizovych scénarl. Flexibilita téchto
pracovnich usporadani umoznuje rychly pfechod na domaci pracovni rezim, coz zna¢né zvysuje
schopnost organizace adaptovat se na externi Soky, a zachovat kontinuitu svych operaci
(Hertwig 2022, Bloom 2023).

Podpora udrzitelnosti prostfednictvim hybridniho modelu prace muizZe signifikantné prispét
ke snizeni emisi CO,, primarné redukci potfeby dojizdéni zaméstnancl do prace. Tato strategie
nejenze prindsi environmentalni vyhody, ale také odrazi zdvazek organizace k udrzitelnym
obchodnim praktikdm. Tento pfistup je v souladu s rostoucimi ocekdvanimi verfejnosti
a zdkaznikl ohledné environmentalni odpovédnosti korporaci, coz muiZe pozitivné ovlivnit
vnimani znacky a jeji konkurenceschopnost na trhu (Hertwig 2022, Barrero 2023).

Jednou z vyzev pro podniky implementujici hybridni pracovni model je zabezpeceni firemnich
dat v prostiedi, kde zaméstnanci pracuji jak z kanceldre, tak z domova. Malé a stfedni firmy,
které nepfikladaji digitdlni gramotnosti takovou vahu nebo neinvestuji do zdroji na
kybernetickou bezpecnost, se mohou stat cilem uUtokl zaméfenych na zaméstnaneckd
a zdkaznicka data nebo obchodni tajemstvi. DlleZitost nepretrZitého vzdélavani zaméstnancl
o kybernetické bezpecnosti je klicova pro minimalizaci rizik phishingovych kampani a dalSich
hrozeb (Hertwig 2022, Bloom 2023).

Dale pak rozdily ve vnimani spravedInosti predstavuji vyznamnou vyzvu. Néktefi zaméstnanci
mohou citit, Ze politika flexibilniho pracovniho mista je pro né nespravedliva, zejména pokud
jejich specifické role neumoziuji vyuzivat stejnou miru flexibility jako jejich kolegové. Toto
vhimani nespravedInosti mlzZe vést k poklesu moralky a produktivity, coZ predstavuje vyznamné
riziko pro kohezi tymu a celkovou firemni kulturu, (Martoch 2014, Hertwig).

V neposledni fadé jedna z klicovych vyzev je fizeni vykonu, které mlze pro nékteré manazery
pUsobit naro¢néji pfi praci s tymy na dalku. Tradicni metody hodnoceni vykonu casto
neodpovidaji flexibilni povaze vzdalené prace, coz vyZaduje vyvoj a implementaci novych
pristupl a metodik. Je nezbytné, aby tyto nové metody byly schopny objektivné posuzovat
vykon zaméstnancd, ktefi pracuji mimo tradi¢ni kancelarské prostredi, a zohlednovaly specifika
jejich prace. To zahrnuje vétsi diraz na dosazené vysledky, samostatnost a schopnost efektivni
komunikace. Pro podniky je tedy klicové adaptovat své systémy hodnoceni tak, aby reflektovaly
tyto zmény a podporovaly spravedlivé a transparentni fizeni vykonu ve flexibilnéjsim pracovnim
usporadani.

2.4 Cetnost vyuZiti home-office v tuzemsku

Kotikova et al. (2020, str. 20) uvadi, Ze v roce 2018 byl podil zaméstnanct vyuZivajicich flexibilni
formy préace, kam byl zafazen i kratkodoby ¢i dlouhodoby home-office v priméru 5,8 % (rozsah
4 —-7,2 %), jak ukazaly tfi nejrozsahlejsi studie zamérené na tuzemsky pracovni trh. Kyzlinkova et
metodologii. Proto je tfeba na hodnoty nahlizet s opatrnosti a predpokladem, Ze hodnota mohla
byt i vy$$i. Pfed zacatkem koronavirové pandemie, vroce 2019, méla Ceskd republika
podpriimérny podil zaméstnancl pracujicich z domova ve srovnani s ostatnimi zemémi EU.
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Zatimco v EU vyuZivala alespori ¢asteéné praci z domova primérné 16% zaméstnancd. v CR to
byla pouze desetina, jak je zndzornéno na Obr. 6.
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Obr. 6: Podil zaméstnanct vyuZivajicich alespon ob¢as WFH v roce 2019
Zdroj: EU Labor force survey (LFS) 2019-2021, vlastni zpracovadni

Zemé jako Svédko, Nizozemsko nebo Finsko vykazovaly ve zminéném roce podil zaméstnanc
vyuzivajici hybridni usporddani pracovni doby nad 30 %. Tento Udaj podporuje tvrzeni o dobfe
implementované politice hybridni prace v téchto zemich, viz kapitola 2.2.2 Pficinou
podpriimérného podilu v tuzemsku miZe byt podle Bajgara et al. (2020), zpracovatelsky
pramysl, ktery ma v Ceské republice podstatné zastoupeni, co? limituje mozinosti prace
z domova pro velkou ¢ast zaméstnancul vzhledem k povaze jejich pracovni ¢innosti.

Studie Dingela a Neimana z roku 2020, na kterou navazuje analyza Bajgara et al. (2020),
poukazuje na vyznamné zjisténi, Ze az tretina Ceskych pracovnikl — kdy v roce 2022 to

v

predstavovalo asi 1,73 milionu zaméstnancti — v Ceské republice ma potencial adaptovat se na

hybridni model prace. Trend rozsifeni prace z domova je podloZen daty z roku 2020, kdy
v pribéhu prvni viny pandemie vyuzivalo home-office 40 % pracuijicich, (CSU 2024).
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Podil pracovniki schopnych pracovat z domova (%) HDP na obyvatele
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Obr. 7: Podil pracovnikd schopnych pracovat z domova, podle zemi.
Zdroj: Bajgar et al. (2020) podle Dingel a Neiman (2020)

PrestozZe existuji metodologické vyzvy a mozné variace ve shromazdovanych datech, vysledky
Setieni z roku 2021 naznaduji, e téméF 54 % firem v Ceské republice s minimalné deseti
zaméstnanci nabizelo moZnost prace z domova jesté pred pandemii. BEhem pandemie byl
zaznamendan narlst této moznosti o 6 %. Dale analyza ukazuje na trend zvysSovani flexibility
pracovnich rezim( od péti do deseti procent podle velikosti podniku, coZ je detailné ilustrovano
na Obr. 8 (CSU 2021).

Analyza, na Obr. 9, priblizuje rozloZeni moznosti prace z domova v kontextu rdznych
ekonomickych odvétvi ukazala, Ze z 16 hodnocenych ekonomickych sektorl 11 z nich
umozZiovalo alespon poloviné svych zaméstnancl obcdasny vykon prace z domova. Sektor
informacnich technologii si udrzel vedouci postaveni v ramci nabidky prace na dalku, ackoliv
béhem pandemie byl zaznamenan nepatrny ubytek o 0,5 %. Sektor telekomunikaci vykazal
nejmarkantnéjsi posileni v oblasti home-office s narlistem o 9,9procentnich bodd, za nimz
nasledovala odvétvi stavebnictvi a zpracovatelského primyslu. | pfes to, Ze odvétvi jako
maloobchod a ubytovaci sluzby jsou charakteristické nizsi prevalenci moznosti prace z domova,
i zde bylo pozorovdno zvySeni. Tato data nasvédCuji tomu, Ze pandemie COVID-19 celkové
posilila trend smérujici k pfijeti home-office napfi¢ riznymi segmenty trhu prace.
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Obr. 8: Porovnani mnoistvi podnikti umoziujici svym zaméstnancim alespor nékdy pracovat
z domova dle poétu zaméstnanct
Zdroj: €SU (2021), viastni zpracovdni

Audiovizuélni ¢innosti a vydavatelstvi
Cinnosti cestovnich agentur a kancelfi
Cinnosti v oblasti IT

Cinnosti v oblasti nemovitosti

Doprava a skladovani

Maloobchod

Obchod a opravy motorovych vozidel
Ostatni administrat. a podptrné éinnosti
Profesni, védecké a technické ¢innosti
Stavebnictvi

Stravovani a pohostinstvi

Odvétvi (ekonomicka ¢innost)

Telekomunikacni ¢innosti

Ubytovéni

Velkoobchod

Vyroba a rozvod energie, plynu, tepla

Zpracovatelsky primys|

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Mira (%)
WV dobé prfed pandemii M V obdobi pandemie COVID-19

v v

Obr. 9: Porovnani miry podnikd umozZiujici svym zaméstnanctim alespon nékdy pracovat z domova
dle oboru podnikani
Zdroj: CSU (2021), vlastni zpracovdni

Na zékladé vyse uvedeného je moZné konstatovat, e vyvoj na trhu prace v CR naznaduje

pozitivni trend v implementaci hybridnich a flexibilnich pracovnich model(, ¢imz se stira hranice
mezi tradi¢nim pracovistém a domacim prostiedim.
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3 Charakteristika vybrané spolecnosti

Hranipex se fadi mezi predni rodinné podniky v Ceské republice, pficemz v hodnoceni Ceska elita
zaujala v roce 2023 96. misto mezi stovkou nejvyznamnéjsich ceskych firem (© Seznam Zpravy,
a.s. 2023). Spolecnost vynika i na evropském trhu diky svym 14 pobockam. Vyroba a prodej je
zamérena na nabytkové hrany a komponenty pro nabytkarsky a drevozpracujici primysl jako
jsou lepidla, Cistice véetné kovani. Sortiment zahrnuje 6000 druhl produktd. Hlavni sidlo
spole¢nosti je umisténo v Komorovicich u Humpolce, kde je situovana vyroba ABS hran
a centrdlni sklad o velikosti 38 000 m2. Oddélené pracovisté pro kovani se nachdzi v Hradci nad
Moravici nedaleko Opavy a dalsi skladovaci kapacity ma v Logistickém centru ve Stfitezi u Jihlavy,
které slouzi pro uskladnéni kovani (Maresova 2022, Copyright Hranipex a.s. - Jsme tu jiz 30 let
2024).

Vykonnost firmy v oblasti financi se v roce 2021 odrazila v trzbach presahujicich 2,3 miliardy K¢,
pricemz konsolidovana EBITDA dosédhla hodnoty okolo 500 miliont K¢. Nasledujici rok, 2022, byl
poznamenan mirnym poklesem, kdy trzby klesly na 2,1 miliardy K¢, konsolidovana EBITDA Cinila
385 milionl K¢ a obrat dosahoval 2 miliard K¢.

