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ABSTRAKT

Diplomova praca sa zaobera moznost'ami zavedenia systému flexibilnych pracovnych miest
vo vybranej spolo¢nosti. Teoretické Cast’ prace rozobera sti¢asnu situaciu na trhu prace v Ce-
skej republike, zmeny prebiehajiuce na trhu préace, jednotlivé druhy flexibilnej prace a ich
vyhody, nevyhody, rizika a prinosy s ohl'adom na zamestnanca a zamestnavatela. Prakticka
Cast’ sa zaobera analyzou vyuzivania flexibilnych foriem prace v spolo¢nosti. Pomocou roz-
hovorov so zamestnancami, timovymi manazérmi a manazérkou oddelenia 'udskych zdro-
jov, pomocou analyzy dat o vyuzivani prace z domu vo firme a analyzy produktivity prace
vybranych timov sa zistil si¢asny stav vo firme a boli vytvorené predpoklady pre vytvorenie
projektu. Bol zisteny rastici trend vyuZivania prace z domu zamestnancami firmy a zvySena
produktivita pri praci z domu v dvoch sledovanych timoch. Na zéklade zistenych skuto¢nosti
bol vytvoreny projekt veduci k zavedeniu flexibilnych pracovnych miest v spolo¢nosti. Re-
alizacia tychto odporuceni moze pozitivne ovplyvnit’ fungovanie prace z domu, ale predo-
vSetkym odvratit’ potrebu rozSirovania administrativnych priestorov. V zavere diplomove;j

prace je uvedeny projekt analyzovany z hl'adiska nakladov, ¢asu a rizika.

Klucové slova: flexibilita, flexibilita prace, praca z domu, home office, flexibilné pracovné

miesta, produktivita prace, flexibilné formy prace, hot desking.
ABSTRACT

The master thesis deals with the possibilities of introducing a system of flexible jobs in a
selected company. The theoretical part of the thesis deals with the current situation on the
labor market in the Czech Republic, changes in the labor market, individual types of flexible
work and their advantages, disadvantages, risks and benefits with regard to employees and
employers. The practical part deals with the analysis of the use of flexible forms of work in
company. Using interviews with employees, team managers and HR manager, analysis of
data on the use of home work in the company, and analysis of labor productivity within
selected teams, the current situation in the company and the preconditions for creating the
project were established. There was a growing trend in the use of home work by the compa-
ny's employees and increased productivity from home in the two monitored teams. Based on
the findings, a project was created to introduce flexible jobs in the company. The implemen-
tation of these recommendations can positively influence the functioning of home work, but
above all, it can avoid the need to expand office space. At the end of the thesis, the project

is subjected to cost, time and risk analysis.



Keywords: flexibility, flexibility of work, homework, Home office, flexible working pla-

ces, labor productivity, flexible forms of work, Hot desking.
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UVOoD

Pre diplomovu pracu bola zvolena zahrani¢nd pobocka medzinarodnej bankovej skupiny,
ktora sa venuje poskytovaniu sluzieb vSetkym ostatnym ¢lenom tejto skupiny. Vd’aka svojim
dobrym vysledkom sa firma rozrasta a zvySuje kazdy rok pocet svojich zamestnancov. Te-
rajSie priestory spolo¢nosti st uz vyuzivané takmer na svoju plnu kapacitu, firma preto uva-
zuje o d’'alSom moznom rozsireni kancelarskych priestorov. Ibaze zamestnanci v spolo¢nosti
si zvykli vyuzivat pracu z domu v pomerne vysokej miere. Firma tak teraz plati za kance-

larske priestory, ktoré su priradené zamestnancom, ale ti radSej pracuji z domu.

RieSenie tohto problému vidi spolocnost’ v efektivnom riadeni flexibilnych pracovnych
miest. Flexibilné pracovné miesto, je miesto, ktoré nie je vyuZivané len jednou osobou. Za-
mestnanci sa na tomto mieste striedaji a dochadza tak k jeho optimalnemu vyuzitiu.
Na tomto mieste sa zamestnanci striedaju na zdklade harmonogramu vyuzivania prace
z domu. Vd’aka tomuto harmonogramu si mozu zamestnanci sami navrhnut, kedy buda
v praci a kedy budu pracovat’ z domu, bez toho aby spolo¢nost’ zbyto¢ne platila za nevyuzi-
vané pracovné miesta. Tento systém umoznuje firme jednak lepSie a efektivnejsie riadit

svoje pracovné prostredie a zamestnancom lepSie si naplanovat’ vyuzivanie prace z domu.

Samozrejme, pre vyuzivanie tohto systému je potrebné, aby firma mala technologické a le-
gislativne prostriedky na to, aby zamestnanci mohli pracovat’ z domu bez obav z narusenia
efektivneho pracovného procesu. Taktiez nie je mozZné zaviest’ tento systém pre kazdy druh
prace. Su prace, ktoré svojou naro¢nost’ou a komplexnost'ou vyzaduju, aby pracovnici pra-
covali spoloc¢ne z jedného miesta. Preto je pre firmu najlepsie tento systém zavadzat len pre
tie pozicie, kde nédpli prace nevyzaduje pritomnost pracovnikov na pracovisku a zaroven

zamestnanci st ochotni alebo vyzaduju pracu z domu.

Cielom tejto prace je na zaklade analyzy dat poskytnutych spolo¢nostou zistit’, ktoré timy
vo firme vyuzivaji pracu z domu najcastejsSie a pre tieto timy nasledne navrhnut’ optimalny

systém flexibilnych pracovnych miest.

Praca sa zaobera rieSenim problému v spolo¢nosti, ktorda ma prisne interné pravidla o vypra-
covavani Skolskych prac. Ide o medzinarodnt spolo¢nost’ podnikajicu v bankovom sektore,
ktory je typicky vysokou konkurenciou a vysokymi narokmi na bezpecnost’. Sucast'ou tychto
pravidiel je aj podmienka zachovania diskrétnosti v Skolskych pracach, ¢o sa vztahuje na

nazov firmy a jej oddeleni. Preto budem na spoloc¢nost’ odkazovat’ pod fiktivnym ndzvom
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Blue. Vsetky udaje a data pouzité v praci su zo skuto¢nej spoloc¢nosti a pravdivé, ale budu

oznac¢ované anonymne, aby boli zachované interné pravidla firmy.
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CIELE A METODY PRACE

Spolo¢nost’ Blue si uvedomuje potencial v novych formach flexibilnej prace a ich spravnym
zvolenim a riadenim chce znizit’ ndklady na rozsirovanie kancelarskych priestorov a odvra-

tit’ tak potrebu d’alSich investicii do novych priestorov.

Hlavnym cielom diplomovej prace je vypracovat navrh projektu flexibilnych pracovnych
miest vo firme za i¢elom zniZenia poctu administrativnych miest v budove firmy a odstra-
nenie potreby zaobstaravat’ nové administrativne priestory. Prostrednictvom vhodného zla-

denia vyuzivania home office a flexibilnej pracovnej doby.
Vedlajsie ciele diplomovej prace su:

1. spracovanie literarnej reSerSe o problematike flexibilnych foriem prace
a prace z domu,
2. analyzovat’ suCasny stav vyuzivania prace z domu a flexibilnych foriem prace

vo firme.
Formuloval som tieto vyskumné otazky:

»Zvysuje sa pocet dni stravenych pracou z domu vo firme len v zévislosti od po¢tu zamest-

nancov alebo zamestnanci vyuzivaju viac pracu z domu?*
,»Klesa alebo stipa produktivita prace pri praci z domu?*
Ako metddy zberu dat boli zvolené:

e Rozbor vnutropodnikovych dokumentov a dat (schvalené Zziadosti o pracu
z domu za obdobie 2017 az februar 2019, pocet zamestnancov celej spoloc-
nosti za obdobie 2017 az februar 2019, pocet zamestnancov v jednotlivych
timoch k februaru 2019, prehl'ad odpracovanych dni pri praci z domu pre dva
sledované timy za obdobie 2018 az februar 2019, zaznamy o produktivite
tychto dvoch timov za obdobie 2018 az februar 2019, dodatok k pracovnej
zmluve, zasady pre pracu z domu pre zamestnancov).

e Polostruktirované rozhovory s vybranymi zamestnancami (cielom tychto
rozhovorov je zistit’ spokojnost’, dovody, ndzory, skiisenosti s vyuzivanim
flexibilnych foriem prace v spolo¢nosti. Rozhovory boli vedené od decembra
2018 do februara 2019. Pocas tychto rozhovorov boli vedené vypisky a po-
znamky k odpovediam).
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e Polostruktirované rozhovory s vybranymi manazérmi timov (cielom tychto
rozhovorov je zistit' nazory a sklisenosti manazérov na vyuzivanie flexibil-
nych foriem prace v spolo¢nosti. Rozhovory boli vedené od novembra 2018
do februara 2019. Pocas tychto rozhovorov boli vedené vypisky a poznamky
k odpovediam).

e Polostrukturované rozhovory s manazérkou oddelenia I'udskych zdrojov (cie-
P'om tychto rozhovorov je zistit’ skisenosti a budice o¢akavania vedenia spo-
lo¢nosti od vyuzivania flexibilnych foriem prace. Rozhovory boli vedené tri-
krat v obdobi od septembra 2018 do februara 2019. Pocas tychto rozhovorov
boli vedené vypisky a poznamky k odpovediam).

e Vykon praxe v spolo¢nosti od marca 2017.
Ako metddy spracovania dat boli zvolené:

e Analyza stcasn¢ho stavu vyuzivania prace z domu v spolo¢nosti (vlastné
sktsenosti z pracovného pomeru v spolo¢nosti od marca 2017, interné smer-
nice suvisiace s pracou z domu, vysledky polostrukturovanych rozhovorov).

e Analyza zavislosti po¢tu dni stravenych pracou z domu od poctu zamestnan-
cov v spolocnosti (Statistické overenie zavislosti).

e Analyza pracovnej produktivity zamestnancov vo vybranych dvoch timoch

(porovnanie produktivity pri praci z domu a pri praci z kancelarie).
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I. TEORETICKA CAST
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1 SUCASNA STIUACIA A MENIACI SA TRH PRACE V CESKEJ
REPUBLIKE

1.1 Sucasna situacia na trhu prace

Od roku 2009, kedy zacala svetova financna kriza, ubehlo uz takmer celych desat’ rokov a
momentalne Ceska republika zaZiva obdobie konjunktury a rozvoja. V roku 2017 Ceska4 re-
publika zaznamenala medziro¢ny rast HDP na Grovni 4,5 %, ¢im sa zaradila medzi najrych-
lejsie rastuce ekonomiky Eurdpskej unie (CSU B, 2018). Na tento ekonomicky rozvoj, ktory
Cesko zaziva v poslednych rokoch, za¢al reagovat’ aj trh prace. Firmy, ktoré teraz vykazuju
vysoky rast a potrebujt rozsirovat’ vyrobu, hl'adaji novych skiisenych a vzdelanych zamest-
nancov (Piibyl, 2018). Na zaklade tejto skuto¢nosti nastava na trhu prace nedostatok ucha-
dzacov o pracu v kontraste s dlhodobym opacnym trendom nedostato¢nych pracovnych pri-

lezitosti minulych krizovych rokov (Ptibyl, 2018).

Na obrazku 1 vidime, Ze v roku 2017 sa tiroven nezamestnanosti dostala tesne pod hranicu
3 % , konkrétne na uroven 2,9 %, ¢o je hodnota niz8ia ako doteraz zaznamenané historické

minimum z roku 2008, kedy bola hodnota nezamestnanosti na urovni 4,4 %. Z toho vyplyva,

v
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Obr. 1. Vyvoj obecnej miery nezamestnanosti v Ceskej republike v obdobi 2000 az 2017
(CSU C, 2018)
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Firmy a uchadzaci o pracu sa dostavaju do situacie, ktora je pre nich pomerne nova, a to do
situacie, kedy si zamestnanci moézu vyberat’ z pomerne vel'kého poctu pracovnych ponuk
(Dostal, 2017). V sucasnej situacii na trhu préace je pre firmy Coraz t'azSie ziskat' novych
Sikovnych zamestnancov, ktori by im pomohli v ekonomickom raste a prispeli by tak ku bu-

dovaniu buducnosti firmy (Dostal, 2017).

Ako dochadzaju volné pracovné sily na trhu préace, zvySuje sa aj tempo rastu platov. Na ob-
razku 2 vidime, Ze od roku 2013 nastava prudSie stipanie priemernej mzdy oproti obdobiu

od 2009 do 2013, kedy vo svete a v Cesku prebiehala svetové kriza.
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Obr. 2. Vyvoj priemernej mesacnej hrubej mzdy v Ceskej republike v obdobi 2000 az 2018
(CSU 4, 2018)

Mozeme teda povedat’, ze pravdepodobne nedostatok vol'nych pracovnych sil sposobuje tlak
na rast platov v miere, ktora v poslednej dekade nebola pre Ceskii republiku obvykla (P¥ibyl,
2018). Samozrejme, to nie je jediny faktor, ktory ma vplyv na zvySovanie miezd. Priemerna

mesacna mzda vzrastla od roku 2013 0 6.481,- K¢, ¢o predstavuje narast o 25,88 %.
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Na obrazku 3 vidime tento vyvoj este presnejsie.
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Obr. 3. Percentudlna zmena mesacnej hrubej mzdy v Ceskej republike v obdobi 2001 aZ

2018 (CSU 4, 2018)

Rast hrubej mesa¢nej mzdy od zaciatku krizy v roku 2009 kolisal a v roku 2013 sa dokonca
dostal do zapornych ¢isel. Ale od roku 2014 opit’ narasta a priblizuje sa rastu, ktory prebie-
hal v predkrizovych rokoch. Existuje teda realny predpoklad, Ze tempo rastu miezd v Ceskej
republike eSte nedosiahlo svoje maximum a trend zvySovania miezd bude aj nad’alej pokra-

covat’.

1.2 Meniaci sa pristup Pudi k praci

Vzhl'adom na meniace sa pomery na trhu prace v Ceskej republike sa za¢ina menit’ aj pristup
'udi k praci. Donedavna bola situécia na trhu prace opacnd, volnych pracovnych miest bol
nedostatok a najmi absolventi vysokych $kol mali problémy s hl'adanim prace (Kucerova,
2011). Zamestnavatelia si tak mohli vyberat’ z pomerne vel'’kého poctu uchadzacov o pracu.
Ale novodoby vyvoj, nielen v Ceskej republike, ale v celej Eurépe, na trhu prace prinasa
zmeny. Vdaka priaznivej ekonomickej situdcii sa zvySuje dopyt po kvalitnych zamestnan-
coch a ti mézu pozadovat’ veci, ktoré si doteraz nemohli dovolit’ (Svoboda, 2018). Nedosta-
tok vol'nych pracovnych sil tak umoziiuje zamestnancom vyzadovat’ lepSie pracovné pod-

mienky.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 18

Zamestnanci uz totiz nie su ochotni tol’ko pracovat’ ako predchadzajuce generacie. Vyzaduju
viacej vol'ného ¢asu na svoje vol'no-Casové aktivity alebo rodinu a pozaduju viac flexibility

zo strany zamestnavatel'a (Buckova, 2018).

Donedévna sa ocakavalo, ze kazdy zamestnanec upravi svoj osobny Zivot podl'a narokov
svojej prace, ale zamestnanci uz nie su ochotni neustale ustupovat’ zamestnavatel'om a obe-
tovat’ svoj osobny zivot (Hovorkova, 2013). Najméi, ked’ momentalne mozu svoju pracu bez
problémov zmenit'. Dana situdcia niti zamestnavatel'ov, aby doslova prilakali novych za-
mestnancov a udrzali si tych doterajSich tym, Ze im ponikaju mnohé vyhody, takzvané be-
nefity (zamestnanecké vyhody), ktoré boli donedédvna povazované za nadStandardné. Pri vy-
bere nového zamestndvatel'a 'udia zohl'adiiuji mnohé faktory. (Bednat, 2017) Samozrejme
najsilnejsi rozhodovaci prvok aj nad’alej zostava vyska platového ohodnotenia, ale Coraz
viacsiu tlohu zohravaju aj prave vyssie uvedené pracovné benefity (Hovorkova, 2017). Vag-
Siu flexibilitu prace o¢akavajii najma mladsi zamestnanci, ktori nepozaduju len flexibilny
pristup k pracovnému ¢asu, ale taktiez flexibilné miesto vykonu prace. Hl'adaji pracovnu

poziciu, ktora bude lepsie zladena s ich osobnym zivotom (Buckova, 2018).

1.3 Work-life balance - WLB

Dnesna moderna doba, ktora kladie vysoké naroky na efektivitu a produktivitu prace, vy-
tvara stresujuce prostredie, ktoré nlti zamestnancov travit’ v praci viac Casu. Zaroven vzni-
kaju nové technoldgie, ktoré umoznujl, aby sa praca vykonavala v l'ubovolnom case a
mieste (Jones, Burke a Westman, 20006, s. 1). Svet sa vplyvom globalizacie vyrazne meni, je
prepojenejsi a hranice medzi §tdtmi uz nie su prekazkou. Tieto a d’alSie predpoklady, vytva-
raju ideélne prostredie na vyuzivanie modernych technoldgii za i¢elom zladenia pracovného
a osobného Zivota zamestnancov — Work-life balance (WLB) (Jones, Burke a Westman,

2006, s. 1).

Téme WLB sa pripisuje, Coraz vicSia pozornost’. Najma kvoli tomu, Ze zamestnanci sa sna-
zia budovat’ bohatsi osobny zivot nez v minulosti, firmy kladu vysoké naroky na produkti-
vitu zamestnancov, pocet Zien pracujucich popri materskej dovolenke na trhu prace sa zvy-
Suje a l'udia tak potrebuju ngjst’ idealnu rovnovahu medzi osobnym a pracovnym zivotom

(Mendéz a Serrani, 2015, s. 2-5).

V dnesnej dobe sa l'udia snaZia venovat’ mnohym socidlnym oblastiam zivota ako Sport, ko-

nicky, rodina, viera, cestovanie, vzdelavanie, intelektudlny rozvoj, osobnostny rozvoj,
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zdravy zivotny S$tyl, vzt'ahy a iné. Na to, aby sa mohli venovat’ tymto oblastiam, potrebuju
viacej vol'ného Casu a prave lep$im zladenim préce, sa ho snazia ziskat’. Preto, aby dosiahli
vacsie uspokojenie zo Zivota, snazia sa zladit’ svoj pracovny a osobny zivot tak, aby mohli
budovat’ kariéru, ale zdroven mohli viest’ zivot, po akom tuzia (Jones, Burke a Westman,

2006, s. 2).

Houstonova (2005) sa vo svojej praci venuje pristupu k WLB z pohl'adu zamestnavatela.
Globalizacia vytvorila novy Standard v dostupnosti produktov a sluzieb na trhu, a to dvad-
sat’Styri hodin denne, sedem dni v tyzdni. Zakaznici st tak zvyknuti a o€akéavaja, ze budu
mat’ kedykol'vek moznost’ pristupu ku vSetkym produktom a sluzbam. Preto, aby si firmy
zachovali konkurencieschopnost’, musia reagovat’ pracou mimo Standardného rezimu od de-
viatej do piatej. Na to, ale potrebuju zamestnancov, ktori budu ochotni pracovat’ mimo tychto
zauzivanych rezimov a budu tak dostato¢ne flexibilni. Houstonova (2005) poukazuje na to,
ze WLB je hlavne prezentovany ako néstroj zlepSenia zlad’ovania zivota a prace pre zamest-
nancov, ale firmam moze taktieZ priniest moznost ako spliiiat’ nestandardné zékazky, usetrit

za nadCasy a zvysit’ podiel mladych perspektivnych zamestnancov (Houston, 2005, s. 2).

Pracovna flexibilita a WLB sa tak stavaju z pohladu firiem idedlnym nastrojom ako reago-
vat’ na ekonomické zmeny. Firmy si za¢inajii uvedomovat’ nevyhnutnost’ zvySovania flexi-

bility, ¢i uz k zdkaznikom alebo zamestnancom.
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2 PRACOVNA FLEXIBILITA

V dnesnej dobe sa Coraz CastejSie na ¢eskom trhu prace vyskytuje pojem flexibilita. Pricom
flexibilna praca predstavuje taku pracu, ktora sa svojim urcitym aspektom prisposobuje me-
niacim sa poziadavkam na trhu prace. MozZe ist' o poziadavky na miesto, Cas, druh prace,
alebo osobu vykonavajticu pracu. Ide tak o pomerne Siroky pojem (Amstrong, 2015, s. 185).
Vd’aka tejto flexibilite dostanii zamestnanci pracu, ktoré sa bude prispdsobovat’ ich Specific-
kému zivotnému stylu, zatial’ o firmy dostanu kvalitnych zamestnancov, ktori st vo svojej
praci nadmieru spokojni, firmy ziskaju aj moZnost’ zniZzovat’ svoje naklady spolocne s vy-

lepSovanim benefitov pre zamestnancov (Keller, 2009, s. 27).

Podl'a Armstronga (2015, s. 185) flexibilna praca znamena uplatiiovanie pracovnych postu-
pov alebo spdsoby usporiadania pracovnej doby, ktoré sa odliSuji od Standardnych alebo
beznych postupov a sposobov. Ide teda o zmenu v tradiénych pristupoch v zamestnavani
I'udi. Moze ist’ o vyuzivanie subdodavatel'ov a outsourcing (vyuzivanie sluzieb inej spoloc-
nosti na vedlajSie alebo podporné €innosti vykondvané vo firme tak, aby sa firma lepSie
mohla ststredit’ na iné dolezitejSie aspekty svojej prace) a uplatiiovanie Specifickych foriem
organizacie prace. Ako hlavny ciel’ vyuzivania flexibilnych foriem prace autor uvadza zvy-
Sovanie flexibility prevadzky, zlepSovanie vyuzivania schopnosti udrzovat’ spokojnost’ za-
mestnancov, zvySovanie produktivity alebo znizovanie nakladov spojenych so zamestnava-
nim l'udi. TaktieZ uvadza, Ze flexibilnd préaca je stile dolezitejSim ndstrojom zvySovania

efektivity prevadzky (Armstrong, 2015, s. 185).

2.1 Drubhy flexibilnej prace

Ako uvadza Dvorakova, vSetky krajiny su ekonomicky odlisné, ¢i uz z pohl'adu tirovne eko-
nomiky, zivotnou Uroviou, historickym vyvojom na trhu prace, a preto univerzalny model
flexibility prace neexistuje (Dvotakova, 2012). V praxi sa pouzivaju rozne rozdelenia dru-

hov flexibility.

Flexibilitu moézeme delit’ na kvantitativnu a kvalitativnu. Pricom kvantitativna flexibilita
predstavuje prispdsobovanie sa potrebdm firmy v zmysle zmeny poctu zamestnancov
a zmeny pracovnej doby, ¢ize v pofte zamestnancov a nimi odpracovanych hodin. Zatial,
¢o kvalitativna flexibilita sa tyka zmeny Struktary a kvalifikdcie zamestnancov, zmeny or-
ganizacie vyroby a zmeny organizacie prace. Kvalitativna flexibilita predstavuje flexibilitu

v oblasti kvalifikacie, schopnosti a riadeni spolo¢nosti. Tieto dve oblasti, eSte delime podl'a
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toho, ¢i ide o internt alebo externu flexibilitu. Interna flexibilita predstavuje schopnost’ vnu-
tornych zdrojov firmy reagovat’ na nepredvidané zmeny. Tyka sa prispésobovaniu poctu
pracovnikov, dizky pracovnej doby, vy$ky miezd, organizcie a naplne prace. V pripade ex-
ternej flexibility hovorime o vyuZivani flexibilnych foriem zamestndvania, ktoré sa tykaji
kratkodobej pracovnej sily. Ide o flexibilné formy prace vyuzivané predovsetkym pocas

kratkodobych nedostatkov pracovnej sily. Toto rozdelenie mozeme vidiet’ v tabulke.

Tab. 1. Druhy flexibility (Dvorakova, 2012, s. 40)

Kvantitativna flexibilita Kvalitativna flexibilita
Formy zamestnavania: Organizécia vyroby
Na dobu urcita - Subcontracting
Externa flexibilita |-  Skrateny uvizok - Outsourcing
Agentirni zamestnanci - Externi odbornici
Pracovnd doba: Organizécia prace:
Nadcasy - Jobsharing
Interna flexibilita |-  Praca cez vikendy - Multitasking
Pruzna pracovna doba - Hotdesk

Flexibilitu prace mézeme delit’ aj podl'a ¢oho, ¢i ide o riadenu alebo prirodzenu flexibilitu,
pri¢om riadena flexibilita je typicka pre Eurdpu (EU), zatial’ Co prirodzena flexibilita pre
Ameriku (USA). EU a USA su zastupcovia dvoch odlisnych pristupov ku flexibilite prace
(Ungerman, 2004).

V pripade USA pruznost’ trhu prace je vysledkom deregulacie a vznikla prirodzene. Vznikla
v stlade s americkou tradiciou zalozenou na protestantizme: ,,¢clovek sa ma prebijat’ sdm*.
Prisne podmienky udel'ovania socidlnych davok vedu americkych pracovnikov prirodzene
k hladaniu alternativnych spdsobov zamestnavania (Ungerman, 2004). Americania sa tak
musia spol'ahnat’ hlavne sami na seba a st ntiteni vziat’ akukol'vek pracu. Vysoka fluktuacia
zamestnancov, je tieZ typickd pre zamestnancov v USA. Ti si navySe ochotnejsi stahovat’

sa za pracou nez v EU (Ungerman, 2004).

Naopak v EU sa vicsina Statov vydala cestou riadenej flexibility prace. Riadena flexibilita
je v EU vysledok snahy zvySovat zamestnanost’ s cielom udrZat’ silné socidlne Staty (Un-
german, 2004). Prave zvySena nezamestnanost’ bola vysledkom nedostato¢nej pruznosti trhu

prace. Preto ma flexibilizacia trhu prace v EU vysoku prioritu.
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Vzhl'adom na to, ze flexibilitu prace mézeme delit’ z mnohych hl'adisk, rozhodol som sa

rozdelit’ flexibilné formy prace podrla toho, s akym aspektom prace pracuju:

e flexibilita prace v diZke pracovnej doby,
o flexibilita prace v rozdeleni pracovnej doby,

o flexibilita prace v mieste prace.

