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Analyza ovlivnéni miry nezaméstnanosti CS po implementaci
prace na dalku v kraji Vysocina
Mgr. Sury David

Abstrakt

Nasledujici text, je zhodnocuje vysledky dvou komparativnich vyzkum mezi spole¢nostmi a
reprezentativni populaci kraje Vysoc€ina. V realizovanych vyzkumech jsme se zaméfili na nékolik
aspektd, které souvisi s alternativnimi formami prace, jejich obecnym pfijetim jak potenciondlnimi
cilovymi skupinami, které jsou pro praci na dalku vhodné. V druhém vyzkumu se zamétujeme postoje
manazerd, fediteld a vedoucich predstavitelii Ceskych firem a organizaci k praci na dalku,
teleworkingu a dal§im formam alternativniho zaméstnavani.

1.1. Vymezeni pojmi

Vymezeni pojmd, které budeme ve vyzkumu pouZivat je dlilezité pro ukotveni pojmu prace na dalku,
a presnéjsi formulaci otazek v realizovaném vyzkumu. Pojem prace na dalku je chapén jako hlavni

kategorie, do které je mozné fadit nékolik dalSich pojmd, které spadaji do konceptu prace na dalku:

Home tellework — je Casty termin, ktery najdeme piedevsim v Ceskych inzertnich serverech pod
pojmem home-office. Je to tradi¢ni forma prace na dalku, kdy zaméstnanec vykonava ¢innosti pomoci
komunikac¢nich a IT technologii. Neni dilezité, zda je prace vykondvana na plny nebo castecny
uvazek nebo se jedna o zaméstnance pracujiciho jako osoby samostatné vydélecné cinné.
Podskupinou pracovnikti jsou mixed workers, Jsou to pracovnici, ktefi nepracuji cely den z domu,

ale ¢ast pracovniho tydne pracuji z domu a ¢ast pracovniho tydne pracuji z kancelare.

Telecottages — diive sem patfili spiSe internetové kavarny, které spliovali definici vice pocitac,
které poskytuji pfipojeni na internet. Dnes sem spadaji spiSe co-workingové centra, které poskytu;i
dostatecny prostor, servis a vSechny souvisejici sluzby, pro kratkodobé vyuZivani prostor pro

meetingy, prezentace Skoleni nebo samotny vykon prace.

Kodovni pracovnici jsou tzv. nomadi nebo non-home-workers — zde spadaji piedevsim
pracovnici, ktefi jsou mobilni. Neprobudi se ve stejny den se stejnym Salkem kéavy, nevyvenci psa.
Jejich doménou je pohyb a mobilita nejen statu, ale pracuji takika vSude. Divodi mize byt vice:
prace nebo zivotni styl. V piipad€ nutnosti cestovat z divodu pracovni ndplné, jedna se o pozice jako
technicky konzultant staveb, zatizeni vyroby, kontrolofi, inspektofi atd. Fyzicky nepotiebuji kieslo a
stil, pon€vadz vykon jejich prace je zavisli na praci mimo sidlo zaméstnavatele.

Vzdalené kancelare: firmy a organizace reorganizuji své ¢innosti napii¢ prostorem. V nékterych

ptipadech jde o pfimo centralizaci ¢innosti i lidskych zdroji. V jinych se v§ak mohou zaméfit na
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redesign sluzeb s vyuzitim informacnich a komunika¢nich technologii. Jedna se napftiklad o
decentralizaci ¢innosti, které probihali v minulosti pouze v sidle organizace. Tyka se to naptiklad call

center, virtualnich asistentek atd.

2. Hlavni rizika prace na dalku pro organizaci

Jednim z nejdiskutovanéjSich rizik, a to 1 v obecné roving, které jsou vnimany jednotlivymi
spolecnostmi, patii rizika spojena s ochranou a zneuzitim informaci. Bezpecnostni rizika prace na
dalku maji krucidlni vliv na vykon a efektivitu organizace. Jakékoliv zvetejnéni, unik, nespravna
interpretace firemnich dat muaze zplsobit obrovské ztraty jak primarniho charakteru, tak
sekundarniho, které je mnohdy citelnéjSi a dlouhodobéjsi. Tradi¢ni feSeni pro zajiSténi vyssi
bezpecnosti pii praci s daty je naptiklad vytvofeni formalni politiky, rozvoj Skoleni, Sifrovani dat,
zalohovani dat, zabezpeceni prace na dalku zatfizeni a komunikacéni kanal, ktery je jednak chranén
heslem a kde jsou vytvofeny rizné stupné piistupt (Ernst a Yong, 2008, Kent a kol., 2009). Nutnost
vypracovat spravnou politiku komunikace s pracovniky je pouhym zac¢atkem. Mnohymi autory je
politika komunikace povazovéna za zacatek fizeni bezpecnosti (Huong Ngo, 1999). Ve vyzkumu
Kent a kolektiv (2009) je také uvedeno, Ze organizace by m¢ly mit pravidla pro omezeni pouziti
instalace, Sifrovani dat a zalohovani dat na dalku zatfizeni. Tato pravidla je vSak mozné uvést v zivot
pouze za téchto podminek: pokud a) je nastroj laptop nebo osobni pocita¢ 100% vlastnén spolecnosti;
b) pracovnik nevykonava préci nikdy na pfistroji, ktery neni vlastnén spolecnosti, pro niz pracuje.
Ernst a Young (2008, s. 4) také navrhl moZnost pouZivat pevnou politiku pfi klasifikaci dat. Dal§im
opomijenym bodem je bezpe¢nostni Skoleni s aspektem na ochrnu dat a bezpe¢ném pohybu na siti.
(Joice, 2007, Huws a Podro, 1995). Kromé téchto problému také Kent a kol. (2009) poukazali na
nedostatek védomosti jak organizaci, tak pracovnikil na siti o moznych hrozbéach. Pracovnici se pousti
do rizika, které jsou pro organizaci fatadlnéjSi neZ zniceni nebo poSkozeni zafizeni samotného.
Nevédomost a nedostatecnou znalost rizik je mozné oznalit za hlavni pfi¢iny vedouci k selhani
zachovani bezpec€nosti praci na dalku.

Z téchto diivodil je rozvoj vzdélavani a znalosti o informacnim a datovém riziku kardinalnim
tématem a vyzvou vSech organizaci. Informovanost zaméstnanct je klicovym komponentem pro
feSeni problémil a snizovani rizik spole¢nosti. Krome toho je nutné technické zabezpeceni, predevsim
Sifrovani by mélo mit zasadni vyznam pro bezpec¢nost informaci, véetné e-maild, soubort a dat
ulozenych na disku (Pyorid 2011 Kent a kol., 2009), Sifrovani tak miiZze u¢inné zabranit zvefejnéni a

modifikace dat (Ernst and Young, 2008).
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2.1. Organizacni tizeni

Dalsim bodem, ktery si zaslouzi pozornost v diskuzi o rizicich a nevyhodach prace na dalku, je
samotné fizeni a supervize pracovnikd. Problém souvisejici s fizenim organizace a dohledem nad
praci zaméstnancli mimo hlavni sidlo se jevi jako nejzasadnéjsi pii neochoté a ptipadném netspéchu
zavadéni prace na dalku. Vedeni se miize ménit, ale zda se, ze konstantni problém souvisi s neochotou
manazeri vzdat se moci a pfimé kontroly pracovnikii. Postoje managementu jsou hlavni pfi¢inou
zmény, podle nékterych autort jsou i hlavni pti¢inou odporu k zavadéni prace na dalku (Nilles, 1998;
Suomi Pekkola, 1999).

Préace na dalku ve variant€ plného tivazku a dalSich alternativnich forem prace vyzaduji, aby se vedeni
tolik nesoustiedilo na kontrolu zaméstnanct, co délaji, zda d€laji, ale aby se zamétovali predevsim
na vysledky — terminy, které jsou pro zameéstnavatele nejdalezité;si.

Vzhledem k vykonu a distribuci pracovni kontroly by mohlo $irs$i vyuzivani prdace na dalku
klasickou hierarchickou kontrolu ve spolecnostech zcela vytlacit. Stfedni management, ktery
zajistuje kontrolu nad vykonem jednotlivych tkoll, by se tak mohl stat bud’ redundantni, nebo
zbyte¢ny.

Prace na dalku, tak jak jsme ji definovali, ve skutecnosti klade velké vyzvy predevSim pro
zaméstnavatele samotné a znacné ndroky klade pfedevSim na zménu organizace prace, zplsob
mysleni, tvorbu novych politik ¢i pravidel. Tato potieba se ani tak neprojevuje pfi zajisténi ochrany
dat, které jsme zminili v pfedchozi kapitole, ani neni problémem izolace pracovnikli nebo
nedostatecné komunikace s pracovniky, ale tyka se predevsim kontroly a fizeni pracovnikii na dalku.
Klicova v tomto kontextu je studie Managerial Control of Employees Working at Home (Alan
Felstead, Nick Jewson a Sally Walters 2003). Zéasadni problém, ktery se neustale vynofuje mezi
fidicimi pracovniky a manazery, je pocit nedostate¢né viditelnosti jednotlivych zaméstnanct
pracujicich na dalku. Fyzicka viditelnost, v tomto bod¢ sehrava kli¢ovou roli, ponévadz manazery
povazovana za vyznamny fakt pii kontrole prace a Cinnosti. Pro manaZery je pak neviditelnost
pracovnikl povaZovana za zdvazny problém. UZ i samotni pracovnici chapou, Ze pokud nejsou videét,
je jejich ¢innost vnimana o poznani hiife. Nejsou vidét, proto nic nedélaji.