Obr. 10: HQ spolecnosti Hranipex
Zdroj: Ales Jungmann (2015)

3.1 Historie

Znacka Hranipex byla zaloZena v roce 1993 ve vesnici Jifice, kterd se nachdzi v blizkosti mésta
Humpolec. Spoluzakladatelem a v soucasnosti komanditistou této spolecnosti je Zdenék Ryzner
mladsi. Spoleéné se svym otcem z¥idil po¢ateéni skladovaci prostory o velikosti 6 m? v pFistavku
rodinného domu. Na zacatku existence bylo navazano prvni obchodni partnerstvi typu B2B
s némeckym vyrobcem lamino hran, pficemz tyto lamino hrany tvofily jediny produktovy
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sortiment spolecnosti. V roce 1996 doslo k relokaci vyrobnich kapacit do prlimyslového aredlu
umisténého v centru mésta Humpolec, do byvalého zavodu textilniho podniku Sukno. Ctyfi roky
nato spolecnost rozsifila své portfolio o produkci plastovych hran ABS v provedeni UNI barev,
cozZ jsou jednobarevné hrany. Rozsifeni plisobnosti na evropské trhy v roce 2002 vyzadovalo
dalsi relokaci, tentokrat do nové postaveného komplexu v Komorovicich u Humpolce. Tato
zména poskytla lepsi logistické mozZnosti diky strategické poloze blizko hlavni dalnice D1.

m i
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Obr. 11: Lokace vyroby do centra mésta Humpolec mezi lety 1996-2002
Zdroj: Lukds Zentel (Nadaéni fond 8smicka, 2018)

V roce 2006 prosla spolec¢nost transformaci své organizacni struktury na holdingové usporadani.
HRANIPEX Czech Republic k. s. se stala vedoucim subjektem, jehoZ plsobnost zahrnuje obchodni
¢innost vcetné zahrani¢nich pobocek, vyrobu, vyvoj a prodej. Hranipex a.s., ktery se stal
komplementarem, je zodpovédny za spravu financi, lidskych zdrojd, marketingu, informacnich
technologii a procesnich otazek. Navzdory této strukture se firma prezentuje verejnosti jako
integrovany koncern Hranipex.

—————Hranipex

Obr. 12: Logo spolecnosti
Zdroj: HRANIPEX (2024), marketingové oddéleni
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3.1.1 Hranipexa.s.

Nazev spolecnosti:

I¢o:

Datum vzniku:

Sidlo spolecnosti:
Pravni forma:

Statutarni organ -
Predseda
predstavenstva:

Dozorci rada:
Pfedseda
dozorci rady:

Akcie:

Zakladni kapital:

Predmét podnikani:

Vysokd skola polytechnicka Jihlava

Hranipex a. s.

26017 997

19. listopadu 1999, spolenost je zapsdna v obchodnim rejsttiku

vedeném Krajskym soudem v Ceskych Budé&jovicich

Jaroslavy Ryznerové 97, 396 01 Komorovice

Akciova spole¢nost

FILIP WINKELHOFER, dat. nar. 23. srpna 1979

Sipkova 159/3, Zdar nad Sazavou 5, 591 01 Zdar nad Sazavou
Den vzniku funkce: 16. zafi 2019

Den vzniku ¢lenstvi: 16. zafi 2019

ZDENEK RYZNER, dat. nar. 5. kvétna 1974

Halkova 1888, 396 01 Humpolec

Den vzniku funkce: 16. zati 2019

Den vzniku ¢lenstvi: 16. zari 2019 Predseda dozor¢i rady

100 ks kmenové akcie na jméno v listinné podobé ve jmenovité hodnoté

20 000,-K¢ Prevoditelnost akcii je podminéna souhlasem predsedy

dozoréi rady za podminek stanovenych v ¢lanku 7. odst. 3 a 4 stanov.

Akcionati maji pfi prevodu akcii na jinou osobu pfedkupni pravo dle

¢lanku 7. odst. 5 az 9 stanov

2 000 000,- K¢
Splaceno: 100 %

¢innost Ucetnich poradcd, vedeni Ucetnictvi, vedeni danové evidence

vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohach 1 az 3 Zivnostenského

zakona.
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3.1.2 HRANIPEX Czech Republic k. s.
Nazev spolecnosti: HRANIPEX Czech Republic k.s.
ICO: 26112 361

Datum vzniku: 13. listopadu 2006, spolecnost je zapsana v obchodnim rejstriku
vedeném Krajskym soudem v Ceskych Budé&jovicich

Sidlo spolecnosti: Jaroslavy Ryznerové 97, 396 01 Komorovice
Pravni forma: Komanditni spole¢nost

Statutarni organ -

Komplementar: Hranipex a.s., IC: 260 17 997

Jaroslavy Ryznerové 97, 396 01 Komorovice
Den vzniku funkce: 13. listopadu 2006

Komanditisté: ZDENEK RYZNER, dat. nar. 5. kvétna 1974
Halkova 1888, 396 01 Humpolec
Vklad: 5 000,- K¢
Splaceno: 100 %

Pfedmét podnikani:  prondjem nemovitosti, bytl a nebytovych prostor, vyroba, obchod
a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona

3.2 Organizacni struktura

Jak jiz bylo uvedeno, spojenim prdvnich entit Hranipex a.s. a HRANIPEX Czech Republic k.s., doslo
k vytvoreni holdingové struktury pod vedenim Mgr. Filipa Winkelhofera, MSc., BA Hons, ktery
zastdva pozice generalniho feditele a predsedy predstavenstva jiZ vice nez ¢tyti roky. Organizacni
hierarchie této spolecnosti je dale ¢lenéna do rliznych oddéleni pod vedenim fediteld, ktefi jsou
soucasti vrcholového managementu. Tato oddéleni pak zahrnuji dalsi celky vedené bud' pfimo
Fediteli Utvar( nebo manaZery! na Urovni stfedniho managementu. V rdmci téchto struktur se
organizace prace déli do smén, pracovnich skupin nebo je pfidélovana jednotlivelim
odpovédnym za specifické ukoly.

Komunikace a kooperace mezi rlznymi oddily a sekcemi jsou dynamické, coZ pfrispivd
k efektivnimu provozu celé spole¢nosti. Jako pfiklad, oddéleni vyroby pokryva Sirokou Skalu
¢innosti od extruze hran az po Udrzbu a kontrolu kvality. Tato oblast také musi byt v neustalém
dialogu s obchodnim oddélenim ohledné pozadavk(l na mnozstvi a terminy dodavek, zdroven
vyZaduje tésnou spoluprdaci s oddélenimi nakupu a logistiky, aby bylo zajiSténo dostatecné
mnozstvi materiall a spravné skladovani produktd.

Existuji také pracovni skupiny, které prekracuji ramec jednotlivych Utvarl a maji zastupce

z rGznych oblasti provozu a obchodu. Nékteré z nich jsou zfizeny pro feSeni kratkodobych
projektdl a inovativnich zmén, zatimco jiné jsou etablované pro dlouhodobé strategické

! Oznadeni manazer nebo manaZefi v osobé muzského rodu je v této praci vyuzito pouze z divodu lepsi ¢itelnosti
s vyjimkou toho, kdy se obsah tyka vyslovné Zen.
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planovani a oboustranny prenos informaci (Top-Down/Bottom-Up), coz umoznuje efektivni
sdileni dat a zpétné vazby z rdznych pracovnich sekci. | kdyZ je tento systém pro stfedni
management narocny, vytvari dobfe organizovanou a koordinovanou strukturu, ktera udrzuje
plynuly tok informaci mezi zaméstnanci a vedenim. Konkrétnim pfikladem je mési¢ni setkani
utvaru s HR zastupci, znamé jako HR Business Partnering. Tato iniciativa posunula tradi¢ni roli
HR oddéleni smérem k strategickému partnerstvi s vedenim konkrétniho Utvaru, zejména
s manazery oddéleni a vedoucimi pracovnich smén nebo tymu. Schlizky se vyuZivaji k prezentaci
Udaji o dosaZenych vykonech a Uspésich, nejen z obchodni perspektivy. Diskutuje se
o aktudlnich i planovanych projektech tykajicich se vyrobnich kapacit a lidskych zdrojd, o rznych
prileZitostech, a hlavné je kladen dlraz na otevienou komunikaci, kde je kazdy vyzvan k tomu,
aby prispél dotazy, navrhy a komentari.

— Bélorusko

— Francie

1 Finance

1 Chorvatsko

1 Italie

— Litva

— Marketing

- Madarsko

— Obchod

Pfedstavenstvo - Némecko
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- R&D

— Rakousko

Nakup a logistika
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— Vyroba
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— Velka Britanie

Obr. 13: Zjednodusena organizacni struktura Hranipex
Zdroj: interni dokument Hranipex, vlastni zpracovdni
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3.3 Soucasny stav hybridniho modelu v podniku

V obdobi pred vypuknutim pandemie COVID-19 bylo vyuzZivani prace z domova vyjimecné
a schvéalené pouze v omezeném poctu pripady. Situace se vsak radikalné zménila na jafe 2020,
kdy se organizace musely rychle adaptovat na vyhlaseny nouzovy stav a prijmout vladni opatieni
pro zajisténi zdravi a bezpecnosti na pracovistich, kterd byla vyrazné ovlivnéna pandemii. Jako
reakce na to byl zaveden ak¢ni plan, jenZ omezoval pocet osob ve sdilenych kancelarskych
prostordch a zaroven vyzval vSechny zaméstnance s moznosti prace z domova, aby tak ucinili,
s tim, Ze o vyjimkach rozhodoval pfedseda predstavenstva nebo reditelé jednotlivych pobocek.

V reakci na tyto okolnosti byla vytvorena smérnice regulujici praci z domova, definujici podminky
pro zaméstnance, kterym byl tento zplsob prace umoznén na zakladé Dohody o vykonu prace
zdomova. Prace z domova, pojimana jako vykon prace mimo béiné pracovisté s pouzitim
komunikacnich technologii, méla byt zaméstnavateli reportovana elektronicky.

Smérnice klade dlraz na to, Ze prace z domova je povolena pouze pro pozice, kde to umozruje
charakter prdce a provozni podminky zaméstnavatele, a jeji schvaleni spadd pod pravomoc
vedoucich jednotlivych oddéleni ¢i HR oddéleni. Jeji vyuZziti, rozsah pracovni doby a dalsi
souvisejici podminky jsou specifikovany v ramci Dohody o vykonu prace z domova a této
smérnice, pficemz se od zaméstnancll o¢ekava seberegulace pracovni doby a dostupnost online
Ci telefonicky béhem uréenych hodin.

Smérnice také zdlrazriuje vyznam ochrany informaci, dodrZovani bezpecénostnich standard
pracovniho prostfedi doma a zodpovédného pouzivani pracovniho vybaveni a software
poskytnutého zaméstnavatelem. Kromé toho upravuje otazky tykajici se nahrady nakladQ,
oznamovani zdravotnich komplikaci ¢i pracovnich neschopnosti a pozaduje odpovédny pfistup
k domacimu pracovnimu prostredi.
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4 Vyzkumna cast

V praktické ¢asti se prace soustredi na rozhovory s vrcholovym managementem a vedoucimi
oddéleni, ktefi maji zkuSenosti s praci z domova, coZ autorce umoznilo ziskat prehled o jejich
nazorech na hybridni model prace. Cilem této casti vyzkumu je zodpovédét klicové otazky
vedouci k hlavnimu cili prace a vypracovani doporuceni pro podnik.

4.1 Metodika prace

V oblasti védeckého vyzkumu lIze rozlisit dva zakladni pfistupy — kvalitativni a kvantitativni
vyzkum. Tyto pfistupy se lisi v mnoha aspektech, od cili vyzkumu pfes sbér dat az po zpUsoby
jejich analyzy.