Tieto tri zakladné skupiny obsahuji vacsinu zakladnych a najpouzivanejSich foriem flexi-

bilnej prace, ktoré sa vyskytuju na ¢eskom a eurépskom pracovnom trhu.
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3 FLEXIBILITA PRACE V DLZKE PRACOVNEJ DOBY

Do tejto kategorie flexibility prace patria vSetky Upravy pracovnej doby. St to vSetky pri-
pady, kedy zamestnanec ziskava moznost’ upravit’ ¢as vykonu svojej prace tak, aby mu lepsie

vyhovoval (Armstrong, 2015, s. 185-187).

Z pohl'adu firmy sa na tieto druhy flexibilnej prace mézeme pozerat’ ako na benefit pre za-
mestnancov, ale aj ako na prostriedok zniZzovania nakladov na pracu a zvySovania produkti-
vity prace. Zamestnanci, ktori nie st nlteni travit' v praci fixni pracovni dobu, ale maju
moznost’ pracovat’ flexibilne, pracuju efektivnejSie (Novak a Ptinosilova, 2017). Je logické,
ze ak dame zamestnancovi moznost’ ziskat’ za kvalitne odvedena pracu volny ¢as navyse,
tak tato moznost’ vyuzije. Navyse sa sim bude snazit, aby svoju pracu odviedol €o najrych-
lejSie a bude tak sdm hl'adat’ moznosti ako zefektivnit’ pracovny proces (Novéak a Pfinosi-
lova, 2017). Firmy tak moézu znizit’ Cas, ktory trvaju jednotlivé pracovné tikony vo firme,

urychlit’ a zefektivnit’ pracovny proces.

Samozrejme, zo strany zamestnavatela musi byt v takychto pripadoch vykonavany zvyseny
dozor nad zamestnancami, aby nedochadzalo k zneuzivaniu takéhoto systému, ¢o by malo
opacny efekt a viedlo by to k znizeniu kvality prace a postupnému tpadku pracovnej mo-
ralky na pracovisku. Je preto potrebné sledovat’ vykony jednotlivych zamestnancov a dbat’

na dodrziavanie Standardov kvality prace.

3.1 Praca na skrateny uvizok

Skrateny Gvizok predstavuje v Ceskej republike celkom beznt zaleZitost'. Ide o pracu, ktora
sa vykondva na skratent pracovnu dobu nizsiu ako 40 hodin tyzdenne (40 hodin len v pri-
pade prace na jednu zmenu, pri dvoch zmenach ide o 38,75 hodin a pri troch o 37,5 hodin).
Zakon umoznuje zamestnavatel'om a zamestnancom vybrat’ si z roznych foriem skratenych
uvizkov, ale v praxi je naj€astejSie vyuzivany poloviény tvizok. V pripade polovicného
skratené¢ho uvézku sa musia zamestnanec a zamestnavatel’ dohodnut’, ¢i sa praca bude vy-
konavat’ kazdy deti v dizke 4 hodiny alebo len v inom ¢asovom rezime. Takato flexibilita
vyhovuje najma 'udom, ktori sa staraji o deti, a preto bola zo strany zakonodarcu vyrieSena
Zivotna situécia tychto l'udi prijatim zékona €. 262/2006 Sb., zdkonik prace, (dalej v texte

len ako ,,zakonnik prace*), ktory znie nasledovne:

., Pozada-li zaméstnankyné nebo zaméstnanec pecujici o dité mladsi nez patndct let, téhotna

zameéstnankyné nebo zaméstnanec, ktery prokdze, Ze prevazné sam dlouhodobé pecuje o
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prevazne nebo uplné bezmocnou fyzickou osobu, o kratsi pracovni dobu nebo jinou vhodnou
upravu stanovené tydenni pracovni doby, je zaméstnavatel povinen vyhovet Zadosti, nebrani-

li tomu vazné provozni ditvody. ““ (§ 241, zékon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace)

Zakonnik prace neobsahuje ziadnu podrobnejSiu Gipravu podmienok, za akych moze dojst’
medzi zamestnancom a zamestnavatel'om k dohode o tzv. skratenom tivizku, a preto je praca
na skrateny uvizok d’alej definovana len tym, ¢i ide o pracovny vztah na zaklade tzv. dohody
o provedeni prace alebo na zéklade tzv. dohody o pracovni ¢innosti. Zo zékonnej definicie
teda vychadza, ze kazdy zamestnanec, ktory sa stard o diet’a alebo sa stard o bezmocnu fy-
zickd osobu, mé narok na skrateny uvézok. Samozrejme, s pracou na skrateny tivizok, do-
chadza aj k znizeniu platu odpovedajucej vel'kosti ivazku. Zékonnik prace taktiez presne
nespecifikuje, co mézeme rozumiet’ pod pojmom ,,vazné provozni diivody*, z tohto dovodu
nie je jasné, za akych podmienok modZze zamestnavatel odmietnut’ zamestnancovu pozia-

davku o skratenie pracovného uvizku.

Jones, Burke a Westman (2006, s. 15) uvadzaju, ze pracu na skrateny uvizok vyuziva trikrat
viac zien ako muzov. Hlavnym dévodom je najmaé starostlivost’ o rodinu a snaha pracovat’

popri materskej dovolenke.

Zamestnanec, ktory pracuje na skrateny uvdzok sa moze obavat’, Ze jeho pozicia vo firme
a d’alSia kariéra budl z Casti obmedzené prave skratenim jeho pracovného tuvézku. Tieto
a d’alSie in¢ faktory odradzaji niektorych zamestnancov od skratenia pracovného tvizku

(Armstrong, 2007, s. 322).

Napriek skuto¢nosti, ze zamestnavatelia by mali pracu na skrateny pracovny uvédzok vnimat’
ako nastroj, ktorym mozu lepSie motivovat’ svojich zamestnancov, v praxi sa tento institit
neuplatnil a zamestnavatelia ho skér vnimaju ako administrativnu zat'az, kedy na jednom
pracovnom mieste musia zamestnavat’ dvoch l'udi. Amstrog (2007) vo svojej knihe piSe
0 tom, ze prave zamestnanci pracujuci na skratenych pracovnych uviazkoch podavaju lepsie
vykony nez ti, ktori pracuju na plny pracovny uvézok. Zamestnanci su totiz niteni si svoju
pracu lepsie rozlozit', premysliet’ a naplanovat’, ked’Ze na fitu maji menej ¢asu. Stavaji sa tak

produktivnejsi a lepSie pripraveni na pracovnu zataz (Amstrong, 2007, s. 322).

Treba vSak podotknut’, ze zamestnavatel’ nesmie nutit’ svojich zamestnancov, aby pracovali
na skrateny uvizok s cielom zvysit’ ich produktivitu. Vypadok prijmov totiz nevyhovuje
kazdému zamestnancovi. Takyto natlak by naopak mohol viest’ ku zvysSeniu nédkladov kvoli

fluktudcii na takychto poziciach, a tym aj k zhorSeniu celkovej situdcie vo firme.
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3.2 Spolo¢né pracovné miesto — job sharing

Princip spolocného pracovného miesta je zaloZzeny na tom, ze na jednom pracovnom mieste
pracuju dvaja l'udia. Tito dvaja l'udia maji jednu napli prace, jednu dovolenku jeden plat
a vSetko si delia na polovicu. Rozdelenie prace mdze byt r6zne, najcastejsie ale ide o stav,
kedy jeden zamestnanec pracuje doobeda a druhy poobede, alebo na kratky a dlhy tyzden.
Tento systém je vyuZzivany hlavne v zahranici, kde ho vyuZzivaju zeny na materskej dovo-
lenke alebo §tudenti. V Ceskej republike nie je tento systém rozdelenia prace velmi popu-
larny, vyuziva ho asi len 7 % zamestnancov (Fratikova, Raku$anova, Simeckova a Bronz,

2015, s. 7).

Pre efektivne fungovanie takéhoto druhu prace musia tito dvaja zamestnanci medzi sebou
vyborne komunikovat’ a odovzdéavat’ si informacie. Ked’ze vykonavaja jednu précu, st za fiu
taktieZ hodnoteni spolo¢ne a z tohto dovodu mdze dochadzat’ medzi nezladenymi zamest-
nancami ku r6znym konfliktom. A to moze byt jednym z dévodov, preco je tento druh spo-

sob vykonu prace v Ceskej republike nepopularny (Armstrong, 2015, s. 186).
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4 FLEXIBILITA PRACE V ROZDELENi PRACOVNEJ DOBY

4.1 Skrateny pracovny tyZden

Podstata skraten¢ho pracovného tyzdia, je zalozena na tom, Ze zamestnanec v priebehu tyz-
dna odpracuje tyZdenny pracovny ¢as v rozsahu 40 hodin (opét’ 40 hodin len v pripade prace
na jednu zmenu, pri dvoch zmendach ide o 38,75 hodin a pri troch zmenach o 37,5 hodin),
avsak je uz na nom, za kol’ko pracovnych dni odpracuje svoju pracovnil dobu. To znamena,
Ze namiesto toho, aby bol zamestnanec v praci pét’ pracovnych dni v tyzdni, moze si v jeden
pracovny deil svoju pracu nadpracovat’ a byt tak v praci len Styri, popripade tri dni v tyzdni.
Existujii samozrejme rézne ¢asové kombindacie, ktoré zamestnanec mdze odpracovat, ale
plati pravidlo, Ze v priebehu jedného pracovného dita neméze odpracovat’ viac ako 12 hodin

(§ 85 zékona €. 262/2006 Sb., zakonik prace).

Takyto druh flexibilnej prace samozrejme nie je mozné uplatnit’ u kazdého zamestnavatel’a,
zavisi od druhu vykonavanej prace a inych okolnosti. Je potrebna dohoda so zamestnavate-

I'om a vhodné riadenie prace zo strany manazmentu firmy (Amstrong, 2007, s. 322).

4.2 Pruzna pracovna doba

Princip pruznej pracovnej doby je zalozeny na tom, Ze zamestnanec si v rdmci stanovenych
pravidiel so zamestnavatel'om sam urci, kedy pride do prace a pripadne aj kedy odide. Spra-
vidla jedinym obmedzenim pri takejto organizacii pracovnej doby je povinny ¢asovy Usek
zvy&ajne o dizke piatich hodin, napriklad od 9.30 do 14.30, kedy musi zamestnanec vyko-
navat’ povinne pracu. Aj pri pruznej pracovnej dobe vSak musime brat’ do tivahy zdkonom
stanov(i maximalnu dizku pracovnej zmeny na 12 hodin (§ 85 zékona ¢&. 262/2006 Sb., za-

konik prace) a dodrzat’ celkovll tyzdennu pracovni dobu 40 hodin.

Tato forma prace umoziluje zamestnancom, aby si sami individualne rozvrhli svoj pracovny
deii, a teda, aby zvladli vSetky svoje pracovné povinnosti, a zaroven im ostal ¢as na nimi
pozadované vol'no-Casové aktivity. Ako vyhody pohyblivej pracovnej doby uvadza Duda

(2008, s. 40):

1. znizenie stresu z neskorych prichodov do préce,
2. odstranenie kratkodobych absencii,

3. odstranenie priplatkov za nadcasy.
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Neskoré prichody do prace predstavuji kazdodenny stres pre zamestnancov, najma pre tych,
¢o do miesta vykonu prace musia dochadzat’. Neustale dopravné problémy vo vel'kych mes-
tach, zapchy na cestach a iné neocakavané prekazky tak pre zamestnancov s pruznou pra-
covnou dobou nepredstavuju az taku velku stresovu zataz. . Zamestnanec si jednoducho
posunie zaciatok pracovnej doby a teda ja prichod do préace tak, ako mu to vyhovuje (Ho-

vorkova, 2018).

Kratkodobé¢ absencie, ako navsteva u lekara alebo vybavovanie na tradoch predstavuju pre
zamestnancov s fixnou pracovnou dobou nemaly problém. Najmi, ked’ vezmeme do tivahy,
Ze viacsina uradov a Statnych zariadeni je otvorenych len v pracovné dni, a to v kratkych
otvaracich hodinach, ktoré sa zhoduju s pracovnou dobou vac¢siny zamestnancov. Nedocha-
dza tak k zbytocnému cerpaniu dovolenky za ucelom kratkych navstev lekarov, tradov

a bank.

Nadcasy mozu spdsobovat’ problémy pre zamestnanca, ale aj pre zamestnavatel'a. Zamest-
nanec je nuteny travit’ v praci €as, ktory predpokladal, ze bude mat pre seba a navyse, ¢im
dlhsie pracuje bez potrebného oddychu, tym je unavenejsi a menej produktivny (Kratoch-
vilové, 2018). Naopak pre zamestnavatel'a nad¢asy znamenaju zvysené naklady v podobe

miezd, ktoré musi vyplacat’ svojim zamestnancom.

Praca s pruznym pracovnym ¢asom ma vyhodu v tom, Ze zamestnanec sa lepSie u¢i samo-
statnosti pri praci a rieSeni problémov, navySe zamestnanci byvaji produktivnejsi, pretoze
chct svoj €as vyuzit naplno podobne ako pri skratenom pracovnom uvézku (Duda, 2008, s.

40).

Pruzna pracovna doba kladie zvySené naroky na sebadisciplinu zamestnanca a u zamestnan-
cov, ktori takuto disciplinu nemaji, moze vyvolavat negativne reakcie. Je potrebné byt nad-
mieru pozorny, aby doslo k zabraneniu zneuZivania pruznej pracovnej doby. Takéto zneuzi-
vanie len jednym zamestnancom moze vytvorit' domino efekt, kedy postupne zacnu tento

systém zneuzivat’ vSetci zamestnanci.

Pre efektivne fungovanie pruZznej pracovnej doby je nadmieru dblezité, aby zamestnanci,
ktorych praca spolu uzko suvisi, vel'mi dobre komunikovali. Nemali by nastavat situdcie,
kedy zamestnanci nebudi moct’ vykonavat’ svoju pracu pocas zvolenej pracovnej doby z do-
vodu ¢akania na svojho kolegu, ktory este neprisiel do prace. Spravna organizacia a zladenie

pracovnej doby je preto kl'ucové.
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4.3 Konto pracovnej doby

Konto pracovnej doby je pomerne flexibilnd forma rozvrhnutia pracovnej doby. Zamestna-
vatel’ pridel'uje zamestnancovi pracu podl'a svojich potrieb a zamestnanec je odmenovany
stalou pauSalnou mzdou. Prica je pridel'ovana na zéklade rozvrhu pracovnej doby. Mamrilla
(2017) uvadza vo svojom clanku, Ze pre konto pracovnej doby je charakteristické nerovno-
merné rozvrhnutie pracovnej doby, ktoré sa zapocitava vyrovnavacim obdobim. Uvadza, Ze
toto vyrovnavacie obdobie sluzi k posudeniu rozdielov medzi stanovenou tyzdennou pra-
covnou dobou a skuto€nost’ou. Vyrovnavacie obdobie nesmie presiahnut’ 26 tyzdiov, ale

v kolektivnej zmluve méze byt predizené az na 52 tyzdiiov.

Mamrilla (2017) ale konstatuje, ze Giprava konta pracovnej doby nie je v skutocnosti az tak
flexibilna, a preto zostava komplikovanym instititom, ktory ani po rokoch existencie nena-
chéadza Siroké uplatnenie. Ale taktieZ dodava, Ze v pripade dobrej prepracovanosti interného
syst¢tmu ma konto pracovnej doby potencidl u zamestnavatelov, ktorych sa dotykaji se-

zénne vykyvy.
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5 FLEXIBILITA PRACE V MIESTE VYKONU PRACE

Do flexibilnej prace zameranej na miesto vykonu prace radime vSetky Upravy, moznosti
a spdsoby vykondvania prace z flexibilného miesta, to znamena ziného nez typického

miesta vykonavania prace.

Tieto druhy prace su charakteristické tym, ze na ich vykonavanie je mimoriadne dolezité
vytvorenie a fungovanie spravnych komunika¢nych kanalov v spolo¢nosti tak, aby praca
z iného nez obvyklého miesta bola mozna. Je nutné nastavit’ prehl'adné a jasné pravidla vy-
uzivania takejto flexibilnej prace, aby sa zabranilo nejasnostiam, diskriminacii, chybam, po-

ruSeniu zakona a nevhodnému pouzivaniu takejto formy prace vo firme.

Aby firmy mohli pouZzivat’ takéto formy flexibilnej prace, musia vynalozit velké uUsilie

na vytvorenie vhodnych a zakonnych podmienok.

5.1 Hot desking

Hot desking predstavuje pracovny koncept, v ktorom zamestnanci nemaju pridelené stale
pracovné miesto v kanceldrii, ale pri kazdom prichode do prace si musia najst’ vol'né miesto.
Ako uvadza Greer (2016) tento pracovny koncept vychadza z toho, ze v digitdlnom pracov-
nom prostredi nepotrebujeme stale pracovné miesto, jeden staly pracovny stol. Taktiez uva-
dza ako hlavnt vyhodu hot deskingu, Ze pri stdlom pracovnom mieste pracujeme neustéle
medzi rovnakymi l'ud’'mi, zatial’ ¢o v pripade hot deskingu pracujeme medzi roznymi l'ud’'mi

(Greer, 2016).

5.2 Praca z domu — home office

Praca z domu alebo v angli¢tine home office (d’alej uz len HO) predstavuje najrozsirenejSiu
a najznamejsiu formu flexibilnej prace zameranej na miesto vykonu prace. Ide o stav, kedy
zamestnanec vykonava svoju pracu zo svojho domu namiesto firemnej kanceldrie. Prindsa
mnohé vyhody zamestnancom aj zamestnavatel'om. Je vSak potrebné brat’ do uvahy aj rizika
a nevyhody tohto druhu flexibilnej prace (Hanzelkova, Ketkovsky, Kostron, 2013, s. 137-
142).

Je potrebné hned’ na zaciatku povedat’, Ze tato forma prace nie je vhodna pre vSetky druhy
préace. Su prace, ktoré vyzaduju kontakt so zakaznikmi alebo s kolegami, ktory nie je mozné

vykonavat’ z domu zamestnanca.
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Aby bolo mozné zhodnotit’ prinosy prace z domu, je potrebné uvedomit’ si, aké vyhody a ne-
vyhody moze takato forma prace predstavovat’. Na tto problematiku je potrebné nahliadat’

z dvoch rozdielnych pohl'adov — zamestnanca a zamestnavatel’a (Fried a Hansonn, 2014).

5.2.1 Vyhody z pohl’adu zamestnavatela
ZniZenie ndakladov na prevadzkovanie a prendjom kancelarskych priestorov

Vzhl'adom na dobry vyvoj ¢eskej ekonomiky a zvysSujice sa ceny nehnutel'nosti, zamestna-
vatelia musia pocitat’ so zvySujucimi sa nakladmi na kancelarske priestory. V pripade rozsi-
rovania firmy moZe nedostato¢na kapacita priestorov predstavovat’ vyrazny problém v roz-

voji firmy.

Prostrednictvom presunutia Casti prace z kancelarii do domaceho HO mé6zu firmy vyrazne
znizit svoje naklady na prevadzkovanie a prenajom kancelarskych priestorov. Zamestnanci
na stalom HO nepotrebuju drahé kancelarske vybavenie ani d’alSie kancelarske priestory,
ktoré by firma inak musela platit, preto je to skvely ndstroj mozného zniZovania rezijnych

nakladov (Armstrong, 2015, s. 186).

Vd’aka tomu by sa mohla firma stat’ viacej konkurencieschopnou na trhu a zvysit’ aj svoju
flexibilitu v pripade krizovych situdcii. Stava sa, Ze v dosledku technickych problémov,
akymi su napriklad vypadok elektrickej energie alebo internetového spojenia, nastava v spo-
lo¢nostiach preruSenie prace. V pripade prace z domu takéto riziko hrozi len minimalne,

ked’Ze kazdy zamestnanec pracuje zo svojho domu.
ZvySenie spokojnosti zamestnancov

Pre kazdu firmu je ddlezité, aby jej zamestnanci boli v praci spokojni a podavali tak najlepsi
mozny vykon. Prostrednictvom prace z domu moze firma vyrazne zvysit spokojnost’ svo-

jich zamestnancov. Moéze ist’ o benefit, ktory zamestnanci ocenia (Martoch, 2014).
Ziskanie zamestnancov zo vidialenych miest

Pre mnohé spoloc¢nosti praca z domu predstavuje aj prilezitost, ako zamestnat’ I'udi z po-
merne vzdialenych miest od sidla firmy. V pripade medzinarodnych spolo¢nosti dokonca
modze ist’ o zamestnavanie I'udi z inych krajin. Vd’aka tomu mézu firmy ziskat’ potrebnych
Specialistov a odbornikov. Takato prax je pomerne rozsirena v marketingu alebo v IT, pri-
¢om hlavnou motivéciou tychto vzdialenych pracovnikov byva predovsetkym vyssia mzda

v mestach (Martoch, 2014, s. 31).
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ZvySenie individuality zamestnancov

Pre pracu z domu je nevyhnutné, aby zamestnanec fungoval samostatne. Prichadza o moz-
nost’ poradit’ sa so svojimi kolegami a musi sa sam vyrovnat’ s problémami, ktoré sa vysky-
tujl pri jeho praci. Vd’aka tomu sa mdze zamestnanec naucit’ vyssej samostatnosti a tomu

ako lepSie porozumiet’ pracovnému procesu ako celku.

5.2.2 Nevyhody z pohPadu zamestnavatel’a
Strata kontroly nad zamestnancom

Pri vykonavani prace prostrednictvom HO prichddza zamestnavatel’ o velku Cast’ kontroly
nad svojim zamestnancom. Minimalne prostrednictvom osobnej kontroly (Martoch, 2014, s.
35). Zamestnavatel’ mdZe svojho zamestnanca kontrolovat’ pri praci aj inymi nastrojmi, ako
napriklad kontrolou ¢innosti vykonavanych na firemnom pocitaci alebo internym sledova-
nim produktivity prace svojich zamestnancov. V pripade niektorych druhov prac moéze prave
strata kontroly nad zamestnancom predstavovat problém pri riadeni a koordinovani pracov-
nych ¢innosti zamestnancov (Fried a Hansonn, 2014, s. 83). Je nutné dobre zvazit, ktoré

pracovné pozicie si vhodné pre pracu z domu a ktoré nie.
Zabezpecenie

Praca vykonavana prostrednictvom internetu predstavuje nemalé riziko. Kyberneticky pries-
tor je plny hrozieb, ktorym sa musi kazda firma branit’, aby nedoslo k poskodeniu jej dobre;j
povesti, zneuZitia firemnych dajov alebo podvodu. Zabezpecenie firemnych pocitacov,
ktoré zamestnanci vyuzivaju pri praci z domu, musi tak odolat’ rizikdm. Mnoh¢ firmy maji
prisnu politiku prihlasovacich hesiel do firemnych pocitacov a firemnych programov, aby sa

zabranilo vstupu nepovolanej osoby do systému (Fried a Hansonn, 2014, s. 65).

Firmy v bankovom sektore maju eSte mnoh¢ iné zabezpecovacie prvky, ktoré vyuzivaji za-
mestnanci pri prihlasovani sa do firemnych programov. MoZe ist’ o bezpecnostny token,
ktory vygeneruje hesld, pomocou ktorych sa jednotlivi zamestnanci prihlasuju do firemnych

systémov, alebo iné moderné bezpecnostné prvky.
Pravne podmienky a bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci — BOZP

Z pravneho hladiska upravuje pracu z domu v Ceskej republike Zakonnik prace v ustano-

veni § 317: ,,Na pracovnépravni vztahy zaméstnance, ktery nepracuje na pracovisti
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zameéstnavatele, ale podle dohodnutych podminek pro néj vykonava sjednanou praci v pra-

covni dobé, kterou si sam rozvrhuje, se vztahuje tento zdkon s tim, Ze

a) se na néj nevztahuje uprava rozvrzeni pracovni doby, prostoju ani prerusent prdace zpuso-

bené nepriznivymi poveétrnostnimi vlivy,

b) pri jinych diilezitych osobnich prekazkach v praci mu neprislusi nahrada mzdy nebo platu,
nestanovi-li provadéci pravni predpis jinak (§ 199 odst. 2) nebo jde-li o nahradu mzdy nebo
platu podle § 192, pro ucely poskytovani nahrady mzdy nebo platu podle § 192 plati pro
tohoto zaméstnance stanovené rozvrzeni pracovni doby do smen, které je zaméstnavatel pro

tento ucel povinen urcit,

c) mu neprislusi mzda nebo plat nebo ndahradni volno za praci prescas ani nahradni volno
nebo nahrada mzdy anebo priplatek za praci ve svatek.” (§ 317 zakona ¢. 262/2006 Sb.,

zakonik prace).

VysSie citovany paragraf sa tak netyka len prace z domu, ale akéhokol'vek distan¢ného vy-
konu prace. Vzt'ahuje sa vSak len na situacie, kedy zamestnanec nemusi dodrZiavat’ zamest-
navatelom stanoveny rozvrh pracovnej doby, ale sam si ho urcuje. V praxi vSak nastava
situdcia, Ze zamestnanci ¢asto pracuji z domu, ale podl'a rovnakého pracovného rozvrhu,
ktory plati pre zamestnancov v kancelarii. Ide napriklad o pripady, kedy je praca z domu
umoznena len vo vynimoc¢nych pripadoch ako choroba, rodinné dévody, nepriaznivé poca-
sie, porucha v kancelarii a iné. V tychto pripadoch sa § 317 nebude uplatiiovat’ (Valentova,

2017).

Pracovné podmienky pocas vykonu prace z domu by si tak mali zamestnavatel’ a zamestna-
nec upravit’ podrobnejsie v pracovnej zmluve, z ktorej budu jasne vychadzat’ vSetky prava
a povinnosti zamestnavatel'a a zamestnanca. V pracovnej zmluve by malo byt uvedené, ako
bude zadavand a odovzdavana praca, pracovna ndpli, povinnost’ zamestnanca byt k dispo-
zicii zamestnavatel'ovi v urcitej pevne stanovenej dobe na pocitaci alebo telefone, vedenie

dochadzky alebo pravidla pre BOZP a pracovné urazy (Valentova, 2017).