Tyto problémy jsou nejvice patrné u spolecnosti, ve kterych je velmi slabé ICT. Tyka se to
piredevsim téch spole¢nosti, které nemaji vytvoreny firemni portal, pomoci né¢hoz komunikuji a
pracuji na projektech. Tyto aplikace dnes velmi silné vytlaceji klasickou e-mailovou komunikaci,
ktera se jevi pro firemni vyuziti jako nedostatecna. Pro bézného ctenate tohoto textu neni neobvyklé,
7e k jednomu tématu e-mailové komunikace ma shluk nékolika zprav, ve kterych se jen velmi tézko

orientuje a které spolu viibec nesouvisi, pfedmét textu je vSak stale zachovan.
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Autofi studie upozoriiuji, ze pracovnici, ktefi jsou znepokojeni a jsou pod tlakem ostatnich kolegt
kvtli praci na déalku, maji redlné obavy ze své neviditelnosti. V takovém piipadé€ se snazi upoutat
pozornost ostatnich kolegli. Tato strategie je nanejvy$ nebezpecnd a drahd. Zaméstnanec jedna
pfedev§im z obavy, Ze je neviditelny a na jeho adresu padaji poznamky typu, je doma v teple nebo o
jeho praci nic nevime. Z Casti se chova jako politik, prezentuje svou ¢innost, snazi se zviditelnit e-
maily, které nemaji vysokou dulezitost a jsou adresovany vSem kolegiim, s dotazem, ktery neni
hloupy, ale musi se mu nékdo vénovat. Pracovnik, ktery tento dotaz vznesl, a ktery ¢eka na reakci, se
v oCich svych kolegii zviditelnil, jeho kolegové e-mail ptectou a zaCinaji se mu vénovat. U kolegii
pak neni neviditelny, ale uz si nese atribut ,,zo je to ten, co resi konkrétni kol “, nebo (to je ten, co
mél navrh...). Takto prezentovana viditelnost neni pro spolecnost a organizaci v zadném piipadé
prospésna. Problém snizené viditelnosti byl diskutovan podrobn¢ s manazery, kteti maji zkuSenost
s fizenim pracovnikt na dalku.

Jejich reakce a navrhy je mozné shrnout do péti zdkladnich opatieni. Tato opatfeni nejsou
taxativné vymezena, spise je nutné chépat tyty zavéry jako zpusoby feseni, které manazeti pouzivaji
nebo je pouzivali: (1) zavedeni novych technologii a aplikaci; (2) zlepSeni stavajiciho zptisobu
komunikace a dohledu; (3) stanoveni kratkodobych nebo sttednédobych cili pro zaméstnance a jejich
pravidelné sledovani; (4), pravidelné navstévy v domécnostech; (5) zdlraznéni a budovéani divéry
mezi zaméstnanci.

Adl1) Zavadéni novych technologickych forem komunikace je nejzavaznéjsi zasah do procesu
a formy komunikace v organizaci, nez se na prvni pohled mtze zdat. B€Zn¢ nabizené komunikacni
platformy reaguji na jednu nebo druhou ¢ast potieb v komunikaci — proto je vhodnéjsi vyvoj téchto
aplikaci pfimo na miru a potfeby spolec¢nosti. Na strané¢ druhé pftili§ robustni systémy a konkrétni
feSeni pro spravu vSeho prinasi nemalé komplikace v podob¢ nepouzivani téchto nastroji a jejich
bojkotu. V soucasné dobé¢ existuje fada aplikaci, které zajist'uji firemni komunikaci a praci nad
dokumenty ¢i daty, které jsou spravovany s vice zaméstnanci. S ohledem na tyto skutec¢nosti je nutné
stanovit, zda a jak vyhovuji jednotlivé technologické zmény v organizaci a piedevsim podoba
aplikaci. Toto feSeni je ve své podstaté nejcitelnéjSi nakladova polozka, ktera harmonizuje
komunikaci a vztahy mezi zaméstnanci. Déle je to nejrizikovéjsi polozka v piipadé€ Spatné aplikace a
navrzeni takovéto platformy.

Ad2) ZlepSeni stavajicich forem komunikace se zaméfuje predevSim na tvorbu planu
pravidelné komunikace s pracovniky, ktefi pracuji na dalku. Jedna se defacto o tvorbu panoptika,
ktery ma za cil pravidelnou kontrolu toho, co pracovnici délaji. ManaZeti zde navrhovali, aby v rdmci
pravidelné komunikace v urc¢ity den a hodinu byly diskutovany aktudlni otazky — napftiklad po
telefonu. Obecné plati, ze tyto praktiky znamenaji nepiimé nebo subjektivni opatteni vedouci k vyssi

produktivité zaméstnancu, které se nakonec ukazuje jako neuziteéné. Pracovnik, ktery se ucastni
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vSech meetingi neni automaticky nejproduktivnéj$i. V urCité roviné je vSak mozné pracovat
s vytvorenim formalizovanéjSich pravidel pravidelné komunikace. Firemni komunikace a jeji
charakter se totiz zdsadn¢ méni. Osobni kontakt méni svou povahu spise na tvorbu neformalnich
vztaht a siln€jSich vazeb. Od roku 2000 totiz mizeme sledovat postupnou zmeénu v rdmci organizace
komunikace. Je celkem bézné, Ze hovor jednani koncime slovy nebo vyzvou: ,, prosim, zaslete mi to,
o ¢em jsme se bavili e-mailem*. E-mailova komunikace jednak oddaluje rozhodnuti a také potvrzuje
dané.

Ad3) Stanoveni cilii se jevi jako logicka varianta stanoveni kontroly a plnéni zavazka vaci
zaméstnavateli. Stanovovani cili je v mnohych piipadech akcentovano jako zakladni krok, pii
budovani vztahu mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem (Dwelly 2000). Spousta manazerti vSak vidi
problémy pii stanovovani cilii. V neékterych ptipadech neni mozné stanovit KPI, ponévadz jednotlivé
ukoly jsou rizné slozité a zabiraji vice ¢i méné Casu. Nelze vSak nutnost stanovovat cile zavrhnout.
Zaméstnanec plni konkrétni tkoly a cile. ManaZzer respektive fidici pracovnik pak musi stanovovat
cile s realnou moznosti plnit takto definované ukoly. Schopnost manazera spravné definovat ukoly
tak urcuje UspéSnost €i neuspésnost vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem pracujiciho na
dalku.

Ad4) Navstévy manazert v domdcnosti pracovnika se jevi jako velmi problematické ihned
pfi vysloveni tohoto opatfeni. Je nutné poznamenat, ze Ceské prostiedi na tuto formu komunikace a
jisté formy kontroly ze strany zaméstnavatele neni pfipraveno. Na stran¢ druhé jsou kultury, které si
tak ptisné nestfezi své domadci teritorium. V rdmci studie manaZzeti uvedli, Ze tyto navstévy probihaji
bez problémil a jsou vedeny v neformalni roviné. Cile téchto navstév byly navstévy v dobé
nemocenské, hodnoceni zameéstnance, koucing, kontroly nemocnosti ¢i zjiStovani postojl
zaméstnance na fungovani spole¢nosti nebo daného tymu. Pracovni navstévy jsou pomérné
problematické, tim vice, ¢im je problematictéjSi vztah mezi zaméstnavatelem, manazerem a
zamé&stnancem. DalSi problémy se nabizi ihned pii pfichodu ostatnich ¢lenti domécnosti. Vztah
manazera a zaméstnance se vice nivelizuje a dochazi k oto€eni roli. Kdo je nyni panem situace? Druhy
problém spociva ve snaze oddélit pracovni a osobni zivot tak, aby nebyl naruSovan ani jeden z nich.
Navstéva pracovnika toto miize velmi téZce naruSovat a dochazi k zdsadnimu nabouravani osobniho
zivota, ktery jiz neni chranén. Postupné tak zaméstnanci nabizi zaméstnavateli privatni prostor nejen
pro vykon samotné ¢innosti, ale i pro fyzickou kontrolu a ndvstévu manazerti v soukromém prostoru.
Zameéstnanci, ktefi pracuji doma, se nachazeji v soukromém prostoru, ktery je zdrojem osobni identity
a individudlni autonomie, i kdyZ pracovni prostor neni pevné stanoven, nebo je neménny (Davidoff
1979;. Davidoff a kol. 1979, Davidoff a Hall 1983; Saunders 1990; Dupuis a Thorns 1998; Chapman
a Hockey, 1999). Tyto okolnosti pracovniho prostoru v kontextu prace z domova poskytuji

potencialni zdklad pro vyhybani se nebo odporu manazerského dohledu (srov Sullivan 2000; Sullivan
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a Lewis, 2001).

AdS5) Poslednim bodem, ktery vyrazné ovliviiuje fizeni zaméstnanct a jejich kontrolu, je
elementarni slozka kazdého vztahu. Diivéra. Divéra je opakované zduraziiovdana samotnymi
manazery, kteti maji zkuSenosti s fizenim pracovniki na dalku. V této souvislosti je divéra chapana
jako moralni povinnost. Dvéra zaroven funguje jako forma kontroly na obou strandch nastaveného
vztahu. PorusSeni jednoho bodu z vytvorenych pravidel, ohrozuje nabytou ditvéru. Vyhodou takto
chépaného vztahu je uvédomeéni si této kiehkosti na obou stranich a velmi tézkého obnovovani a
nabyvani v piipadé ztraty davery. Prace na dalku pak je poskytovana nikoliv jako automaticka forma,
ale jako jista, o¢ekavatelna odména (Felstead a kol. 2002a, b).

U pracovniki, ktefi pracuji doma, muzeme najit pocit zanedbanosti z malého nebo
nedostatecného zajmu a mén¢ casté komunikace. Absence nékterych pracovnikli nebo dokonce vsech,
mohou piedstavovat velky problém pro manazerské fizeni. Absence v rdmci pracovniho tymu mohou
vytvaret praskliny v rdmci tymu a mezi zaméstnanci na pracovisti. Zaméstnanci, ktefi chybi u vétSiny
schiizek, meetingli neformélnich setkani, jsou z ¢asti vykofenéni, protoze si nebuduji neformalni
vazby — sice sdili 1TB dat, ale spoleénému piti kavy a lamentovani nad souc¢asnou politickou situaci
se zkratka nic nevyrovna, a to i piestoze je neviditelnost pracovnikii kompenzovana viditelnosti
elektronickou, mobilni atd.

Manazeti vymysleji nové zptisoby kontroly pracovniki, tak aby mohli neustale kontrolovat
pracovniky a vytvaret na n¢ tlak. Zptsoby ziskavani sebejistoty managementu jsou tak ovlivnény
predevsim kulturou organizace a individualitami v managementu. Je otazkou zda je vhodnéjsi tvorit
spolupraci na vzajemné davére. Vybudovand divéra - eliminuje snahu mit zaméstnance pod
kontrolou. Mezi zaméstnanci a manaZery je tak nutné budovat mnohem intenzivnéjsi vztah, ktery je
zalozen na duvéie a odpoveédnosti.