Kvantitativni vyzkum vychazi z teoretického rdmce a opira se o systematicky sbér dat podle
pfedem stanovenych hypotéz, s cilem jejich ovéreni nebo vyvraceni. Pouziva kvantifikaci
a statistické analyzy, prostfednictvim metod jako jsou statistické Setfeni, strukturované
pozorovani ¢i experimenty, umoznujici identifikaci pri¢innych vztaht. Jeho prednosti zahrnuji
efektivni sbér a analyzu dat, moznost generalizace vysledk( a vysokou miru objektivity, diky
standardizovanym méficim metodam. Omezenim je mensi hloubka kontextu zkoumaného jevu,
kvlli zaméreni na kvantitativné méritelné proménné, a primarni orientaci na testovani teorie,
ne na jeji rozvoj (Hendl 2016; Chaloupkova 2020).

Naopak, kvalitativni vyzkum je metoda, ktera se zabyvd prozkoumavanim jev( pfimo v jejich
pfirozeném prostredi, s cilem poskytnout hloubkové a komplexni pochopeni danych jevi
zaloZené na ddkladnych datech a osobni interakci mezi vyzkumnikem a G&astniky (Svaficek
aSedova 2007, s. 17). Vyzkumnik se snaZi pomoci rGznych technik a metod odkryt
a interpretovat, jak jednotlivci pojimaji, zkusenostmi obohacuji a formuji socialni svét kolem
sebe. Tento pfistup se neopird hlavné o kvantitativni udaje, ale spiSe o textové, obrazové nebo
zvukové informace. Data se obvykle shromaZzduji pomoci neformalnich a pruznych technik, jako
jsou hloubkové rozhovory, pozorovani nebo analyza text(. Ddraz je kladen na pochopeni
fenomén( z perspektivy samotnych aktérq, v jejich autentickych podminkach. Primarnim cilem
je tedy vyvoj konceptd, které napomahaji k pochopeni socialni reality z pohledu Géastnikd. Mezi
hlavni pfednosti patfi moznost zkoumat fenomény v jejich pfirozeném kontextu a identifikovat

Vv

ovlivnéné osobnimi ndzory vyzkumnika.

4.2 Vybér respondentl a charakteristika vzorku

V tuzemské centréle firmy Hranipex je prace z domova dostupnd pro 100 zaméstnancl na
pozicich, specificky oznacenych jako nevyrobni délnici a vedouci pracovnici, z celkového poctu
320 lidi. Zkoumani se zaméfilo na vy$si management a vedouci vybranych oddéleni, ktefi maji
zkusenosti s hybridnim pracovnim modelem a mohou vyjadfit postoj zaméstnavatele jakoZto
soucast managementu firmy.

Vychozi vzorek byl sestaven z 10 vrcholovych a 23 manaZer( na stfedni Urovni. Na pocatku byla
vytvorena analyza charakteristik tohoto vzorku, kterd umoznila jeho posouzeni podle tfi kritérii.
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Na zakladé této analyzy byli vybrdni koneéni respondenti?, ktefi byli povaZovéni za
reprezentativni pro cely soubor. Vybér manazer( se fidil kritérii zamérujicimi se na faktory, které
by mohly ovlivnit jejich postoje k hybridnimu pracovnimu modelu. Tato kritéria zahrnovala
znalost novych trend( ve firemni kultufe a roziteni prace z domova v Ceské republice, co? bylo
odvozeno z teoretické &asti studie. Pfi sbéru informaci o vychozim souboru, at uz zdat
personalniho systému ¢i prostrednictvim e-mailu, bylo klicové, aby manazefi vedli alespon jeden
tym s minimalné dvéma podfizenymi, kterym je umozZnéno vyuzivat home-office. Dale, plsobeni
ve spolecnosti Hranipex alespor 90 dni a zkusenosti na vedouci pozici alespori 3 roky.

Po aplikaci kritérii pro vybér z vychoziho vzorku byl sestaven vybérovy soubor, ktery obsahuje
6 predstaviteld vrcholového managementu a 6 manazerQ stfedni Urovné. Tento vybér byl

zaméren na dosaZeni rovnovahy mezi nazory z rGznych Urovni organizacni struktury a rovnéz
mezi pohlavimi. SloZeni vybérového souboru ilustruje nize uvedena tabulka:

Tabulka 3: Vybérovy soubor

# Pohlavi Ve vedeni Manazerska pozice
R1 Zena Tymu a Utvaru ano
R2 Zena Tymu a Utvaru ano
R3 Zena Tymu a Utvaru ano
R4 Zena Tymu ano
R5 Zena Tymu ano
R6 Zena Tymu ano
R7 muz Tymu a Utvaru ano
R8 muz Tymu a Utvaru ano
R9 muz Tymu a Utvaru ano
R10 | muZ Tymu Ano
R11 | muZ Tymu Ano
R12 | mui Tymu Ano

Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé odpovédi respondentti vychoziho souboru

4.3 Metoda ziskavani dat

V radmci vyzkumu se autorka rozhodla pro aplikaci polostrukturovaného typu kvalitativniho
rozhovoru. Tento pfistup umoznuje flexibilitu v pribéhu rozhovoru, poskytujici respondentim
prostor pro volnou artikulaci jejich nazor(i na dané téma a umozZnuje jim reflektovat své postoje
¢i rozvijet myslenky. Zaroven vyzkumnik miize reagovat na odpovédi respondenta a prohloubit
diskusi o specifickych tématech, avsak stale se drzi predem pfipraveného seznamu otazek (Hendl
2016).

Sada vyzkumnych otdzek byla sestavena pomoci myslenkové mapy, coZ je pfistup, ktery pfi
kvalitativnim vyzkumu umoZiiuje vizualné organizovat a rozvijet klicové koncepty a téma
vyzkumu. Tato metoda pomaha identifikovat a strukturovat primarni a sekundarni témata, ktera

2 Oznaceni respondent nebo respondenti v osobé muzského rodu je vtéto praci vyuZito pouze z divodu lepsi
Citelnosti s vyjimkou toho, kdy se obsah tyka vyslovné Zen.
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je treba prozkoumat, coz vede k hlubSimu a cilenéjSimu formulovani vyzkumnych otazek.
Myslenkové mapy mohou také podporovat kreativni mysleni a objeveni novych souvislosti mezi
tématy, coz zvysuje komplexnost a bohatost vyzkumného dotazovani (Buzan a Buzan 2012).

Na zakladé tohoto procesu byly definovany ¢tyri tematické okruhy, které pokryvaji rizné aspekty
home-office z nichZz byla odvozena dil¢i témata a ndsledné formulovany specifické vyzkumné
otazky. Mezi Usttedni okruhy bylo zahrnuto:

e Obecny postoj k home-office.

e Aspekty smérnice firmy.

e Nahled na problematiku v pandemii COVID-19.
e Soucasny pohled.

Rozdéleni témat vyzkumu zahrnovalo skalu od obecnych nazor( k detailnéjsim aspektlm, jako
je adaptace spolecnosti, firemni kultura, produktivita a tymova spoluprace. Detailni pfehled
téchto oblasti je vizudlné prezentovan na obrazkuObr. 14.
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Obr. 14: Myslenkova mapa pro tvorbu vyzkumnych otazek
Zdroj: MindOnMap.com, vlastni zpracovdni

4.3.1 Typy otazek a jejich Fazeni

V této studii byla vyuzita typologie vyzkumnych otazek dle Pattona (1990), ktera kategorizuje
otazky podle toho, zda se tykaji souc¢asnosti, minulosti nebo budoucnosti. Vybér otazek byl
zaloZzen na hlavnich tématech uréenych v ramci teoretického zakladu prace. Pocatecni Cast
zahrnovala zakladni dotazy zamérené na aktualni postoje a hodnoty Ucastnikl tykajici se prace
z domova a jejich predpoklady o budoucim vyvoji této formy prace, coZ poskytlo prehled o jejich

perspektivach.

1. Jaky je vds (obecny) ndzor na home-office?

2. Jak vidite roli home-office v Ceské republice do budoucna?
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Timto postupem byl vytvofen prostor pro dalsi sondaz, ktera méla za cil prohloupit a doplnit
informace.

3. Jaké vidite primdrni vyhody a nevyhody hybridniho pracovniho konceptu?
4. Z pohledu manaZera, ktery fidi lidi: Jak by se méla politika home-office formovat
vzhledem k budoucimu ndboru?

Nasledné byly poloZeny dotazy tykajici se osobnich zkusenosti a dojm(l z prace z domova béhem
pandemie a aktualniho pohledu na firemni politiku. Na drovni jednotlivce se otazky zamérovaly
na produktivitu, schopnost sebefizeni a motivaci ucastnika. V ramci tymové dynamiky byla
pozornost vénovana komunikaci, vzajemné spoluprdaci, efektivité, dohledu a hodnoceni. Dotazy
rovnéz adresovaly osobni perspektivy a porozuméni fizeni tymu v rdmci domaciho pracovniho
prostredi.

5. Jakym zplsobem byla zajistovdna kontrolu zaméstnanct vykondvajici prdci z domova
béhem pandemie COVID-19.
6. Jakym zplsobem je zajistovdna nyni?

Kompletni soubor otdzek je umistén v pfilozePfiloha A.1 — Soubor vyzkumnych otazek
k interviewtéto prace.

4.3.2 Interview

Rozhovory se zakladaly na polo-standardizovaném interview, které umoznuje sloucit vyhody jak
standardizovaného, tak nestandardizovaného rozhovoru. Zakladem byl vytvofen ramec
neutrdlnich a otevienych otdzek vnémz se mohl dotazovany vyjadfovat pomoci vlastnich
termint a svym vlastnim stylem. Nasledné byly zafazeny sondazni otazky. Diky tomuto pFistupu
méli respondenti dostatecny prostor pro vyjmenovani a objasnéni firemnich nebo osobnich
postojli k praci zdomova, ackoliv bylo zachovdno schéma otazek (Hendl 2016, Pergler et al.
1969).

Na zacatku kazdého rozhovoru byli Ucastnici podékovani za jejich Gcast v prizkumu, sezndmeni
s vyzkumnym tématem a roli, kterou v ném zastdvaji. Nasledoval podpis informovaného
souhlasu, jehozZ vzor je uveden v pfilozePtiloha A.2 — Vzor informovaného souhlasu. Vétsina
rozhovorl probéhla osobné, avSak na zakladé preferenci nékterych respondentl také
prostfednictvim videohovor(i na MS Teams. Cely pribéh byl nahravén a zaznam byl vyuZit pro
prepis, ktery pak byl analyzovén. Pro ochranu identity byly doslovné prepisy anonymizovany.
Délka rozhovoru se pohybovala mezi 20-40 minutami, pficemz diraz byl kladen na
probrani klicovych témat.
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5 Analyza a interpretace dat

Tato kapitola se zabyvd analyzou a vyhodnocenim informaci ziskanych prostfednictvim
polostrukturovanych rozhovorll, pficemz byla pouZita demo verze analytického softwaru
WordStat 9 a technika segmentace textu. Segmentace je proces, béhem néhoz je analyzovany
text rozdélen na mensi segmenty neboli analytické jednotky, které se zaméruji na specificka
témata. Podle Novotné, Spacka a Stovickové (2019, s. 429-430) mohou tyto jednotky tematicky
pokryvat rGzné oblasti, které se vénuji konkrétnimu identifikovanému tématu. WordStat 9
umoznuje explorativni analyzu textu, efektivné odhaluje klicova témata a trendy a pouZiva
pokrocilé kvantitativni techniky pro analyzu urcitych témat skrze taxonomické, lexikonové
¢i slovnikové metody. Navic je vyuzit pfistup strojového uceni s ucitelem pro prfedpovéd
vysledkl zaloZenych na poskytnutych tréninkovych datech, coZ rozsifuje nase porozuméni
shromazdénym datdm.