Navyse zamestnavatel je povinny hradit’ naklady zamestnanca spojené s pracou z domu, ako
napriklad spotrebu elektrickej energie a pripojenie na internet. Vo vacSine pripadov sa praca
z domu vykonava na pristrojoch a zariadeniach patriacich spolo¢nosti, ale v pripade, ak za-
mestnanec vykondva pracu na svojich vlastnych informa¢nych zariadeniach, zamestnavatel’
by mal zamestnancovi nahradit’ ndklady spojené s ich opotrebovanim. Tieto ndklady mdze

hradit’ pauSalnou ciastkou, ktora bude tymto ndkladom odpovedat’ (Valentova, 2017).
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Aj ked zamestnanec vykonava pracu z domu, je stale v praci, ztohto dévodu zamestnavatel’
zodpoveda za jeho zdravie a za bezpecnost’ na pracovisku, a to aj napriek skutoc¢nosti, ze
zamestnanec mu nemusi umoznit’ bez svojho stthlasu kontrolovat’ bezpe¢nostné podmienky
vo svojom domove. Ak zamestnavatel’ dopredu pravnym dokumentom neupravi zodpoved-
nost’ za bezpecnost’, alebo skutocne nezabezpeci bydlisko zamestnanca, moze v pripade
urazu nastat’ situacia, kedy zamestnavatel’ bude niest’ zodpovednost’ za tento pracovny Uraz.
Zékonnik prace totiz nerozliSuje pracu z domu a pracu na pracovisku z pohl'adu BOZP. Pod-
mienky dodrziavania BOZP by tak mali byt’ zahrnuté v pracovnej zmluve so zamestnancom.
Predovsetkym v pripade pracovného urazu by malo byt zamestnavatel'ovi umoznené Setre-
nie zo strany zamestnavatel'a prostrednictvom poverenych osob. TaktieZ je mozné dohodnut’
sa so zamestnancom, Ze svoje pracovné miesto, ktoré bude vyuzivat’ na pracu z domu odfo-
tografoval, a predmetné fotografie spristupnil zamestnavatel'ovi, aby tak bolo moZné posu-
dit’ bezpecnost’ daného pracovného miesta. Je vhodné, aby bol zamestnanec, ktory ma vy-
konévat’ pracu z domova, riadne zaskoleny o tychto podmienkach BOZP v pripade prace

z domu. Vsetky naklady spojené s BOZP vzdy hradi zamestnavatel’ (Valentova, 2017).

5.2.3 Vyhody z pohl’adu zamestnanca
Pokojnejsie domdce prostredie

Fried a Hansonn (2014) vyvracaja prevladajacu predstavu mnohych zamestnavatelov, ze
pracovné prostredie vo firme je pokojnejsie ako to doméce. Fried a Hanson (2014) piSu, Ze
Castokrat je to presny opak. V pracovnom prostredi, najma, ak ide o moderny koncept open
space (ide o druh usporiadania pracoviska, bez priecok alebo stien tak, aby vznikol jeden
vel'ky spolo¢ny priestor pre pracovnikov. Ide o ¢asto pouzivané usporiadanie najma vo vac-
Sich firmach a korporécidch, ktoré je finan¢ne nenaro¢né) existuje cely rad prvkov, ktoré
nartsaji sustredenie pracovnikov na pracu. Ci uz ide o ,,otravnych kolegov alebo zvysenu
hladinu hluku, moéze prave kancelaria alebo firemné prostredie ako také byt zdrojom stresu,
ruSenia a napdtia pre zamestnancov. V pripade, ak by sa na pracovisku vyskytovali eSte iné
zdroje stresu, ako napriklad urcity druh diskriminacie alebo Sikanovania napriklad staffing
(Sikanovanie nadriadenych zamestnancami), mobbing (Sikanovanie zamestnanca ostatnymi
zamestnancami), bossing (Sikanovanie zamestnanca nadriadenym) alebo iné, méze praca v
kancelarii opét’ znizovat’ produktivitu. Taktiez uvadza, ze rusivych podnetov je na pracovi-
sku obvykle niekol'’konasobne viac nez v domacom prostredi. V takychto pripadoch sa praca

z domu javi ako vhodné riesenie (Fried a Hansonn, 2014).
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Odstranenie potreby dochadzat’ do prace

Cesta do prace, predovsetkym vo vel'kych mestach, méze predstavovat' nemaly problém pre
zamestnancov, ktori musia do prace dochadzat’. V pripade dochadzania v ramci miest pred-
stavuje cesta do prace a z prace v niektorych pripadoch aj viac ako jednu ¢i dve hodiny.
Nehovoriac o pripadoch, kedy zamestnanec dochadza z iného vzdialeného mesta. Ked’ vez-
meme do uvahy, Ze pre zamestnanca predstavuje takéto dochadzanie len stratu ¢asu, ked’ze
za fiu nie je financne odmeneny, je len logické, ze sa bude chciet’ tomuto dochéddzaniu do
prace vyhnat'. Dochadzanie do prace bude predstavovat’ velky problém pre firmy v Ceskej
republike aj v buducnosti, a to predovsetkym vzhl'adom na neustdle zvySujice sa ceny
nehnutelnosti v mestach. Vyvoj cien nehnutel'nosti nati I'udi, aby riesili svoje potreby s by-
vanim st’ahovanim sa na periférie miest, kde st ceny nehnutel'nosti prijatel'nejsie, na druhe;j
strane vSak musia za pracou dochadzat’ vacsSiu vzdialenost’. Zahustena doprava na cestach
spdsobuje, ze aj cesta do prace predstavuje pre zamestnanca pravidelny stres, ktorému je

zamestnanec kazdodenne vystaveny (Hovorkova, 2018).
Odstranenie potreby byvat’ v blizkosti prace

Cesta do prace a z prace moze predstavovat’ vel’ky problém. Logickym rieSenim pre zamest-
nancov donedavna bolo byvanie v blizkosti prace. Avsak vzh'adom na neustale sa zvySujice

ceny nehnutelnosti v mestach, je takéto rieSenie Coraz nedostupnejsie.

Za posledné $tyri roky stupla cena bytov v Ceskej republike v priemere o 43 % a v mestach,
ako napriklad Praha o 68 % a Zlin o 80 %. Ceny nehnutel'nosti v mestach rastii a zamest-

nanci tak musia Celit’ zvySujucim sa ndkladom na byvanie (Divinova, 2018).
ZvysSenie osobného pohodlia

Ak zoberieme do tvahy, ze v pripade prace z domu odstrani zamestnanec zo svojho prostre-
dia rusivé faktory, vyhne sa stresujlcej ceste do prace a z prace, a navySe nebude niuteny
byvat’ v centre mesta, je praca z domu idealnym prostriedkom na zvySenie pohodlia zamest-
nancov. V takomto ni¢im neruSenom prostredi sa moZe zamestnanec lepSie ststredit’ na
svoju pracu a podavat’ lepSie vykony. NavysSe vd’aka uSetrenému ¢asu bez dochadzania do
, as y o e .y , o — , o
préace, sa mdze venovat’ svojim vol'no-Casovym aktivitdm a lepsie si tak oddychnut’ a pripra-

vit’ sa na novy pracovny den (Fried a Hansonn, 2014, s. 34).
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ZniZenie nakladov

Bez potreby dochadzania do prace usetri zamestnanec rocne zna¢na sumu penazi. Cesta do
prace v pripade dochédzania osobnym automobilom predstavuje nemalu financna zat'az,
ktorej sa tak zamestnanec vyhne. Aj ked’ vezmeme do Gvahy zvySené naklady za elektrickt
energiu alebo internetové pripojenie, stale sa praca z domu javi pre zamestnanca ako vyhod-
nejSia. Aj vd’aka uSetrenému Casu, ktory méze zamestnanec stravit’ produktivnejSie (Fried

a Hansonn, 2014, s. 40).

5.2.4 Nevyhody z pohPadu zamestnanca
NemoZnost’ osobnej komunikdcie s kolegami

Pracou z domu prichddza zamestnanec o osobny kontakt so svojimi kolegami na pracovisku.
Dostava sa do pozicie samostatného pracovnika a moze sa tak stat’, ze sa k nemu nedostanti
dolezité informacie, nebude mat’ moznost’ vyjadrit’ svoj nazor pri rieSeni pracovnych prob-
1émov, a teda nebude sucast’ou niektorych rozhodnuti. Zamestnanec by sa tak vylucil z ko-
lektivu a ¢iastocne aj z informac¢ného toku vo firme. Nepritomnost’ na pracovisku méze pred-
stavovat’ pre zamestnanca problém v oblasti budovania vzt'ahov s kolegami a nadriadenymi

(Fried a Hansonn, 2014, s. 101).
Strata prileZitosti

Nepritomnost'ou na pracovisku prichddza zamestnanec o moznost’ reagovat dostatocne
rychlo na prilezitosti, ktoré sa mozu v praci vyskytnat. V pripade niektorych profesii je po-

trebna rychla a pohotova reakcia a ta je pri praci z domu do zna¢nej miery obmedzena.
Potreba vysokej sebadiscipliny

Medzi najvacsie nevyhody prace z domu patri potreba vysokej sebadiscipliny zamestnanca,
aby nedochadzalo k zneuZivaniu tejto formy prace. St zamestnanci, ktorych pracovné vy-
kony mézu v pripade prace z domu rapidne klesnit’ v porovnani s pracou vykonavanou na
obvyklom pracovisku. Je potrebné, aby si zamestnanci boli pri praci z domu vedomi svojich

pracovnych povinnosti, a aby ich dodrziavali, tak akoby boli na pracovisku.

Nie vzdy musi ist’ o zdmerné zanedbavanie pracovnych povinnosti zo strany zamestnanca,
niektori I'udia pri praci z domu stracaju dostato¢nti motivaciu na riadne vykondvanie svojej
prace. Fried a Hansonn (2014) uvadzaju, ze aby zamestnanec zabranil takémuto upadku pra-

covného vykonu, musi aj pri praci z domu udrziavat denny rezim podobny tomu
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pracovnému. Tym padom nevyboci zo svojich zvycajnych pracovnych navykov a bude sa
moct’ aj z domu dostato¢ne sustredit’ na kvalitné vykonavanie svojej prace. Tiez uvadzaju,
ze zamestnanec by mal dbat’ aj o prostredie, v ktorom pracuje, nemal by pracu vykonavat’
napriklad z gauca alebo postele, ale mal by mat’ vo svojom domove pracovnu miestnost,

z ktorej sa bude moct’ sustredit’ na pracu (Fried a Hansonn, 2014).

5.3 Praca z iného miesta ako bydlisko

V poslednej dekade nabera na popularite vzdialena praca nie z domu, ale z inych netypic-
kych miest. Mdze ist’ o pracu z kaviarne, kniznice, vlaku, letiska, letného domu na plazi,
lode a mnohych inych miest. Tento §tyl prace je spajany so zivotnym Stylom, ktory sa nazyva
,,digitdlny nomad* (Rosulek, 2016, s. 8). Takyto ,,nomad* vykonava svoju pracu na svojich
cestach po svete prostrednictvom technologii ako pocitac, internet, mobilny telefon alebo
tablet a nie je tak viazany na Ziadne pracovisko. V takychto pripadoch obvykle ide o podni-
kajucich I'udi, ¢i uz na zivnostenské alebo iné opravnenie. Nazyvaju sa tiez freelanceri. Naj-
CastejSie takyto l'udia pracuju v oblastiach marketingu, IT alebo digitalnej grafiky, zurnalis-

tiky a inych (Martoch, 2014, s. 11).
Ako hlavné vyhody takejto formy prace na dial’ku uvadza Rosulek (2016, s. 130):

e moznost’ pracovat’ v akomkol'vek pracovnom prostredi.
o flexibilita, moZnost’ rozplanovat’ si pracu podla vlastného uvazenia,

e Uspora Casu pre zamestnanca.
Okrem vyhod ale Rosulek (2016, s. 130) uvadza aj nevyhody:

e riziko bezpecnosti, predovsetkym klient nevie, s kym presne komunikuje a
hrozi aj kradez dat,

e zlozitd komunikdcia, najmé v pripade casového posunu medzi klientom a fre-
elancerom,

e mozné psychologické nasledky ako pocit osamelosti, tizba po kolektive a po

rodine.

Takato forma préace je pomerne atypicka a nie vel'mi rozSirena. Ide o zivotny §tyl, ktory

nevyhovuje vac¢sine l'udi, ale len uzkej skupine populacie.
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6 PREKAZKY VYUZIVANIA FLEXIBILNEJ PRACE

Zamestnavatel’

Medzi najvicsie prekazky vyuZivania flexibilnej formy prace patri urcite zamestnavatel’.
Mnoho firiem nie je eSte pripravenych vzdat’ sa kontroly nad zamestnancami, ktora doteraz
mali. Firmy boli zvyknuté na ur€ity reZim spdsobu prace a len vel'mi taZko st ochotné pri-
spdsobit’ sa novodobym trendom v oblasti zlad’ovania osobného a sikromného zivota. Tym
padom ich samotna neochota vyuzivat flexibilné formy prace odradza zamestnancov, ktori
vedia, ze thto flexibilitu najdu u konkurencie. Taktiez sa na tieto, pre nich, novinky v oblasti
préace so zamestnancami pozeraju vel'mi skepticky a nedokdzu tak ocenit’ ich prinos pre spo-

lo¢nost’.
Zamestnanec

V pripade zamestnanca moze existovat’ niekol’ko prekazok vo vyuzivani flexibilnych foriem
prace. Ak ide o zamestnanca, ktory nikdy nebol zvyknuty vyuzivat’ Ziadnu formu flexibilne;j
prace a ani sa s fiou nestretol, mdZe konfrontacia s tymito, v Ceskej republike relativne no-
vymi formami prace, byt neprijemnd (Martoch, 2014, s. 108-123). Tito zamestnanci nie st

zvyknuti na nové formy prace a majui voci nim odpor.

Medzi prekazky vo vyuZzivani prace z domu radime nekvalitné alebo chybajice internetové
pripojenie (Martoch, 2014, s. 75-77). Alebo nedostacujuce vybavenie vhodné na pracu
v bydlisku. Taktiez v pripade, Ze sa v bydlisku pocas pracovnej doby zdrzuju aj iné osoby,

vznika rusivé prostredie, ktoré nie je vhodné na pracu z domu (Martoch, 2014, s. 75-77).
NepruzZnost’ manazmentu firmy

Vo vSeobecnosti plati, Ze menSie a stredne velké firmy su flexibilnejSie a dokazu sa lepSie
prispdsobit’ novym trendom na trhu prace. Preto prave tieto firmy dokazu lepSie pracovat
s flexibilnymi formami prace a dokazu ich lepSie vyuzivat. Naopak vel'ké spolo¢nosti sa len
pomaly ucia vyhody flexibilnej prace.

V niektorych pripadoch tvori hlavnt prekazku zavadzania flexibilnych foriem prace najméa

manazment. Niektoré dovody negativneho postoja manazmentu k flexibilnej praci uvadza

Martoch (2014, s. 90-108):

1. nedostato¢ne komunikované oCakavania a vizia,

2. obava o naruSenie firemnej kultury,
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3. obava o zaistenie efektivnej komunikacie,
4. chybajuci fyzicky kontakt so zamestnancami a pracovnym timom,

5. nizka ochota manazmentu, ale aj zamestnancov prisposobit’ sa.

Nasledkom tychto obav je, Ze ich postoj k flexibilnej praci je odmietavy. Manazéri sa musia
presvedcit’ a zabezpecit, aby sa tieto ich obavy nenaplnili predtym, ako za¢nu uvazovat

o vyuzivani flexibilnej prace.
Kolegovia

V pripade, ak na pracovisku dojde k situacii, kedy jednému zamestnancovi bude umoznené
vyuzivat’ nejakt formu flexibilnej prace, napriklad z dovodu narodenia dietat’a a ostatnym
zamestnancom tato forma prace nebude pontknutd, méze sa u tychto kolegov vytvorit’ od-
mietavy postup k vyuzivaniu flexibilnej prace. Vytvori sa v nich pocit krivdy. Zamestnava-
telia by tak mali pre vSetkych svojich zamestnancov vytvorit’ jasné a rovnaké podmienky

tak, aby zabranili vzniku konfliktov na pracovisku.
Legislativa

V oblasti legislativy by sme pojmy ako flexibilnd praca alebo zlad’ovanie pracovného
a osobného Zivota hl'adali marne. Legislativa sa totiz tymto oblastiam venuje len okrajovo
a venuje im mald pozornost. Zmeny v tejto oblasti nastavajii veI'mi pomaly nakol'ko legis-

lativny proces je pomerne zdihavy a pracovny trh sa vyvija omnoho rychlejsie.
Predsudky

Mnoho l'udi ma voci praci z domu, pruznej pracovnej dobe, job sharingu a inym formam
flexibilnej prace stale mnoho predsudkov. Dovodom je, Ze ide o pomerne nové formy prace
a zamestnavatelia, ako aj zamestnanci maja s nimi malo skasenosti. D6vodom na strane za-
mestnancov je skutocnost’, Ze im takéto formy prace neboli nikdy pontiknuté a dokazali sa
bez nich zaobist. To v nich vyvolava pocit, Ze ¢lovek, ktory chce vyuzivat’ tieto flexibilné
formy prace, len h'add moznost’ ako sa vyhnut’ tvrdej a zodpovednej praci. Tieto predsudky

potom vytvaraju zIy obraz o flexibilnych forméch prace.
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7 SKUSENOSTI FIRIEM S VYUZIVANIM PRACE Z DOMU

7.1 1IBM, Yahoo, Aetna, Bank of America

Velké medzindrodné spolocnosti ako IBM, Yahoo, Aetna a Bank of America boli done-

davna zname svojim kladnym pristupom k vyuzivaniu prace z domu.

Predovsetkym spolo¢nost’ IBM bola v tomto ohl'ade dlhodobo lidrom. Firma uvadzala, ze
medzi rokmi 1995 az 2008 znizila celkovu rozlohu svojich kancelarii o 23,7 miliona metrov
Stvorcovych z ¢oho 17,6 milibna metrov Stvorcovych predala za sumu 1,9 miliardy dolarov
(Horacek, 2017). Z daného vyplyva, ze IBM vd’aka vyuzivaniu HO znizila svoje celkové

naklady na prevadzku a prenajom kancelarii a dala svojim zamestnancom zaujimavy benefit.

Podobne spolo¢nost’” Yahoo umoziiovala takmer dvanésttisicom zamestnancom pracovat’
z domu. Ale od februara 2013 firma zmenila svoje rozhodnutie a tito formu prace v tomto
roku zrusila. Samozrejme toto zrusenie benefitu vyvolalo vel'mi negativnu reakciu mnohych
zamestnancov. Ako vSak vo svojom ¢lanku uvadza Lindsay (2013), vtedajSia riaditel’ka spo-
lo¢nosti, Marissa Mayerova, tvrdila, Ze zamestnanci st na HO produktivnejs$i a v menSom

strese avSak v kanceldrii spolo¢ne lepSie spolupracuju a st inovativne;jsi.

Toto rozhodnutie firmy Yahoo nasledovali vSetky spominané spolo¢nosti IBM, Aetna
a Bank of America, ktoré sa snazili zvysit’ svoju konkurencie schopnost’ predovsetkym voci
Yahoo. Celkovo v roku 2016 nastal 2 % pokles v pocte Ciastocne alebo celkovo pracujucich
z domu (United States Department of Labor, 2018). Ako hlavny dévod uvadza Spectorova
(2017) najmi zvysujucu sa snahu spolo¢nosti vyvijat’ inovacie. Vyhoda priamej komunika-

cie na pracovisku predstavuje kI'i€¢ovy element v procese inovovania (Spector, 2017).

7.2 Dell

Nie vSetky spolo¢nosti sa rozhodli zrusit' HO pre svojich zamestnancov a prist’ tak o vyhody,
ktoré tato flexibilnd forma prace prinasa im, ako aj ich zamestnancom. Medzinarodna spo-
lo¢nost’ Dell aj nad’alej patri k firmam, ktoré pracu z domu vyuzivaja vo vysokej miere a ne-
ustale hl'adaju d’alSich zamestnancov na pracu z domu. Firma ponuka zamestnancom pra-
covné pozicie, ktoré su na stdlom HO alebo vyuZziva job sharing, pricom sama uvadza, Ze
miesto odkial’ zamestnanci vykonéavaji svoju pracu, nie je dolezité, pokial’ podavaju dobré
vysledky (Dell, 2019). Momentalne Stvrtina vSetkych zamestnancov spolo¢nosti pracuje na

HO, bud nastalo, alebo len niekolko dni v tyzdni (Sahady, 2016). Firma planuje
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v buducnosti zdvojnasobit’ tento pocet na polovicu zo vSetkych zamestnancov, a to do roku

2020 (Sahady, 2016).

Dell totiz vnima HO nie len ako benefit pre zamestnancov, ale aj ako sucast’ firemnej straté-

gie, ktora Setri Zivotné prostredie, no predovsetkym peniaze (Sahady, 2016).
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II. PRAKTICKA CAST
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8 PREDSTAVENIE SPOLOCNOSTI

8.1 Nazov spolocnosti

Spolo¢nost’, pre ktort vypracovavam svoju diplomova pracu, ma prisne interné pravidla
o vypracovavani skolskych prac. Ide o medzinarodnu spolo¢nost’ podnikajiicu v bankovom
odvetvi, ktoré je typické vysokou konkurenciou a vysokymi narokmi na bezpecnost. Sucas-
tou tychto pravidiel je aj podmienka zachovania diskrétnosti, ¢o sa nazvu firmy a ich odde-

leni tyka v Skolskych pracach, preto budem spolo¢nost’ uvadzat’ pod fiktivnym nazvom Blue.

8.2 Historia spolo¢nosti

Spolo¢nost’ Blue vznikla faziou belgickej banky a belgickej poistovacej spolocnosti v roku
1998. Vdaka tejto fuzii tak vznikla nové silnejSia skupina, ktora mé rozsiahle skuisenosti
a know-how v oblasti bankovnictva a poistovnictva s viac ako 1500 pobockami a 36 000

zamestnancami.

Medzi hlavné aktivity skupiny Blue patria integrované poistovacie a bankové produkty,

ktoré poskytuje viac ako jedendstim milionom klientom predovsetkym v Eurépe.

Zakladné trhy st domace trhy v Belgicku (predovsetkym vo Flamsku) a Holandsku. Spo-
loéne s novymi trhmi v Cesku, Slovensku, Mad’arsku, Bulharsku a frsku vytvaraju iroku
oblast’ posobenia spolo¢nosti. Skupina tak operuje v zapadne;j, strednej a vychodnej Eurdpe.

Podl'a geografickej oblasti pdsobenia sa spolocnost’ deli na tri zakladné obchodné jednotky:

1. Belgicko a Holandsko (doméci trh),
2. Ceska republika,

3. medzinarodné trhy.

Kazda z tychto jednotiek sa zameriava na dosiahnutie udrzatel'ného rastu zisku, efektivneho
rozhodovania, strategického riadenia a dodrziavanie obchodného modelu v danych trhoch.
Ceska republika ma samostatné miesto v hierarchii skupiny, pretoze tu ma druhé najsilnejsie
posobenie po domacom trhu. Cesko je vd’aka svojej geografickej polohe vnimané ako
vstupna brana na trhy vo vychodnej a strednej Eurdpe. Skupina v Ceskej republike za¢ala
svoju expanziu do ostatnych krajin Europy a vd’aka vel'mi dobrym skusenostiam pokraco-
vala v rozvoji do vychodnej a strednej Europy. Celkové pdsobenie skupiny Blue v Eurdpe

je vidiet’ na obrazku.
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Obr. 4. Krajiny posobenia skupiny Blue v Europe (podla internych zdrojov — Prezentacia

predstavenie spolocnosti pre navstevnikov)

8.3 Centrum zdielanych sluzieb v Brne

Skupina zacala po vypuknuti svetovej finan¢nej krizy hl'adat’ nové trhy vhodné pre investi-
cie. V tomto obdobi sa rozhodla pre vstup na trhy v strednej a vychodnej Europe. Po tomto
rozhodnuti si uvedomila vysoky potencidl nizkych nakladov na pracovnu silu a vysokej pro-
duktivity a obdobnosti zamestnancov v Ceskej republike. Preto sa rozhodla v roku 2011 vy-
tvorit’ centrum zdiel'anych sluzieb (Shared Service Center) v Brne. Brno bolo zvolené najma
vd’aka svojej idealnej polohe v strede stredoeurdpskeho regidénu a blizkosti vyznamnych le-
tisk v samotnom Brne, Bratislave, Prahe a vo Viedni. Taktiez dolezitym faktorom bol vy-
soky pocet univerzit v Brne a tym pddom zvySeny pocet mladych nadanych l'udi, ktori hl'a-

daju po skonceni vysokoskolského stiidia pracu.

Toto centrum zodpoveda za podporu viacerych firemnych domén v oblasti finan¢nych trhov
a zaist'uje podporu vSetkych organizaénych zloziek spolo¢nosti Blue vo vSetkych siedmich

krajinach posobenia.

Centrum v Brne zamestnava vyse osemsto zamestnancov a poskytuje sluzby réznym ¢lenom

skupiny v siedmich krajinach, a preto je hierarchia spolo¢nosti pomerne Clenitd. Celkovo sa
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firma deli na vacsie celky — domény a tie sa skladaju z mensich celkov — timov. Existuje aj
niekol’ko vynimiek, kedy existuje doména, alebo tim len s jednym ¢lovekom, ale to len v pri-
pade vysokého manazmentu v spolo¢nosti. Na zaciatku roka 2019 existuje 17 domén, ktoré

maju spolo¢ne 125 timov.

8.4 Ciele a vizia spoloc¢nosti

Centrum zdiel'anych sluZieb je len jednou z mnohych organiza¢nych zloziek z celkovej sku-
piny Blue. Centrum ma na starosti o uspokojovanie internych potrieb pre vsetky ostatné or-
ganizacné zlozky naprie¢ skupinou Blue. Ako hlavny ciel si firma stanovila udrzovat’ a ne-
ustale zlepsovat’ internu kvalitu sluzieb poskytovanych ostatnym pobockam s ohl'adom na
udrzatel'ny rozvoj. Preto sa v centre riadia firemnym mottom: ,,Prinasame hodnotu do sku-

piny Blue prostrednictvom neustaleho zlepsovania v oblastiach efektivity, kvality a rizika.