Vedeni domacich pracovniki je nejlépe provadeéno tak, pokud je kladen diraz predevsim na
uspéchy, a vztah je vystavén na vzajemné duvéere, nizké regulaci, na autonomii samostatnych
pracovniki spiSe nez na standardizovanych dohodach mezi pracovniky. Felstead uzavira, ze "prdce
na dalku funguje nejlépe, jsou-li pravidla minimalizovana, popisy prdce jsou flexibilni a zaméstnanci
JSOuU orientovani predevsim na cile, které maji sjednany s jejich manazery nebo kolegy. Nejlepsi
manazersky styl je povzbuzovat a umoziiovat volnost pracovnikium, spiSe nez autokraticky nebo

diktatorsky styl Fizeni je preferovin vztah, ve kterém hraje ditvéra klicovou roli " (Dwelly 2000: 32).

Nize uvedeny text, je mozné shrnout do konkrétnich vyzev, které vyzaduji pozornost nejen
diky nutnosti pracovat s novym organizacnim fddem, zmén¢ organizace prace a vyS$$im narokiim na

manazery, ale vzhledem k nakladové slozce celého procesu prechodu k praci na dalku.
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Pokud organizace, ktera zavadi praci na dalku, odmita pfijeti organiza¢nich zmén a spolehne se na
zvySovani divery k zaméstnanciim, kteti budou pracovat na dalku, nebude piechod ani provoz pro
organizaci nikterak naro¢ny. Je nutné ovSem zpochybnit takovy pfistup, ktery opomiji specifika, ktera
pii praci na dalku plynou. DalSim faktorem, ktery zcela urcuje opravnénost komplexnéjSich zasaht
do fizeni organizace, je velikost organizace. Je patrné, ze zmény ve spole¢nosti o peti zaméstnancich,
Z ¢ehoz dva zaméstnanci pracuji na dalku, budou mit zcela jiny dopad, nez v organizaci, kterad
zaméstnava 50 zaméstnanct, z nichz 30 bude pracovat na dalku. Pro organizace, které piechazi ¢i

zavadi praci na dalku, stoji vyzvy, které je mozné kategorizovat do nasledujiciho seznamu:

1. Budovani diivéry — nelze akceptovat piistup, ktery by pracoval pouze s technicistnim fizenim.
Zavadéni prace na dalku je dle nékolikrat zminénych pasazi ndrok pfedevsim na zaméstnavatele
samotného. Paklize zaméstnavatel nevéri v takto nastavenou praci, nelze ocekavat pozitivni
ptinos takovéto spoluprace. Budovani divéry mezi zaméstnance a zamé&stnavatelem, popiipade
zodpovédnym manaZerem je naro¢ny proces, ktery nelze finanéné kvantifikovat. Je ovSem
ziejmé, ze tvorba tésnéjsiho vztahu se bude odehravat predevs§im na neformalnim setkéani, ¢astéjsi
komunikaci a setkavani i mimo pracovni dobu.

2. Skoleni managementu — prace na dalku, je pro mnohé zaméstnavatele novinkou. Vyplyva to i
ze soucasné zkuSenosti firem, které alternativni formy prace, kam prace na dalku spad4, nemaji.
Opét se proto ukazuje vhodnost systematického Skoleni a) jak prace na dalku funguje, jak by méla
fungovat, a co od takovéto spoluprace mize management ocekavat, b) jak fidit organizaci na
dalku, c) jak vybirat zaméstnance, jak stanovovat priority pracovnikiim na déalku, d) jaké dalsi
naklady je mozné od prace na dalku ocekavat. Vysoky diraz je kladen na schopnost stanovovat
méfitelné cile, poskytovat podporu pracovniki, ktefi jsou zapojeni do prace na dalku. V situaci,
kdy management ¢i vedeni organizace nepiijme praci na dalku jako takovou, nebude spatfovat
Vv praci na dalku funkéni alternativu, kterd ma prinéset jisté benefity a Gspory, nelze ani oCekéavat
plnou funk¢nost a spokojenost se zavedenim prace na dalku.

3. AkKkceptace prace na dalku ostatnimi zaméstnanci — stejné jako zaméstnavatel divéruje svym
zaméstnanclim, je nutné, aby samotni zaméstnanci pochopili principy prace na dalku.
Nepochopeni fungovani prace na dalku pak vytvaii nejen bariéry mezi zaméstnanci navzajem, ale
vede k obecné nespokojenosti a zhorSovani atmosféry na pracovisti. Ze strany organizace je tedy
nutné seznamovat zaméstnance, jak prace na dalku funguje, kdo jsou tito zaméstnanci a co délaji.
Navrhy, aby byli zamé&stnanci pracujici v kancelafi seznamovani s vysledky prace svych kolegt,
ktefi pracuji na dalku, je mozZné oznacit za liché. Je mozné ovSem tuto hypotézu testovat v dalSich

vyzkumech zabyvajici se sociologickymi souvislostmi prace na dalku.
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4. Technicka reSeni pii spravé komunikace a Fizeni tymi — tato ¢ast je vzhledem k narocnosti a
potencialu svych zaméstnancti, chtéji harmonizovat komunikaci a plné ptizptsobit technické
feSeni readlnym Cinnostem a posloupnostem v organizaci. Organizace respektive management
musi zvazit, zda komplexnost a slozitost procesti v organizaci je postihnutelnd stavajicimi
aplikacemi, respektive zda aplikace, které na trhu jsou, plné postihuji procesy organizace.
Nevyhoda téchto aplikaci je jejich obecnost a nemoznost Uprav ¢i ptizpisobeni. Tvirci aplikaci
tak nabizi feSeni bud’ a) v modulech, které plni jinou funkci, b) jednoduse zamétenymi produkty,
které vzdy reaguji na jednu z klicovych potieb, nebo c) nabizi pln¢ komplexni systém, ktery se
snazi postihnout veskeré mozné procesy, nevyhoda téchto aplikaci je slozitost takovych aplikaci
(Yufei 1998; Dommel 1999, Makhija 2014). V ptipad¢, ze se organizace rozhodne pro vyvoj
vlastni aplikace u softwarové firmy, je nutné pocitat s fddoveé vyssim nakladem jak pro vyvoj, tak
i provoz a kompletni servis. Investice do vlastniho softwaru se vyplati v pfipadé, kdy organizace
pracuje s velmi citlivymi daty, provoz spole¢nosti a zpisob komunikace a pfedavani informaci
neni reflektovan v zadné z komer¢né nabizenych aplikaci. Aplikace, vhodné pro fizeni tymt jsou
uvedeny Vv nasledujici tabulce. Jejich pouziti nevyzaduje slozitou instalaci (Xu a kol. 2008),

puvodni tabulka byla doplnéna a o nové produkty, které jsou pro fizeni tymua vhodné.

Asynchrnonni nastroje uréené pro  Server Client Architektura

spolupraci tymt

Microsoft Office Groove Hosted Microsoft Office Groove Hybrid

Collans Workplace

eGroupware

WebEx Web Office
Zimbra

Zoho Projects
Blutie

Basecamp
PHProjekt

Micorsoft Share Point Server
Dropbox

Google Apps

EverNote

EverNote

Hosted

PHP Enabled web
server

Hosted

Mac/Linux

Hosted

Hosted

Hosted

PHP and MySQL
enabled web server
Hosted

Hosted

Hosted

Hosted

Hosted

Windows/Max/Linux

Web browser

Web browser
Web browser
Web browser
Web browser

Web browser

Web browser

Web browser
Hybrid
Hybrid
Hybrid
Hybrid

Hybrid

Client-server

Client-server
Client-server
Client-server

Client-server

Client-server

Client-server

Client-server
Client-server
Client-server
Client-server

Client-server

Dalsi nakladovou poloZkou a nutnosti je ochrana téchto dat — v piipadé vyuZivani aplikaci

z tretich stran je nutné vyuzivat aplikace, které vyuzivaji certifikat SSL (Du, Jiang 2011),
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ktery poskytuje zabezpeceni komunikace Sifrovanim a autentizaci komunikujicich stran.
Nasledovnikem SSL je protokol Transport Layer Security (TLS). Ochrana dat je vniména jako
velké téma, nejen kvuli firemni Spionazi, ale i riziklim, kterd ptedstavuji vlastni zaméstnanci.
Sledovéani dokumenti a jejich cesty v ramci firemni komunikace je aktudlnim tématem
bezpe€nostni politiky kazdé organizace. Dlvod? Témér 84 % zaméstnavateli povazuje

kradeze a zneuzivani obchodnich a firemnich dat za vyrazné obchodni riziko (KPMG 2012).

Kategorie Procento respondenti
Zamg¢stnanci €i byvali zaméstnanci 64

Konkurence 45

Externi osoby (zlod¢ji, hackefi...) 16

Dodavatelé 9

Zakaznici 9

Tabulka uvadi procento respondentii, kteri u dané kategorie zvolili hodnoceni 4 nebo 5 na
pétibodove Skale pravdépodobnosti (1 = velmi nepravdépodobné a 5 = velmi

pravdepodobné).

Aktudlné na tyto problémy reaguje nckolik spolecnosti, které se monitoringu chovani
zaméstnancl at’ uz na firemni siti, i pfi praci s dokumenty vénuji. Za zminku stoji spolecnosti
jako je Safetika ¢1 AreaGuard Neo, které¢ kontroluji nejen dokumenty v ramci spolecnosti, ale
sleduji dalsi aktivity zamé&stnanct a jejich straveny ¢as v zamé&stnani. Je ovSem na zvéazenou,
zda organizace bude déavat pfednost zminénému panoptikadlnimu principu kontroly vSech

¢innosti zaméstnanci na siti, nebo da prednost budovani davéry a kontroly vysledki.