5.1 Obecny nazor na home-office

V této Casti studie se autorka soustredila na zjisténi postoji k fenoménu hybridni prace,
identifikaci jejich klicovych prinosli, omezeni a posouzeni, zda lze tento pracovni model
povaZovat za zaméstnanecky benefit. Na zakladé shromazdénych dat a jejich obsahové analyzy
bylo sestaveno vizualni schéma (wordcloud) zobrazujici nej¢astéji pouzivana slova.

VYHODYVYZVY
MOZNOST
..OBAVY KANCELARI
GENERACE PROBLEMU

POZICE

DOJIZDENI
wes COVID

PREHODNOCENI

Obr. 15: Vizualni schéma odpovédi na nazor o home-office
Zdroj: SW WordStat 9, vlastni zpracovdni

V soucasné dobé je prevazujici pozitivni hodnoceni fenoménu home-office ze strany vSech
Ucastniku studie, prestoze existuji rozdilné nazory na jeho vyhody a nevyhody. Pred vypuknutim
pandemie mélo 9 z 12 dotazovanych obavu ohledné efektivity a vhodnosti prace z domova.
Situace se zdsadné zménila s ndstupem pandemické situace, kdy mnozi reagovali pozitivhé na
moznosti a pfinosy prace z domova. Tento posun ve vnimani je zdokumentovan vypovédi jedné
z respondentek, kterd reflektuje vyznamnou zménu v pojeti home-office jako prostredku
k efektivnéjSimu pracovnimu procesu a implementaci dlouho pfipravovanych zmén.
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R5: ,,MUuj ndzor se urcité zménil v obdobi covidu, nebot pred pandemii jsem si vykon prdce pro
mé oddéleni z domova nedovedla predstavit. Tehdy to byla velkd vyzva, ale jsem rdda, Ze jsme
to zvlddli a vypracovali proces, diky kterému jsme schopni fungovat hybridné. TakZe vlastné covid
ndam pomohl posunout se v oblastech, ve kterych bychom v kanceldri ziistali stat na misté.”.

5.1.1 Vnimané vyhody a nevyhody

Z vyzkumu vyplynulo, Ze postoj k vyhodam a nevyhodam hybridniho pracovniho modelu se lisi
v zavislosti na pohlavi respondentll. Zatimco Zeny kladou vétsi dliraz na flexibilitu, ktera jim
umoznuje lépe sladit pracovni a osobni Zivot, a oceni moZnost péce o déti nebo pracovat
z domova i pfi mirném onemocnéni.

R3: ,... na nékterych pozicich prakticky vymizely pripady nemocenské. Dokdzou si spinit
nejnutnéjsi ukoly, coz je pro tym nebo kolektiv stdle jednodussi a lepsi Feseni, nez kdyby jeho nebo
jeji prdaci musela byt nékym plnohodnotné zastupovdna.”.

Muzi zdUraznuji efektivitu a produktivitu jako hlavni ptinosy prace z domova. Také si vazi
moznosti kombinovat osobni interakci na pracovisti s nerusenou praci z domova a absence
dojizdéni:

R7: ,Je pro mé vyhodou, Ze neplytvam ¢asem a energii mého tymu na cestovadni. Kdyby kaZdy
musel dojizdét sem, ztratil bych denné dvé hodiny (pozn.: pracovniho fondu — z pohledu
manazera), jen na cestu, aby se sem dostali a zase domd. Pro mé je vyhodnéjsi, kdyZ se tento cas
trdvi doma, a to pravé praci.”.

V ramci identifikace nedostatkl, Zeny kladou dliraz na sniZzeni tymového ducha, nedostatecnou
interni komunikaci a oslabeni pocitu soundlezitosti.

R1:,Témér po dvouleté pauze v osobnim kontaktu s nékterymi ¢leny naseho tymu doslo k takové
proméné v jejich chovani, Ze béZnd komunikace s nimi byla nemozZnd. Absence osobniho kontaktu
vedla k tomu, Ze se tito lidé citili izolovani od firemni kultury a zdivoceli.”.

MuZi se naopak vice zaméruji na:

1. Mozné zneuzivani modelu prace z domova a
2. Vyzvy spojené s divérou a kontrolou produktivity.
3. Komplikace pfi organizaci setkani a workshop(, obzvlasté s abstraktnéjsimi tématy.

Z téchto rozdild vyplyva, ze zeny vnimaji vyhody a nevyhody hybridniho modelu vice z hlediska
socidlniho a emociondlniho dopadu, zatimco muZi se zdaji byt vice zaméreni na praktické
a organizacni aspekty prace z domova. Devét z dvanacti respondentli (75 %) se shoduje,
Ze home-office predstavuje benefit, ktery zvySuje atraktivitu zaméstnavatele a pfinasi
konkurenéni vyhodu na trhu prace v rdmci okresu.

R7: ,Home-office je obrovskym benefitem a kdo to nepovaZuje za benefit, vibec nevi, jak se
pracovalo driv.”.

Ti, ktefi maji odlisny nazor (R4, R8, R9), nevyjadfuji svoje postoje vyhradné negativné, pficemz
naznacuji, Ze home-office mlzZe byt v soucasnosti chapan spise jako bézny poZadavek nebo
standard, nikoli jako zvlastni vyhoda.
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V diskusi se také objevila myslenka, Ze prace z domova mUze prinést znacné vyhody zejména pro
back office, coZ je centrum spolecnosti zodpovédné za provozni ¢innosti a administrativni ukoly
nezbytné pro jeji efektivni fungovani. Back office obvykle zahrnuje rizna oddéleni, jako je
Ucetnictvi, lidské zdroje, IT podpora a dalsi, ktera jsou klicova pro podporu a udrzeni provozniho
procesu spolecnosti.

R2:,... zvldsté u kanceldrskych (back office) pozic, zatimco v technictéjsich profesich bych to stdle
povaZovala za vyhodu.”.

5.1.2 Pohled do budoucna

V ramci zkoumani pozitivné hodnoceného hybridniho modelu prace byly formulovany otazky
zameérujici se na predikci budouciho vyvoje a formulace politiky home-office, zejména v ramci
procesu naboru novych zaméstnancu. Specificky byly poloZzeny nésledujici dotazy:

1. Jak vidite roli home-office v Ceské republice do budoucna?
2. Z pohledu manaZera, ktery ridi lidi: Jak by se méla politika home-office formovat
vzhledem k budoucimu ndboru?

Ziskané odpovédi od respondentl reflektuji optimistickou perspektivu ohledné integrace
home-office do pracovniho prostiedi s pfedpokladem, Ze tento model bude naddle predstavovat
atraktivni benefit a v budoucnu se transformuje v bézné akceptovanou normu. Tento nazor
podporuje predikci, Ze home-office bude mit staly a pozitivni vliv na pracovni procesy. Dale
v ramci diskuse o adaptaci nové generace na trhu prace, se urciti respondenti (konkrétné R4,
R12 a R10) domnivaiji, Ze je primarni povinnosti revidovat stavajici pristupy a politiku, aby byly v
souladu s oekavanimi a potfebami nové prichozich zaméstnancu.

R4: ... abychom byli schopni zaméstnat novou generaci tak home-office bude nutnost.”.

Respondenti zdUraznuji potfebu prenastaveni specifickych pravidel, zejména pro nové pfijaté
zaméstnance.

R12:,Politika by méla byt nabidnuta jako moZnost aZ po zkuSebni dobé, aby si manaZeri mohli
byt jisti schopnostmi novych zaméstnancu.”.

R10: ,, Kdybych nebyl svdazan urcitymi faktory, vyuZziti home-office bych umoznil minimdiné aZ po
pllrocni nebo rocni spoluprdci s kvalitnimi vysledky.”.

Dale bylo uvedeno, Ze otazka politiky home-office spada spiSe do kompetence zastupcl HR nez
do rukou ptfimych manazerd.

5.2 Aspekty smérnice firmy

V ramci této studie byla zkoumana adaptace spolecnosti na hybridni model prace, vyvolana
globdlni pandemii COVID-19, a to zejména v kontextu vytvofeni smérnice, kterd méla regulovat
klicové aspekty firemni kultury a organizace prace. Vyzkum odhalil, Ze smérnice byla
respondenty vnimdna jako pfiliS obecny dokument, ktery nereflektoval specifické potreby
spole¢nosti Hranipex a nebyl dostatec¢né aplikovatelny na jednotlivd oddéleni ¢i Gtvary. Tato
situace vedla k nutnosti individudlniho pfizplisobeni poZadavkd a mantinelt pro efektivni
fungovani tymid a oddéleni manaZery, coZ signalizuje nedostatky v implementaci smérnice.
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Dotazovani (R4, R5, R10 a R12), ktefi vedou pouze tym, a nikoliv uUtvar konstatovali,
Ze: ,Mantinely v ramci poZadavki a potreb pro efektivni fungovdni tymu a oddéleni musely byt
nastaveny individudlIné.”.

Z uvedeného dlvodu se zda, Ze smérnice neposkytla potfebnou oporu pro manaZery v oblasti
organizace prace a neodpovidala specifickym potfebam a vyzvam, se kterymi se spolecnost
potykala. Mezi primarni oblasti, které jsou povazovany za nedostacujici nebo vibec nezminéné
jsou uvedeny na obrdazku.

Sankce a postihy

33%
Technicka
podpora
47%
Standardy BOZP
7% Interni
komunikace
13%

Obr. 16: Graf problémovych oblasti smérnice o home-office
Zdroj: Kvalitativni interview s R1 aZ R12, vlastni zpracovadni

Zlstava otdzkou, jakym zplsobem se vyporadat s rllznorodymi pozadavky jednotlivych oddéleni
¢i konkrétnich pracovnich pozic, jez mohou vyZadovat specificky pfistup v oblasti flexibility
a podpory.

5.2.1 Adaptace

Navzdory témto nedostatkim byla celkovd adaptace firmy na hybridni pracovni model
hodnocena pozitivné. Respondenti zdUraznili, Ze spolecnost byla schopna udrzet vysokou
uroven produktivity a Uspésné integrovat virtualni pracovni nastroje, coz pfispélo k Uspésnému
pfechodu na hybridni model. Tato pozitivni adaptace byla pfipsana rychlé reakci firmy
a efektivnimu vyuzivani digitalnich technologii, coZz umoznilo plynulou komunikaci a spolupraci
v novém pracovnim prostiedi.

R1: ,Komplexné jsme zvlddli adaptaci na hybridni reZim na jednicku, ackoliv nékterym lidem se
zména nelibila.”.

R7:,Firma zviddla adaptaci dobre, udrZela produktivitu a objem prdce s uZitim home-office, coz
je povaZovdno za uspéch.”.

R10:,,... zvldsté diky rychlé adaptaci a tymovymi zkusenostmi s digitdlnimi ndstroji.”.