Vizia spolocnosti je stat’ sa odbornikom v oblasti poskytovania internych sluzieb v takej
kvalite, Ze bude mozné tieto sluzby poskytovat aj bankam mimo skupiny Blue. Pre skupinu
je vel'mi dolezité ist’ prikladom v oblasti bankovnictva a poistovnictva na vSetkych vyznam-

nych trhoch. Jadrom firemnej stratégie su Styri zakladné navzajom prepojené piliere:

1. pontuknut’ klientom prilezitost’ vyuzit’ vSetky vyhody spojenych bankovych
a poistovacich produktov,

2. dlhodobym rozvojom spolo¢nosti dosiahnut’ udrzatelny zisk,

3. klast’ na prvé miesto zaujmy klientov a pontkat’ im relevantné rieSenia
za kazdych okolnosti a kvalitny klientsky servis,

4. zodpovedne pristupovat’ k lokdlnym ekonomikam a spolo¢nosti v kazdoden-

nych aktivach.

8.5 Sucasny problém s rozvojom

Spolo¢nost’ Blue zaziva obdobie rastu a rozvoja. ZvysSuje sa pocet internych zakaznikov
v ramci skupiny, ktori vyuzivaju sluzieb centra v Brne. Preto centrum v Brne zvySuje svoj
pocet zamestnancov, len za rok 2018 vzrastla spolo¢nost’ o d’alSich 135 zamestnancov oproti
predchddzajicemu roku. Firma tak potrebuje kazdy mesiac administrativne priestory pre
d’al§ich 12 novych zamestnancov. Priestory v Brne st uz ale vyuzité takmer na svoju plna
kapacitu, a firma preto uvazuje o d'alSom rozvoji administrativnych priestorov, alebo alter-

nativnych foriem organizacie prace v spolocnosti.
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Firemni zamestnanci maju k dispozicii, po dohode so svojim manazérom, moznost’ vyuzivat
pracu z domu. HO méze vyuzivat kazdy zamestnanec na zéklade svojich osobnych potrieb,
samozrejme len ak to pracovna napli dovol'uje a po predchadzajucej dohode s manazérom.
Pricom pocet dni, ktoré zamestnanci stravia pracou z domu, neustile narastd. Len v roku

2018 stravili pracou z domu zamestnanci celkovo 17418 dni.

Preto, aby firma nemusela vynakladat’” d’alSie naklady na administrativne priestory, a aby
lepsie zorganizovala vyuzivanie prace z domu, chce firma vypracovat projekt v oblasti moz-

nosti zavedenia flexible working places (flexibilnych pracovnych miest) pre toto centrum.
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9 ANALYZA VYUZIVANIA FLEXIBILNYCH FORIEM PRACE

9.1 Ciele analyzy a metody ziskavania dat
Analyza vyuZivania flexibilnych foriem prace ma tri hlavné ciele:

1. analyzovat stcasny stav vyuzivania flexibilnych foriem prace,
2. analyzovat’ sucasny stav vyuZivania prace z domu,

3. analyzovat produktivitu zamestnancov pri praci z domu.

Kazdy z tychto troch hlavnych cielov ma aj Ciastkové ciele, a to odpovedat’ na nasledujtce
otazky.
1. Aké formy flexibilnej prace sa v spolo€nosti vyuZivaju?

2. Aké su skusenosti a nazory spolo¢nosti na vyuzivanie tychto foriem?

(98]

V pripade vyuzivania prace z domu, aky pristup zastavaju timovi manazéri
a preco?

4. Je vyuzivanie prace z domu na vzostupe alebo na ustupe?

5. Ma vyvoj po¢tu zamestnancov vplyv na vyuzivanie prace z domu?

6. Uprednostiiuju zamestnanci niektoré dni v tyzdni na pracu z domu?

7. Ktoré domény vyuzivaji pracu z domu nadpriemerne?

8. Ktoré timy vyuzivajli pracu z domova nadpriemerne?

9. Klesa alebo stipa produktivita zamestnancov pri praci z domu?

10. Aky velky je rozdiel v produktivite prace?

Odpovede na tieto otazky pomahaju pochopit’ celkovy stav vyuzivania flexibilnych foriem
prace v spoloc¢nosti Blue. Vd’aka nim bude mozné posudit’, akym sposobom by sa mal rea-

lizovat’ projekt zavedenia flexibilnych foriem prace. Ako metddy zberu udajov boli zvolené:

—_—

rozhovory so zamestnancami spoloc¢nosti,

2. rozhovory s timovymi manazérmi,

3. rozhovory s manazérkou oddelenia 'udskych zdrojov,
4

analyza internych dokumentov.
Rozhovory so zamestnancami spolo¢nosti

Ako uz bolo uvedené v kapitole Ciele a metody prace (str. 13) rozhovory so zamestnancami
prebiehali v obdobi od decembra 2018 az do februara 2019. Rozhovory boli vedené podl'a

potrieb analyzy s dolezitymi zamestnancami v spolo¢nosti Blue. Celkovo sa rozhovory
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viedli so 43 zamestnancami. Ciel'om tychto rozhovorov je zistit’ spokojnost’, dovody, nazory,
skusenosti s vyuzivanim flexibilnych foriem prace v spolocnosti. Zamestnancov som teda
pytal na ich spokojnost s moznostami vyuzitia flexibilnej prace, predovsetkym prace
z domu. Zaujimali ma ich nazory, najcastejSie dovody vyuZivania, postoje k pracovnej pro-
duktivite, Castost’ vyuzivania, postoj timovych manazérov a skusenosti s pracou z domu.
Niektoré tieto rozhovory prebiehali prostrednictvom aplikacie Skype. Tieto rozhovory boli

nahravané a nasledne vyhodnocované.
Rozhovory s timovymi manazérmi

Rozhovory s timovymi manazérmi prebiehali v obdobi od novembra 2018 do februara 2019.
Cielom tychto rozhovorov bolo zistit’ postoj tychto manazérov s vyuzivanim home office,
nazor na zavedenie systému flexibilnych pracovnych miest a produktivitu zamestnancov
pracujucich z domu. Rozhovory s timovymi manazérmi prebiehali vzdy v predstihu pred
rozhovormi s ich zamestnancami, aby som mohol porovnat’ ndzory manazérov s nazormi
zamestnancov. Niektoré tieto rozhovory prebiehali prostrednictvom aplikacie Skype. Tieto

rozhovory boli nahrdvané a nasledne vyhodnocované.
Rozhovory s manazérkou oddelenia 'udskych zdrojov

Rozhovory s manazérkou oddelenia I'udskych zdrojov prebiehali od septembra 2018 az do
februara 2019. Ciel'om tychto rozhovorov bolo zistit’ o¢akavania vedenia spolo¢nosti od pro-
jektu, ziskat’ administrativne podklady stvisiace s pracou z domu a ziskat’ vSetky potrebné
pristupy a informacie k datam o vyuzivani prace z domu v spolo¢nosti. Rozhovory prebie-
hali trikrat, z toho jedenkrat prostrednictvom programu Skype. Tieto rozhovory boli nahra-

vané a nasledne vyhodnocované.
Analyza internych dokumentov

Analyzované boli interné dokumenty stvisiace s pracou z domu, predovsetkym Dodatok
k pracovnej zmluve (Priloha 1) a zasady pre pracu z domu pre zamestnancov (home office
(Priloha II). Dalej boli analyzované data celkovych Ziadosti o pracu z domu v spolo¢nosti
za obdobie 2017 az februar 2019. Z tychto dat museli byt’ odstranené chybné data a nasledne
zistené pocty dni za jednotlivé ziadosti a dni v tyzdni stravené pracou z domu. Museli byt
zistené domény a timy, v ktorych boli tieto ziadosti schvalené. VSetko s oh'adom na diskrét-
nost’ a zasady bezpecnosti v spolo¢nosti. Pri analyze produktivity zamestnancov museli byt’

zistené konkrétne dni, kedy zamestnanec pracoval z domu a pracovna produktivita v tychto
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dnoch pre kazdého jedného zamestnanca. Taktiez musela byt zistena pracovna produktivita
v dnoch stravenych v kancelarii pre kazdého jedného zamestnanca. Tieto dva udaje boli na-

sledne porovnané.

9.2 Flexibilna praca v spolo¢nosti Blue

Tieto kapitoly sa budu venovat’ analyze jednotlivych foriem flexibilnej prace, ktoré sa vyu-
zivaju v spolo¢nosti Blue. Analyzovanie bude prebiehat’ opisom a vysvetlenim doterajSieho
fungovania tychto flexibilnych foriem prace v spolo¢nosti a skisenosti zamestnancov, timo-

vych manazérov a manazérky oddelenia 'udskych zdrojov.

9.2.1 Praca na skrateny uviazok

Vyuzivanie prace na skrateny uvézok je vo firme pomerne rozsirené. Jednak existuju pozi-
cie, ktoré s priamo urcené k praci na skrateny uvézok, ale taktiez ma kazdy zamestnanec
moznost’ poziadat’ o zmenu svojho tvdzku. Existuju tak zamestnanci, ktori s zamestnani na
0,9; 0,75 alebo 0,4 uviazku mimo klasického zauzivaného polovicného uviazku. Vdaka tomu
maju zamestnanci moznost’ aj v pripade zivotnej zmeny stale pracovat’ na svojej pozicii a nie
su nuteni hl'adat’ nova, lepSie vyhovujicu pracu. Ak by sa podmienky u zamestnanca zmenili
k lepSiemu, firma mu tiez vyjde v ustrety a umozni mu pracovat’ opat’ na plny uvazok. Firma
ma urcité pravidla, kedy svojim zamestnancom umoziiuje takéto zmeny v uvézku. Zvycajne
ide o ddlezité zivotné udalosti ako narodenie potomka, starostlivost’ o blizku osobu, porane-
nie, dlhodobé liecenie a iné. Pri posudzovani takejto Ziadosti je taktiez dolezity suhlas ma-
nazéra zamestnanca, ktory musi brat’ do ivahy charakter pracovnej pozicie a potreby timu
ako celku. Vo firme pracuju aj mnohi Specialisti, ktori pracuju na skratené tivdzky. Ide o od-

bornikov, ktori vykonavaji svoju pracu v priebehu jedného alebo dvoch dni v tyzdni.

Z rozhovorov s manazérkou oddelenia l'udskych zdrojov v spolo¢nosti Blue vyplyva, ze
firma je spokojna s doterajSim vyuzivanim prace na skrateny uvizok. Uvadza, Ze na skrateny
uviazok pracuje len maly pocet zamestnancov, priblizne 5 % z celkového poctu, ale ide pre-
dovsetkym o Specialistov a odbornikov vo svojich oblastiach, ktori v spolo¢nosti pracovali
uz niekol’ko rokov na plny uvédzok a jeden pomocny tim brigadnikov, ktory vykonéva jed-
noduchtl podpornu ¢innost’. Firma neplanuje zmeny v doterajSom vyuzivani prace na skra-

teny avazok.
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Zamestnanci v rozhovoroch uvadzali predovsetkym spokojnost’ s pristupom a s Gstretovos-
tou firmy pri vybavovani ich ziadosti na zmenu pracovného tivizku. Predovsetkym ocefio-
vali vel'mi dobre fungujici systém, ktory v spolo¢nosti funguje najmi vd’aka skisenostiam
z centraly v Belgicku. Hovoria, ale aj o obavéach o svoju budiicnost’ v spolo¢nosti, nakol’ko
si pripadaju odstréeni od hlavnych pracovnych ¢innosti v timoch a snazia sa o skory navrat

na plny pracovny uvazok.

9.2.2 Flexibilita pracovnej doby

V celej firme sa vyuZziva urcita forma flexibility pracovnej doby v zavislosti od jednotlivych

timov, nie zamestnancov. Tato forma préce sa ale neradi do pruznej pracovnej doby.

Kazdy tim na zaklade prace, ktort vykondva, moze flexibilne stanovit’ svoju pracovn dobu.
Pri¢om st vo firme stanovené takzvané ,,core hodiny od 9.00 do 15.00, pocas ktorych musi
byt kazdy zamestnanec v praci. Kazdy tim tak m4 inu pracovnu dobu, ktort musi dodrzia-
vat’. Existuje tak urcita flexibilita pre celé timy. V rdmci timu, je uz pracovna doba stanovena
pevne. Prichod a odchod z prace si zamestnanec nemoze vybrat’ sdm. Ak zamestnancovi ne-

vyhovuje pracovnd doba, v ktorej pracuje jeho tim, nema moZznost’ ju flexibilne zmenit'.

Manazérka oddelenia 'udskych zdrojov uvadza, Ze firma pristipila na tito flexibilitu prace
s ohl'adom na problémy s véasnym dochddzanim niektorych zamestnancov. Firma sidli
v pomerne okrajovej Casti Brna, kde byvaja, najmé v rannych $pickéach, problémy so spoje-
nim. TaktieZ sa firma snazi tymto pristupom ukézat’ zamestnancov, ze im vychadza v ustrety,

vytvara podmienky idealne na bezproblémovl pracu a pracuje na znizeni stresu v praci.

Timovi manaZzéri, s ktorymi som hovoril, povazuju tuto flexibilitu pracovnej doby ako jed-
noduchy spdsob ako vyriesit’ problémy s dochadzkou niektorych ¢lenov timov. Tento sys-
tém im vytvara prostredie, v ktorom su podmienky nastavené, tak aby sa zamestnanci ne-
mohli stazovat’ a zdroveil mohli odviest’ kvalitne svoju pracu. Ocenuji najma to, ze vd’aka
nastavenej flexibilite nemusia venovat’ svoj ¢as a energiu na riesenie takychto ,,banalnych*

problémov.

Zamestnanci hovoria o skvelej vyhode vd’aka, ktorej sa necitia byt’ v praci pod tlakom a vy-
staveni stresu. Uznavajl, Ze nebyt’ flexibility pracovnej doby, museli by vysvetlovat’ ne-

skoré prichody do prace, ktoré¢ ako udavaju, nemézu casto ovplyvnit.
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9.2.3 Hot desking

Vyuzivanie hot deskingu vo firme je vel'mi zaujimavé. Neexistuje ziaden pevne stanoveny
model prace na sposob hot desking, ktory by vo firme fungoval, ale niektoré timy si samé
vybrali moznost’ pracovat’ v rezime hot desking. V tychto timoch su tak zamestnanci, ktori
nemaju priradeny pracovny stol a musia sa tak striedat’ pri stoloch, ktoré st momentéalne
k dispozicii. NajcastejSie ide o manazérov timov. Je zaujimavé, Ze samotni manazéri si
vsimli, Ze kazdy den sa nachadza v ich time miniméalne jedno volI'né miesto, ktoré tak zostava
nevyuzité. NajCastejSie z dovodu prace z domu niektorého ¢lena timu. A tak sa manazéri
sami, prirodzene, bez prikazu nadriadenych a z vlastnej iniciativy, vzdali svojho pracovného

stolu s tym, ze budl pracovat’ v systéme hot desking.

Vedenie spolo¢nosti natol’ko zaujala tato iniciativa, Ze samo zacalo premyslat’ o urcitej
forme vyuZivania hot deskingu vo firme ako rieSeni zmenSujucich sa volnych kapacit
v priestoroch v Brne. Aj preto firma dala podnet k vypracovaniu tejto diplomovej prace

na tému flexibilnych pracovnych miest.

Manazérka oddelenia 'udskych zdrojov spomina, zZe vedenie spolo€nosti bolo milo prekva-
pené iniciativou niektorych svojich timovych manazérov. Aj ked’ ju zo zaciatku sledovali
s obavami. Bali sa, ze vyuzivanie hot deskingu ¢asom zamestnancov omrzi a budu chciet’
prejst’ spat’ ku stdlemu pracovnému stolu. Ale aj po takmer dvoch rokoch fungovania hot

deskingu sa tak nestalo.

Manazéri tvrdia, ze tato iniciativa vznikla vd’aka skusenostiam jedného z ich kolegov s fun-
govanim hot deskingu z predchadzajiceho zamestnania. Tento manazér uz bol zvyknuty na
pracu v systéme hot desking a chcel v nej pokracovat’. Ostatni si zacali v§Simat’ vyhod, ktoré
poskytuje tento systém, najméd odbtranie pravidelnej rutiny a zmenu prostredia. Skusili tento
systém prace a po urcitej dobe si na nan zvykli. Ale spominaju aj na problémy s Cistotou
niektorych stolov, ktoré vyuzivali a na obc¢asny chaos v hl'adani voI'nych stolov. Predovset-
kym tvrdia, Ze praca v tomto systéme ich nijako neobmedzuje v kazdodennom vykonévani

ich préace.

9.2.4 Home office

Vyuzivanie HO patri medzi najvyuzivanejSie formy flexibilnej prace v spolo¢nosti Blue.
Vdaka dlhodobym skuisenostiam s pracou z domu mé aj vypracované vsetky potrebné ad-

ministrativne dokumenty a Skolenia. Kazdy zamestnanec pri nastupe do prace musi povinne
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splnit’ Skolenie BOZP sucast’ou, ktorého je aj BOZP pri praci z domu. Pri¢om toto Skolenie
musi opakovat’ kazdé dva roky. Kazdy zamestnanec musi podpisat’ dodatok pracovnej
zmluvy (priloha 1), ktory uddva presné podmienky a pravidla prace z domu a nastudovat’

Zasady pro praci z domova pro zamestnance (home office) (priloha 2).

Vdaka tomu, ze firma ma rozsiahle skusenosti s vyuzivanim prace z domu, mé vypracované
vSetky potrebné administrativne dokumenty a vytvoreny zabezpecovaci systém pre ochranu
dat. Kazdy zamestnanec pracujuci z domu si musi nainStalovat’ program vyvinuty pre po-
treby firmy, ktory vytvara spojenie so zabezpecenym serverom sidliacim v centrle skupiny
v Belgicku. Spojenie pocitaca s internetom je tak chranené. Taktiez pre pristup do pocitaca
musi zamestnanec zadat’ kod vygenerovany Specidlnym jemu priradenym zariadenim a na-
sledne zadat’ eSte svoje heslo, ktoré sa pravidelne meni. Zabezpecenie spolocnosti je tak

prvotriedne a odpoveda velkosti a vyznamnosti firmy v bankovom sektore.

Aby nevznikali komplikécie v komunikacii medzi jednotlivymi ¢lenmi timov, vyuziva firma
program Skype na kazdodennt komunikéciu. Telefonaty cez tlto aplikaciu st jednoduché
a ovlada ich kazdy zamestnanec. Vd’aka tomu je komunikacia medzi zamestnancami pracu-

jucimi z domu a s tymi v kancelarii na vel'mi dobrej tirovni.

O vyuzivani HO zamestnancami spravidla rozhoduju ich timovi manazéri. Ti maja pravo-
moci nad Ziadost’ami svojich podriadenych. PoCas rozhovorov so zamestnancami som si vSi-
mol, Ze existujl, naprie€ spolo¢nost’ou tri skupiny manazérov vyuzivajucich odli§né pristupy

riadenia HO:

1. odmietavy,
2. tolerantny,

3. podporujuci.
Tieto pristupy sa predovsetkym liSia moznostami vo vyuZivani prace z domu zamestnan-
cami v timoch.
Odmietavy pristup

Takyto pristup je uz podl'a ndzvu negativny voci systému prace z domu. Timovi manazéri
sa tymto pristupom snazia zamedzit® zamestnancom vyuzivanie HO, ked’Ze sami pracu
z domu neuznéavaji. Zamestnanci tak moézu pracovat’ z domu len vo vel'mi vynimoc¢nych

pripadoch a st od prace z domu odradzovani. Motivacie manazérov mézu byt rdzne.
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Tento pristup v ramci spolo¢nosti Blue, ale nie je rozsireny. Celkovo v spolo¢nosti panuje
skor ustretovy pristup a manazéri nechct svojich zamestnancov obmedzovat. Na zaklade
rozhovorov so zamestnancami, timovymi manazérmi a manazérkou oddelenia l'udskych

zdrojov odhadujem, Ze tento pristup prevlada pri asi 7 % timoch.

Naésledne som viedol rozhovory s tymito manazérmi s cielom zistit’ pri¢iny ich odmietavého
pristupu k vyuzivaniu prace z domu. NajcastejSie uviedli ako hlavny dévod obavy o klesa-
jucu produktivitu ich zamestnancov a stratu kontroly nad tymito zamestnancami. Ale uva-
dzali aj zhorSenti komunikaciu v time alebo Specifické pracovné Cinnosti, ktoré nemozno
vykonavat’ z bezpecnostného alebo iného hl'adiska z domu. Niektori uviedli ako ddvod

snahu udrzat’ tim, v ¢o najpevnejSom spojeni s cielom zvysenia celkovej produktivity timu.

Zamestnanci pracujuci v tychto timoch sa delia na dve skupiny. Prvi pocetnejsi sa citia byt’
ukrateni o moznost’ vyuzivania z prace domu a niektori z nich dokonca uvazuju o zmene
pracovnej pozicie prave kvoli nemoznosti vyuzivat’ pracu z domu. Vznikol tak u nich pocit
urcitej krivdy a nespokojnosti. Druha skupina zamestnancov nepocituje Ziadnu krivdu
a chape, ze riadenie timu je na manazérovi. Su zvyknuti pracovat’ z kancelérie a praca

z domu im nijako nechyba.
Tolerantny pristup

Druhou skupinou manaZérov su manazéri, ktori vyuzivanie HO nijako nepodporuju, ale ani
nevytvaraju prekazky v jeho vyuZzivani svojim zamestnancom. Nechct, aby ich zamestnanci
neustéle pracovali z domu, a preto sa snazia vytvorit’ pravidla v jeho vyuzivani, ktoré za-
mestnanci musia dodrziavat. Naj¢astejSie zavedu urcity pocet dni v priebehu tyzdia alebo
mesiaca, ktori zamestnanci mézu stravit’ pracou z domu. Moze ist’ o stanovenie maximalne;j

hranice na jeden alebo dva dni do tyzdna.

Manazéri udavali ako hlavnl motivaciu snahu o bezproblémové fungovanie timu. Nechcu
vytvarat’ ziadne prekdzky svojim zamestnancom preto, aby odviedli bezproblémovo svoju
pracu a nevznikali konflikty. Taktiez vd’aka nastaveniu jasnych pravidiel a hornej hranice,

ktord uspokojuje vacsinu timu, zredukovali akékol'vek diskusie tykajuce sa tejto témy.

Vicsina zamestnancov pracujucich pod tymito manazérmi sa citi byt’ spokojné s celkovym
fungovanim prace z domu. Su radi, Ze mézu vyuzivat’ pracu z domu, a ze si mozu vd’aka
jasne stanovenym pravidlam lepSie planovat’ svoj program. Existuji vSak aj jedinci, ktori by

uvitali zvySenie hranice.
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Na zaklade rozhovorov so zamestnancami, timovymi manazérmi a manazérkou oddelenia
I'udskych zdrojov odhadujem, Ze tento pristup zastava priblizne 30 % timovych manazérov

v spolo¢nosti.
Podporujuci pristup

Podrla vysledkov rozhovorov so zamestnancami a timovymi manazérmi odhadujem, ze pod-
porujuct pristup vo vyuzivani prace z domu je najrozsirenejsi v spolo¢nosti Blue a zastava
ho priblizne 60 % timovych manazérov. Zamestnanci st podporovani svojimi manazérmi,
aby vyuzivali HO podla vlastnych potrieb, ak im to mnoZstvo a charakter prace umoziuje.

Ti, su spokojni s vol'nostou a flexibilitou, ktort im praca z domu umoziuje.

ManaZzéri nevytvaraju svojim zamestnancom Zziadne prekazky vo vyuzivani prace z domu
a ti sa mozu slobodne rozhodovat’ o mnozstve dni strdvenych na HO. Tvrdia, Ze tento pristup
k vyuZzivaniu HO prispieva ku zvySovaniu celkovej spokojnosti zamestnancov v timoch.
A to je pre nich to najpodstatnejsie, pretoze len tak ich podriadeni odvedu svoju pracu naj-
lepSie. Zaroven ale spominaju, ze vd’aka tomuto pristupu dochadza k situaciam, kedy z ce-
I€ho timu je fyzicky v kancelariach len mala Cast’ zamestnancov. Dokonca pocas chripko-
vych epidémii boli aj timy, v ktorych pracovalo fyzicky z kancelarie len asi 10 % celého
timu a zvys$nych 90 % pracovalo z domu. Najma v takychto situaciach pracu z domu pova-
Zuji za nevyhnutnq, pretoze by bez potrebného poctu zamestnancov vykonavajucich svoju

pracu neboli schopni splnit’ svoje pracovné ulohy.

Manazérka oddelenia 'udskych zdrojov uvadza, Ze vznikaju u vedenia spolo¢nosti obavy, ¢i
sa vyuzivanie prace z domu nezneuziva. Predovsetkym, ¢i nie su zamestnanci u ktorych pro-

duktivita prace z domu klesa v porovnani s produktivitou z kancelarie.

9.3 Sucasny stav vyuZivania prace z domu

V nasledujucich kapitolach budem analyzovat’ data, ktoré mi poskytlo centrum zdiel'anych
sluzieb v Brne spolo¢nosti Blue. Ide o data z oddelenia 'udskych zdrojov, ktoré zachytavaja
jednotlivé ziadosti zamestnancov o pracu z domu. V tychto datach st tak informacie o za-
¢iatku a konci prace z domu, o time a doméne. Tieto data si z obdobia roku 2017 az februar
2019, celkovo 26 mesiacov. Ide tak o data zachytavajuce historicky aj aktualny stav vyuzi-

vania HO vo firme. Data mi poskytlo oddelenie I'udskych zdrojov.

K dispozicii mam aj samostatné data o pocte zamestnancov vo firme, ale nie v jednotlivych

timoch, ¢i doménach. Jediné data o pocte zamestnancov v jednotlivych timoch, ktoré mam
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k dispozicii su z februara roku 2019 a na ich zaklade si mézem odvodit’ po¢ty zamestnancov

v doménach.