Vybér zaméstnanci pro praci na dalku — piijmeme-li tezi nékterych autorti, ze prace na dalku

neni prace pro kazdého, jsme nuceni provést revizi pfijimaciho procesu v organizaci. ReSenim je

napiiklad podrobnégjsi testovani uchazece, zjiStovani, jaka je jeho schopnost plnit ukoly, jak

zvlada multitasking, zda v osobnim profilu je schopny pracovat spiSe sam, nebo pro svou praci

vyhledava kolektiv. Z jakého divodu chce pracovat na dalku a co od prace na dalku ocekava

(mensi kontrolu ze strany nadfizeného, nebo moznost organizovat si svilj vlastni ¢as). Tyto

aspekty je vhodné zaradit pfi ndboru zaméstnance. Nabor zaméstnance na dalku je o tuto cast

zevrubnéjsi, komplexngjsi a také drazsi.
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Téchto pét zékladnich oblasti je mozné v obecné roviné oznacit za podstatné pii tvorbé a zavadeéni
prace na dalku. Také obsahuji nejvetsi narocnost pii zavadéni prace na dalku vzhledem k ekonomické
rozvaze a tvorbé kalkulace spoleCnosti, zda se prace na dalku ekonomicky vyplati vzhledem
k o¢ekavanym piinosim. Pfinosy, které by méla prace na dalku, jsou opét v nastaveni organizace a
toho, co od prace na dalku ocekava. Motivy k praci na dalku bychom proto méli rozdélit na
ekonomické a socidlni. Ekonomicka motivace je snahou organizace snizit ndklady organizace, které
s sebou prace na dalku samoziejmé pfinasi. Jsou zde ovSem vyzvy, o kterych bylo psano v predchozi
casti textu. Socialni motivace a benefity se zaméfuji pifedevSim na spokojenost organizace a
zaméstnancl jako takové. Prace na dalku tak plni pfedevSim bonifikacni funkci va¢i svym
zaméstnanclim a je chapana jako pro socidlni politika organizace. Je samoziejmé, ze tyto dva motivy
vedeni se mohou provazovat a vhodné se dopliiovat. Klicové je ovSem na zacatku zavadéni prace na
dalku si zodpovédét otazku, komu bude pfinaset prace na dalku hlavni pfinos, zda organizaci, nebo

zaméstnancim. Idedlni varianta je pfinos pro vSechny strany, miize, ale nemusi byt naplnéna vzdy.
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2.2. Benefity prace na dalku
2.2.1. Produktivita

Benefity jsou hlavnimi argumenty pfi zavadéni prace na dalku a obhajobou v interni komunikaci.
Nejcastéji zminovanym argumentem v odborné literatufe je pro organizaci zvySeni produktivity
zamé&stnanct (Felstead a kol.., 2005; Halford, 2005; lllegems and Verbeke, 2004; Martinez-Sanchez
a kol.., 2008; Wiesenfeld a kol.., 1999). Naptiklad Britsky Telecom, ktery je opravdovym pionyrem
pii zavadéni teleworkingu, ma v soucasnosti z celkového poctu 92 000 zaméstnancti vice nez 15 000
pracovniki na dalku, u téchto pracovnikii deklaruje 20% zvySenti jejich produktivity. V jiné ptipadoveé
studii se zvysena produktivita deklaruje v 60 %. Rozptyly deklarovaného zvyseni produktivity jsou
velmi vysoké. Pfi¢emz nelze presnéji postihnout, jak je produktivita méfena.

Zvyseni produktivity napadaji predev§im Bailey and Kurland (2002), kdyz ukazuji na nezadouci
interferenci, kdy zkresleni je vyvolano samotnym méfenim. Stejné tak upozoriiuje Lewis na mozny
Mayo efekt (Mayo, 1933), kdy pracovnici nebudou negativni viéi programu, kterého jsou sami
ucastni.

Ano pracovnici mohou subjektivné deklarovat vyssi produktivitu, otazkou je, zda tak necini na tkor
zvySeni poctu odpracovanych hodin. Ptiklad deklarované produktivity je ukdzan ve studii s vice nez
24 000 manazery, z niz vyplyva, ze pfechodem k flexibilnim formdm zaméstnani jsou zaméstnanci
schopni pracovat o 18 hodin tydné vice nez pred zavedenim alternativnich forem prace (Lister,
Harnish 2013).

Zasadni problém tedy spociva v metodice méfeni produktivity. VéEtSina literatury a vyzkumt
méiti deklarovanou produktivitu samotnymi pracovniky. Prevlada subjektivni pocit, Ze produktivita
roste. Je mozné méftit produktivitu Castéj$i komunikaci, vét§im mnoZzstvi e-mailli, poctem dotazl na
vedouci pracovniky, cCastéjsi revizi plnénych tkoli? Ptikladem takto subjektivné deklarované
produktivity jsou napt. manazefi IBM, kteti v 80 % souhlasi s tim, Zze produktivita se vzrostla se
zavedenim flexibilni formy prace, prace na dalku. Pfiznejme, Ze otdzka produktivity je v tomto
kontextu pfinejmensim spekulativni. Co je produktivita a jak jsme ji schopni métit? Polozme si proto
otazku, jaky vztah existuje mezi produktivitou a obchodnimi vysledky spole¢nosti? V ptipadé
nekomer¢nich organizaci, jak je mozné produktivitu métit? Jak tedy ptistupovat k produktivité prace.
1) Abychom mohli co nejpiesnéji méfit produktivitu, je tfeba co nejpfesnéji stanovovat redlné cile a
podrobné méfit ¢innost zaméstnanci. 2) Spolehnout se na ¢innost pracovnikii a produktivitu méfit
dle obchodnich vysledkii organizace.

Druhy problém souvisejici s otazkou méteni produktivity je otdzka Casové osy — fezu, ve kterém se
meti produktivita prace zaméstnanct. Paklize organizace chtéji pracovat s produktivitou jako

promeénnou, jez je soucasti vzorce pii vypoctu vyhod a nevyhod, musi si stanovit, jak tuto produktivitu
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méfit. V piipadé méteni obchodnich vysledku organizace (Kelly a kol., 2008) se jevi tento postup
jako elegantni feSeni, ktery se projevuje na vysledku organizace, jako celku neméii jiz, jak moc se
jednotlivy pracovnik podili na tomto vysledku. V ptipad€ nekomerénich organizaci je tieba definovat
¢innosti jednotlivct, stanovovat kratkodobé a dlouhodobé cile a tyto cile striktné vyzadovat.

Lewis (2012) podotyka, ze v literatuie se velmi ¢asto ukazuje na zvysenou produktivitu. Coz je velmi
"uklidnujici" argument pro zaméstnavatele (Halford, 2005). Navzdory zamléenému faktu, kdy
zameéstnanci, ktefi evidentné pracuji méné, zazivaji vyssi uroven stresu a jsou prepracovani (Mann a
Holdsworth, 2003). Ovsem méteni Lewise (2012) ukazuje, ze subjektivné métitelnou produktivitu
muzeme zaznamenat piedevSim diky lepsi koncentraci, méné¢ castym ruSivym vlivim a
intenzivnéj$imu se ponofeni do problému. Liniovi manazeti jsou ohledné zvySené produktivité trochu

skepticti a jejich produktivitu vidi na stejné trovni jako u klasickych pracovniki.

2.3. Retence zaméstnancu

V literatufe chybi presné diikazy o schopnosti retence zaméstnancli (Lewis 2012). Velmi casto se
ovSem uvadi, ze retence zaméstnancti se zvysuje s vyS$i mirou spokojenosti zaméstnancl praci.
(Olson, 1989, Hartman, Stoner, a Arora, 1991; Feldman & Gainey, 1997; Apgar, 1998; Lewis, 1998).
N¢ekolik studii také prokazalo pfimou souvislost mezi moznosti pracovat na dalku a mensi fluktuaci
zaméstnancl. Illegem a Verbeke (2004) ve své praci ukazuji, ze prace na dalku mize byt
prostiedkem, jak ptilakat a udrzet cenné zameéstnance.

Tento argument také podporuje vyzkumu z roku 2009 realizovany Society for Human Resource
Management, kdy 89 % HR manazerii zastava postoje, Ze flexibilni formy prace maji pozitivni dopad
na schopnost spolecnosti udrZet si zaméstnance a 75 % tvrdi, Ze diky flexibilni formé préace jsou vice
atraktivni pro zaméstnance (které by za jinych okolnosti neziskali). Téméf 65 % naborovych
pro generaci Y velmi atraktivni flexibilni forma prace.

Argumenty finan¢niho charakteru se zamétuji predevsim na velké naklady pfi ndboru zaméstnanci,
flexibilni forma prace je chdpana jako benefit, ktery je zvyraziovan z diivodu vyssi atraktivity pro
zaméstnance, dale zpomaluje odchodu mozkil, eliminuje nebo snizuje ndklady na vyménu
zamé&stnance (naklady totiz sahaji daleko za samotny nabor). Dle Global Workplace Analytics se
pozitivné promita také moznost tym pracovniki o talenty mimo geografické hranice zaméstnavatele,
poskytuje ptistup pro zdravotné postizené (v Ceské legislative je tento bod zajimavy predevsim pro
velké zaméstnavatele) a nabizi moznost spolupracovat se zaméstnanci, kteti odchazi do dichodu
(Lister 2010). Retenci zaméstnancli je mozné méfit diky internim prizkumtm, opét se vSak jedna o

nazory respondentii o konkrétnim stavu. Sackett (1998) v tomto kontextu varuje pted pouzivanim
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retrospektivnich otazek v priizkumu, napt. v ptipadé spokojenosti zaméestnance se zaméstnavatelem,
op¢€t zkoumame subjektivni postoj, ktery se v konecném vysledku mtize zdsadn¢ ménit.

Tato proménna vyrazné ovlivituje piinos. Vzhledem k pfesnosti métfeni a zarazené této proménné
nebudeme pracovat se subjektivnimi postoji, ale s realnou fluktuaci. Misto prizkumi mezi
zaméstnanci navrhuje Sackett (1998) piimé méfeni, respektive vysledky pfimého méfeni, coz mohou
byt v naSem piipadé vysledky celkové fluktuace organizace pied zavedenim prace na dalku a po
zavedeni prace na dalku. Fluktuace zaméstnancti je velmi snadno méfitelnd stejné¢ jako vypocteni
nakladovosti na nabor nového zaméstnance ¢i vycisleni financni ztraty z jednoho produktivniho

zameéstnance.