Z této Casti vyzkumu vyplyva, Ze prestoZze obecny charakter smérnice predstavoval urcité
omezeni v jeji aplikaci na konkrétni potfeby a vyzvy spole¢nosti, Uspésna adaptace na hybridni
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pracovni rezim byla dosazena diky proaktivnimu pfistupu a adaptabilité zaméstnancl
a managementu. Tento zdvér podtrhuje vyznam flexibilité a inovativnimu pfistupu v fizeni zmén
ve firemni kultufe a organizaci prace v reakci na dynamické vné;si podnéty.

5.2.2 Firemni kultura

Setfeni faktoru vlivu hybridniho pracovniho rezimu na aspekty firemni kultury odhalilo, e zména
na hybridni model prace ma podstatny dopad na riizné roviny organizacni struktury. Dotazovana
R3 poznamenala, Ze zavedeni hybridniho modelu mélo pozitivni vysledek na atmosféru v tymu
nebo oddéleni, coZ ilustruje jeji vyrok: ,, Vztahy byly napjaté, avsak béhem pandemie méli (pozn.:
¢lenové oddéleni) mozZnost si od sebe vzdjemné odpocinout v nezvykle vysoké mife. Po
postupném ndvratu do kanceldre nyni dochdzi k setkdvdni maximdlné tfikrat tydné, coz mad
pozitivni vliv na jejich mezilidské vztahy.”.

R5 vyjadfrila, Ze prace z domova castecné negativné ovliviiuje firemni kulturu, zejména ve smyslu
vzdjemného seznamovani a interakce mezi zaméstnanci: ,,Home-office md z ¢dsti negativni vliv
na firemni kulturu, zejména v tom, jak se zaméstnanci seznamuji a interaguji. Vérim, Ze se daji
uskutecnit kroky nebo nastavit informacni procesy, které tento vliv zmirni.”.

Dotazovani rovnéz poznamenali, Ze hybridni model ma ambivalentni dopad na interni
komunikaci a efektivitu sdileni informaci. Zatimco nékteré procesy bylo moziné zlepsit, jiné
utrpély v disledku snizeni pfimé mezilidské interakce. R1 vyjadfila svij postoj k vlivu hybridniho
rezimu na firemni kulturu, specificky na interni komunikaci a Sifeni informaci: ,,Ano, hybridni
rezZim mad dopady na firemni kulturu, napriklad na interni komunikaci a na rychlost Sifeni

informaci.”,

R9: , Zjistil jsem, Ze Casté vyuZivani home-office md za ndsledek mensi zapojeni do firemni kultury
a miZe vést k nedostatecné informovanosti o novych produktech.”.

R8 upozornil na vyzvy spojené s navratem do kancelarského prostiedi po dlouhém obdobi prace
z domova, coZ ovliviiuje vnimani standardniho pracovniho prostfedi a firemni kultury: , Pro
nékteré zaméstnance predstavoval ndvrat do tradicniho kanceldfského prostoru po dlouhodobé
prdci z domova vyzvu, coZ md dopad na jejich vnimdni standardniho pracovniho prostredi
a firemni kultury.”.

Z celkového hodnoceni je ziejmé, Ze prechod na hybridni model prace ptinasi jak specifické
vyzvy, tak nové moZnosti pro evoluci a adaptaci firemni kultury. Klicovym faktorem uspéchu je
individualizovany pfistup a schopnost organizace pruzné reagovat na jedinecné potreby
a okolnosti, které tento prechod pfinasi.
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5.3 Jednotlivec

Provéreni klicovych faktord, jako jsou produktivita, sebeorganizace a motivace, se uskutecnilo
jak v ramci nahlého presunu k vykonu prace z domova v dlsledku pandemie COVID-19, tak i po
postupném navratu zpét do kanceldre. Tato ¢ast studie byla navrZena s cilem provést srovnani
mezi vnimanim téchto aspektl béhem pandemie a v soudasném prostiedi. Otazky byly
formulovany jednotné, avsak s rozliSenim na obdobi béhem pandemie COVID-19 a na aktualni
stav, coZ umoznuje ptimé porovnani zmén v percepci téchto klicovych oblasti.

5.3.1 Produktivita

Z reakci na dotaz tykajici se vlivu home-office na produktivitu a efektivitu pracovniho vykonu
vyplyva, Ze dopad prace zdomova na tyto faktory se rozchazi podle pohlavi v nékolika dimenzich.
Dale bylo zjiSténo, ze nuceny prechod na praci z domova na jafe 2020 nemél v tomto ohledu
vyznamny vliv.

SLEDOVATELNOST

PRACE

Obr. 17: Vizualni schéma odpovédi na produktivitu z pohledu Zen
Zdroj: SW WordStat 9, vlastni zpracovdni

Zeny (R1, R3) vyraznéji akcentuji, e prace z domova md pozitivni dopad na produktivitu a vykon,
protoze: ,, ... zaméstnanci, ktefi pracuji zdomova, si musi svou prdci napldnovat a dokoncit, i kdyZ
maji flexibilni pracovni dobu.”, zaroven dodava, Ze: ,Nemd konkrétni data, ale pozoruje,
Ze zadané ukoly jsou splnény vcas, Casto i dfive. Registruji, Ze zaméstnanci navic dokoncuji dalsi
ukoly, které nebyly pfimo zaddny.”.

R3: ,PodrFizeni si prdci efektivné rozvrhuji a dokoncuji ji, coZ pozitivné ovlivriuje vykon.”.

R4 dodava, Ze: ,nezaznamenala jsem Zddny pokles produktivity nebo vykonu. Prdce je dobre
sledovatelnd a fizend.”.

45



Vysokd Skola polytechnickd Jihlava
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PROJEKTOVE
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Obr. 18: Vizudlni schéma odpovédi na produktivitu z pohledu muza
Zdroj: SW WordStat 9, vlastni zpracovadni

V Gvodni fazi studie autorka zddraziiuje, Ze produktivita a efektivita byly identifikovany jako
hlavni pfinosy, zejména ze strany muZskych respondent(. V sekci tykajici se adaptace na
home-office, respondent R7 explicitné oznacuje produktivitu za klicovy ukazatel Uspésného
prizplsobeni se novému pracovnimu rezimu.

Muzsti respondenti také poukazuji na udrzeni vysoké uUrovné produktivity a objemu prace,
pricemz respondent R9 uvadi: ,,... ukoly byly uspésné dokonceny, a absenci reklamaci nebo
stiznosti jsme interpretovali jako dikaz hladkého pribéhu pracovnich procest. Zpétné mohu
hodnotit, Ze vykon pfi prdaci z domova se ukdzal byt srovnatelny s vykonem v kanceldrském
prostredi.”.

Dale byla zdlraznéna duleZitost projektového managementu, kde R11 konstatuje: ,Nutnost
projektového fizeni a detailnéjsiho zaddvdni ukoli napomohlo pro efektivni fizeni prdce
z domova v dobé pandemie a nyni se stala jiZ standardnim ndstrojem pro mdj tym.”.

Z téchto pozorovani vyplyva rozdil ve vnimani mezi pohlavimi, kde Zeny se vice soustredi na
sebeorganizaci a efektivni planovani, zatimco muzi zdlrazniuji vyznam spravného fizeni projekta,
projektového managementu a schopnosti zaméstnancl pfizpUlsobit se praci z domova. Oba
pohlavi vsak jednoznacné uznavaji, Ze prace z domova ma pozitivni dopad na produktivitu
a vykon.

Vsichni manazZefi nicméné upozornuji, Ze dopad priace z domova na produktivitu je velice
individualni a zavisi na specifickém charakteru vykonavané prace a na osobni sebediscipliné
kazdého pracovnika. Tento fakt poukazuje na to, Ze zatimco néktefi jedinci mohou pracovat
z domova efektivnéji, pro jiné to mize byt méné vyhodné.

5.3.2 Sebeorganizace

V rdmci odborné analyzy dopadu nahlého pfechodu na domdci pracovni rezim béhem pandemie
COVID-19 na schopnost sebeorganizace u ¢lenl tymu se ukazalo, Ze adaptace na tyto zménéné
pracovni podminky si vyZadala vyznamné posileni schopnosti v oblasti sebefizeni a organizace
prace, zejména mezi zaméstnanci zamérenymi na projektovou a vyzkumnou ¢innost. Specifikace
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této vyzvy je relevantni predevsim pro typy cinnosti, které nelze snadno definovat
prostfednictvim jednoduchych ukoll, jako napfiklad vyfizovani objednavek nebo zajistovani
a planovani materidlu ve vyrobé, jejichz vykonnost je mozné efektivhé méfit a hodnotit na
zakladé dat z ERP systém{.

R12 poukazuje na dlleZitost adaptability a nezavislosti v této situaci: ,,V dobé COVIDu-19 musel
tym prokdzat vysokou miru adaptability a samostatnosti. Vse zdviselo na individudini schopnosti
kazdého zaméstnance organizovat si svou prdci a motivovat se.”. Toto svédectvi zdlraznuje
nezbytnost samostatné prace a vnitfni motivace v novém pracovnim prostiedi.

R5 zdUrazriuje podporu tymu béhem adaptace: ,Byla jsem vZdy k dispozici na telefonu pro rady,
kdykoli to bylo mozné.”.

Dale R10 pfipomina: ,,...v disledku nutnosti pfizptsobeni novym pracovnim podminkdm doslo
k postupnému zlepsSeni, které se v soucasnosti ustdlilo”, coz naznacuje, ze adaptace byla
procesem postupného zlepseni a stabilizace vykonu. Z uvedeného vyplyvd, zZe sebeorganizace
a samostatnost pti praci z domova zavisi na individudlni schopnosti kazdého zaméstnance
organizovat si svou praci a motivovat se, pficemzZ podpora a dostupnost vedoucich pfispivd
k Uspésné adaptaci na tyto zmény.

5.3.3 Rozsah prace z domova

V kontextu zkoumdni hybridniho pracovniho modelu a jeho aplikace v rdmci smérnice, ktera
neklade specifické pozadavky na minimalni ¢i maximalni pocet dnll prace z domova, byla
poloZena otazka manazerim s cilem identifikovat idedlni rozloZeni mezi pracovnimi dny
v kanceldri a home-office. Z teoretického zkoumani, jez se zamérovalo na srovnani skutecného,
poZadovaného a planovaného rozsahu pracovnich dnl v ramci hybridniho modelu mezi rGznymi
zemémi, vychdzi otazka formulovana nasledovné: ,Smérnice nestanovuje minimdini nebo
maximdlni rozsah dni na home-office. Jako manaZer, ktery ridi lidi: Jaky je idedIni rozsah mezi
praci na pracovisti a HO? Prosim uvedte v Cisle.”.

Z odpovédi manazer( vyplyva prednost vyvazeného modelu, ktery kombinuje praci z domova
av kancelafi, typicky ve formatu 3 dny v kanceladfi a 2 dny home-office. Respondent R8
poukazuje na dlleZitost flexibility a adaptace na potfeby tymu a projekt(: ,, Uprednostriuji model
s pfevahou prdce z domova, konkrétné 2 dny v kanceldfi a 3 dny home-office, avsak soucasné si
uveédomuji, Ze volba konkrétnich dni v kanceldfi nebo doma musi reflektovat individudlni
preference zaméstnancd.”.