Poskytnuté data zachytavaju jednotlivé ziadosti zamestnancov o pracu z domu za obdobie
2017 az februar 2019. Tieto data obsahuju vSetky zdznamy, ktoré ma firma k dispozicii a st

tak pomerne presné a kvalitné.

Problém s tymito datami je v tom, Ze pocas sledovanych dvoch rokov a dvoch mesiacov sa
menila hierarchia timov a domén naprie¢ spolo¢nost’ou. Preto su v tychto datach timy, ktoré
akoby uz zanikli, ale v skuto¢nosti sa len premenovali, spojili s inymi timami alebo premies-
tnili do inej domény. Preto musim k tymto datam pristupovat’ jednotlivo a brat’ do tivahy

vSetky faktory, ktoré maji vplyv na vysledky.

Taktiez sa v tychto datach vyskytuju ziadosti o pracu z domu, ktoré nie su priradené Ziad-
nemu timu alebo doméne. Podl'a informacii z oddelenia I'udskych zdrojov ide o Ziadosti
l'udi, ktori uz boli vo vypovednej lehote a preto boli vyradeni z timov a domén, aby uz ne-
mali pristup k niektorym internym informaciam. Tieto data tak nie je moZné pouZit’ pri ana-

lyzovani timov a domén, ale v celkovom analyzovani firmy ako celku je ich pouZzitie mozné.

9.3.1 Vyuzivanie home office v celej spolo¢nosti

Ako prvé je potrebné zhodnotit’ vyvoj vyuzivania prace z domu vo firme. Z dat som teda
vyhodnotil tidaje o celkovom pocte dni stravenych na HO za jednotlivé mesiace vo firme.
Na obrazku moZzeme vidiet’ tento vyvoj presnejsie.
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Obr. 5. Vyvoj poctu dni stravenych na home office a poctu zamestnancov za obdobie 2017

az februar 2019 (podla internych zdrojov)
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Vyuzivanie HO vo firme neustale stipa. Na zaciatku roku 2017 stravili zamestnanci na HO
okolo osemsto dni za mesiac, ale na zaciatku roku 2019 je to uz takmer 1850 dni. To pred-
stavuje celkovy narast o viac ako tisic dni. Nasledne som porovnal rast vyuzivania prace

z domu s rastom poctu zamestnancov firmy.

Z grafu je vidiet, ze aj ked’ poCet zamestnancov firmy rastie, tak tento rast sa zda pomalsi
ako rast dni stravenych na HO. Pre urCenie vzajomnej zavislosti dvoch veli¢in uvadza
Adamec, Strelec a Hampel (2017) ako najvhodnejSiu metddu Pearsonov parovy koeficient
korelacie. Ide o bezrozmerny ukazovatel’, ktory vyjadruje intenzitu linearnej zavislosti me-
dzi veli¢inami X a Y. Pricom znamienko Pearsonovho korelaéného koeficientu udédva smer
zavislosti (plus pri priamej imernosti, minus pri nepriamej Umernosti) (Adamec, Sttelec,
Hampel, 2017, s. 45). Absolutna hodnota tohto koeficientu vyjadruje tesnost’ linearnej za-
vislosti. Ak su veli¢iny X a Y linedrne nezavislé, parovy korela¢ny koeficient nadobuda hod-
notu 0. V pripade, Ze medzi veli¢inami existuje pevna linearna funkéna zavislost’, tak sa
hodnota korelacného parového koeficientu rovna 1 alebo -1 (Adamec, Stielec, Hampel,
2017, s. 45). Ale ak nejde o pevnu, ale o voI'na zavislost’ nadobuda parovy korela¢ny koefi-
cient hodnoty v intervale -1 <ryy <1 (Adamec, Stielec, Hampel, 2017, s. 45). Pricom parovy
korela¢ny koeficient sa vypocita ako podiel kovaridcie veli¢in a su¢inu smerodajnych od-
chylok oboch veli¢in (Adamec, Strelec, Hampel, 2017, s. 45). Vzorec na vypocet Pearso-

nova parového koeficientu korelacie je takyto:

Sxy Y, (Y —Y)x (X, — X)
Txy = Tyx = \/ —
Sx-S - >
S G = D) T (= T
SYY wen wee e e o kKOVAriance velixin X a 'Y
SZ .. v v e .. smerodajna odchylka velitiny X
sZ.. ... Smerodajna odchylka veliciny Y
Y .. .. priemernda hodnota velitin Y
X.. .. priemernda hodnota velitin X

Aby som mohol vypocitat’ koeficient korelacie, musel som najskér vypocitat’ priemery pre

obidve ¢asové rady. Priemer pre ¢asovii radu X (dni na HO) vysiel X = 1202, 69 a priemer
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pre ¢asovu radu Y (podet zamestnancov) vysiel Y = 705, 27. Nésledne som mohol dopogi-

tat’ ostatné charakteristiky potrebné pre vypocet Pearsonovho koeficientu korelacie.

Tab. 2. Vypocet Pearsonovho parového koeficientu korelacie (viastné spracovanie)

X X —-X) X; — X)* Y -V Y- ¥-N+X-X)
831 -371,69 138155,17 572 -133,27 | 17760,69 49535,15
774 -428,69 183777,09 593 -112,27 | 12604,38 48128,96
784 -418,69 175303,25 610 -95,27 9076,23 39888.,49
359 -843,69 711816,71 632 -73,27 5368.38 61816,69
722 -480,69 231065,09 635 -70,27 4937,76 33777,88
869 -333,69 111350,56 651 -54,27 2945,15 18109,22
749 -453,69 205836,71 665 -40,27 1621,61 18269,84
898 -304,69 92837,40 678 -27,27 743,61 8308,72
926 -276,69 76558,63 679 -26,27 690,07 7268,49
1088 -114,69 13154,33 689 -16,27 264,69 1865,96
1081 -121,69 14809,02 693 -12,27 150,53 1493,07
1214 11,31 127,86 691 -14,27 203,61 -161,35
1404 201,31 40524,79 691 -14,27 203,61 -2872.,51
1471 268,31 71989,02 703 -2,27 5,15 -608.85
1420 217,31 47222,63 706 0,73 0,53 158,80
1269 66,31 4396,71 705 -0,27 0,07 -17,85
1382 179,31 32151,25 716 10,73 115,15 192411
1307 104,31 10880,09 722 16,73 279,92 1745,15
1268 65,31 4265,09 739 33,73 1137,76 2202,88
1458 255,31 65182,02 748 42,73 1825,92 10909,49
1278 75,31 5671,25 773 67,73 4587,46 5100,65
1702 499,31 249308,17 791 85,73 7349,76 42806,03
1703 500,31 250307,79 798 92,73 8599,00 46393,92
1756 553,31 306149,40 808 102,73 10553,61 56841,72
1718 515,31 265542,02 823 117,73 13860,53 60667,57
1839 636,31 404887,48 826 120,73 14575,92 76821,92

V dalsom kroku som vypocital sumy charakteristik potrebné na doplnenie do vzorca pre

Pearsonov parovy koeficient korelacie.

=1 (X — X)% =

o —Y)*(X; — X) = 590374,15

"L, (Y, —Y)%2 =3713269,54 « 119461,12

Tieto charakteristiky som uz mohol dosadit’ do vzorca a vypocitat’ koeficient.
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LY -V« X - X) 590374,15
Txy = =
J(Z” (K= B)2 Y (Y, — 7)) J(3713269,54 * 119461,12)
= 1=

= 0,8864

Vysledny Pearsonov koeficient korelacie nadobuda hodnotu Aby som mohol posudzovat
tento parameter, bol vypocitany interval spol'ahlivosti na hladine vyznamnosti 5 % pre ryy =
0,8864, ktory nadobtida hodnoty (0,759989|0,948192). Hodnota vysledného Pearsonovho
paroveho koeficientu korelacie na zaklade tohto vyberu lezi s 95% spolahlivostou v tomto
intervale, a preto mdéZem tvrdit, Ze v tomto pripade ide o silnu kladna zavislost’. Na zaklade
tohto vypoctu, budem predpokladat’, ze celkovy pocet dni stravenych na HO vo firme je silne
zavisly od poctu zamestnancov vo firme. Ide tak o silnil imernost’. Ale vzhl'adom na to, ze
celkovy parovy koeficient korelacie nevysiel rovny 1, tak ide len o voI'nt zavislost’. To zna-
mena, ze pocet dni stravenych na HO sa zna¢ne vyvija od poctu zamestnancov, ale vplyv

maju aj iné faktory.

Zvysujaci sa pocet zamestnancov ma tak silny vplyv na narast poctu dni stravenych pracou
z domu, ale nejde o priamu zavislost’. Preto som vypocital priemerny pocet dni stravenych

na HO na zamestnanca za mesiac.

Tab. 3. Vypocet priemerného poctu dni stravenych na home office za obdobie 2017 az feb-

ruar 2019 (vlastné spracovanie)

Priemerny pocet dni
Rok Mesiac Pocet dni na Pocet zamestnan- | stravenych na home
HO cov office na zamest-
nanca za mesiac
2017 Januar 831 572 1,5
2017 Februar 774 593 1,3
2017 Marec 784 610 1,3
2017 April 359 632 0,6
2017 M4j 722 635 1,1
2017 Jun 869 651 1,3
2017 Jul 749 665 1,1
2017 August 898 678 1,3
2017 September 926 679 1,4
2017 Oktober 1088 689 1,6
2017 November 1081 693 1,6
2017 December 1214 691 1,8
2018 Januar 1404 691 2,0
2018 Februar 1471 703 2,1
2018 Marec 1420 706 2,0
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2018 April 1269 705 1,8
2018 Maj 1382 716 1,9
2018 Jun 1307 722 1,8
2018 Jul 1268 739 1,7
2018 August 1458 748 1,9
2018 September 1278 773 1,7
2018 Oktober 1702 791 2,2
2018 November 1703 798 2,1
2018 December 1756 808 2,2
2019 Januar 1718 823 2,1
2019 Februar 1839 826 2,2

Priemerny pocet dni strdvenych na HO na zamestnanca sa tak neustale zvySuje. Pre lepSie

zhodnotenie tohto vyvoja som vypocital eSte priemerné hodnoty za jednotlivé Stvrtroky,

polroky a nakoniec roky.

Tab. 4. Priemerny pocet dni stravenych na home office za jednotlivé obdobia (vlastné spra-

covanie)
Stvrtrok Vysledky | Polrok Vysledky | Rok Vysledky
1. $tvrtrok 2017 1,3
LAY ’ 1. polrok 2017 12
2. Stvrtrok 2017 1,0
Rok 2017 1,3
3. Stvrtrok 2017 1,3
— 2. polrok 2017 1,5
4. stvrtrok 2017 1,6
1. $tvrtrok 2018 2,0
2. stvrtrok 2018 g | -polrok2018 19
' d Rok 2018 2,0
3. stvrtrok 2018 1,8 2 volrok 2018 20
4. Stvrfrok 2018 22 - POTO .
1. §tvrtrok 2019 2,2 ] 22 - 22

Zvysujucu intenzitu prace z domu vo firme je pomerne dobre vidiet’ na polro¢nych vysled-

koch. Priemerny pocet dni na HO na zamestnanca za pol rok sa postupne zvysuje z 1,2 dia

na 2,2 dna. To predstavuje narast o jeden cely den straveny na HO za mesiac na zamestnanca.

Priemerné hodnoty za rok taktiez jasne ukazujli, Ze zamestnanci travia pracou z domu coraz

viacej Casu, postupne v roku 2017 to bolo 1,3 diia, v roku 2018 uz 2 dni a v prvom Stvrtroku

2019 az 2,2 dina mesa¢ne. Zamestnanci tak travia na HO viacej pracovnych dni ako v roku

2017 a to takmer dvojnasobne. To vysvetl'uje ndrast poctu dni stravenych na HO.
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Otazne je, ktoré dni v tyZzdni zamestnanci najviac travia na HO. Je pomerne dolezité zistit,
¢i zamestnanci uprednostituju niektoré dni v tyzdni. Preto som vypocital, ktoré dni v tyzdni

zamestnanci najviac travili pracou z domu. Vysledky vidime na obrazku.
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Obr. 6. Vyuzivanie prace z domu v jednotlivych dnoch v tyzdni (vlastné spracovanie)

Z celkového poctu dni stravenych na HO za sledované obdobie zamestnanci vyuZzivali pracu
z domu najviac v pracovné dni a len vynimoc¢ne pracovali v sobotu. Praca cez vikendy vo
firme prebieha len vo vel'mi Specidlnych situdciach. Vel'mi zriedkavo sa vyskytne situacia,
kedy zamestnanci firmy musia pracovat’ aj cez vikend spravidla len niekol’ko dni v roku. Je

preto zaujimavé, ze prave tieto dni zamestnanci pracuju z domu.

Zamestnanci pracuju z domu predovsetkym piatky a Stvrtky nasledované pondelkom a stre-
dou a nakoniec utorkom. Zamestnanci vyuZzivaju pracu z domu najma v dni tesne pred alebo
po vikende. Pri¢om trend vyuZzivania prace z domu znacne stiipa uz od stredy. V piatok je
ale pocet dni stravenych na HO vyrazne vys$i, takmer dvojnasobny v porovnani s ostatnymi

diami v tyzdni.
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Obr. 7. Trend vyuzivania prace z domova v jednotlivych diioch v tyZdni (vlastné spracova-

nie)

9.3.2 Vyuzivanie home office v jednotlivych doménach a timoch

Hierarchickeé rozdelenie spolo¢nosti Blue je sustredené do timov. Timy tvoria zakladné pra-
covné jednotky celej spolo€nosti. Kazdy tim mé na starosti urcity pracovny proces, za ktory
zodpoveda a ktory ma vo vlastnictve. Aby bolo riadenie spolo¢nosti efektivne, rozhodlo sa
vedenie spolo¢nosti, uz pri zakladani, sustredit’ timy zaoberajuce sa suvisiacou ¢innost’ou do

vacsich celkov — domén. Doména sa da charakterizovat’ ako celok, ktorého Clenovia nie st

jednotlivi zamestnanci, ale prave timy. Hierarchia spoloc¢nosti je zobrazena na obrazku.

y N
Spolo¢nost’ Blue
4 N 4 N 4 Y
Domeéna 1 Domeéna 2 Domeéna 3
y N y N 4 N
Tim 1 Tim 3 Tim 5
e v . e . >
4 N y N y N
Tim 2 Tim 4 Tim 6
b v, A _ e »
e v . v e »
e v

Obr. 8. Hierarchia spolocnosti Blue (podla Internych zdrojov — Prezentacia predstavenie

spolocnosti pre navstevnikov)
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Aby bolo mozné spravne nastavit’ systém flexibilnych pracovnych miest je nevyhnutné
zistit', v ktorych timoch a doménach sa vyuziva praca z domu nadpriemerne. Tieto timy totiz
budu idealne na d’alsi vyskum a projekt zavedenia flexibilnych pracovnych miest, nakol’ko
ich ¢lenovia vyuzivaju pracu z domu viac oproti ostatnym timom. Na to, aby som mohol
spravne porovnavat’ jednotlivé timy, potrebujem zhodnotit’ vyuzivanie prace z domu k poc¢tu
zamestnancov. Firma mi ale poskytla len data o pocte zamestnancov v jednotlivych timoch

k februaru roku 2019.

Preto som sa usudil, ze bude najlepSie vykonat’ toto porovnanie za kratSie obdobie posled-
nych Siestich mesiacov. To znamena za obdobie od septembra 2018 do februara 2019.
Vdaka tomu, ze budem toto porovnanie vykondvat’ za kratSie obdobie, zvySim presnost’ svo-
jich vypoctov vzhl'adom na to, Ze poCet zamestnancov sa v tomto obdobi zmenil len mini-
malne. Budem tak pracovat’ s datami od osemdesiatich dsmich timoch a trindstich domén.

Dovody, preco st pocty timov a domén niZsie oproti celkovému poctu, s dva:

1. v celkovom pocte timov st aj timy, ktoré uz neexistuju a zdznamy o nich tak
nie su k dispozicii,
2. v danom obdobi poslednych Siestich mesiacov ostatné domény a timy nevy-

uzivali pracu z domu.

Taktiez som z tychto dat odstranil zdznamy o praci z domu, v ktorych nebolo uvedené,
v akej doméne a v akom time dany zamestnanec pracoval, tieto chybné zaznamy st dosled-

kom vypovednej lehoty tychto zamestnancov.

Domény

Pri porovnani jednotlivych domén som zistil, ze existuja vel'ké rozdiely vo vyuzivani prace
z domu medzi jednotlivymi doménami. Najniz8i priemerny pocet dni stravenych na HO za
mesiac dosahoval hodnotu 0,8 dia zatial’ co najvyssi 4,84. Celkovy rozdiel medzi najnizSou
a najvyssou hodnotou tak predstavoval 4 dni, ¢o je pomerne vel’ky rozdiel. V celkovom po-
rovnani vyuzivaju najviac pracu z domu domény s ¢islom 12, 4, 2 a 8. VSetky Styri domény

presiahli 2 dni, ktoré v priemere travili zamestnanci na HO vo firme za rok 2018.
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Tab. 5. Porovnanie vyuzivania home office medzi jednotlivymi doménami za obdobie sep-

tember 2018 az februar 2019 (viastné spracovanie)

. < Pocet dni na Priemerny pocet dni na
Doména Pocet zamestnancov | home office za .
6 mesiacoy home office za mesiac
Doména 12 61 1772 4,84
Doména 4 74 1337 3,01
Doména 2 142 2035 2,39
Doména 8 60 765 2,13
Doména 3 95 1106 1,94
Doména 7 31 355 1,91
Doména 5 15 131 1,46
Doména 11 131 1141 1,45
Doména 6 43 360 1,40
Doména 1 47 362 1,28
Doména 9 12 76 1,06
Doména 10 9 52 0,96
Doména 13 103 497 0,80

Hodnoty, ktoré dosahuje doména 12 sl naozaj nadpriemerne vysoké. Ked vezmeme do

uvahy, Ze pracovny mesiac ma priblizne dvadsat’ pracovnych dni, tak zamestnanci tejto do-

mény stravili v priemere pracou z domu §tvrtinu pracovného mesiaca.

Timy

Z celkového poctu osemdesiatosem timov sa nad priemerom roku 2018, to znamena 2 dni

odpracované doma v priemere za mesiac na zamestnanca, umiestnilo tridsat’ jeden timov. To

predstavuje viac ako jednu tretinu vSetkych timov sledovanych za dané obdobie. Zaujimavy

je najma prehl'ad prvych pétnastich timov, ktory moézeme vidiet’ v tabulke.

Tab. 6. Porovnanie vyuzivania home office medzi jednotlivymi timami za obdobie septem-

ber 2018 az februar 2019 (viastné spracovanie)

Potet zamest- Priemerny pocet dni stra-
Poradie Tim Doména venych na home office za
nancov mesiac
1. Tim 75 7 Doména 12 8,7
2. Tim 74 1 Doména 12 7,8
3. Tim 76 7 Doména 12 6,5
4. Tim 39 1 Doména 5 6
5. Tim 77 13 Doména 12 5,3
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6 Tim 78 9 Doména 4 5,1
7. Tim 29 7 Doména 8 4,9
8. Tim 52 3 Doména 4 4.8
9. Tim 30 9 Doména 1 4,7
10. Tim 1 3 Doména 11 4,7
11. Tim 64 6 Doména 11 4,4
12. Tim 7 5 Doména 2 4,2
13. Tim 8 8 Doména 2 4,2
14. Tim 9 6 Doména 2 3,8
15. Tim 31 8 Doména 4 3,6

Tychto pitnast’ timov dosahuje vo vyuzivani HO naozaj vysoké hodnoty. Takmer vSetky
timy dosahuju viac ako dvojnasobok priemernej hodnoty z toku 2018. Pricom S$tyri timy sa
radia pod domému 12, ktora je v porovnani domén prva. To len dokazuje, Ze v tejto doméne
sa praca z domu vyuziva vyznamne viacej ako vo zvysku spolo¢nosti. V prvych piatich ti-
moch travia zamestnanci v priemere Stvrtinu svojho pracovného mesiaca pri praci z domu.
A prvy tim travi v priemere na HO devit dni v mesiaci, ¢o predstavuje 45 % pracovnej doby

z dvadsat'dinového tyzdna.

Zaujimavy je aj fakt, ze tim 74 a tim 39 maju len jedného zamestnanca, ale aj tak dosahuju
nadpriemerne vysoké hodnoty. Po rozhovore s tymito zamestnancami a manazérkou odde-
lenia l'udskych zdrojov vyslo najavo, Ze ide o Specialistov v oblasti IT, ktori uprednostiiujii
pracu z domu. Ako hlavné dovody uvadzaji predovsetkym zvySeny pokoj domaceho pro-

stredia vhodnejSieho na ststredenie sa na pracu a obmedzené moznosti dochadzania do Brna.

Zamestnanci timu 75 uvadzaju, ze pracu z domu vyuzivaja v takych vysokych ¢islach najma
z dovodu starostlivosti o deti. VSetkych sedem Clenov timu su Zeny, ktoré sa staraju o malé
deti, a preto travia tol’ko ¢asu na home office. Manazérka timu tvrdi, Zze produktivita celého
timu nie je nijako obmedzena vysokym vyuZivanim prace z domu. Celkovu naladu v time
povazuje za vel'mi pozitivnu a Ustretovi. Podobna situdcia je aj v time 76 s tym rozdielom,
7e v tomto time pracuju $tyri Zeny a traja muZi. Zeny ako hlavny dévod prace z domu uva-
dzaju starostlivost’ 0 malé deti, zloZité dochadzanie do prace a nedavnu chripkovi epidémiu,
pocas ktorej radsSej pracovali z domu. Muzi ako hlavny dovod uviedli taktiez nedavnu chrip-
kovl epidémiu, ale aj menSie ¢asové naroky pri praci z domu (vd’aka tomu, Ze nemusia do-
chadzat’ z prace a do prace uSetria dvaja ¢lenovia tohto timu sto mintt) a pokojnejsie pro-

stredie na pracu. Podobné dovody uvadzaji aj zamestnanci v ostatnych timoch z tabul’ky 6.
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9.4 Produktivita zamestnancov

Tieto kapitoly sa budi venovat’ analyzovaniu produktivity zamestnancov pri praci z domu.
Na to, aby som mohol vyhodnotit’ produktivitu zamestnancov pri praci z domu, potrebujem
presné data o tom, kol’ko dani zamestnanci odpracovali za deni. Tieto informacie nema v dos-
tatoénom mnozstve a kvalite k dispozicii skoro ziadny tim v spolo¢nosti Blue, nakol’ko ne-

venuju pozornost’ znaceniu kazdej jednej ¢innosti, ktoru v priebehu dia vykonali.

Ale existuju dva timy v spolo¢nosti, ktoré pre potreby internej kontroly kvality zaznacuju
kazdua ¢innost, ktoru spravili. Ide o timy vykonédvajiuce dualnu kontrolu v spolo¢nosti. Du-
alna kontrola alebo kontrola Styroch oci, je kontrola, ktora prebieha tak, ze jeden tim posiela
druhému timu na kontrolu vSetky svoje ¢innosti. V druhom time skontroluju, ¢i osoba, ktora
vykonavala dant ¢innost’, neprehliadla nejaky dolezity prvok prace a vykonala presne to, o
klient (najCastejSie iné banky) pozadoval. Ked’ Ze spolo¢nost’ Blue podniké v oblasti financ-
nych trhov, je mimoriadne dblezit¢, aby nedochédzalo k chybam. Ajjedna mal4 chyba moze
v tejto oblasti podnikania zni€it’ spolo¢nost’. V minulosti nastali uz aj situacie, kedy firma
omylom odoslala niekol'’konasobne vyssiu Ciastku, nez mala a to vSetko kvoli jednej chybe.
Vdaka tomu mam k dispozicii data o tom, kol'ko ¢innosti skontrolovali zamestnanci, ked’

pracovali z domu v porovnani s tym, kol’ko ¢innosti skontroluja v praci.

Data, ktor¢ mam k dispozicii, s z obdobia 2018 az februar 2019, celkovo 14 mesiacov.
V tychto datach sa nachadzajt informacie celkovej dochddzke zamestnancov za toto sledo-
vané obdobie. To znamena, ¢i pracovali z domu alebo z kancelarie, alebo nepracovali vobec

(dovolenka, sviatok, navsteva lekara a iné).

9.4.1 Porovnanie produktivity prace pri praci z domu a z kancelarie

Pre porovnanie produktivity prace z domu a z kancelarie som sa rozhodol porovnat’ pocet
dvoch zakladnych faktorov v timoch duélnej kontroly. Najskor som porovnaval priemerny
pocet kontrol vykonany za jeden dent na HO s ditom v praci. Vysledky mézeme vidiet’ v ta-

bulke.
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Tab. 7. Vysledky porovnania produktivity prace vzhladom na pocet kontrol (vlastné spra-

covanie)

Pocet kontrol

Klesa produktivita na home office?
Zamestnanec 1 Ano
Zamestnanec 2 Nie
Zamestnanec 3 Nie
Zamestnanec 4 Nie
Zamestnanec 5 Nie
Zamestnanec 6 Ano
Zamestnanec 7 Ano
Zamestnanec 8 Nie
Zamestnanec 9 Ano
Zamestnanec 10 Ano
Zamestnanec 11 Ano
Zamestnanec 12 Ano
Zamestnanec 13 Ano
Zamestnanec 14 Ano
Zamestnanec 15 Ano
Zamestnanec 16 Nie
Zamestnanec 17 Ano
Zamestnanec 18 Nie
Zamestnanec 19 Ano

Dvanast’ z celkovych devitnastich zamestnancov vykonalo v sledovanom obdobi v priemere
denne menej kontrol na HO ako v kancelarii a ich produktivita tak klesla. To znamena, Ze
ked’ tychto dvandst’ zamestnancov pracuje z domu, nevykonavaju také mnozstvo kontrol,

ako ked’ su v kancelarii.