2.4. Snizovani absenci zameéstnancu

DalSim velmi ¢asto zmifiovanym piinosem, jak v akademickém prostiedi tak i mezi HR manazery, je
eliminace absenci mezi zaméstnanci. Dle studie Global Workplace Analytics se jako ptiklad
pozitivniho absentérstvi zmifiuje Britisch Telecom, ktery diky flexibilni formé prace snizil absence
svych zaméstnancl o 64 %. Vytvoreny kalkulator organizace Global Workplace Analytics pracuje
s redukci absence na 31 %. Adeel upozornuje, Ze autofi vénujici se teleworkingu, byli k redukci
absence skepti¢ti vzhledem k nedostate¢nym datim a vyzkumim. A z toho diivodu je nutné ovéfovat,
zda flexibilni formy prace skute¢né vedou k redukci absence z divodu nemoci (Hynes 2013).
Skepticismus je zplsoben piedevSim tim, Ze vyzkum na téma absence zaméstnancl spoléha
pfedevs§im na neoficidlni firemni pfipadové studie, jak uvadéji autori (Weiss, 1994; Feldman a
Gainey, 1997; Lewis, 1998). Zevrubnéjsi vyzkumy, specificky zamétené na spojeni mezi absenci a
praci na dalku se objevily v devadesatych letech (Feldman a Gainey, 1997, Halpern, 2005, Jordan,
2006, Gill, 2006, a Casey- Grzywacz, 2008). V té dobé jsou v literatufe patrna dvé zasadni témata. 1)
potencial prace na dalku v ptipadé¢ nenadalych udélosti a jejich eliminace — jsou zde minény
predevsim teroristické Gitoky, ohrozeni $irsiho spektra obyvatel (Jordan, 2006, Gill, 2006).

2) spojeni mezi zdravim zaméstnancii a absenci (Litchfield, Swanberg, a Sigworth, 2004,
Akyeampong, 2005; Bloom, 2005; Davis, Collins, Doty, Ho, Holmgren, 2005; Dionne a Dostie, 2005;
Halpern, 2005; Aumann a Galinksy, 2008; Casey a Grzywacz, 2008).

Vyzkumy zkoumajici zdravi a absenci zaméstnancii dle Lari (2103) ukazuji na hlavni dva
divody, proc¢ prace na dalku snizuje miru absence. Zaprvé proto, Ze zaméstnanci maji vétsi flexibilitu,
kdy a kde prace mlize byt provedena, nemusi se tedy prizpiisobovat zaméstnavateli v ptipadé€ nemoci.
Pracovnici jsou schopni naplanovat si Iékaiské schiizky, aniz by museli odejit na cely den z prace.
Zde je mozné odkazat na prace autori (Akyeampong, 2005; Bloom a Canning, 2005; Davis, 2005;.
Dionne-Dostie, 2005; Halpern, 2005; Aumann a Galinksy, 2008; Casey a Grzywacz, 2008).
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Absence zaméstnanct je také ovlivnéna tim, zda si pracovnici berou volno kviili nemocnym
détem. Zaméstnanci, ktefi se staraji o déti ¢i star$i cleny rodiny, jsou schopni vykonavat praci ptimo
z domova a zaroven jsou schopni zaopatftit své blizké (Bloom a Canning, 2005; Davis, 2005; Dionne
a Dostie, 2005, Halpern, 2005; Aumann-Galinksy, 2008; Casey a Grzywacz, 2008.) Akyeampong
(2005) se domniva, Ze absence v disledku rodinné povinnosti je na vzestupu predevsim v Kanad¢
(Tremblay, Diane-Gabrielle 2002), zatimco Goetzel (2004) nachazi podobny trend i v USA.
Negativni jev je mozné naleznout u klasickych zaméstnancu, ktefi musi pfijit do prace i v situaci, kdy
jsou nemocni. Goetzel 2004 timto poukazuje rigidni kulturu a nepruznou socialni politiku firmy.

Absence zaméstnancu v organizaci je velmi dobie métitelnou proménnou. VEtsSina podniki a
organizaci eviduje absenci elektronicky — kdy se zaméstnanci pfed vstupem do organizace piihlasuji
a odhlasuji. Stejné tak jsou evidované odchody a diivody k ne¢ekanym odchodim. V ptipad¢ prace
na dalku se management (pokud nema technické feSeni, které sleduje praci zaméstnancl na siti),
vilbec nemusi dozvédét, Ze k néjaké absenci doslo. Snizi se tedy absence tim, zZe se management o
absenci nedozveédél? A jak absenci méfit. Je absenci situace, kdy pracovnik, ktery pracuje doma, neni
momentalné k dispozici, ale bude k dispozici az vecer? Je absenci stav, kdy nepracuje dva dny
v tydnu, protoZe zbylé dva dny na misto 8 hodin pracuje 14 hodin plus 4 aZ 5 hodiny v sobotu? Reseni
pro méfeni absence, pfedev§im pro potfeby organizaci, je stanoveni pevnych pracovnich dni a
castecné hodin. Zde je jiz mozné evidovat dobu, kdy k absencim dochazi a kdy ne. Kdy se stavaji
neocCekavatelné situace a kdy se jedna o reorganizaci pracovniho planu dané¢ho zaméstnance. Za
téchto podminek, je mozné o absenci uvazovat jako o meéfitelné jednotce. Definice absence se jevi
prokazatelné vyhody prace na dalku, moznost zaméstnanci slad’ovat pracovni dobu, ukazuje se

ovSem problematické, jak v ptipad¢ prace na dalku definovat absenci.
2.5. Provozni uspory

Provozni Gispory jsou nejlépe méftitelnou proménnou pii argumentech pii zavadéni ¢1 odmitani prace
na dalku. V odborné literatufe a na webovych strankdch organizaci, které se systematicky vénuji
zavadéni prace na dalku, je mozné nalézt n¢kolik pfipadovych studii. Jsou zde ¢asto zminovany
ptiklady velkych spole¢nosti a jejich Gspor na jednoho zaméstnance. Jiz nyni miizeme fici, Ze tato
fakta jsou nejméné zpochybnitelna. V tfadé studii jsou deklarovany Siroké moznosti uspor v zavislosti
na velikosti podniku a po¢tu zaméstnancii. Cim vice zaméstnancti mate, tim v&tsi prostor pronajimate
a tim vétsi ispory miizete ocekavat. Mizeme si uvést n€kolik prikladi, které jsou uvedeny spolecnosti
Global Workplace Analytics (Lister 2012).

e Spolecnost IBM ma v soucasné dob¢ kolem 40 % zaméstnanci pracujicich bez specializované

kancelare. Tzn. pracuji z domu, odkudkoliv. Nyni ma ptidélen pracovni stil kazdy Ctvrty

16



Sociologicka analyza prace na dalku

zamé&stnanec. Plan spole¢nosti IBM je zvysit pomér 4:1, na 8:1, IBM nyni Setii 450 milion
dolarti rocné za redukci nékladl souvisejicich se zavedenim alternativnich forem prace jako
je prace na dalku.

e Spolecnost Deloitte LPP nabizi jiz 15 let vétsin€é ze svych 45 000 zaméstnanci moznost
pracovat na dalku, az pét dni v tydnu. Celkova redukce provoznich nakladt podle spolecnosti
Deloitte LPP dosahuje 30 %.

e Trendy, které vedou k redukci provoznich nakladii a tim k hledani alternativnich forem
zaméstnavani, se neustale zrychluji. Celkové procento zaméstnanct, kteti maji piidélenou

pracovni plochu, se snizilo na 66 %. Coz je pokles o 10 % za pouhé dva roky.

Tyto zdokumentované uspory a jejich dopad na primérnou cenu za zaméstnance jsou vysokeé.
Snizovani kancelarskych prostor a kone¢ny pomér spor je zavisly na rozsahu a po¢tu zameéstnancti.
Vyraznych uspor je mozné dosdhnout pouze tehdy, pokud bude dostatku zaméstnancii umoznén
prechod k praci na dalku, aby firma mohla omezit vydaje za cela apartma kancelaii a spolecnych
prostor, chodeb, odpoc¢inkovych mistnosti.

V zavislosti na umisténi podniku se mohou relativni ndklady na ndjemné a naklady na energii velmi
lisit (Kacmarczyk, 2004).

I ptes velké mnozstvi ptipadovych studii, které jsou dostupné na webovych strankach organizaci
vénujici se tomuto tématu, je védeckych studii, které se zevrubné ponofily do tohoto tématu mensi
mnozstvi. Lari (2013) ptedklada ptehled literatury a zjist'uje, Ze pouze 6 recenzovanych casopist
diskutuje uspory zameéstnavatelli za nemovitosti v piipad¢ prace z domova nebo jiné flexibilni formy
prace (Romm, 2000, Kaczmarczyk, 2002 a 2004, Kitou a Horvath, 2003, Matthews & Williams,
2005; Bonsall, 2006).

Prace Stana Kaczmarczyka si zasluhuje vétsi pozornost, ponévadzZ autor vyvinul nejpiisnéjsi ramec
pro méfeni kancelafskych prostor a jejich uspor v disledku prace na dalku (2002, 2004). Tradi¢ni
piistup k méfeni kancelatskych prostor pouzit jednoduchy vypocet "zatfizeni, nadklady na osobu",
ktera vzal v potaz standardni naklady nemovitosti, jako je pronajem, primérné naklady na elektrickou
energii a parkovisté, Kaczmarczyk (Lari 2013) aktualizoval tento koncept zahrnutim ndkladd na
zamé&stnance 1 o dalsi proménné: jako je poskytovani IT podpory, telekomunikaéni infrastruktury,
dalSich sluZzeb souvisejicich s lidskymi zdroji, dalSich sdilenych polozek souvisejicich s pracovni
plochou. Otazkou je, pokud je tGspora sluzeb na jedné strang, tedy na stran¢ zaméstnavatele, které

polozky budou pfeneseny na stranu zaméstnance samotného.
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3. Cile vyzkum

3.1. Vyzkum mezi organizacemi
Hlavnim cilem vyzkumu je zjistit — jak firmy pfistupuji k alternativnim formam prace — z jakého

duvodu alternativni formy prace v oblasti prace na dalku nabizi, a jak k praci na dalku pfistupuji.

Soucasti vyzkumu je zodpoveédét nékolik klicovych otazek:

1. Znalost pojmu prace na dalku.
2. Jaké pozitiva vnimaji spolec¢nosti a organizace k alternativnim formam préce jako je
prace na dalku?
3. Jaké negativa vnimaji oslovené organizace u prace na dalku? Co je mozné povazovat
za hlavni rizika pfi aplikace prace na dalku.
4. Jaké problémy dané organizace vnimaji pti zavadéni prace na dalku, v ¢em ma prace
na dalku své limity — jaké jsou obavy vybranych respondentt.
5. U skupiny respondentu, kteti budou mit zkuSenosti s praci na dalku, bude cilem zjistit:
a. jaké jsou zkuSenosti s praci na dalku
b. jaké byly divody zavadéni prace na dalku
C. nejvetsi negativa prace na dalku
d. rozsah poskytovani prace na dalku v organizace
€. management prace na dalku
6. Které typy pracovnich pozic jsou pro organizace nejvhodnéjsi pfi zavadéni prace na
dalku. Osobnostni predpoklady pracovniki na dalku. Co by méli, tito pracovnici
spliovat.
7. Zménu trendl v chapani prace na dalku u uchazecti o zaméstnani a dalsi vlivy napft.

nedostatky na pracovnim trhu, mezi uchazeci o praci.