Respondent R9 uvadi své vyhrady k prilisnému naklonéni k home-office, zdlraznuijici: ,, Nastaveni
1:4 (pozn.: jeden den v praci) je pro mé jako pro manaZerku nevyhovujici a nedovoluji to ani
svému tymu, protoZe dochdzi k oslabeni kontaktu a kontroly.”.

Tato diskuse ukazuje, Ze i kdyZ existuje shoda na potrebé flexibility a pfizptisobeni hybridniho
modelu konkrétnim potfebam a pfanim zaméstnanct, rovnéz se zde objevuji rizné nazory na
optimalni rozloZeni mezi home-office a praci v kancelafi. ManazZefi si ceni moznosti kombinovat
obé formy prace v zavislosti na charakteru ukoll, tymové dynamice a osobnich preferencich,
avsak zdUraznuji vyznam udrzZeni urcité miry prezencni prace v kancelati pro zachovani tymové
spoluprace a firemni kultury.
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5.3.4 Motivace

Z analyzy odpoveédi na otazku tykajici se role dlvéry jako motivacniho faktoru pfi praci zdomova
vyplynulo, Ze dlvéra je vnimana jako zasadni slozka pro Uspésné fungovani hybridniho modelu
prace. Respondenti se shoduji na tom, Ze dlvéra mezi manaZery a jejich tymy byla a je
nezbytnym predpokladem pro efektivni praci zdomova a motivaci zaméstnanc(.

R2:,Zdkladem pro uspésnou implementaci home-office je divéra v zaméstnance.”.

Vyznamnym zjiSténim je, Ze zatimco dlvéra je povaZovana za klicovy motivacni faktor, je rovnéz
dalezité kombinovat divéru s mechanismy kontroly a ovérovani vykonu.

R11 to potvrzuje vyrokem a réenim: ,,... je nutné k jedinci i tymu pristupovat stylem divérovat,
ale provéfovat. ZmanaZerské pozice mi to pomdhd udrZet vysokou uroven produktivity
a zajistuje, Ze zaméstnanci splriuji své ukoly efektivné, bez ohledu na misto vykonu prdce.”.

Davéra tedy hraje klicovou roli nejen v motivaci zaméstnancll a podpofe jejich schopnosti
efektivné pracovat z domova, ale také v ochoté zaméstnavatele nabizet flexibilni pracovni
rezimy. Manazefi, ktefi pracuji na zakladé diveéry, ocekavaji, Ze jejich tym splni ukoly efektivné,
coz vyzaduje odlisny styl vedeni. Z toho vyplyva, Ze divéra je nejen motivacnim faktorem, ale
také zdsadnim prvkem pro efektivni fizeni a vedeni tymu v ramci hybridniho pracovniho modelu,
coz podporuje produktivitu a samostatnost, jak na strané zaméstnancil, tak na strané
managementu.

5.4 Tym — Management

Analyza klicovych aspektl, jako jsou komunikace, spoluprace, kontrola a hodnoceni, byla
provedena nejen v kontextu nahlého prechodu na praci zdomova béhem pandemie COVID-19,
ale i po ¢aste€ném navratu do kancelarského prostredi. Vyzkum byl strukturovan tak, aby se
zaméfil na srovnani percepci v minulém obdobi pandemie a v aktudlnim kontextu. Formulace
otazek byla konzistentni, s tim rozdilem, Ze byly rozliSeny podle ¢asového rdmce: béhem
pandemie COVID-19 a v soucasné situaci.

5.4.1 Komunikace

V obdobi pandemie COVID-19 doslo k vyznamnym zméndm v organizaci vedeni tymu
a jednotlivcl, pricemz klicovou roli v tomto procesu hrala adaptace na online komunikaci
prostfednictvim digitalnich platforem jako MS Teams nebo Knowee. Tento prechod na praci
zdomova znamenal nutnost prizplsobeni se novym komunikacnim metodam, které byly
zpocatku vnimany jako vyzva.

Respondenti (R4, R7 a R10. R12) vyjadfili své zkusenosti s timto pfechodem: ,,V dobé COVIDu se
komunikace pfes digitdini platformy stala novou normou.”.

R12 zduraznuje, Ze: , Pfechod na home-office vedl k prizptsobeni a pouZivani online komunikace,
kterd byla nejprve sokujici, ale postupné si na ni tym zvykl.”.

R6 upozorfiuje na vyhodu pisemné komunikace: ,/ kdyZ bylo sloZitéjsi nemoci sdilet informace
osobné, pisemnd komunikace prinesla i vyhodu v podobé lepsi dohledatelnosti komunikace.”.
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Tato zména naznacuje, Ze digitalni platformy se staly udrzitelnym zplsobem komunikace v rdmci
tymu.

Zavedeni pravidelnych tydennich schlzek a individualnich setkani s ¢leny tymu, oznacovanych
zkratkou F2F, predstavuje klicové zmény v komunikacnich strategiich b&éhem obdobi nucené
izolace. Tyto adaptace byly reakci na potfebu udrzet kohezi a efektivitu tymu i v dobé, kdy byla
fyzicka pfitomnost na pracovisti omezena.

R1: ,Prechod na digitdlni platformy pro komunikaci zpisobil, Ze komunikace se stala vice
rozplizlou a informace se sitily pomaleji, zejména kviili sniZené frekvenci fyzické pritomnosti na
pracovisti.”.

Navzdory témto vyzvam byl tento model pravidelného setkdvani udrZzen i po navratu
k hybridnimu pracovnimu modelu, pficemz byla zavedena podminka fyzické pritomnosti za
ucelem zefektivnéni komunikace a zamezeni rozttisténosti informaci.

Z analyzy odpovédi vyplyva, ze digitalni komunikace a online nastroje se staly nepostradatelnymi
pro zachovani kontinuity a efektivity prace v obdobi pandemie a ndsledného prechodu na model
prace z domova. Tyto nastroje poskytly vyznamné vyhody, jako je zlepseni dohledatelnosti
a fizeni informaci, coZz umoznilo efektivnéjsi sdileni a spravu obsahu v rdmci zménénych
pracovnich podminek.

5.4.2 Spoluprace

V pribéhu pandemie COVID-19 a nasledné transformace pracovniho rezimu na domaci vykon
prace se zvysily pozadavky na efektivni tymovou spoluprdci, coz mélo za nasledek posileni
soudrznosti jednotlivych tymU. Tento fenomén ilustruje vyrok respondenta R2, ktery zddrazriuje
nutnost vzajemného zastupovani a sdileni informaci o dostupnosti: ,, Tym se musel vzdjemné
zastupovat a komunikovat o své dostupnosti.”.

Dalsi respondenti, konkrétné R5, R8, R11 a R12, poukazuji na zasadni roli soudrZnosti tymu pro
Uspéch, jak béhem obdobi izolace, tak i v rdmci adaptace na home-office: ,SoudrZnost tymu byla
klicova pro uspéch jak v obdobi nucené izolace, tak nyni v reZimu home-office.”.

Adaptace na nové pracovni podminky, charakterizované rychlym pfechodem na préci z domova,
vyZadovala nejen silnou tymovou soudrznost, ale i U€¢innou komunikaci. Tento proces potvrzuje,
Ze i v obdobich vyznamnych vyzev je mozné udrzet vysokou miru spoluprace a produktivity, za
predpokladu implementace efektivnich komunikacnich strategii a metodik pro podporu
kooperace a motivace mezi ¢leny tymu.

Zvyseny daraz na komunikaci, pravidelna setkani se ukazaly jako zakladni prvky pro zachovani
tymové soudrZnosti a motivace zaméstnancl. Tato taktika byla efektivni nejen béhem
pandemie, ale stala se i fundamentem pro udrzeni kvality tymové prace a spoluprdce v ramci
znacny potencidl digitdlnich komunikacnich nastroji a online platforem pro udrzeni a zlepseni
tymové dynamiky i v dobé vyraznych zmén pracovnich podminek.
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5.4.3 Kontrola

S pfechodem prace z tradi¢niho kanceldfského prostredi do vzdaleného formatu se manazerska
praxe musela rychle prizpUsobit omezenim v oblasti fyzické pfitomnosti a kontroly. V reakci na
tyto nové vyzvy byly zavedeny rlizné metody a technologické nastroje s cilem zajistit nepretrzity
prabéh pracovnich proces(, produktivitu a transparentnost vykonu zaméstnancu.

R5 komentuje svou praxi: ,, VyuZivala jsem a stdle vyuZivam kombinaci interakce prostfednictvim
emailu a MS Teams a pripadné i dochdzkového systému. PovaZuji to za standardni kontrolu.”.
Tato metodika ji umoZniuje ziskavat uceleny pohled na dostupnost jejiho tymu, coZz napomaha
lepsi organizaci prace a jejimu efektivnéjsSimu fizeni.

Podle R10 bylo klicové: ,Pravidelnd komunikace a sledovdni ukoli pomoci elektronickych
prostredkd slouZily jako zdkladni prvky kontroly, a to minimdiné na denni bazi. Nyni, v hybridnim
pracovnim reZimu, sleduji dochdzku a vykonnostni prehledy spolu s obCasnymi interakcemi
ohledné pridélenych ukolu.”. Zde je patrny pokrok v oblasti kontroly. Tento postup umoznuje
efektivni pridélovani ukoll a sledovani jejich plnéni, coz pfispiva k poskytovani aktudlni zpétné
vazby ohledné vyvoje pracovnich aktivit.

R11 poukazuje na konkrétni pfistup v urcitych pracovnich rolich: ,Pro pozice zamérené na prdci
s objednadvkami je klicovym prvkem kontroly sledovdni vykonnosti zaméstnancu prostrednictvim
analytickych ndstroji. U jinych zavisi na nastaveni KPI.".

Pro tymy zamérené na projekty se staly aplikace pro projektové fizeni a management
nepostradatelnymi. R8 zdUraznuje: ,,... staly se nezbytnym ndstrojem pro koordinaci tymové
prdce, pldnovdni projekti a sledovadni vysledki.”. Tyto aplikace podporuji strukturovany pfistup
k praci, zlepsuji vizualizaci procesu a zefektiviiuji rozhodovaci procesy.

Z uvedenych odpovédi vyplyva, Ze Uspésna adaptace na hybridni pracovni model vyzaduje od
manazerl aktivni vyuzivani novych technologii a adaptivnich metod pro sledovani a fizeni prace.
Flexibilita a prizpGsobivost v kombinaci s inovativnim pfistupem jsou klicové pro udrZeni
efektivni spoluprace a produktivity v ramci hybridniho modelu prace. Tyto zavéry zdUraznuji
vyznam technologické podpory a strategického fizeni lidskych zdroja ve vyvoji modernich
pracovnich prostredi.

5.4.4 Hodnoceni

V kontextu pfizplsobovani se hybridnimu pracovnimu modelu pfedstavovalo hodnoceni vykonu
zaméstnancd, ktefi operuji v dynamicky se ménicim prosttedi, jednu z klicovych vyzev. Efektivni
hodnoceni v hybridnim reZimu vyZaduje inovativni pfistup, ktery akcentuje jedinecnost
pracovnich podminek, charakterizovanych kombinaci prezencni a distancni prace. Zasadni je
zabezpecit objektivitu a rovnost pfi hodnoceni, pficemz je nezbytné vzit v Uvahu jak pritomnost
zaméstnancu v kancelafi, tak jejich praci na dalku.