Dolezité je, o kol’ko presne klesla tato produktivita. Vypocital som teda percentudlny rozdiel
medzi priemerom kontrol zo dila v kancelarii a priemerom kontrol zo diia na HO. Tabul’ka
8 a obrazok 9 zobrazuju vysledky a je z nich vidiet’, Ze rozdiely v produktivite si u niekto-

rych zamestnancov vysoké.
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Tab. 8. Vysledky porovnania produktivity prace vzhladom na pocet kontrol s percentual-

nym rozdielom (vlastné spracovanie)

Pocet kontrol

Rozdiel v produktivite v

Klesa produktivita na home office? %
Zamestnanec 1 Ano -3,38
Zamestnanec 2 Nie 27,17
Zamestnanec 3 Nie 0
Zamestnanec 4 Nie 34,25
Zamestnanec 5 Nie 9,85
Zamestnanec 6 Ano -37,87
Zamestnanec 7 Ano -13,81
Zamestnanec 8 Nie 56,12
Zamestnanec 9 Ano -14,64
Zamestnanec 10 Ano -44,16
Zamestnanec 11 Ano -5,30
Zamestnanec 12 Ano -5,16
Zamestnanec 13 Ano -5,71
Zamestnanec 14 Ano -2,07
Zamestnanec 15 Ano -9,77
Zamestnanec 16 Nie 45,35
Zamestnanec 17 Ano -8,24
Zamestnanec 18 Nie 3,16
Zamestnanec 19 Ano -10,66
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Obr. 9. Grafické zobrazenie rozdielu v produktivite poctu kontrol v % (vlastné spracova-

nie)
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V pripade zamestnancov 6 a 10 ide o viac ako tridsat’ percentné rozdiely. To s naozaj ex-
trémne hodnoty v rozdieloch produktivity. Naopak v pripade zamestnancov 2, 4, 8 a 16 ide
o zvySenie produktivity na HO. Tito zamestnanci st teda schopni odviest’ viacej prace pri
préaci z domu ako v kancelarii. TaktieZ je zaujimavé, Ze u zamestnanca ¢islo 3 vysiel rozdiel
0 %, je to spdsobené tym, ze tento zamestnanec ako jediny zo sledovanej skupiny neodpra-

coval za sledované obdobie ani jeden deii na HO.

Aby som mohol presne porovnat’ produktivitu prace z domu s pracou v kancelarii, musim
zhodnotit’ aj rozdiely v komplikovanosti jednotlivych kontrol. V timoch dudlnej kontroly
existujii rozne druhy kontrol, pricom v niektorych sa kontroluje len jeden parameter
a v inych hned’ niekol’ko. KaZda kontrola je tak rozliéne narocné pretoze, existuje velky
rozdiel medzi po¢tom kontrolovanych parametrov. Tie kontroly u ktorych zamastenec musi
kontrolovat’ viacej parametrov, tak trvaji dlhSiu dobu. Mohlo by tak dojst’ k situacii, kedy
zamestnanec redlne odpracuje menej kontrol, ale v skutocnosti vykona viacej prace, pretoze
tieto kontroly boli naro¢nejsie. Preto som porovnal pocet kontrolovanych parametrov v prie-

mere na den pri praci z domu a v kancelarii. Vysledky zobrazuje tabul’ka 9 a obrazok 10.

Tab. 9. Vysledky porovnania produktivity prace vzhladom na pocet kontrolovanych para-

metrov v kontroldch s percentudlnym rozdielom (vlastné spracovanie)

Pocet kontrolovanych parametrov Rozdiel v produktivite v
Klesa produktivita na home office? Y%
Zamestnanec 1 Ano -12,78
Zamestnanec 2 Nie 12,38
Zamestnanec 3 Nie 0
Zamestnanec 4 Ano -25,92
Zamestnanec 5 Nie 14,14
Zamestnanec 6 Ano -6,56
Zamestnanec 7 Nie 17,31
Zamestnanec 8 Nie 29,49
Zamestnanec 9 Ano -44.13
Zamestnanec 10 Ano -28,01
Zamestnanec 11 Nie 3,53
Zamestnanec 12 Ano -2,5
Zamestnanec 13 Ano -13,9
Zamestnanec 14 Nie 17,67
Zamestnanec 15 Ano -15,7
Zamestnanec 16 Nie 32,12
Zamestnanec 17 Nie 25,99
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Zamestnanec 18 Nie 1,64
Zamestnanec 19 Nie 8,57
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Obr. 10. Grafické zobrazenie rozdielu v produktivite poctu parametrov v kontrolach v %

(vlastné spracovanie)

Pri tomto porovnani uz iba osem ¢lenov sledovanych dvoch timov bolo menej produktivne;j-
Sich pri praci z domu ako v kancelérii. Zamestnanci 7,11,14, 17 a 19 si polepsili a zamest-
nanec 4 si pohorsil. To znamend, ze zamestnanci, ktori si polepsili, pracovali zdomu na
zlozitejSich kontrolach, v ktorych kontrolovali vyssi pocet parametrov a tym padom ich stihli

menej. Zatial' ¢o zamestnanec 4 pracoval na HO na jednoduchs$ich kontrolach, kde kontro-

loval menej parametrov a stihol ich tak viac.

Pre celkové porovnanie produktivity prace som vypocital priemery z kontrolovanych para-

metrov pre celu sledovant skupinu a porovnal som ich.

Tab. 10. Vysledky porovnania celkovej produktivity sledovanej skupiny (vlastné spracova-

nie)
Priemer kontrol v kan- Priemer skontrolovanych
celarii Rozdiel v % parametrov v kancelarii Rozdiel v %
14,24 95,18
. 330 Priemer skontrolovanych 39.01
Priemer kontrol na HO ’ parametrov na home office ’
13,77 132,31
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Pre celu sledovanu skupinu boli vysledky podobné ako v pripade jednotlivcov. V celej sku-
pine klesa produktivita v pocte kontrol pri praci z domu o 3,3 % zatial’, ¢o v pripade poctu
skontrolovanych parametrov v kontrolach stiipa produktivita az o0 39,01 %. Tento stav je

graficky znadzorneny na obrazkoch 11 a 12.
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Obr. 11. Grafické zobrazenie porovnania priemerného poctu kontrol vykonanych z kance-

larie a z home office (viastné spracovanie)
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Obr. 12. Grafické zobrazenie porovnania priemerného poctu skontrolovanych parametrov

z kancelarie a z home office (vlastné spracovanie)
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Z obrazkov vyplyva, Ze zamestnanci v sledovanej skupine boli v priemere o 39,01 % pro-
duktivnejs$i na HO. Pokles poc¢tu vykonanych kontrol v objeme 3,3 % nepredstavuje vy-
znamny rozdiel, ak by sme totiz zaokruhlili priemery na celé Cisla tento rozdiel by prestal
existovat’ a priemery by dosahovali rovnakd hodnotu. Pritom priemerny pocet skontrolova-

nych parametrov pri praci z domu je vel'mi vyrazne vyssi.

Pri vyhodnocovani tychto vysledkov je potrebné brat’ do uvahy fakt, Ze toto porovnanie pro-
duktivity prace z domu a prace z kancelarie bolo vykonané len na vel'mi malej skupine de-
vétnastich zamestnancov. Ich vysledky tak nemusia odpovedat’ celkovym vysledkom firmy,
ale mézu naznacit’, akd moze byt realita. Pre celkové zhodnotenie produktivity prace z domu

je nevyhnutné sledovat’ vacsiu skupinu zamestnancov.

9.5 Zhrnutie

Flexibilna praca v spolo¢nosti
Spolo¢nost’ vyuziva len niekol’ko néstrojov flexibilnej prace. A to:

1. préacu na skrateny tivdzok,
2. flexibilitu pracovnej doby,
3. hot desking,
4

home office.

Tieto Styri formy prace tvoria zaklad vyuzivania flexibility prace v spolo¢nosti Blue. Pracu
na skrateny uvdzok vyuZziva v spolo¢nosti len malé mnozZstvo zamestnancov, podl'a odhadu
manazérky l'udskych zdrojov, len 7 % zamestnancov. Zamestnanci, ktori pracuji na skrateny
uvizok sa delia na dve skupiny: zamestnanci, ktori najskor pracovali na plny vdzok a bri-
gadnici v jednom podpornom time. Firma neplanuje zmeny v doterajSom vyuZivani tejto
formy flexibilnej prace. Zamestnanci, ktori si skratili plny uvdzok, maju obavy o budovanie

svojej kariéry, a preto planuju skory navrat na plny uvéizok.

Flexibilita pracovnej doby funguje v spolo¢nosti Blue v rdmci timov. Timy si tak samé na-
stavuju svoju pracovni dobu, pricom musia dbat’ o dodrziavanie ,,core* hodin od 9.00
do 15.00 v ramci, ktorych musia zamestnanci pracovat. Hlavnou pri¢inou zavedenia tejto
flexibility pracovnej doby st problémy zamestnancov s dochadzanim do prace. Predovset-
kym zo vzdialenych oblasti. VedlajSie dovody su aj znizenie stresu zamestnancov a zvysSenie
ich celkovej spokojnosti. Pre firmu predstavuje tato forma prace jednoduchy a nekonfliktny

spdsob ako vyriesit’ problém s dochadzanim do prace.
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Vyuzivanie hot deskingu zacalo v spolo¢nosti Blue samovol'ne na zaklade predchadzajticich
skusenosti zamestnancov s pracou v tomto rezime. Vd’aka svojej jednoduchosti a snahe uset-
rit’ pracovné miesto v spolo¢nosti sa rozsirila po celej spolocnosti. Vedenie spolo¢nosti uva-
Zuje o zvySeni vyuZzivania prace na hot desking ako odpoved na dochadzajice vol'né kapa-

city v spolocnosti.

Home office patri v spolo€nosti medzi najvyuzivanejSie formy flexibilnej prace. Firma sta-
via na svojich dlhodobych sktsenostiach z belgickej centraly, kde home office vyuzivaji
niekol’ko rokov. Vd’aka tomu ma firma vSetky potrebné administrativne tlaciva, ktoré rieSia
problémy s miestom vykonu prace z domu, BOZP pri praci zdomu a mnohé iné. Zamest-
nanci mozu vyuZzivat home office len na zéklade suhlasu od timového manazéra. Preto je
jeho vyuzivanie obmedzené na zaklade pristupu manazérov k vyuzivaniu prace z domu. Na
zaklade rozhovorov so zamestnancami a timovymi manazérmi som vypozoroval, ze v spo-

lo¢nosti panuji u timovych manazérov tri odlisné pristupy vo vyuzivani prace z domu:

1. odmietavy,
2. tolerantny,

3. podporujuci.

Na zaklade tychto rozhovorov vznikli odhady celkového rozdelenia timovych manazérov do
tychto skupin, pricom priblizne 7 % zastdva odmietavy pristup, 30 % zastava tolerantny

pristup a zvySnych 63 % zastava podporujici pristup.
Sucasny stav vyuZivania prace z domu

Ciel'om tejto analyzy bolo zistit’ odpoved’ na vyskumnt otazku: ,,Zvysuje sa pocet dni stra-
venych pracou z domu vo firme len v zavislosti od poctu zamestnancov, alebo zamestnanci
vyuzivaju viacej pracu z domu? “ Pocet dni stravenych pri praci z domu sa zvySuje v silnej
miere od poctu zamestnancov firmy, nejde vSak o priamu umernost. Do vzt'ahu medzi ty-
mito dvoma veli¢inami tak vstupuju aj iné faktory. Na zdklade nasledujuceho porovnania
priemerného poctu dni stravenych pri praci z domu som zistil, Ze priemerny pocet dni sa
zvys$il z hodnoty 1,3 dita v roku 2017 na 2 dni v roku 2018. Zamestnanci tak vo vysSej miere

vyuzivaju pracu z domu.

Na druhu vyskumnu otdzku ,, Klesa alebo stupa produktivita prdace pri praci z domu? “ je
odpoved’ zlozitejSia. Produktivita vo vybranych dvoch timoch, ktoré sleduji svoju kazdo-
dennu produktivitu, bola sledovana v dvoch oblastiach a to v poc¢te vykonanych kontrol

za deni a v pocte skontrolovanych parametrov za deii. Pri porovnani celkového priemerného
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poctu kontrol vysla produktivita pri praci z domu o 3,3 % niz§ia. Ale v porovnani priemer-
ného poctu skontrolovanych parametrov vysla celkova produktivita o 39,01 % vyssia pri
praci z domu. Z toho vyplyva, Ze zamestnanci pri praci z domu vykonali o 3,3 % menej kon-
trol, ale tieto kontroly boli vyrazne narocnejSie. Tieto kontroly obsahovali v priemere
039,01 % viacej parametrov, ktoré museli byt skontrolované. Zamestnanci v sledovane;j
skupine tak pri praci z domu kontrolovali 0 39,01 % viac parametrov neZ pri obvyklej praci

z kancelarie.

Z vysledkov analyzy internych dat o vyuZivani prace z domu pre celu firmu vychadza, Ze
v kazdej doméne a time vyuZzivaju pracu z domu v inej miere. Existuju pripady, v ktorych sa

praca z domu vyuZiva naozaj nadpriemerne.

Pri¢om z celkového poctu trinastich domén je HO vyuzivany vo zvysSenej miere v Styroch
doménach. V prvych dvoch doménach travia zamestnanci pracou z domu priemerne o dva
a tri dni viac za mesiac. Takze v prvej doméne travia na HO takmer Stvrtinu mesiaca vsetci
zamestnanci. Tieto domény su preto idealne na zavedenie systému flexibilnych pracovnych

miest.

Z timovych vysledkov travi na HO viacej Casu tridsatjeden timov z celkového poctu osem-
desiatosem. To predstavuje viac ako 30 % z celkového poctu. Tieto vysledky naznacuja, ze
zvySena miera vyuzivania HO bude len v izkom pocte timov, ale bude zvySend pomerne
vyrazne. Celkovo desat’ timov ma zvySeny priemer stravenych dni na HO viac ako dvojna-

sobne. Prvé dva timy dokonca Stvornasobne.

Ako najvhodnejsie timy na zavedenie systému flexibilnych pracovnych miest povazujem
vSetky timy v tabul'ke 6 okrem timov 74 a 39, ktoré maju len jedného ¢lena. V tychto timoch
vidim vysoky potencial na uplny presun danych pozicii na trvalu pracu z domu. Prechod
ostatnych trindstich timov na systém flexibilnych pracovnych miest, by na zaklade vysled-

kov mal byt jednoduchsi a zamestnanci by si na tento systém prace mali rychlo zvyknut'.
Produktivita zamestnancov

Na zaklade vysledkov analyzy produktivity zamestnancov mézeme povedat’, Ze produktivita
préce stupla v sledovanom obdobi na HO u 57 % zamestnancov, naopak u 43 % poklesla.
To znamend, Ze va¢sina zamestnancov je na HO produktivnej$ia nez pri praci v kancelarii.
Kontroluju viacej parametrov, a tym padom toho skontroluju viac, ale ked’ze pracuju na zlo-
zitejSich kontrolach, stihnt ich v kone¢nom ddsledku menej. Preto pri porovnani poctu vy-

konanych kontrol vysledky ukazuja, ze 64 % zamestnancov stihne na HO menej kontrol ako
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v praci. To znamend, ze v kancelarii zamestnanci robia kontroly vo vysSej miere, ale ide

o jednoduchsie kontroly.

V kone¢nom dosledku je ale potrebné povedat, Ze v tejto analyze nebolo mozné zohl'adnit,
z akych dovodov boli zamestnanci na HO. V pripade, ak zamestnanec pracuje z domu kvoli
chorobe, tak sa da predpokladat’, ze jeho celkova produktivita bude nizsia, ako ked’ si berie

HO z inych dovodov.

Taktiez je tato sledovana skupina pomerne mala. Vysledky v skupine devitnastich zamest-
nancov nemusia odrazat’ vysledky v celej spolocnosti. Preto by bolo potrebné spravit’ po-
dobnu analyzu v kazdom time, aby bolo mozné celkovo porovnat’ produktivitu. Firma by
mala zvazit’ sledovanie produktivity prace vSetkych timov, nielen tych vykondvajucich du-

alnu kontrolu.

Vysledky tejto analyzy ale zaroven dokazujl, Ze v pripade prace z domu je potrebné, aby
firma venovala zvySenu pozornost’ produktivite svojich zamestnancov. Nie je mozné, aby
produktivita niektorych zamestnancov klesla o viac ako 30 % v pripade prace z domu. Je
nutné, aby pri zavadzani systému flexibilnych pracovnych miest firma vedela, ¢i tento sys-

tém ma dopad na produktivitu jednotlivcov, ale aj timov.
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10 PROJEKT

Hlavnym ciel'om tejto prace bolo vypracovanie analyzy sti¢asného stavu vyuzivania prace
z domu a flexibilnych foriem prace v spolo¢nosti Blue a navrhnutie projektu, ktory bude
viest’ k vytvoreniu systému flexibilnych pracovnych miest. Na zaklade analyzy internych dat
o vyuzivani prace z domu a produktivity skupiny zamestnancov pri praci z domu a z kance-

larie boli zistené oblasti, ktorym by firma mala venovat’ zvySenu pozornost’.

Sucast'ou tohto projektu su skolenia timovych manazérov o vyhodéch prace z domu, skole-
nia zamestnancov o vyhodach systému prace FPM (skratka pre flexibilné pracovné miesta)
a uprava odkladacich priestorov pre zamestnancov. Projekt obsahuje aj aktivity zodpovedné

za kontrolu spravneho fungovania projektu a nasledné vyhodnotenie celého projektu.

Prvou mojou navrhovanou zmenou bolo vytvorenie stalych pracovnych pozicii pre pracu
z domu. Tym by sa presunuli zamestnanci z kanceldrie domov a uSetrilo by sa tak miesto.
Ale po konzultacii s oddelenim I'udskych zdrojov v spolo¢nosti Blue sme dosli k zaveru, ze
toto rieSenie nie je vhodné. Bolo by totiz vel'mi tazké urcit,, ktori zamestnanci by mali takto
pracovat’ a nasledne ich este presvedcit’, aby boli ochotni takto pracovat’, preto sme sa roz-

hodli nevyuzit’ tto moZnost’.

10.1 Ramec projektu

Ako uvadzaju Dolezal, Kratky a Cingl (2013) cely projektovy zamer by mal byt spracovany
na zéklade logickej postupnosti do tabul’ky. Vdaka tomu sa mdézeme lepSie orientovat’ v pro-
jekte a uvedomit’ si zdkladné zodpovednosti a hierarchiu (Dolezal, Kratky a Cingl, 2013,
s. 21-28).

Tab. 11. Projektovy zamer (vlastné spracovanie podla Dolezal, Kratky a Cingl, s. 21-28,

2013)
Projektovy zamer
Zakladné udaje
Spracoval: Bc. Michal Koreis Datum: 24. 3. 2018
Nazov projektu Zavedenie flexibilnych pracovnych miest v spolo¢nosti

e Efektivnejsie riadenie vyuzivania home office,

e znizenie nakladov na nové administrativne priestory spolo¢-
nosti,

Prinosy e zvySenie produktivity zamestnancov pracujucich z domu.
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Ciel projektu

Vytvorit’ systém flexibilnych pracovnych miest, ktory usetri
miesta v budove spoloc¢nosti o 10 % a znizi ndklady.

Pociatocny stav

Uskutoc¢nena analyza v spolo¢nosti dokazala:

firma dlhodobo vyuziva niekol’ko foriem flexibilnej prace,
priemerny pocet dni stravenych pracou z domu na mesiac na
zamestnanca sa neustale zvysuje,

firma ma rozsiahle skiisenosti s vyuzivanim prace z domu

a ma vytvorené vsetky administrativne podklady,
produktivita prace v sledovanych timoch u va¢siny zamest-
nancov pri praci z domu stapla, ale u niektorych klesla,
celkova produktivita sledovanych timov pri praci z domu
stupla.

Termin dokoncCenia

31.5.2020

Zdroje financovania

Rozpocet spolocnosti

e Potreba rozsirit’ kancelarske priestory,
e zvySenie nakladov spolo¢nosti,
Hrozby neuskutoénenia e neefektivne vyuzivanie home office,
projektu ® zneuzivanie prace z domu.
e  Pristup timovych manazérov,
Nejasnosti e ochota zamestnancov.
Kontext projektu
Kto projekt vyzaduje Vedenie spolo¢nosti Blue

Komu je projekt uréeny

Vsetkym zamestnancom centra zdiel'anych sluzieb v Brne spo-
lo¢nosti Blue

Kto projekt vedie

Manazéri projektu: manazér oddelenia HR, manazér centra zdie-
Panych sluzieb v Brne

Strucny popis rieSenia projektu

Vystupy projektu

USetrenie poctu obsadenych miest v spolocnosti o 10 %,
usetrenie ndkladov spolo¢nosti,

zavedenie systému organizacie vyuzivania prace z domu,
zlepsenie kontroly produktivity zamestnancov,

Skolenie zamestnancov v oblasti vyhod a fungovania sys-
tému flexibilnych pracovnych miest,

Skolenie timovych manazérov o vyhodach prace z domu.

Sposob realizécie

Detailné rozpracovanie jednotlivych aktivit projektu,
schvalenie projektu manazmentom spolocnosti,

kontrola testovania systému vo vybranych timoch,
kontrola fungovania systému v celej spolocnosti,

pred ukoncenim projektu prebehne vyhodnotenie projektu.

Hlavné rizika

Nespokojnost’ zamestnancov s navrhovanym systémom
FPM,

neochota vedenia spolo¢nosti Blue realizovat’ projekt,
technické problémy pri praci z domu,

nedostatok financnych zdrojov,

prekrocenie planovanych nakladov,

nevhodne zvolena Struktira projektu,

klesajuca produktivita zamestnancov pri praci z domu,
klesajuca produktivita timov pracujucich v systéme FPM.
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Predpokladand doba trvania: | 6 mesiacov
Predpokladané néklady: 147650 K¢

10.2 Navrh fungovania systému flexibilnych pracovnych miest

Podstata flexibilnych pracovnych miest je zaloZzené na tom, Ze zamestnanec nema stale pra-
covné miesto, z ktorého dennodenne pracuje. Miesto toho zamestnanec pracuje flexibilne,
bud’ z domu, alebo kazdy deni z iného pracovného miesta. Hlavnym ciel'om vyuZzivania tejto
organizacie prace je znizenie poctu obsadenych pracovnych miest vo firme Blue. Navrho-

vany systém tak berie do uvahy najma ciel’ znizit’ pocet obsadenych miest v spolo¢nosti.

Navrhujem preto, aby sa v kazdom time urcil pocet miest, ktoré je mozné uSetrit’ pracou
z domu. Tento tdaj by nésledne udaval pocet zamestnancov, ktori budu pracovat’ z domu,
aby sa uSetrilo miesto. Pri¢om vychodiskovy predpoklad som vypocital na zdklade udajov

zarok 2018.

Tab. 12. Vypocet casu straveného na home office za rok 2018 (viastné spracovanie)

Udaje za rok 2018
Priemerny po- Pocet pra- Podiel €asu
¥ yp PP pond pracovného | Pocet dni stravenych | straveného na
cet zamestnan- | covnych dni « «
¢asu v dnoch na home office home office
cov za rok zarok 2018
za rok
742 249 184675 17418 9,43 %

Jednoznacéne vychadza, Ze idedlny pocet je priblizne 10 % zamestnancov timu. Ak by teda
tim mal desat’ zamestnancov, vychadza, Ze v time sa dé usSetrit’ jedno miesto. Néasledne je
potrebné vytvorit harmonogram na zéklade, ktorého sa bude urcovat’, ktori ¢lenovia timu
budu pracovat’ na home office, v ktory pracovny den. Tento harmonogram by mohol vyze-

rat’ takto:
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Tab. 13. Navrhovany harmonogram (vlastné spracovanie)

Deini v tyZdni | Zamestnanec na home office
> 1.4.2019 | Pondelok 1. ¢len timu
2 | 242019 | Utorok 2. &len timu
}E 3.4.2019 |Streda 3. ¢len timu
2 4.4.2019 | Stvrtok 4. &len timu
* | 5.4.2019 | Piatok 5. &len timu
= 8.4.2019 | Pondelok 6. ¢len timu
X | 9:4.2019 | Utorok 7. &len timu
S,  |10.4.2019 | Streda 8. ¢len timu
Z  |11.4.2019] Stvrtok 9. glen timu
= 12.4.2019 | Piatok 10. ¢len timu
= 15.4.2019 | Pondelok 1. ¢len timu
2 [16.4.2019 | Utorok 2. &len timu
£ 17.4.2019 | Streda 3. &len timu
S |18.4.2019 | Stvrtok 4. ¢len timu
= 119.4.2019] Piatok 5. &len timu
= 22.4.2019 | Pondelok 6. ¢len timu
{‘i 23.4.2019 | Utorok 7. &len timu
>, 24.4.2019 | Streda 8. ¢len timu
T 12542019 Stvrtok 9. &len timu
% 26.4.2019 | Piatok 10. ¢len timu

Tento harmonogram by vznikal na zdklade dohody jednotlivych ¢lenov timu tak, aby kazdy
¢len mal moznost’ urcit’, v ktoré dni by pracoval z domu a neprisiel tak o moznost’ vyuzivat
HO tak, ako potrebuje. Nie je nutné, aby kazdy €len timu stravil na HO rovnaké Casové
obdobie. Niektori ¢lenovia mézu na HO stravit’ viacej alebo menej €asu. Je vSak nutné, aby
sa dodrziavalo pravidlo, ze asponi jeden ¢len timu musi byt v priebehu dita na HO. Vd’aka
tomu uSetri tim jedno pracovné miesto. Samozrejme timy by nemali byt nijako obmedzo-
vané pri zostavovani tohto harmonogramu. Mézu vyuzivat’ namiesto striedania po jednom
dni striedanie po dvoch, troch, Styroch diioch alebo tyzdni. Je uz na dohode v jednotlivych
timoch ako si sami nastavia tento systém. Kazdy tim je iny a je treba brat’ do ivahy r6zno-

rodost’ prace v jednotlivych timoch.