Tyto zjisténi budou komparovatelna se zjiSténim mezi obyvateli kraje Vysocina, jedna se
pfedevS§im o skupiny zaméstnancii, uchazecli o praci a dekomodifikovanych skupin, a
dal$i uzivatel, ktefi mohou byt pfijemci prace na dalku. Vyzkum mezi obyvateli kraje
Vysocina tak bude obsahovat stejné¢ proménné, které¢ bude odpovidat na podobné otazky.
Je nutné upozornit, ze v tomto vyzkumu, jsme dotazovali vSechny obyvatele kraje
Vysoc€iny bez ohledu na realnou moznost dotazovanych respondenti pracovat na dalku.
Jedna se pfedevsim o omezenou aplikovatelnost prace na dalku vzhledem ke specifickym

podminkam, které jsou vhodné pro praci na dalku.
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3.2. Vyzkum mezi obyvateli kraje Vysocina

Cilem vyzkumu u respondentii obyvatel kraje Vysocina bude zjistit:

1. Znalost prace pojmu na dalku, a chapani daného pojmu.
2. Jaké negativa vnimaji oslovené organizace k praci na dalku? Co je mozné
povazovat za hlavni rizika pii aplikace prace na dalku.
3. Jaké problémy dané organizace vnimaji pti zavadéni prace na dalku, v ¢em ma
prace na dalku své limity — jaké jsou obavy vybranych respondentt.
4. Pfistup k praci na dalku — ochota pracovat pomoci alternativnich forem prace.
5. Preference uchazec¢i o praci pii naboru v kontextu moznosti pracovat z domu.
6. Komparace pracovniho prostiedi u cilovych skupin:
a. Zaméstnanci
b. OSVC
€. Zamgéstnanci pracujici na dalku
7. Jaké jsou zkuSenosti zaméstnancu s praci na dalku:
a. Management prace na dalku.
b. Moznost vyuzivat prace na dalku.

C. Hodnoceni prace na dalku v kontextu organizaci a zaméstnanct
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3.3. Metodologie vyzkum

Vyzkumnou metodou je kvantitativni dotaznikové Setfeni, piesnéjSi oznaceni pro tuto formu Setieni
je metoda CASI a CAWI. Dotazniky trvali v prubéhu vyplnit 10 az 15 minut. V dotazniku byly
pouzity oteviené otazky, uzaviené otazky, dichotomické, ordindrni, kardinarni. Déle byly pouzity
otazky s vicer moznostmi, drag and drop.

Cilovou skupinou respondentti mezi organizacemi jsou respondenti, ktefi rozhoduji nebo
spolurozhoduji o persondlnich otazkéach, maji vliv na fizeni a management spolecnosti. Zde jsme
vymezili jako klicové skupiny: personalista, ekonom, manazer lidskych zdrojt, vedouci pracovniho
tymu, feditel organizace, tajemnik (zde se jedna predevSim o pozici v samosprave, starosta,
mistostarosta, hejtman, jind pozice. V piipad¢ cilové skupiny respondentli mezi organizacemi bylo
vyuzito databaze HR manazert, jednatell, feditelli a tajemnikt. Celkovy pocet sesbiranych dotaznikti
bylo 364 respondentti. Databaze kontaktt, byla rozdélena podle jednotlivych NACE tak aby vybérovy
soubor byl reprezentativni na populaci CR. Vybér jsme tudiz neomezovali na konkrétni kraj, lokalitu,
Ci dalsi tfidici proménné.

Dotaznik byl v obecné roviné rozdélen na tii zakladni ¢asti: 1) obecna znalost a postoje k praci
na dalku, firemni benefity a pfistup k zaméstnanecké politice, 2) realné zkusenosti s praci na dalku,
hodnoceni prace na dalku, management prace na dalku v souvislosti s technologickou naro¢nosti
prace na dalku, 3) hypoteticky postoj k praci na dalku, moznosti zavadéni prace na dalku, limity prace

na dalku atd. Délka dotazniku byla omezena na 10 minut. Primérné délka dotazniku byla 8 minut.

3.3.1. Vyzkum mezi obyvateli kraje VysocCina

Cilovou skupinou zde byli striktné¢ obc¢ané kraje Vysocina, nebo obc¢ané jinych kraju, ktefi v kraji
Vysoc¢ina pracuji. Druha podminka byla vloZena z toho divodu, kdy praci na dalku chapeme jako
ptilezitost pro cely region predev$sim v kontextu poskytovateli zaméstnani, bez ohledu na trvalé
bydlisté. Respondenty jsme pro tento vyzkum rekrutovali z Ceského ndrodniho panelu, které spravuji
tf1 Ceské marketingové a sociologické agentury. Jednd se o spolecnosti NMS, STEM/MARK,
MEDIARESEARCH. Dotaznik sesbirdn na reprezentativni populaci obyvatel kraje Vysocina dle
zékladni znakQ: 1) pohlavi 2) vék 3) vzdélani 4) velikost bydlisté. Cesky narodni panel nasledné
rozeslal ptistupovy link na dotaznik, ktery respondenti vyplnili. Celkové bylo osloveno vice jak 700
obyvatel kraje Vysocina, uspésn¢ vyplnénych dotaznikli jsme sesbirali 302 dotaznikd. Data byla

nasledné podrobena kontrole a 4 dotazniky, jsme museli vzhledem k netplnosti a chybam vytadit.
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4. Vysledky Setteni
4.1. popis zkoumaného souboru

V realizovaném vyzkumu jsme se zaméfili na dvé cilové skupiny. A) Cilova skupina potencionalnich
zaméstnancl na dalku a dal$ich vhodnych osob, kteti by mohli nebo vykonavaji praci z domu.
Vzhledem K cilim a pozadavkim projektu, jsme dotazovali pouze obyvatele kraje Vysoc¢ina, nebo
osoby, pracujici v kraji Vysocina. Druhou cilovou skupinou jsou zaméstnavatelé B) do této skupiny
spadaji vSechny organizace, které mohou zaméstnavat — nebo poskytnout praci na dalku, cilové
skupiné A. V tomto smyslu jsme se zaméfili na viechny organizace v Ceské republice a neomezovali

jsme se pouze na organizace sidlici v konkrétnim kraji.

Rozdéleni cilové skupiny potencionalnich zaméstnanct pracujici na dalku:

N %
zaméstnanec 177 59,4
osvC 28 9,4
student nepracujici 24 8,1
student pracujici 4 1,3
mateiska rodi¢ovska dovolena 18 6,0
dtchodce pracujici 17 57
nezaméstnany 30 10,1
Celkem 298 100,0

Nejcastéjsi skupinou jsou zamestnanci 59 %, dale nezaméstnani 10 %. Tteti vyznamnou skupinou
jsou pracovnici pracujici jako osoby samostatné vydéleéné ¢inné (OSVC).
na dalku. Do vyzkumu tedy mohli zasdhnout vSechny osoby, které se podileji na personalni politice

dané organizace a spolurozhoduji o sméfovani dané organizace.

N %
personalista 112 31,1
ekonom 18 50
manazer lidskych zdroja 50 13,9
vedouc pracovniho tmu 32 8,9
feditel organizace 39 10,8
tajemnik 47 13,1
starosta, mistostarosta, primator, hejtman 3 8
jednatel spole¢nosti 19 5,3
jina pozice 40 11,1
Celkem 360 100,0
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Znalost pojmu prace na dalku, je zcela nejdilezitéjsi faktor, ovliviiuji ptipadné postoje respondentt
k praci na dalku. Pro zavadéni prace na dalku, je mozné fici, ze vétSina respondentli se s pojmem
prace na dalku setkala.

Je ovSem faktem, ze pro ptfipadné srovnani v ¢ase nemame data, které bychom mohli komparovat.
Nicméné znalost 90 % procent obyvatel Vysociny a 96 % procentni znalost pojmu u predstavitell
organizaci, garantuje elementarni povédomi cilové skupiny o tom, co je nebo neni prace na dalku. Na
otevienou otazku: co si predstavuji pod pojmem prace na dalku, odpovidaji nejcastéji praci z domu,

kdy je v CR velmi zaZity pojem home-office, coZ jako pojem spada do kategorie prace na dalku.

Setkal/ jste se nékdy s pojmem prace na dalku?

Obcané v % organizace v %
Ano 89,3 96,1
Ne 10,7 3,9
Celkem N 298 364
4.2. Vnimani prace na dalku

Pti zavadéni prace na dalku se velmi ¢asto projevuji rozdilné ocekéavani, které pti zavadéni nebo
vyuzivani prace na dalku zaméstnanci maji. Tato skutecnost se projevuje predevSim pifi vnimani

jednotlivych pozitiv a negativ.

Pozitiva vnimana k praci na dalku obcané organizace
flexibilita zaméstnancu 23,0% 21, 7%
Casova ispora zaméstnancti 23,3% 18,7%
finan¢ni Uspora zaméstnanct 21,3% 19,6%
vétsi produktivita zaméstnance 5,6% 5,5%
mensi absence zaméstnance 13,0% 14,1%
vetsi diivéra mezi organizaci a zaméstnanci 10,3% 13,5%
zlepSeni pracovnich vztaht 2,5% 4,6%
flexibilita zaméstnancti 1,0% 2,3%
Negativna vnimana k praci na dalku obcané organizace
veétsi kontrola zaméstnancii ze strany zaméstnavatelti 3,5% 13,1%
izolace od kolegi a déni ve firmé 30,0% 25,0%
vétsi naklady na IT sluzby / technické opatfeni 8,4% 6,7%
narusovani domova praci a pracovnimi problémy pienaseni do domacnosti 21,2% 11,3%
obavy z postoju kolegti 7,5% 5,2%
veétsi naroky na osobni disciplinu 13,7% 22,5%
izolace zaméstnance od cennych informaci ve firmé 14,9% 14,8%
jiné 1% 1,3%
Celkem respondentti: 298 364

Zaméstnanci vnimaji jako pozitivni piedevSim vétsi flexibilitu, casovou a finanéni usporu.