Kritickym faktorem, ktery byl zvyraznén pfi evaluaci vykonu v ramci tohoto modelu, je zaméreni
na dosahovani vysledk(l. Tento pristup predpoklada, Ze splnéni definovanych ukol( a realizace
projektd je prioritou, nezavisle na lokalité, kde prace probiha. Respondenti (R2, R3, R4, R8, R10
a R11) poukazuji na vyznam této orientace: , Diraz na splnéni ukolt a projektii bez ohledu na to,
zda jsou vykondvdny z domova nebo kanceldre.”.
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Stejné tak R1, R5, R6, R7, R9 a R12 upozornuji na ,, Vyznam vystupu prdce je stejny bez ohledu na
to, jestli je vykondvdna z domdciho prostredi nebo z kanceldre.”.

Zpétnd vazba predstavuje kliCovy nastroj pro poskytovani hodnoceni, zajisténi kvality vykonu
a motivaci zaméstnancu. V ramci hybridniho modelu se zpétna vazba podava rdznymi zpUsoby,
od nepfimé komunikace prostfednictvim jinych oddéleni az po pfima hodnoceni. Respondenti
(R2, R3, R8, R9 a R10, R11) komentuiji: ,Zpétnd vazba byla poskytovdna nepfimo prostfednictvim
ostatnich oddéleni, kterad komunikovala s oddélenim respondentovy sprdvy.”. Rlzné metody
zpétné vazby také zahrnuji hodnoceni spinéni akold, jak uvadéji aéastnici vyzkumu (R1, R4, R5,
R6, R7, R9 a R12): , Prostiednictvim hodnoceni, zda byly tkoly splnény, a to jak prostfednictvim
online ndstroju, tak béhem osobnich setkdni.”.

Z téchto poznatkl vyplyva, Ze pfechod na hybridni pracovni model si Zdda od manazer( aktivni
vyuziti a integraci novych technologii a metodik pro efektivni kontrolu a sledovani prace.
Adaptabilita, flexibilita a inovativni pfistupy jsou nezbytné pro Uspésnou spolupraci a udrzeni
produktivity v ramci hybridniho pracovniho usporddani. Tyto zavéry podtrhuji vyznam
technologické podpory a strategického fizeni lidskych zdrojl v modernim pracovnim prostredi.
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6 Navrh opatreni

Na zdakladé stavajiciho usporadani hybridniho pracovniho modelu autorka, vychazejici z dat
ziskanych prostfednictvim rozhovorl s vedoucimi pracovniky, formulovala doporuceni
zameérend na vylepsSeni existujicich pravidel hybridni prace. Tato doporuceni jsou designovana
tak, aby prospéla vSem zainteresovanym strandm. Zaméruji se na vylepsSeni leadershipu,
zdokonaleni komunikacénich procest, prizplsobeni pravidel pro praci zdomova, aktualnim
trenddm a pozadavkim moderniho pracovniho prostredi.

6.1 Uprava smérnice

V kontextu identifikovanych nedostatk(i nebo chybéjicich oblasti se jako nejméné nakladna
moznost jevi revize a aktualizace existujicich smérnic. Na zakladé specifikovanych potreb,
s dlirazem na zahrnuti obsahu relevantniho pro cely koncern a nikoli jen pro vybrana oddéleni,
autorka doporucuje rozsifeni smérnic o odkazy na instrukce nebo kontakty na IT specialisty
podle kategorii, komunikacni platformy, typu poZadavku a dalsi. Tento krok by mél zjednodusit
komunikaci a zrychlit feseni technickych probléma.

Jako druhou prioritni oblast autorka identifikuje sankce a disciplinarni opatfeni. Ackoli se sankce
a disciplinarni opatfeni nedoporucuji jako primarni nastroje za i¢elem motivaci ze strany vedeni,
v pripadech, kdy je jejich uplatnéni nezbytné, by méli mit vedouci pracovnici k dispozici jasné
informace o téchto pravomocich s odkazy na pracovni fad nebo jiné interni smérnice. DllezZitym
doplikovym aspektem je persondlni podpora organizace, kterd predstavuje klicovy prvek
v prevenci vzniku bossingu nebo gaslightingu.

Dalsi diskutovanou oblasti je interni komunikace, pficemz se navrhuje opétovné prezkoumani
a pripadna aktualizace jejich standard(, jak jsou definovany v etickém kodexu. Manazefi a fidici
pracovnici by méli byt vyzvani k posouzeni, které aspekty a pravidla interni komunikace ve
smérnici chybi. Co se tyCe oblasti BOZP, doporucuje se jeji revize a rozsifeni na zakladé navrhi
interniho specialisty na BOZP ve spolupraci s externimi poskytovateli sluzeb v této oblasti.

V navaznosti na dalsi pfipominky se doporucuje implementace standardizovanych pravidel pro
udéleni moZnosti prace z domova po uplynuti zkuSebni doby. Tento pfistup ma za cil
minimalizovat riziko nedostatecnych znalosti, které by mohly vést k negativnim operativnim
dopadlim, jako jsou chyby v dokumentaci, financni ztraty a nedostatecna pracovni kompetence.
Soucasné tento rezim umoznuje vedoucim pracovnikim provést dikladnou analyzu kompetenci
a porozuméni schopnostem svych podfizenych, coz zajistuje adekvatni pridéleni pracovnich
ukoll v souladu s jejich odbornymi schopnostmi a zkusenostmi.

6.2 Pravidelna skoleni

VSechny fenomény, vcetné hybridniho pracovniho usporadani, podléhaji evoluci, a to jak
v oblasti technologickych aplikaci, tak zejména v rozvoji mékkych dovednosti, jako jsou
organizace, vedeni, komunikace nebo zvladani stresu. Tyto dovednosti je zdsadni kontinualné
rozvijet, predevsim u osob odpovédnych za vedeni tymu. Systematickd Skoleni vedoucich
pracovnikl jsou nezbytnd nejen pro efektivni zavadéni, ale také pro udrZeni a rozSifovani
hybridniho pracovniho modelu. Tyto vzdélavaci programy by mély byt zaméreny na rozvoj
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kompetenci v oblastech, jako je efektivni a virtudlni leadership, management hybridnich
pracovnikl a posilovani dovednosti v komunikaci, reseni problém( a motivaci. Je klicové, aby
manazerim byla nejen nabizena, ale i doporudovana k absolvovani cilena skoleni, ktera je
edukuji a vybavi nezbytnymi nastroji pro celeni vyzvdm a specifikim, jez pfinasi prace
v hybridnim prostredi.

Autorka doporucuje vedle Skoleni také provést diagnostiku hodnoceni manazZer(l se zamérenim
na jejich osobnostni charakteristiky a emocni inteligenci. Tato hodnoceni poskytuji cenné vhledy
do toho, jak optimalné pracovat s vybranymi vedoucimi pracovniky, aby byla vzdéldvaci opatteni
maximalné efektivni. Dalsim navrhovanym krokem je testovani podfizenych s cilem ziskat
podrobnéjsi informace o jejich preferovaném pracovnim chovani, pracovnim potencialu, silnych
strdnkdch a moznych nedostatcich ve vztahu k jejich pracovni pozici. Tato strategie umoznuje
manazerim cilené identifikovat motivace a preferovany styl vedeni jednotlivych zaméstnanc,
cozZ usnadnuje prizptsobeni jejich prFistupu a zvysuje efektivitu jejich vedeni.

6.2.1 Kyberbezpetnost

V navaznosti na nevyhovuijici technickou podporu ve smérnici a navrhu na skoleni je integrace
modulu kybernetické bezpecnosti do skolicich programi dalSim klicovym prvkem vzdélavacich
iniciativ. Vzhledem k rostoucimu vyznamu ochrany digitdlnich aktiv a informaci v sou¢asném
podnikatelském prostfedi. S exponencidlnim narlstem kybernetickych hrozeb a rychlym
vyvojem novych typl utok( je ziejmé, Ze aktualni Uroven osvéty a pfipravenosti v oblasti
kybernetické bezpecnosti ¢asto neodpovida intenzité Uspésnych Utoku. Proto by Skoleni v této
oblasti mélo byt systematicky zafazeno do vzdélavacich program( pro vedouci pracovniky
véetné zaméstnancd.

Zameéreni na kybernetickou bezpecnost by mélo zahrnovat Siroké spektrum témat, od zakladnich
principl bezpecného chovéani na internetu pres pokrocilé techniky obrany proti phishingovym
utokdm, malware a ransomware, aZ po strategie pro ochranu firemnich dat a systém{. Dliraz by
mél byt kladen na praktické aplikace naucenych princip(, v€etné simulaci a cviceni, které umozni
ucastnikiim lépe pochopit rizika a naucit se, jak efektivné reagovat na potencidlni bezpecnostni
incidenty.

S ohledem na dynamickou povahu kybernetickych hrozeb je rovnéz nezbytné, aby byly Skolici
programy pravidelné aktualizovany, aby odrdzely nejnovéjsi trendy a techniky pouZivané
kyberzlocinci. To vyZaduje nejen sledovani aktudlnich hrozeb, ale i prizplsobeni Skolicich
materialQ, aby byly v souladu s nejlepSimi praktikami a doporucenimi v oblasti kybernetické
bezpecnosti.

6.3 Pravidelné hodnoceni a zpétna vazba

Systémové provadéni hodnoceni vykonu a poskytovani zpétné vazby zaméstnanclim
predstavuje zakladni stavebni kdmen pro identifikaci oblasti ke zlepseni a pro aktivni feSeni
vznikajicich problém( v kontextu hybridniho modelu préce. Ackoliv jsou tyto procesy jiz
v organizaci ¢astecné zavedené, existuje podle autorky potteba jejich dalsi optimalizace smérem
k vétSi systemati¢nosti a transparentnosti. Cilem je zajiSténi neustdlého zdokonalovani
pracovniho prostredi a pracovnich proces.

53



Vysokd skola polytechnicka Jihlava

Na zdkladé odborného odhadu, autorka navrhuje pro dosaZeni této optimalizace vyuZiti
modernich nastrojli pro zpétnou vazbu, jako je mechanismus 360° zpétné vazby. Tento nastroj
umozZiuje zaméstnancim efektivné shromazdovat zpétnou vazbu nejen od svych pfimych
nadfizenych, ale také od kolegl, ¢leni tymu, a dokonce i zakaznik(. Nasledné porovnani této
zpétné vazby s osobnim vnimanim vlastniho vykonu muiZe poskytnout cenné vhledy do oblasti,
kde je moziné vykon zlepsit a také identifikovat silné stranky, na kterych Ize stavét.

Implementace takového komplexniho systému zpétné vazby podporuje rozvoj kultury oteviené
komunikace a vzdjemné podpory v organizaci. Zaroven toto opatreni stimuluje zaméstnance
k aktivni reflexi a seberozvoji, coz vede k vétsi spokojenosti a efektivité v praci. Kromé toho
systematicky pfistup k hodnoceni a zpétné vazbé, zalozeny na objektivnich a méfitelnych
kritériich, pfispivd k transparentnosti procesli a rovnosti zaméstnancl pred organizaci.
V neposledni fadé, integrace 360° zpétné vazby do pravidelného hodnoceni vykonu muze
pomoci odhalit a adresovat specifické vyzvy spojené s hybridnim modelem préce, a tim podpofit
jeho Ucinnéjsi a udrzitelnéjsi implementaci.