Potom je potrebné, aby si zamestnanci flexibilne menili svoje pracovné miesto tak, aby do-
chéadzalo k rotacii podl'a harmonogramu. Existuje niekol'’ko moznych systémov, ktoré¢ mézu
timy vyuzit podl'a ich vlastnych preferencii. Napriklad, ak by sa v time (alternativnom time
s desiatimi ¢lenmi) dohodli na striedani po jednom dni, m6zu vyuzit' nasledujuci systém

striedania pracovnych miest:
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Tab. 14. Navrhované rozsadenie timu (vlastné spracovanie)

Clen timu na
Dei v tyZdni Rozsadenie timu HO

Pondelok 2.¢len |[3.¢len |4.¢len |5.¢len 6. ¢len 1 &len
7.¢len |8.¢len |9.¢len 10. ¢len

Utorok 1.¢len |[3.¢len |4.¢len |5.¢len 6. ¢len 2 &len

7.¢len |8.¢len |9.¢len 10. ¢len

1.¢len |2.¢len |4.¢len |5.¢len 6. ¢len "
Streda 3. ¢len
7.¢len |8.¢len |9.¢len 10. ¢len

Stvrtok 1.¢len |[2.¢len |3.¢len |5.¢len 6. Clen 4 &en
7.¢len |8.¢len |9.¢len 10. ¢len

Piatok 1.¢len |[2.¢len |3.¢len |4.¢len 6. ¢len 5 &len

7. clen 8. ¢len 9. ¢len 10. ¢len

Tento systém pocita s pomerne vysokou flexibilitou zamestnancov, pretoZze sa striedaju
kazdy den. Ak by sa v time dohodli, napriklad na tyzdennom striedani, sta¢ilo by si menit’
miesto len raz za tyzden a vd’aka tomu by sa obmedzilo nepohodlie spojené s presunom
na nové pracovné miesto. Taktiez je mimoriadne dblezité, aby pri zmene pracovného miesta
boli zamestnanci voci sebe ohl'aduplni. Nemalo by dochadzat’ k situdcii, kedy zamestnanec

rano pride na Spinavé, neupratané alebo zaplnené miesto.

Po uSetreni miesta nastava v time situdcia, kedy zamestnanci stratia stdly pracovny stol,
na ktory boli doteraz zvyknuti. Zamestnanci vo firme Blue maju priradeny pracovny stol, na
ktorom maju odloZené svoje pracovné a osobné veci. Aby bol prechod na systém flexibil-
nych pracovnych miest, ¢o mozno najjednoduchsi, firma musi vytvorit’ zamestnancom prie-
story, kam by si mohli odlozit’ tieto osobné veci. Nie je pritom potrebné, aby firma investo-
vala peniaze do novych odkladacich priestorov, nakol’ko kazdy tim ma priradent jednu az
dve skrine pre timové potreby. Tieto odkladacie priestory st nevyuzivané a sltizia skor ako
sklad nepotrebného materialu pre cely tim. Po upratani a upraveni tychto skrin vznikne dos-
tatoCny priestor na odlozenie osobnych veci zamestnancov. Je nevyhnutné, aby vsetci za-

mestnanci boli vo¢i sebe navzajom ohl'aduplni.
Zabranenie odcudzeniu medzi kolegami v time

Aby nedochadzalo k strate 'udského kontaktu medzi zamestnancami v time a tym padom ku

zhorSeniu celkovej komunikécie a ndlady, navrhujem, aby sa kazdy tim aspoii raz do mesiaca
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stretol. Tieto stretnutia budu prebiehat’ v takzvanych ,,mitingovych* (od anglického meet —
stretavat’ sa) miestnostiach. V priestoroch firmy je vytvorenych niekolko takychto miest-
nosti, urCenych na rézne stretnutia a délezité schodzky. Tieto miestnosti maju roznu kapacitu
od dvoch do tridsiatich ¢lenov a daji sa rezervovat’ na cely denl. Timy sa tak moZu spolo¢ne
stretnut’. Taktiez by aspon raz do tyzdiia mali timy spolu viest’ skupinové telefonaty pro-

strednictvom aplikacie Skype, aby udrzovali vzajomny kontakt.

10.3 Projekt zavedenia flexibilnych pracovnych miest
Projekt sa sklada z jednotlivych aktivit, ktoré st rozdelené do Styroch zakladnych cCasti:

1. pripravna faza,

2. testovacia faza,

3. roz$irenie na celd spolo¢nost,
4

vyhodnotenie projektu.

Pripravna faza je potrebna na pripravenie dolezitého zakladu pre zavedenie projektu flexi-
bilnych pracovnych miest (d’alej uz FPM). Bez tohto zékladu by bolo vel'mi tazké az ne-
mozné pokracovat’ v zavadzani celého projektu d’alej v ramci spolo¢nosti. Sti¢ast’'ou tejto
fazy je aj zaciatok sledovania produktivity vSetkych zamestnancov vo firme. Je potrebné,
aby firma ziskala prehl'ad’ o produktivite svojich zamestnancov, nielen pre tento projekt, ale
aj pre celkové zlepSenie kontroly svojich zamestnancov. Vd’aka tomu firma moéze lepSie

hodnotit’ pracu svojich zamestnancov a planovat’ dolezité kroky v budiicom rozvoji.

Testovacia faza je nadmieru ddlezita, pretoze vd’aka nej moze firma prehodnotit’ cely navrh
projektu a odstranit’ nedostatky alebo uskutocnit’ potrebné zmeny v projekte. Je potrebné
otestovat’ tento systém tak, aby jeho zavadzanie v spolo¢nosti nespdsobilo Ziadne Skody
v pracovnej produktivite a neovplyvnil tak celkovy vykon firmy. TaktieZ je dolezité zladenie
systému s potrebami jednotlivych timov a otestovat’ ich fungovanie v rozli¢nych timoch,

ktoré vykonavaju diametralne odliSnu pracu.

V tretej faze sa projekt rozsiruje z testovacich timov na ostatné timy v spoloc¢nosti, ktoré
mdzu tento systém prijat’. V tejto faze bude potrebné rozsirit’ poznatky a skuisenosti z testo-
vacej fazy do vietkych timov a domén spoloénosti. Cim bude kvalitnejsia priprava v testo-

vacej faze, tym bude jednoduchsie rozsirenie do celej spolocnosti.

Vyhodnotenie projektu prebehne po ukonceni celého projektu a findlneho zavedenia FPM

v celej spolocnosti. Toto vyhodnotenie musi brat do uvahy vsetky dopady FPM na
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zamestnancov, pracu timov a fungovanie domén. Firma by sa mala pri vyhodnoteni projektu
zamerat’ na viaceré oblasti, z ktorych bude projekt vyhodnocovat. Medzi mozné zdroje po-

sudzovania projektu patria:

1. analyza splnenia rozpoctu projektu,
2. vypracovanie dotaznikov medzi zamestnancami zapojenych timov,

3. Statistické vyhodnotenie internych dat o produktivite zamestnancov.
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Tab. 15. Prehlad aktivit a faz celého projektu (viastné spracovanie)

Pripravna faza

A | Skolenie vietkych timovych manazérov firmy o prinosoch prace z domu

B | Zaciatok sledovania produktivity vSetkych zamestnancov vo firme
Testovacia faza

C | Vybrat’ v kazdej doméne jeden alebo dva timy, ktoré budu testovat’ FPM

D V testovacich timoch spravit’ prednasku a Skolenie o vyhodach FPM pre zamestnancov a pre
firmu

E | Schvélenie hranice na vyuzivanie FPM na 10 % zamestnancov timu

F | Prerokovat’ timové moznosti na splnenie 10 % hranice s timovymi manazérmi

G | Upravit alebo potvrdit’ 10 % kapacitu timu

H | Vytvorit priestory na ukladanie osobnych veci, ktoré zamestnanci zvykli mat na stole

I | Spolo¢ne s timovymi manazérmi a zamestnancami vytvorit’ harmonogram prace z domu

J | Spustit’ projekt FPM v vybranych testovacich timoch

K | Kontrola fungovania timu po zavedeni FPM

L | Kontrola produktivity timu po zavedeni FPM

M | Zhodnotit’ vysledky kontrol

N | Upravy riadenia systému, zhodnotit moZnosti systému a postupného zvy$ovania hranice
RozSirenie na cela spolo¢nost’

O | Prerokovat’ s timovymi manazérmi moznosti ich timu na zavedenie tohto systému

P | Urcenie vsetkych timov v spolo¢nosti, v ktorych sa moze zaviest’ systém FPM

Q | Upravit’ alebo potvrdit’ 10 % kapacitu timu

R | Prednaska a predstavenie systému a jeho prinosov zamestnancom celej firmy

S | Vytvorit priestory na ukladanie osobnych veci, ktoré zamestnanci zvykli mat’ na stole

T | Rozsirenie systému z testovanych timov na d’alSie timy

U | Kontrola fungovania timu po zavedeni FPM

V | Kontrola produktivity timov po zavedeni FPM

W | Zhodnotit’ vysledky kontrol

X | Upravy riadenia systému, zhodnotit’ moznosti systému do budticnosti
Vyhodnotenie projektu

Y | Vyhodnotenie projektu

10.3.1 Pripravna faza

Aktivita A: Skolenie vietkych timovych manaZérov firmy o prinosoch price z domu

Prva aktivita projektu je presved¢it’ vsetkych timovych manazérov o prinose prace z domu

pre firmu a pre zamestnancov prostrednictvom Skolenia. Toto Skolenie bude prebiehat

v priestoroch firmy a bude vedené manazérom oddelenia 'udskych zdrojov a manazérom

centra zdiel'anych sluzieb. Toto Skolenie bude smerované najméa na odstranenie odmietavého

pristupu u timovych manazérov.

81
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Aktivita B: Zaciatok sledovania produktivity vSetkych zamestnancov vo firme

Firma nutne potrebuje zlepsit sledovanie produktivity svojich zamestnancov v praci
bez ohl'adu na projekt FPM. Zo vSetkych stodvadsiatich siedmich timov v spolo¢nosti len
dva timy sleduju celkovll svoju produktivitu v praci prostrednictvom systému Tracking
Tool. Tracking Tool je aplikécia pracujuca na platforme MS Acces, ktord bola vytvorend pre
timy dualnej kontroly s cielom sledovat’ kontroly. Firma ma tak aplikaciu upravenu na sle-
dovanie dennej produktivity. S malymi upravami tejto aplikacie pre kazdy tim by bolo
mozné prisposobit’ tento program potrebam kazdého timu. Samozrejme su prace, v ktorych
nejde zaznamenavat’ dennu produktivitu, ale vac¢Sina prac je zalozena na dennych tlohach,

ktoré sa daju zaznamenavat'.

10.3.2 Testovacia faza

Aktivita C: Vybrat’ v kazdej doméne jeden alebo dva timy, ktoré budu testovat’ FPM

V testovacej faze by som odporucal, aby z kazdej domény testovali systém FPM jeden alebo
dva timy, ktoré vysli na zdklade vysledkov analyzy najlepsSie. To znamena vo vysokej miere
vyuzivali pracu z domu. V tychto timoch st uz zamestnanci zvyknuti na pomerne vysoky
stupen flexibility, a tak bude pre nich prechod na tento systém jednoduchsi a prirodzenejsi.
Malo by ist’ predovsetkym o timy, ktoré vysli v porovnani vyuzivania prace z domu nadprie-
merne, takze timy z tabulky 6 (str. 65). AvSak z logického hl'adiska by nemalo ist’ o timy

s jednym clenom.

Aktivita D: V testovanvch timoch spravit’ prednasku a Skolenie o vvhodach FPM pre za-

mestnancov a pre firmu

Hned ako budu uréené timy, v ktorych sa bude testovat’ syst¢tm FPM, musia byt ¢lenovia
tychto timov oboznédmeni so vSetkymi vyhodami tohto systému nielen pre firmu, ale aj pre

nich ako zamestnancov tak, aby ich pristup k tomuto systému bol nastaveny kladne.

Skolenie by malo prebichat’ pre kazdy tim jednotlivo, aby &lenovia pochopili, Ze systém
chceme nastavit’ tak, aby vyhovoval, ¢o najviac ich konkrétnym poziadavkam a zaroven spi-
nal o¢akavania spolo¢nosti. Zamestnanci musia chapat’, Ze tento systém chceme zaviest’ ako

WIN-WIN situéciu pre spolo¢nost’ a jej zamestnancov.
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Aktivita E: Schvélenie hranice na vyuzivanie FPM na 10 % zamestnancov timu

V ramci timov je potrebné na zaklade charakteru prace a moznostiach vyuzivania HO sta-
novit’ hranicu pre pracu na FPM. Vypocitand hranica 10 % nemusi zodpovedat’ kazdému
timu, ked’Ze ide len o priemernu hodnotu za cell spolo¢nost’. AvSak v testovacej faze by
podl’a méjho nédzoru nemala byt prekrocena a mala by sa v budicnosti zvySovat’ postupne.
Ak timovym poZziadavkam bude vyhovovat niz§ia hranica, je to v poriadku, ale prekro¢enie
10 % by mohlo vytvarat’ problémy v koordindcii a zvyknuti si na cely systém. V rdmci timu

je nevyhnutnd individualna dohoda o tejto hranici.

Aktivita F: Prerokovat’ timové moznosti na splnenie 10 % hranice s timovymi manazérmi

Aj timovi manazéri by mali mat’ slovo pri nastavovani hranice pre svoj tim. Oni sami naj-
lepsie vedia, aké vysledky mozu ocakévat’ od svojich zamestnancov, a aké nastavenie bude

najlepsie vyhovovat ich timovému pracovnému rezimu.

Aktivita G: Upravit’ alebo potvrdit’ 10 % kapacitu timu

Na zéklade aktivit I a H nasledne upravit’ alebo potvrdit’ 10 % kapacitu v time na vyuZivanie

FPM.

Aktivita H: Vytvorit priestory na ukladanie osobnych veci, ktoré boli zamestnanci zvyknuti

mat’ na stole

V timoch, kde sa bude testovat’ FPM, by mala firma vytvorit’ dostato¢né priestory na ukla-
danie osobnych veci zamestnancov. Ti boli doteraz zvyknuti mat’ na stole vel'ké mnoZstvo
osobnych veci ako rodinné fotky, kvetiny, ¢aje a r6zne pracovné dokumenty. Kazdy zamest-
nanec by mal mat’ vlastné miesto na odkladanie svojich veci. Vzhl'adom na to, ze kazdy tim
ma momentalne k dispozicii uz niekol’ko skrini na timové veci, sta¢i vytvorit’ miesta pre jed-

notlivych ¢lenov timu.
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Obr. 13. Pracovné skrine v spolocnosti Blue (viastné spracovanie)

Aktivita I: Spoloéne s timovymi manazérmi a zamestnancami vytvorit’ harmonogram prace

z domu

Nasledne musia byt’ vo vzajomnej spolupraci s timovymi manazérmi vytvorené harmono-
gramy pre testovacie timy. Tieto harmonogramy by mali byt vytvorené tak, aby zodpovedali

poziadavkam €lenov timu, ale aj manazérov projektu a timu.

Aktivita J: Spustit’ projekt FPM vo vybranych testovacich timoch

Tato aktivita otvara testovanie systému FPM vo vybranych timoch. Tieto timy za¢nu praco-

vat’ na zaklade harmonogramu v systéme FPM.

Aktivita K: Kontrola fungovania timu po zavedeni FPM

Pocas celého obdobia testovania systému FPM vo vybranych timoch musi prebiehat’ kon-
trola fungovania systému timovymi manazérmi, ktori musia v pripade problémov tieto prob-

1émy hlasit’ manazérom projektu.
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Aktivita L: Kontrola produktivity timu po zavedeni FPM

Taktiez musi prebiehat’ pocas obdobia testovania kontrola produktivity zamestnancov pra-
cujucich v tomto systéme. Nemala by sa sledovat’ len produktivita zamestnancov pracuju-
cich z domu, ale produktivita celého timu, aby sa zistilo, €i tento systém prace nenaruSuje

pracovné tempo v time.

Aktivita M: Zhodnotit’ vysledky kontrol

Nasledne musia manazéri projektu zhodnotit’ fungovanie tohto systému v timoch z hl'adiska

fungovania aj z hladiska produktivity.

Aktivita N: Upravy riadenia systému, zhodnotit’ moZnosti systému a postupného zvy$ovania

hranice

Na zaklade kontrol systému musia manazéri projektu zhodnotit’ celkové fungovanie projektu
vo vybranych timoch a navrhnut’ pripadné upravy systému FPM, ¢i uz celkovo alebo v kon-
krétnych timoch. Taktiez by mali manazéri zhodnotit,, ¢i je mozné zvysit' 10 % hranicu pre

FPM.

10.3.3 RozSirenie na celd spolo¢nost’

Aktivita O: Prerokovat’ s timovymi manazérmi moznosti ich timu na zavedenie tohto sys-

tému

Pre uspesné rozsirenie systému do celej spolocnosti je potrebné urcit’ timy, v ktorych je

mozné zavedenie systému FPM. Nie kazdy tim moze vyuzivat’ tento systém prace.

Aktivita P: Uréenie vSetkych timov v spolo¢nosti, v ktorych sa moze zaviest’ systém FPM

Na zéklade komunikacie s timovymi manazérmi sa vybera timy, do ktorych sa moze zaviest’

systém FPM.
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Aktivita Q: Upravit’ alebo potvrdit’ 10 % kapacitu timov

V tychto timoch je potom potrebné opét’ uréit’ zodpovedajicu hranicu poétu zamestnancov
pracujucich z domu v systéme FPM. Tuto hranicu je potrebné urcit’ individuélne pre kazdy

jeden tim vo firme.

Aktivita R: Prednaska a predstavenie systému a jeho prinosov zamestnancom celej firmy

Vsetci zamestnanci musia byt oboznameni so systémom prace FPM v celej firme. Zamest-
nancom musi byt predstaveny cely systém, jeho prinosy, aj rizika pre spolo¢nost’ a zamest-

nancov a doterajSie fungovanie v testovanych systémoch.

Aktivita S: Vytvorit’ priestory na ukladanie osobnych veci, ktoré boli zamestnanci zvyknuti

mat’ na stole

Podobne ako v testovacej faze musia byt pre cely tim vytvorené priestory na ukladanie osob-

nych veci tak, aby kazdy zamestnanec mal miesto, kam si odlozit’ svoje osobné veci.

Aktivita T: Roz§irenie systému z testovanych timov na d’al$ie timy

Po predchadzajucom kroku méze byt systém FPM implementovany do vSetkych vybranych

timov.

Aktivita U: Kontrola fungovania timu po zavedeni FPM

Potom musi prebiehat’ pravidelna kontrola fungovania systému FPM vo vybranych timoch.
Mali by ju vykondvat’ timovi manazéri, ktori musia v pripade problémov tieto problémy hla-

sit manazérom projektu. Tato kontrola by mala prebiehat’ na tyZdennej baze.

Aktivita V: Kontrola produktivity timov po zavedeni FPM

Od rozsirenia projektu na celu firmu by mala prebiehat” kontrola produktivity zamestnancov
pracujucich v tomto systéme. Nemala by sa sledovat’ len produktivita zamestnancov pracu-
jucich z domu, ale produktivita celého timu, aby sa zistilo, ¢i tento systém prace nenaruSuje

pracovné tempo v time. Tato kontrola by mala prebiehat’ na tyzdennej baze.
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Aktivita W: Zhodnotit’ vysledky kontrol

Hodnotenie vysledkov kontrol by malo prebiehat’ raz za mesiac pravidelne, aby sa stéle sle-
dovalo fungovanie systému. Firma sa moze po ur¢itom obdobi rozhodnit’, Zze syst¢ém FPM
je vo firme uZ naplno implementovany a ukoncit’ tieto kontroly. Odporic¢am vsak, aby pre-
biehali minimalne poc¢as obdobia jedného roka. Predsa len v priebehu roka sa meni intenzita

prace v jednotlivych timoch a je potrebné, aby systém fungoval, co mozno najlepsie.

Aktivita X: Upravy riadenia systému, zhodnotit’ moZnosti systému do budticnosti

Na zéklade kontrol a poznatkov z testovacej fazy sa musi systém upravovat’ tak, aby odpo-
vedal poziadavkdm timov, nenartsal ich pracu, nedos$lo k zniZeniu produktivity, nedoslo
k znizeniu spokojnosti zamestnancov, a nedoslo k zniZzeniu kvality vykonavanej prace. Aby
sa zabranilo vznikom tychto negativnych néasledkov zavadzania systému v spolo¢nosti Blue,
malo by dochadzat’ k upravam systému podla potrieb timu a spolo¢nosti. Systém by mal

fungovat, o mozno najflexibilnejsie.

10.3.4 Vyhodnotenie projektu

Aktivita Y: Vyhodnotenie projektu

Vyhodnotenie projektu prebehne po ukoncéeni celého projektu a findlneho zavedenia FPM
v celej spolocnosti. Toto vyhodnotenie musi brat’ do tvahy vSetky dopady FPM na zamest-
nancov, pracu timov a fungovanie domén. Firma by sa mala pri vyhodnoteni projektu zame-
rat’ na viaceré oblasti, z ktorych bude projekt vyhodnocovat. Medzi mozné zdroje posudzo-

vania projektu patria:

1. Analyza splnenia rozpoctu projektu,
2. vypracovanie dotaznikov medzi zamestnancami zapojenych timov,

3. Statistické vyhodnotenie internych dat o produktivite zamestnancov.

10.4 Matica spoluprace a zodpovednosti

Matica spoluprace a zodpovednosti zndzornuje hlavnych nositelov jednotlivych ¢innosti
aich vztah k tymto ¢innostiam. PriCom: S predstavuje schval'ovaciu, R radiacu a V vecnt

zodpovednost’.
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Tab. 16. Matica spoluprace a zodpovednosti (vlastné spracovanie)
Manazér .
Aktivita o,ddele,nia ?1?((11:11;21]:: Vedf,nie . Timovv,y. Tim Oddelen.ie Zamestnanci
Pudskych . spolo¢nosti | manazéri | kontroly | vybavenia
2drojov zdrojov
A R \% S
B S R \%
C \% R S
D R \% S
E R S v
F R S A%
G R S \%
H S R \%
I S R \%
J R S \%
K S R \%
L S R \%
M R S \%
N R S \%
o) R S \%
P R \% S
Q R S \%
R R A% S
S S R \%
T R S v
U S R A%
\Y S R \%
W R S \%
X R S v
Y R S \%

Tato matica bola vypracovana na zaklade informacii poskytnutych manazérkou oddelenia

I'udskych zdrojov.

10.5 Nakladova analyza projektu

Cely projekt by mal byt financovany z rozpoctu spolo¢nosti. Na zéklade aktivit som vypra-

coval nakladova analyzu pre aktivity, ktoré vytvaraju naklady spolo¢nosti Blue. Zoznam

tychto ndkladov zobrazuje tabulka 17.
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Tab. 17. Naklady aktivit (vlastné spracovanie)

Aktivita A: Skolenie vSetkych timovych manazérov firmy o prinosoch prace z domu

Trvanie Skolenia 5 hodin
Cena hodiny skolitel’'a 275 K¢
Pocet uicastnikov 127
Vysledna cena 1375 K¢

Aktivita B: zaciatok sledovania produktivity vSetkych zamestnancov vo firme

Uprava programu Tracking Tool 12 500 K¢
Tréning zamestnancov na pracu s tymto programom 25000 K¢
Vysledna cena 37500 K¢

nancov a pre firmu

Aktivita D: v testovanych timoch spravit’ prednasku a skolenie o vyhodach FPM pre zamest-

Trvanie Skolenia 2 hodiny
Cena hodiny skolitel’a 275 K¢
Pocet ucastnikov 60
Vysledna cena 550 K¢

mat’ na stole

Aktivity H a S: vytvorit’ priestory na ukladanie osobnych veci, ktoré boli zamestnanci zvyknuti

Pocet skrin 127 kusov
Cena tipravy jedného kusu 850 K¢
Vysledna cena 107950 K¢

Aktivita R: prednaska a predstavenie systému a jeho prinosov zamestnancom celej firmy

Trvanie prednasky 1 hodina

Cena hodiny prednasajiceho 275 K¢

Pocet ucastnikov 826

Vysledna cena 275 K¢

Celkové naklady 147650 K¢

Cena hodiny Skolitel'a bola ur¢end na zaklade priemernej hodinovej mzdy zamestnanca

v spoloc¢nosti, ked’ze tieto Skolenia bude viest' interny Skolitel’.

Cena upravy systému

Tracking Tool bola ur¢end na zéklade konzultacie s manazérom oddelenia 'udskych zdrojov

a zodpovedného zamestnanca IT oddelenia. Cena tréningu zamestnancov s programom

Tracking Tool bola ur¢ené rovnako. Cena Gpravy skrin pre jednotlivé timy bola uréend na za-

klade poctu skriii a odhadu ceny upravy jednej skrine zamestnancom oddelenia zodpoved-

ného za vybavenie spoloc¢nosti. Cena pre aktivitu R: Predndska a predstavenie systéemu

a jeho prinosov zamestnancom celej firmy je pomerne mala vd’aka tomu, ze prednasajuci

bude prednasat’ prostrednictvom aplikacie Skype vSetkym zamestnancom spolo¢nosti Blue,

takZe naklady st len cena za prednésajiceho.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 920

K celkovej nakladovej analyze je potrebné brat’ do ivahy, Ze nie je mozné vypocitat’ naklady
spojené so zdrzanim zamestnancov pri praci. Ugastnici na $koleniach, prednaskach a na
stretnutiach, kde sa budu rozoberat’ potrebné veci na zavedeniu systému, nebudu vykonavat’

svoju pracu.

V ramci nakladovej analyzy je potrebné spomenut’ fakt, ze firma ma uzavreta flexibilni na-
jomnu zmluvu. Flexibilita tejto zmluvy spociva v tom, ze okrem fixnej Ciastky za priestory,
plati za kazdy vyuzity pracovny stol. Firma ma tak naklady na celkové priestory, ku ktorym
dopléaca néklady za obsadené pracovné stoly (firma zvycajne berie pocet zamestnancov ako
pocet pracovnych stolov). Informdacia o cene jedného pracovného stola mi nebola poskytnuta
v sulade s bezpecnostnymi predpismi spolo¢nosti o diskrétnosti. Firma mi poskytla aspon

priblizny odhad ceny, s ktorym mam pracovat’, a to 800 korun.