Z pochopitelnych divodu, tyto vyhody uvadeji organizace v mensim, nicméné vyznamném procentu

22



Sociologicka analyza prace na dalku

odpovédi. Naopak organizace si o néco vice ceni men$i absence svych zaméstnanct, kterou
organizace pti zavadéni oc¢ekavaji a byla ¢asto zminovana i v jinych studiich. Pii zavadéni prace na
dalku, organizace ocekavaji vétsi miru davery, kterou pii povoleni prace na dalku ocekavaji. Pti
urceni hlavni pozitiv prace na dalku, se odpovédi ve své struktufe nikterak neodlisuji. Hlavni rozdil
je predevsim ve vnimani negativnich skutecnosti prace na dalku.

Organizace se ve vétsi mife obavaji Spatné osobni discipliny svych zaméstnancii, jsou védomy, ze
prace na dalku klade na zaméstnance véEtSi naroky na self-management konkrétniho pracovnika.
Ptedevsim z piesvédceni, Zze zaméstnanci jsou nedostatecné odpoveédni, obavaji se spolecnosti vétsiho
darazu na kontrolu zaméstnancti. Respondenti z fad ob¢anti, se naopak nejvice obavaji vétsi izolace
od kolegti a déni ve firmé, kterd by v ptipad¢ prace na dalku zcela jisté ptisla. Tito respondenti zaroven
pripoustéji, Ze se obavaji vétsiho naruSovani domova prace a pracovnimi problémy pienasené do
domacnosti / rodiny. Obavy tohoto typu maji pfedeviim Zeny. Zeny se také vice obavaji negativnich
postoju a poznamek ze strany kolegti. Naopak muzi se vice obavaji narokti na osobni disciplinu.
Vnimani prace na dalku mezi organizacemi, uréuje pristup organizaci k této formé zaméstnavani a
celkové strategii zaméstnavateld. S ohledem na vysledky miizeme konstatovat dva zavéry, Ceské
organizace prace vnimaji vétSinove jako pouhy benefit pro své zaméstnance, tedy prozatim plné
nedocenili vyhody, a nereaguji na nutné opatfeni, které jsou pii zavadéni prace nutné. Zaroven vSak
velka ¢ast firem a organizaci za¢ina chapat praci na dalku, jako komplexni zptisob fizeni organizace,
jehoz zavadéni se promita do Sir§i palety vztahli a povinnosti jak ze strany zaméstnance tak i
zaméstnavatele. Vice nez 20 % dokonce povazuje schopnost poskytovat praci na dalku jako
konkurenéni vyhodu. Pfipomenme, Ze hlavni konkuren¢ni vyhoda je zde vniména ziskavani

kvalitnich pracovnikd a moznost spoluprace i s geograficky vzdalen&js§imi experty.

Jak vnimate nové alternativni formy prace, mezi které patii napiiklad prace na dalku?

- pouze jako firemni benefit pro nékteré zaméstnance 55,0%
- jako novy zpisob fizeni organizace 43,9%
- jako nutné zlo 2,5%
- jako konkurenéni vyhodu 20,9%
- jako zbyteénost 4,7%
N =358 127,1%
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4.3. Ochota pracovat na dalku

Respondenti z kraje Vysocina byli dotdzani, zda by chtéli pracovat na dalku. Ochota pracovat na
dalku neni nikterak pfehnana. Limity prace na dalku si respondenti uvédomuyji, predev§im s ohledem
na pracovni moznosti a vhodné typy pracovnich pozic. Celkem 51,9 % respondentti uvedlo, ze by
rado pracovalo na dalku. Negativné se k praci na dalku stavi 14 % respondentil. Ttetina dotdzanych

pak neni zcela rozhodnuta.

N %
ur€ité ano 70 23,6
spise ano 84 28,3
tak na pul 100 33,7
spise ne 34 114
rozhodné ne 9 3,0
Celkem 297 100,0

Mira ochoty a cena prace na dalku, jako vyhoda pro zamé&stnance, je vycislitelna v penézich pomérné
jasné a to diky otazce, ktera se ptala, zda jsou zaméstnanci v ptipadé prace na dalku ochotni snizit

svou ocekavanou mzdu. Z celkového poctu 297 respondentli uvedlo tuto moznost 54 respondent

(33,9 %).

A preferoval byste moznost prace na dalku i za cenu snizeni pracovni mzdy?

Cetnosti %
uréité ano 17 11,0
spise ano 37 23,9
tak na pul 47 30,3
spise ne 36 23,2
rozhodné ne 18 11,6
Celkem respondentil 155 100,0

Primérnou hodnotu, o kterou jsou si respondenti ochotni snizit mzdu v piipadé prace na dalku je
13,65 %. Coz se pro znacnou ¢ast firem ¢i organizaci mize jevit jako zajimava strategie, pii naboru
zamé&stnancl a strategii vyjednani. Toto zjiSténi nelze chapat jako ndvod, ktery by mél snizovat
ocekavany piijem zaméstnanci a tlacit je k niz$i finanéni odméné. Ve svétle téchto informaci, vSak
stale vychazi 13% sniZzeni mzdy zamé&stnance jako optimalni s ohledem na celkové tuspory, které
zaméstnanci mohou ziskat, a to jak v podobé uspory za dopravu, stravu a dal$i aktivity spojené

S vykonem zaméstnani.

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

V piipadé prace na dalku byl byste
pripade p yl Dy 54 3 30 13,65 6,645
ochoten snizit si o¢ekavanou mzdu:
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Graf ukazuje minimalni a maximalni hodnoty u respondentu, ktefi jsou ochotni pracovat na dalku a

to 1 za cenu sniZeni vlastni mzdy.
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4.4, Ptistup organizaci k praci na dalku

Organizace vnimaji zajem uchaze¢t o praci predevsim pii vybérovych fizeni, jedna se ve
vyznamng&j$im procentu ptipadt 0 ty organizace, které poskytuji praci na dalku. Velmi ¢asto nebo
obcas zaznamenavaji zdjem pracovat na dalku celkem 24,8 % zaméstnavatell. Zatimco firmy, které

zatim praci na dalku neposkytuji, zaznamenali zajem ze strany zamé&stnanct pouze ve 4,9 %.

V ptipadé novych vybérovych N Organizace poskytujici praci N Organizace neposkytujici
Fizeni, pozaduji uchazeci o na délku v % préci na dalku v %
praci alternativni formy prace,

jako je prace na dalku, home-

office atd.?

ano velmi ¢asto 5 4,3 % - -
ano obcas 24 20,5% 12 49 %
zridka kdy 58 49,6 % 74 30,2 %
viibec, nikdy 30 25,6 % 159 64,2 %
Celkem 117 100,0 % 245 100 %

Organizace soucasné tvrdi, Zze pro uchazece o praci neni dulezité pracovat na dalku. Respektive, pfi
vybérovém fizeni tuto moznost uchazeci nestavi do vyznamnéjsi roviny. To konec konct potvrzuje
zjisténi mezi obyvateli kraje Vysoc€ina, kterych jsme se ptali, co preferuji pfi vybéru zaméstnani. Na
prvnim misté jednoznacné zvitézila pracovni napli — prestiz zaméstnani jako takova a az na druhém

misté finanéni ohodnoceni.

Finanéni ohodnoceni, Pracovni napli, typ prace, Pracovni kolektiv, Volnost pfi préci, veétsi Jasné Narocnost prace,
firemni benefity, ¢innosti, prestiz kolegové, tym, dtiraz na osobni potieby, definovanou odchazet z prace s
;§ ekonomické vyhody zaméstnani, pracovni prostiedi  moznost sladit své osobni  pracovni dobu od ¢istou hlavou
)E_ zaméstnavatele potieby a potieby rodiny do
1 28,5% 29,9% 20,8% 10,1% 8,1% 2,7%
2 30,5% 14,1% 16,4% 12,1% 12,8% 14,1%
3 11,7% 20,1% 20,5% 21,8% 15,1% 10,7%
4. 14,1% 14,1% 15,4% 19,5% 17,8% 19,1%
5 8,1% 9,1% 12,8% 16,4% 21,5% 32,2%
6 7,0% 12,8% 14,1% 20,1% 24,8% 21,1%

Organizace, které zatim nevyuzivaji institut prace na dalku vétSinou ani neuvazuji o moznostech
poskytovat praci na dalku. Pouze 1,6 % procent organizaci aktudlné€ uvazuje o této moznosti, 13 %
odpovédelo, Ze diskuzi nad moznosti prace na dalku jiz nékolikrat zazili. Jednou nad moznostmi prace
na dalku diskutovalo 12,2 % organizaci. Vé&tSina organizaci nad praci na dalku ani neuvaZovalo, jedna
se témét o 73 % organizaci, které aktualné institut prace na dalku nevyuzivaji. Divody proc¢ nad praci

na dalku tyto organizace uvazovali, jsSou uvedeny v nasledujici tabulce. Z vysledku je patrné, Ze tlak
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na zménu, 1 v téchto zatim nevyuzivajicich organizaci, je predevSim ze strany samotného
managementu, ktery si uvédomuje potenciondlni pfinos. Naproti tomu casté pozadavky uchazeci,

které by préci na dalku sami vyzadovali, jsou zastoupeny pouze u necelych 3 % respondent.

Pro¢ nad praci na dalku organizace uvazovaly? N %
Casté pozadavky uchazecli o praci 5 2,7%
Casté pozadavky naSich zaméstnanct 19 10,4%
vyzkouseni efektivity 30 16,4%
z divodu provoznich tspor 26 14,2%
snaha ziskat kvalitnéjsi zaméestnance 21 11,5%
efektivita spoluprace 50 27,3%
jiné 32 17,5%
Celkem 183

Dutivody organizaci, pro¢ o praci na dalku zatim neuvazovali, jsou kli¢ové predevSim pii vytvaieni
strategie v oblasti poradenstvi a volby vhodného pfistupu jak praci na dalku zavadét a na jakych
argumentech stavét pfinosy pro zaméstnance a zaméstnavatele. Jako hlavni argument pro¢ praci na
dalku nelze zavést, zminuji organizace predev$im povahu a Cinnost organizace, coz tvrdi vice nez
polovina dotazanych organizaci. Ostatni argumenty je mozné povazovat za mén¢ ¢asté a v kone¢ném
disledku stejné zastoupené. Nicméné jako druhy nejcastéjsi argument, pro¢ organizace neuvazuji o
praci na dalku je problematickd kontrola zaméstnancii a zhorSeni komunikace mezi zaméstnanci, kteti
pracuji na dalku. CoZ jsou dlivody, které jsou technicky i manaZersky feSitelné. Zatazeni téchto
divodu do argumentt proti praci na dalku, je mozné chapat jako indikator $patného managementu a

neochoty délat zmény ¢i obav z vice nakladu pii zavadéni prace na dalku.