V zavéru lze konstatovat, Ze klicem k uspésné implementaci a udrzitelnému rozvoji hybridniho
modelu prace je holisticky pfistup k Fizeni, ktery zahrnuje technologickou podporu, rozvoj
kompetenci, efektivni komunikaci a adaptaci na neustale se ménici pracovni podminky. Autorka
svymi navrhy poskytuje vybrané organizaci cenny zaklad pro optimalizaci pracovnich procest v
souladu s modernimi trendy a pozadavky na flexibilitu, bezpecnost a efektivitu.
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Zaveér

Tato bakaldrska prace byla zaméfena na analyzu postoje zaméstnavatele k hybridnimu
pracovnimu modelu, konkrétné formou prace z domova, ve spole¢nosti Hranipex a.s. Hlavnim
cilem studie bylo podrobné popsat a zhodnotit stavajici politiku home-office této spole€nosti
a zkoumat jeji postoj k hybridni formé prace. V ramci kvalitativniho vyzkumu byl vyuzZit teoreticky
ramec zkoumajici aspekty hybridniho pracovniho modelu a jejich vliv na implementaci
a fungovani daného rezimu. Jako hlavni metoda sbéru dat byly zvoleny polostrukturované
rozhovory s vybranym vzorkem manazer( spolecnosti. Vyzkumny cil, ziskani komplexniho
pfehledu o postoji zaméstnavatele k praci z domova, jeho identifikace klicovych vyhod

vv v

a potencidlnich vyzev spojenych s timto modelem prace, byl Uspésné dosazen.

Z analyzy a interpretace dat ziskanych pomoci softwaru WordStat 9 a techniky segmentace textu
vyplyva, Ze postoj k praci z domova se lisi v zdvislosti na individudlnich zkuSenostech,
genderovych rozdilech a specifickych pracovnich tlohach. Pandemicka situace urychlila pfechod
na nové pracovni postupy a umoznila revaluaci moznosti prace z domova, coZ se odrazilo
v percepci home-office jako benefitu, ktery zvySuje atraktivitu zaméstnavatele a predstavuje
efektivni pracovni rezim. Manazerky zkoumané spolecnosti vnimaji vyhody a nevyhody
hybridniho modelu vice z hlediska socidlniho a emocionalniho dopadu, zatimco manazefi jsou
zaméreni na praktické a organizacni aspekty prace z domova.

Pozitivni hodnoceni adaptace firmy na hybridni model prace béhem a po pandemii COVID-19
zdUraznuje potfebu revize a Upravy obecného charakteru smérnice. Pfechod na digitalni
komunikacni nastroje a online platformy byl identifikovan jako klicovy pro udrieni tymové
spoluprdce a efektivitu prace. Nicméné, vyzkum také poukazal na vyzvy spojené s revizi internich
procest v ramci vykonu hybridni prace a pravidel pro nové prijaté zaméstnance.

Zavéry této studie umoznily autorce formulovat doporuceni pro zdokonaleni politiky
home-office, kterd presahuji specifika zkoumané spole¢nosti a mohou poslouZit jako inspirace
pro implementaci hybridniho reZzimu v jinych organizacich. Kritické zhodnoceni zjisténych
faktord v kontextu teoretického ramce pfispélo k hlubsSimu pochopeni fenoménu prace
z domova a identifikovalo oblasti pro moZné inovace, véetné revize firemnich smérnic, zavedeni
pravidelnych edukaci v rozvoji mékkych manazerskych dovednosti pfi vedeni hybridniho tymu,
kyberbezpecnosti a vyvoje systéml pro hodnoceni a feedback. Doporuceni jsou uréena pro
vedeni spole¢nosti zkoumanych manazerd.
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Pfilohy

Pfiloha A.1 — Soubor vyzkumnych otazek k interview

A)
1.

2.

Obecny nazor na home-office
Jaky je Vds (obecny) ndzor na home-office?

a. Jaké vidite primdrni vyhody a nevyhody hybridniho pracovniho konceptu?
Je home-office v dnesni dobé benefitem?

Role do budoucna:

1.

)

Jak vidite roli home-office v Ceské republice do budoucna?
Z pohledu manaZera, ktery fidi lidi: Jak by se méla politika home-office formovat
vzhledem k budoucimu ndboru?

Aspekty smérnice firmy

Jakou miru funkénosti md smérnice o home- office pro spolecnost HRANIPEX?
a. Meéla vliv na fungovdni a organizaci Vaseho oddéleni?

Jak hodnotite adaptaci firmy na hybridni rezim?

Mad hybridni reZim dopady na firemni kulturu?

Jednotlivec
Produktivita a vykon:

Jako manazer, ktery ridi lidi: Jak se podle Vaseho ndzoru odrazila prdce z domova na
produktivité a vykonu zaméstnancu?

a. Vnimdte rozdil / nuance home-office vs. kanceldr

b. Jaké faktory to ovlivriuji?

c. Madte k dispozici data nebo pozorovani, kterd by podporovala vase tvrzeni?

Sebeorganizace a Iniciativa:

Jak se odrazil prechod na home-office na schopnost sebeorganizace u ¢lenii vaseho tymu
v COVIDU?

a. Podnikli jste néjaké kroky pro podporu jejich samostatnosti?

b. Vnimdte pokles nebo ndriist sebeorganizace u clent vaseho tymu nyni?
Smérnice nestanovuje minimdlni nebo maximdini rozsah dni na home-office: Jako
manazer, ktery fidi lidi: Jaky je idedlni rozsah mezi praci na pracovisti a HO? Prosim
uvedte v Cisle.

Motivace:

Je podle Vas divéra motivacnim faktorem?
a. Vjaké formé?
Jakym zplsobem prechod na home-office ovlivnil uroven divéry mezi Vami a cleny
Vaseho tymu?
Jakou roli pro Vds hrdla divéra pri presunu na nuceny home-office?
Jakou roli pro Vds hraje duvéra nyni pri hybridnim reZzimu?
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D) Tym
Komunikace:

1. Jakd byla forma komunikace ve vasem tymu s prechodem na home office v dobé
CovIDu?

2. Jakd forma komunikace je ve vasem tymu nyni?

3. Jak prdce z domova ovliviiovala komunikaci uvniti tymu v dobé pandemie?

4. Jak prdce z domova ovliviiuje komunikaci uvnitf tymu nyni?

Spoluprace:

Byl V@s tym soudrzny v dobé COVIDu?
Jak ¢asto (jste mél) mdte se svymi podfizenymi one — to — one (F2F)?
Meéla prdce na ddlku vliv na tymovou spoluprdci?

A LN R

Mad prdce na ddlku vliv na tymovou spoluprdci?
Kontrola:

1. Jakym zptsobem zajistujete kontrolu zaméstnanct vykondvajici prdci z domova béhem
pandemie COVID-19
a. Avsoucasné dobé?
2. Jaké metody kontroly a sledovdni vykonu jste vyuZili pfi vyuZivani home-office ve Vasem
tymu?

Hodnoceni:

1. Jaké metody nebo ndstroje jste vyuZivali pro hodnoceni vykonu v reZimu home-office?
Pri hodnoceni, at uZz na mésicni bazi nebo rocni: jak zohledriujete (zohlednili jste) fakt, Ze
zameéstnanec vyuZziva hybridni model prdce?

3. Jak je zaméstnancim pracujicim z domova poskytovdna zpétnd vazba tykajici se jejich
pracovnich vysledki?
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PFiloha A.2 — Vzor informovaného souhlasu

Informovany souhlas s poskytnutim rozhovoru a dalSich informaci pro

bakalaiskou praci

Nazev prace: Postoj zaméstnavatele k home-office
Drzitelka souhlasu: Barbora MareSova

Email: mareso33@student.vspj.cz

Pfedmét a provedeni:

Vyzkum je zaméren na analyzu aktudlnich nazor( manazer(, vybrané organizace, na vyuziti home-office jako soucast
hybridniho pracovniho modelu. S vyuzitim kvalitativni metody v podobé rozhovord hodnoti pohledy vedoucich
pracovnikd na praci z domova a formuluje doporuceni pro jeji budouci zavedeni ¢i zdokonaleni v ramci firmy.

Vyzkum bude veden formou rozhovoru. Priibéh rozhovoru bude nahravan a ze zvukového zdznamu bude néasledné
pofizen doslovny prepis, ktery bude dale analyzovan a interpretovan. Zvukovy zaznam bude slouZit pouze pro potiebu
doslovného prepisu a bude k dispozici pouze Barbofe Maresové. Doslovny prepis bude disledné anonymizovan tak,
aby byla zaruc¢ena anonymita a ochrana vSech osob zminénych v priibéhu rozhovoru, a aby nebylo mozné tyto osoby
na zékladé anonymizovaného prepisu identifikovat. Zejména nebudou zminéna jména osob, délka plisobeni v dané
spolecnosti a oddéleni. Zvukovy zaznam a doslovny prepis bude Barbora Maresova uchovavat u sebe. V textu prace
nebude tento informovany souhlas uveden, pouze bude v pfiloze pfipojen vzor dokumentu. Doslovné citace ¢asti
anonymizovaného doslovného prepisu mohou byt pouZity v zavérecné bakalarské praci.

Prohlaseni:

e Souhlasim s poskytnutim rozhovoru a dalSich souvisejicich informaci.
e Rozumim vysSe uvedenému textu a souhlasim s jeho obsahem.

e  Rozumim tomu, Ze obsahem rozhovoru a dalsich informaci mohou byt i osobni a citlivé zaleZitosti a obtizna
témata.

e  Rozumim tomu, Ze nemusim odpovidat na obtizné nebo nepfijemné otazky a zaroveri mam moznost ptat
se na jakékoliv otazky ohledné vyzkumu a dané prace.

e  Rozumim tomu, Ze mohu UplIné zrusit moji ucast na vyzkumu.

Jméno a pfijmeni respondenta/ respondentky:

V Komorovicich, dne: Podpis:
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Pfiloha B.1 — Upraveny dataset z Working from Home Around the Globe: 2023 Report

Zemé Pocet dni WFH za tyden Pocet dni WFH za Pocet dni WFH za tyden,
ve sledovaném obdobi tyden, které které planuji
4/2023 az 6/2023 zaméstnanci pozaduji zaméstnavatelé

Primér 2,16 5,46 2,59
Dansko 0,64 1,15 0,72
Francie 0,56 1,4 0,72
Norsko 0,72 1,42 0,70
Nizozemsko 1,03 1,5 1,21
Rakousko 0,83 1,63 0,96
Ceska republika 0,69 1,65 0,89
Svédsko 0,90 1,69 0,88
Polsko 0,74 1,72 1,07
Finsko 0,97 1,73 0,95
Rumunsko 0,77 1,76 1,15
Recko 0,52 1,78 0,65
Némecko 1,04 1,83 1,19
Italie 0,72 1,89 0,99
Portugalsko 0,75 1,92 0,71
Madarsko 0,77 1,92 1,06
Spanélsko 0,88 2,17 1,05
UK 1,53 2,29 1,69