10.6 Rizikova analyza projektu

Realizacia kazdého projektu nesie so sebou urcité rizika. Niektoré rizika je pomerne jedno-
duché predvidat’ a pripravit’ sa na ne. Iné st tazko odhalitel'né a takmer nemozné ich pred-
vidat’ pred realizaciou projektu. V priebehu celého procesu projektu je dolezité mysliet’ na

vSetky rizikove faktory.

Navrhovany projekt zavedenia flexibilnych pracovnych miest v spolo¢nosti Blue so sebou

nesie tieto rizika:

nespokojnost’ zamestnancov s navrhovanym systémom FPM,
neochota vedenia spolo¢nosti Blue realizovat’ projekt,
technické problémy pri praci z domu,

nedostatok finan¢nych zdrojov,

prekrocenie planovanych nékladov,

nevhodne zvolena Struktara projektu,

klesajiica produktivita zamestnancov pri praci z domu,

klesajiica produktivita timov pracujicich v systéme FPM,

A S AT e

problémy v timovej komunikécii.

Pre zostavenie matice pravdepodobnosti vyskytu rizika a jeho zavaznosti su stanovené na-

sledujtce intervaly.
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Hodnota pravdepodobnosti vyskytu rizika

e nizka —hodnota 0,25
e stredna — hodnota 0,5

e vysoka — hodnota 0,75
Hodnotenie zavaznosti rizika

e nizka — hodnota 0,25
e stredna — hodnota 0,5

e vysoka — hodnota 0,75

Tab. 18. Matica rizik zavadzania projektu v spolocnosti Blue (vlastné spracovanie)

Pravdepodobnost’ vy-

Popis rizika skytu

Zavaznost’ rizika

Vysledna
hodnota

Nizka |Strednd | Vysoka | Nizka

Stredna

Vysoké

0,25 0,5 0,75

0,25

0,5

0,75

Nespokojnost’ za-
mestnancov s navr-
hovanym systémom
FPM

X

Neochota vedenia
spolo¢nosti Blue re- X
alizovat’ projekt

0,1875

Technické problémy
pri praci z domu

0.125

Nedostatok financ¢-
nych zdrojov

PrekrocCenie plano-
vanych nakladov

Nevhodne zvolena
Struktura projektu

0,0625

Klesajuca produkti-

pri praci z domu

vita zamestnancov X X

0,125
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Klesajuca produkti-
vita timov pracuju- X X
cich v syst¢éme FPM

Problémy v timove;j
komunikacii

Z tabul’ky je jasné, Ze najvacsie riziko v zavadzani projektu FPM predstavuje riziko I Nes-
pokojnost zamestnancov s navrhovanym systéemom FPM. Toto riziko mé najvysSiu zavaz-
nost” a strednti pravdepodobnost’ vyskytu. Tym padom predstavuje vel’ké ohrozenie pro-
jektu. Celkova spokojnost’ zamestnancov s projektom sa dé len vel'mi tazko odhadnut’. VSe-
tci zamestnanci maju odlisné oc¢akavania od prace a nie kazdému vyhovuje flexibilna praca
z domu. Firma tak povazuje toto riziko za najvaznejsie. Preto navrhujem vo svojom projekte
Skolenia a prednasky o vysvetleni vyznamu a vyhodéch flexibilnych pracovnych miest pre
zamestnancov. Aj vd’aka postupnému prechddzaniu firmy na tento systém a dobrovolnosti
zapojenia sa timov na zaklade nazoru timovych manazérov a zamestnancov by dopady tohto

rizika boli ¢o najmensie.

Dalsie dve vel’ké rizika suvisia s financovanim celého projektu riziko 4 Nedostatok financ-
nych zdrojov a riziko 5 Prekrocenie planovanych nakladov. Odhadované naklady projektu
predstavuju Ciastku 147 650 K¢, o predstavuje pomerne velké naklady vynalozené na
zmenu systému organizacie prace. NajvacSie ndklady stvisia s vytvorenim odkladacich
priestorov pre osobné veci zamestnancov, ktoré mali na stole. Preto sa tieto naklady bude
pravdepodobne firma snazit’ znizit' alebo Uplne eliminovat’, aby zabrénila vzniku rizika 4
Nedostatok financnych zdrojov, a tym padom obmedzila vznik rizika 5 Prekrocenie pldano-
vanych nakladov. Je dolezité, aby sa firma v riadeni projektu sustredila na obmedzenie
tychto dvoch rizik. Navyse véc¢Sina aktivit projektu neprindsa finan¢né naklady. Taktiez je
dolezité venovat’ sa riziku 8 Klesajuca produktivita timov pracujucich v systéme FPM. Toto
riziko suvisi s vysledkami analyzy produktivity zamestnancov pracujucich z domu, kde do-
chadzalo u niektorych jedincov k zniZzeniu celkovej produktivity. Firma preto musi venovat’

pozornost’ sledovaniu produktivity celych timov.

Riziko 9 Problémy v timovej komunikdcii je rieSené opatreniami navrhovanymi v projekte

amalo by byt minimalizované. Navrhujem, aby sa timy stretavali asponl raz do mesiaca
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fyzicky v ,,mitingovych® miestnostiach, a upevnili tak spojenie a komunikéciu v time, a aby

spolu telefonovali aspon raz do tyzdna vsetci ¢lenovia timu cez aplikaciu Skype.

Ostatné rizika su sice pravdepodobné, ale ich dopad na realizaciu projektu je minimalny.
Technické problémy by pri praci z domu nemali nastavat’ vzhI'adom na dlhodobé sktsenosti
firmy s pracou z domu. Technické rieSenia st tak pripravené na pracu z domu. Neochota
vedenia spolo¢nosti podiel’at’ sa na realizacii projektu je nizka, ked’Ze firma aktivne spolu-

pracuje na vytvarani celého projektu a sama iniciovala vytvaranie tohto projektu.

10.7 Casova analyza projektu

Casova analyza je dolezita sudast’ realizacie projektu. Poskytuje prehl’ad o jednotlivych kro-
koch s ohl'adom na ich ¢asovu naroc¢nost’. Celé trvanie projektu sa odhaduje na Sest’ mesia-

cov. Jednotlivé aktivity s ich diZkou a ich poradim zobrazuje tabul’ka:

Tab. 19. Aktivity projektu a ich trvanie a poradie (vlastné spracovanie)

L. Trvanie v
Aktivita diioch Predchadzajiice
A 2
B 14
C 1 A, B
D 2 C
E 2 D
F 2 E
G 1 F
H 5 F
1 3 F
] 5 LH,G
K 30 J
L 30 J
M 2 K, L
N 1 M
0) 4 N
P 2 O
Q 1 P
R 4 Q
S 20 R
T 5 S
U 30 T
\Y4 30 T
W 2 U,V
X 1 \\
Y 2 X
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Nasledne bola pomocou programu QM vykonand CPM (Critical Path Metod) analyza, ktorej

vysledky zobrazuje obrazok.

Obr. 14. Vysledky programu QM — CPM analyza (vlastné spracovanie)

Activity Activty | Earty sran} Early| Late Start Late Slack
time Finish Finish

Project 135 |

A 2 0 2 12 14 12
B 14] 0| 18 0 14| 0
c 1 14 15 14 15 0
D 2 15 17 15 17 0
- 2| 17| 19 17 19| 0
F 2| 19| 21 19 21 0
G 1 21 2 25 26 4
H 3 21 2% 21 26 0
I 3 21| 24 23 26| 2|
J 3 26 3 26 3 0
K 30 3 61 3 61 0
L 30 31 &1 31 &1 0
M 2| 51| 63 61 63| 0]
N 1 &3 64 63 64 0
0 4 64 68 64 63 0
P 2 68 70 [ 70 0
Q 1| 70| 71 70 | 0|
R 4 71 75 71 75 0
s 20 75 95 75 95 0
T 5 95 100 95 100 0
u 30| 100] 130 100 130] 0|
v 30 100 130 100 130 0
W 2 130 132 130 132 0
X 1 132 133 132 133 0
Y 2| 133 135 133 135 0]

Z vysledkov tejto analyzy je jasné, Ze najkratSia doba trvania projektu je 135 dni. Pricom

Casové rezervy su v aktivitach A, G, 1. Tieto aktivity sa tak mézu zdrzat’ ureny pocet dni.

Ostatné aktivity sa nachadzaju na kritickej ceste. Kriticka cesta sa skladd z ¢innosti, ktoré

maji nulové ¢asoveé rezervy a zdrZanie v tychto ¢innostiach by tak zdrZalo cely projekt. Gra-

fické zobrazenie kritickej cesty zobrazuje obrdzok 16 a obrazok 17 zachytava sietovy graf.
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Obr. 15. Zobrazenie kritickej cesty pomocou CPM (vilastné spracovanie)
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Obr. 16. Sietovy graf (vlastné spracovanie)

EF

Z obrazkov 16 a 17 je vidiet, Ze existuje niekol’ko kritickych ciest, ked’ze pary aktivit L, K

a U, V zacinaju po tych istych aktivitaich a majua rovnaké trvanie. Kritické cesty tak mozu

byt Styri:

B, C’ D’ E) F) H’ J’ L, M’ N’ O’ P’ Q’ R’ S’ T) V’ W’ X’ Y
B’ C’ D) E) F) H) J7 K’ M) N’ O) P’ Q’ R’ S) T7 V) W) X’ Y
B,C,D,E,F,H,J,L,M,N,0,P,Q,R,S, T, U, W, X, Y

B,C’D’E)F)H)JJK’MJN)O)P7Q)R7S)TJU’W’X)Y
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10.8 Prinosy projektu

Cely projekt prinasa tieto prinosy z ndkladového a organiza¢ného hladiska a ekonomickeé

vyhody.

1. Nakladové hl'adisko

a.

Vd’aka presunutiu Casti pracovnikov na pracu z domu a riadenim tejto prace
prostrednictvom systému flexibilnych pracovnych miest uSetri spolo¢nost’
naklady za rozSirovanie administrativnych pracovnikov.

Ak by sa dodrzala navrhovand hranica 10 % zamestnancov presunutych na
pracu z domu v celej spolocnosti, firma by uSetrila 82 miest v spolo¢nosti.
KedZe firma sidli v podnajme, je cena za jeden pracovny stol vyuzivany spo-
lo¢nost’ou sucastou ndjomnej zmluvy. Thto cenu vsak firma nechcela prezra-
dit’ s ohl'adom na vnutorné smernice o ochrane udajov. AvSak poskytla mi
aspon priblizny odhad tejto ceny a to 800 korun za jeden stol za mesiac. Takze
usetrenie 82 pracovnych miest predstavuje aj zniZenie mesa¢nych nakladov
0 65 600 korun (82 x 800 = 65 600). Vd’aka tomu by sa celkové naklady spo-
lo¢nosti na tento projekt vratili firme uZz po necelych troch mesiacoch.
(147 650/ 65 600 = 2,25).

AvsSak celkové usetrené naklady spolocnosti budu vyssie, ked’ze aj novi za-
mestnanci v budicnosti budu pracovat’ v tomto systéme. Ak sa teda zachova
navrhovana hranica 10 % pre celi spolo¢nost’, firma znizi vSetky svoje na-
klady spojené s obstaravanim kanceldrskych priestorov o 10 % aj do buduc-

nosti.

2. Organiza¢né hl'adisko

a.

ZvySenim organizacie riadenia home office vo firme zvysi firma celkovu
efektivitu vyuzivania priestorov v spolo¢nosti, ale aj efektivitu organizacie
prace.

Vdaka spusteniu celkového sledovania produktivity zamestnancov sa zlepsi
efektivita prace v celej spolo¢nosti. Bude mozné lepsie vyhodnotit’ a posu-

dzovat efektivitu vSetkych zamestnancov.

3. Zvysenie produktivity prace pri praci z domu.

4. Vdaka praci zdomu sa zamestnanci nauia pracovat’ samostatne na svojich

ulohach.
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5. Zamestnanci pracujuci v systéme flexibilnych pracovnych miest sa naucia pracovat’
flexibilne.

6. Zmena odmietavého postoja niektorych timovych manazérov k praci z domu.
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ZAVER

Pojem flexibility prace sa stadva v dneSnej dobe Coraz popularnejsi. Firmy zacinaji vyuzivat
nové flexibilné systémy prace, ktoré maju za ulohu zvysit’ spokojnost’ zamestnancov, od-
stranit’ prekazky k vykonavaniu prace a znizovat’ ndklady firmam. Spolo¢nosti sa tak snaZia

vyuzit’ nové trendy vo vyuzivani flexibilnej prace a WLB vo svoj prospech.

Ciel'om tejto prace je na zéklade analyzy dat poskytnutych spolo¢nostou, zistit’, ktoré timy
vo firme vyuzivanu pracu z domova najcastejSie a pre tieto timy nasledne navrhnut’ opti-

malny systém flexibilnych pracovnych miest.

Hlavnym dévodom veduicim k vypracovaniu prace na tuto tému bola skutocnost’, ze v spo-
lo¢nosti Blue sa stretavaji s problémom dochéadzajucich volny kapacit v kancelarskych
priestoroch firmy a nadmernym vyuzivanim prace z domu, kedy tieto miesta zostavaju zby-
tocne prazdne ale zaroven obsadené. Firma tak vnima zavedenie systému flexibilnych pra-
covnych miest ako mozné rieSenie tohto problému a odstranenie potreby rozsirovania kan-

celarskych priestorov a zvySovania nakladov.

V teoretickej ¢asti prace boli zhromazdené relevantné informacie vztahujuce sa k pracovnej
flexibilite, druhom flexibilnych foriem prace, prace z domova, moznych prekézok vo vyu-
zivani prace z domu a sktsenosti firiem s vyuzivanim prace z domu. Na zaklade tychto po-
znatkov bola vytvarana prakticka Cast. Analyza sucastného stavu vyuzivania prace z domu
a flexibilnych foriem préace bola vykonana prostrednictvom polostrukturovanych rozhovo-
rov so zamestnancami, timovymi manazérmi a manazérkou oddelenia 'udskych zdrojov, vy-
hodnotenim internych dokumentov. Predovsetkym vSak dat o vyuzivani prace z domu v ce-
lej spoloc¢nosti a dat o pracovnej produktivite dvoch vybranych timov. Na zaklade tychto dat
bola zistovana zavislost’ medzi poc¢tom dni stravenych pri praci z domu a po¢tom zamest-
nancov v spolo¢nosti. Vysledky dokazuju, ze pocet dni stravenych pri praci z domu silne
zavisi od po¢tu zamestnancov, ale nejedna sa o priamu zavislost. Tym padom zamestnanci
spolo¢nosti maju tendenciu vo vySej miere vyuzivat pracu z domu. Preto boli vypocitané
priemerné pocty dni stravené na praci z domu na zamestnanca. Pri porovnani tychto prieme-
rov vyslo, ze zamestnanci spolo¢nosti vyuzivali v roku 2018 v priemere 2 dni na pracu
z domu, zatial' ¢o v roku 2017 to bolo len 1,3 dia. Priemerny pocet dni stravenych pracou
z domu tak narastd. Nasledne boli vypocitané priemerné pocty dni stravené pracou z domu
pre jednotlivé timy a domény a vysledky porovnané. Z porovnania vyplynulo, Ze existuji

pomerne vel'ké rozdiely medzi jednotlivymi timami a doménami vo vyuzivani prace z domu.
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Niektoré timy vyuzivali pracu z domu vyrazne nadpriemerne a boli zistované dovody tohoto
nadmerného vyuzivania. Tieto timy boli ur¢ené ako vhodné na testovanie a zavedenie sys-
tému flexibilnych pracovnych miest. Pre porovnanie produktivity zamestnancov pri praci
z domu a praci z kancelarie boli porovnavané data z dvoch timov, ktoré zaznamenavaju
vSetky svoje ¢innosti vykonané kazdy den. Vd'aka tymto cennym udajom mohla byt porov-
nana pracovna produktivita. Vysledky porovnania ukazuju, ze zamestnanci pri praci z domu
maju vyssiu tendenciu vykonavat’ menej Cinnosti, ale s vy$Sou narocnost’ou a komplexnos-

tou. V kone¢nom dosledku tak vykonaju viacej prace z domu ako v kancelarii.

Na zaklade tychto vysledkov bol navhrnuty systém flexibilnych pracovnych miest a projekt
na jeho zavedenie v spolo¢nosti, ktory sa skladéa zo Styroch Casti. A to pripravna, testovacia
faza, rozSirenie na celu spolo¢nost’ a vyhodnotenie projektu. Pripravna faza sa zaobera vset-
kymi aktivitami potrebnymi na vytvorenie vhodného zékladu pre ostatné fazy. V testovace;j
faze bude prebiehat’ testovanie a kontrola celého navrhovaného systému flexibilnych pra-
covnych miest vo vybranych timoch, pri¢om vysledky kontroly budi vyhodnotené a systém
popripade pozmeneny. Po skonceni tejto fazy prebehne rozsirenie systému na celu spoloc-
nost. Ako posledné prebehne vyhodnotenie celého projektu. Cely projekt bol podrobeny

nakladovej, ¢asovej a rizikovej analyze.

Zéaverom je mozné konStatovat’, ze cely projek je plne realizovatel'ny, opodstatneny a eko-
nomicky. Cely projekt bol konstruovany na zéklade Zelania vedenia spolocnosti a za ich pl-
nej spoluprace. Vysledky projektu budu v najblizSej dobe prezentované celému vedeniu spo-

lo¢nosti. Ciele, ktoré boli stanovené na zaciatku diplomovej prace boli splnené.
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ZOZNAM POUZITYCH SKRATIEK

BOZP Bezpecnost’ a ochrana zamestnanca pri praci
HO Skratka od anglického vyrazu Home Office

FPM  Flexibilné pracovné miesta
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Priloha P I: DODATOK K PRACOVNEJ ZMLUVE

DODATEK K PRACOVNi SMLOUVE

(vykon prace z domova)

pani
ve funkei

a

pani

ve funkci

(dale jen , zaméstnavatel™)

Pan

funkce:

osobni gislo:

(dale jen , zaméstnanec™)

bydliste:

se dohodli takto:
1. Sudinnosti od XX se pracovni smlouva méni a doplituje o toto nasledujici ustanoveni:

»  Sjednava se, Ze vedle pracovisté sjednaného pracovni smlouvou je pracovistém téZ bydlité zaméstnance, ale
pouze za podminky a v rozsahu schvileném vedoucim zaméstnancem, kdy schvilenim se rozumi zejména
forma
e-mailové nebo telefonické komunikace zaméstnance s vedoucim zaméstnancem. Zaméstnanec s timto souhlasi.
Vedoucim zaméstnancem se pro uéely tohoto ustanoveni rozumi piimy nadiizeny zamé&stnance dle aktualni
organizaéni struktury zaméstnavatele. Strany sjednavaji, Ze zaméstnavatel je vyjime¢né opravnén zaméstnanci
praci z domova natidit, a to zejména z provoznich divodi nebo z divodu vys§i moci (napf. havérie na
pracoviti, bezpeénostni divody), a to i v pfipadé, Ze zaméstnanec jiZ zahajil praci na pracovisti sjednaném
pracovni smlouvou. Bydlistém zaméstnance se pro ucely tohoto ustanoveni rozumi adresa uvedena v zahlavi
tohoto dodatku k pracovni smlouvé.

Zaméstnanec je povinen praci vykonavat osobné, bez pomoci cizich osob vi¢i zaméstnavateli, zejména bez
pomoei rodinnych piislusniki.

*  Zaméstnanec:

a) zabezpedi pied zneuZitim ¢i poskozenim veskeré zaméstnavatelem zapljéené pisemné dokumenty véetné
jejich obsahu a zaptjéené technické zafizeni,

b} odpovida svému zaméstnavateli za Skodu, kterou by mu zplsobil porusenim pracovnépravnich predpisi a
pracovni smlouvy ve znéni tohoto dodatku k pracovni smlouvé,

¢) oznami neprodlené vedoucimu zaméstnanci vznik pracovniho Grazu pfi praci doma a dostavi se bez
zbyte¢ného prutahu k sepsani protokolu o pracovnim trazu,

d) je pripraven k vykonu prace z domova pro pfipad, Ze mu bude prace z domova za podminek stanovenych
v tomto dodatku nafizena (zejména ma pfi sobé potfebné pracovni pomticky)

= Zaméstnanec bere na védomi, Ze po sjednanou dobu prace:

a) se na néj nevztahuje ustanoveni zakoniku prace o rozvrzeni pracovni doby a v disledku toho mu po tuto
dobu neprislusi priplatek za praci pfesas, v noci, v sobotu, v nedéli nebo ve svatek, nebyla- li prace
prescas, v noci, v sobotu, v nedéli nebo ve svatek vedoucim zaméstnancem vyslovné nafizena,

b) mu pFislusi nahrada ulé mzdy pouze pfi prekazkich z divodu obecného zajmu (vykon vefejné funkce,
ob&anské povinnosti apod.) a pfi téchto osobnich pfekazkach v praci: imrti rodinnych pfislusnikd, vlastni
svatba, svatba déti, piip.pf1 stéhovani,

¢) mu naleZi davky nemocenského pojisténi v pripadé pracovni neschopnosti v souladu s obecné platnymi
pravnimi pfedpisy, a to vCetné ptip. pracovniho urazu. 1



i

2. Tento dodatek k pracovni smlouvé byl sepsan ve dvojim vyhotoveni, kdy jedno vyhotoveni obdrzi zaméstnanec a
jedno vyhotoveni zaméstnavatel.

3.V ostatnich ¢astech zlstava pracovni smlouva nezménéna.

V Bmé dne XX

podpis zaméstnance razitko a podpisy za zaméstnavatele

(]



PRILOHA P II: ZASADY PRE PRACU Z DOMU PRE
ZAMESTANCOV (HOME OFFICE)

Internal x

flexibilita
Zasady pro praci z domova pro zaméstnance (home office)

Prace z domova je zaloZena na divéfe mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem a odpovédnosti za
odvedenou préci. Dava lidem moznost, aby si sami organizovali svou préci a lépe sladili svdj pracovni a
soukromy Zivot. Banka home office podporuje a vytvaFi podminky pro jeho maximalni vyuZivani.

Prace z domova oviem neni narokovym benefitem. Dalezité je ovéfit si, zda agenda pFisluiného utvaru
tento zpisob prace umoziiuje a stejné tak pracovni napli konkrétniho zaméstnance. Manazer neni
povinen praci z domova umozZnit zaméstnanci, ktery nedodrzuje spolecné nastavena tymova pravidla.
Pokud jsou vy3e uvedené podminky splnény, nic nebrani tomu, aby zaméstnanec pracoval z domova
(na uzemi Ceské republiky).

Zakladni néleZitosti price z domova:

e uzavien dodatek k pracovni smlouvé

e prace je provadéna z mista bydlisté zaméstnance nebo z daldich mist, které zaméstnanec
pisemné sdéli zaméstnavateli

e schvélena nadfizenym zaméstnancem nejpozdéji den pred nastupem na HO

e zaznamenana v dochdzce zaméstnance

Za praci z domova neni povazovana pracovni ¢innost vykonévana pfi cesté na a z pracovité ¢i béhem
sluzebni cesty.

Cesta z kancelare do HO a naopak konana z vlastniho rozhodnuti zaméstnance neni pracovni ¢innosti
a do pracovni doby se nezapocitava.

Ne? zaénete pracovat z domova:

e Rozhodnéte se, na jaké adrese/adresach budete praci vykonavat (uvadi se do dodatku).

e Se svym manazerem podepiste dodatek k pracovni smlouvé.

e Objednejte si autentizaéni zafizeni pro vzdaleny pristup do sité Bank - Glow OTP token

e Absolvujte elektronicky kurz BOZP a PO (Bezpeénost a ochrana zdravi pfi prdci, Pozarni ochrana
Banky).

e Doporucujeme si pied prvni praci z domova ovéfit funkénost viech potfebnych aplikaci pro
vykon prace.

Kdy# pracujete z domova:

e Rozvrzeni vasi pracovni doby se nemeéni.

e Praci zdomova muizZete kombinovat s praci na dalsich adresach pracovist banky, v tomto
pfipadé prejezd mezi jednotlivymi pracovisti neni povaZzovan za sluzebni cestu.

e Vpfipadé, Ze nemizete praci vykondvat (vypadek sité, nefunkénost vzdaleného pfistupu nebo
jiné), informujte svého manazera a domluvte se na daldim postupu (jind mozné prace bez PC,
dovolend, navrat na pracovisté zaméstnavatele atd.).

e Pokud se na zakladé pozadavku vaseho manazera musite v pribéhu prace z domova vratit na
pracoviité, zadejte si pracovni cestu v portélu banky a mate narok na &erpani cestovnich
nahrad. Pokud se misto vykonu prace z domova nelisi od mista pracovidté zaméstnavatele,
sluzebni cestu vypliovat nemusite. (Napf. Praha = Praha, neni potfeba vyplhovat sluiebni
cestu. Praha — Mélnik, je potfeba vyplnit pracovni cestu).



Internal

Prace z domova Vam nebrani v Gcasti na schizkach & poradach (mdzete vyuzit Skype

Lync nebo mobilni telefon).

V pfipadé, kdyz mate hovor s dillezitou osobou (napfiklad se zakaznikem), zajistéte si takové
pracovni misto, abyste nebyli rudeni hlukem.

Rozvrhnéte si pracovni dobu a naplanujte si pfestavku na jidlo a oddech. Také se vyhnéte praci
v nocnich hodinach, tj. od 22.00 do 6.00 hodin, o vikendu a ve statni svatky. Vyjimkou mohou
byt atvary se specifickym provozem (napf. Klientské centrum) nebo specifickou nédplni prace.
Nezapominejte, Zze i doma se maji dodrzovat pravidla bezpeénosti prace, vnitini predpisy
Banky, zejména pracovni fad, prevence dniku dat, predpisy z oblasti BOZP a PO, z oblasti
bezpetnosti IS, eticky kodex atd.

Nedélejte v domacnosti nic, pfi éem by vdm hrozil pracovni draz.

Do dochazky vypliite dochazkovy druh — Pd.

Na konci kazdého Ctvrtleti mate za praci z domova narok na stravenky (1 den=1 stravenka).

V pfipadé dotazl se mlzete obrétit na HR Linku