Pro¢ jste 0 praci na dalku jesté neuvazovali? N %
Nebyl prostor délat tyto zmeény 24 7,5%
Vedeni se rozhodlo jinak 22 6,9%
Zjistili jsme, Ze to neni vyhodné 11 3,4%
Problematicka kontrola zaméstnanct 30 9,4%
Zhorseni komunikace mezi zaméstnanci, ktef'i pracuji na dalku 26 8,2%
Zhorseni pracovniho klimatu mezi v§emi zaméstnanci 16 5,0%
Cinnost organizace to zkratka neumoZiiuje 163 51,1%
jiné 27 8,5%
Celkem 319 100,0%

Ochotu zaméstnavateli poskytovat praci na dalku jsme dale testovali stejnou proménnou, jako
Vv ptipad€ dotaznikli mezi obyvateli kraje Vysocina. Z vysledki vyplyva, ze organizace, které nemayji
zavedenou praci na dalku a vyznamné ji nepodporuji tak nechtéji poskytovat praci na dalku ani

v v 4

v piipadé, kdy by se zaméstnanec spokojil s nizsi pracovni mzdou. Pouze 10 % organizaci, by
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V ptipad¢ sniZzeni mzdy o takovéto varianté uvazovali.

Byla by vase organizace schopna akceptovat praci na dalku, pokud by se N %

zamestnanec spokojil s niz§i mzdou?

urcité ano 4 1,6
spise ano 21 8,5
tak na pal 42 17,1
spiSe ne 132 53,7
rozhodné ne 47 19,1
Celkem 246 100,0

Zatimco respondenti, ktefi projevili, zajem snizit si pracovni mzdu za cenu moznosti pracovat na
dalku preferuji 13% sniZeni mzdy, organizace, které by o zavedeni prace na dalku uvazovali,

navrhuji procent sedmnact.

N prumér
Ochota: Adekvatni snizeni mzdy od 1 az 50 % 23 17,17
Celkem N 23

Z vySe uvedeného je patrné, Ze spole¢nosti / organizace jsou velmi konzervativni k novym formam
prace — jako je naptiklad prace na dalku. Nicmén¢ neochota uvazovat o praci na dalku je zpisobena
predevs§im povahou prace. (vhodny ndstroj pii popularizaci prace na dalku se jevi vhodné ptipadové
studie) Ostatni proménné, které ukazuji na diivody, pro¢ organizace nevyuzivaji praci na dalku, jsou
ve velké mife zaméfeny pfedev§im na fizeni zaméstnanci, komunikaci mezi zaméstnanci a jejich
management. Obavy v této roviné je mozné chapat piedevsim za obavy z neznamého.

Respondenti z cilové skupiny obyvatel Vysociny, jsou vV obecné roviné zdrzenlivy k vlastnim
moznostem pracovat na dalku. Neptedpokladaji totiz, Ze jejich pozice jsou vhodné k praci na dalku.
Pouze 20 % si mysli, Ze by mohli vykonéavat praci z domu. Jak jsme jiz zjistili, ceské firmy a
organizace patii spiSe k t€m konzervativngj$im. Druhy dulezit&si faktor souvisi s objektivnimi
pfi¢inami, tedy skute¢nosti, kdy respondenti vykonévaji praci u stroji, jsou prodavaci, musi
vykonavat praci na konkrétnim pracovisti z dvodu dalSich navazanych subjekta.

Myslite si, Ze byste mohl vykonavat praci z domu?

N %
urcité ano 13 7,8
spise ano 24 14,4
spiSe ne 30 18,0
rozhodné ne 90 53,9
nevim 10 6,0
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4.5, Ptedpoklady pro praci na dalku

Ve vyzkumu jsme se také zaméfili také na kli¢, podle ¢eho zaméstnavatelé rozliSuji, ktera pracovni
pozice je pro praci na dalku vhodna. Pro organizace je kliCovy pozadavek, aby tito pracovnici
nemuseli byt v kancelafi, déle jejich pracovni vykon musi byt zavisly na PC a nemusi komunikovat
s klienty v dané organizaci. Zajimavym zjisténim je, Ze pracovnici, ktefi de-facto spadaji do kategorie
pracovniki na dalku, tedy ti ktefi travi vétsi Cas u klienta nebo v terénu, nejsou organizacemi

povazovany za vhodné adepty pro praci na dalku, pficemz z velké Casti pracuji mimo pracoviste

zameéstnavatele.
N %

...nemusi byt fyzicky v kancelafi 158 64,8%
...nepracuji s citlivymi informacemi 49 20,1%
...nemusi komunikovat s klienty v nasi organizaci 104 42,6%
...nesmi byt pfimo zaméstnanci vyroby 60 24,6%
...musi byt vice u klienta nez v kanceldri 32 13,1%
...musi byt vice v terénu nez v kancelati 45 18,4%
...pracuji pouze s informacemi 53 21,7%
...pracuji pouze po telefonu 61 25,0%
...pracuji pouze na pocitaci 111 45,5%
...experty, které nemtizeme sehnat 54 22,1%

727 298,0%

Dané tabulky na dvou nésledujicich stranach ukazuji, kolik % travi pracovnici dané organizace,
konkrétnimi ¢innostmi. Stejnou otdzku jsme poloZili, i samotnym respondentiim, kdy méli odpovedét,
kolik Casu tito respondenti, travi konkrétnimi ¢innostmi. Tabulka ukazuje na zékladni rozdily mezi
organizacemi a respondenty. Z dat je patrné, ze organizace pracujici s vy$s§imi hodnotami. Hlavni
rozdily jsme identifikovali v poloZce telefonovani. Respondenti naopak ¢astéji deklaruji fyzickou
praci, zde je prumér 53 %, zatimco organizace deklaruji 35 %. Pokud se ovSem podivame na strukturu
vysledki, je zfeymé&, Ze dotazani jak v organizacich, tak mezi obyvateli deklaruji, Ze musi Casto
komunikovat s kolegy face to face. (Coz je i nejcastéjsi argument proti zavadéni prace na dalku, ale
vétsina z nich pracuje na pocitaci, telefonuje a co vic, pracuje predevsim z informacemi. U organizaci
jsou podminky pro praci na dalku jesté ptiznivejsi, vice jak polovina respondentli uvadi, Ze jejich
zaméstnanci pracuji s informacemi ze 71 %, ze 75 % pracuji na pocitaci, a vice nez 79 % respondenti
neni vazéana na obsluhu stroje. Klicovy problém souvisi s deklarovanou nutnosti osobni komunikace

s kolegy. Zde firmy uvadi, Ze 50 % zaméstnancli komunikuje vice nez v 79 % svého Casu.
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Obyvatelé kraje Vysocina Organizace v CR
Srovnani pruméru ¢asu m.ezi orgzvl-nizacemi a respondenty Mean Median Mean Median
z kraje Vysocina

praci s informacemi 51,61 51,00 63 71
praci na pocitaci 52,43 52,00 66 75
telefonovani / mobilni komunikace 35,99 26,00 63 67
osobni komunikace s klienty se zakazniky 37,71 20,50 46 42
osobni komunikace s kolegy 59,58 61,00 68 79
osobni komunikace s podtizenymi 23,05 2,00 37 26
cestovani v ramci prace 21,87 8,00 36 29
jakakoliv fyzicka prace 53,10 54,00 35 26
prace s dokumenty papirovymi atd. 47,54 50,00 63 71
obsluha zatizeni / stroji 37,17 20,00 32 21
prace venku, mimo organizaci 19,88 3,00 18

jakakoliv vyroba, zpracovani materialu 31,58 5,00 29

Na dalsi tabulce jsme provedli zdkladni srovnani primérd. Tedy kolik ¢asu travi nasi zaméstnanci
jednotlivymi ¢innostmi za konkrétni obory. Z uvedené tabulky je patrné, Ze idealnimi obory, ktefti
mohou vykonavat praci na dalku je predevSim véda vyzkum (pracuji s informacemi, pracuji na
pocitaci — minimalné komunikuji s kolegy a ostatnimi pracovniky). Dalsi zajimavy obor je tradicné
ICT, tedy opét pracuji s informacemi, pracuji na PC, minimalné komunikuji s klienty, vice ovSem
komunikuji face-to-face se svymi kolegy. Zajimavym sektorem se jevi je mistni sprava, nicméné zde
je omezeni predevsim podob¢ nutnost komunikovat s klienty ufadu. Tim se moznosti prace na dalku
vyznamné omezuji. Stejnou strukturu vytizeni pracovnikii deklaruji 1 respondenti za statni spravu,
kdy navic ve vétsi mife pracuji s papirovymi dokumenty (kterd diky legislativnim podminkam, a

dal$im problémlm praci na dalku ztéZuje)
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vykonava praci  pracuje na v ramci prace musi musi musi cestuje v ramci vykonava pracuje s obsluhuje  pracuje venku / cokoliv vyrabi,
s informacemi pocitaci vyfizuje komunikovat ~ komunikovat ~ komunikovat prace jakoukoliv dokumenty  zafizeni / stroje mimo nebo

(pfedava je, telefony face-to-faces  face-to-faces  face-to-face s fyzickou praci  (papirovymi) organizaci Zpracovava
zpracovava) * klienty kolegy podfizenymi

ORGANIZACE .
SROVNANI PRUMERU

Administrativa 54 39 54
Bankovnictvi 41

Bezpecnost

Doprava a Logistika
Ekonomika
Elektrotechnika
Energetika
Slevarenstvi

Chemie

Publicistika / PR

ICT

Lesni hospodarstvi
Prodej a obchod
Marketing Reklama PR
Gastronomie
Polygrafie
Potravinaistvi

Pravo

HR

Sklenarenstvi

Sluzby

Statni sprava
Stavebnictvi
Strojirenstvi

Textilni vyrobé

Umeéni a kultura
Mistni sprava

Véda vyzkum

Vodni hospodatstvi
Vychova a vzdélavani
Vyroba a zpracovan papiru
Zdravotnictvi a farmacie
Zemédglstvi veterinarni
Néco jiného
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vykonava pracuje na v ramci prace musi musi musi cestuje v vykonava pracuje s obsluhuje pracuje cokoliv
praci s pocitaci vyfizuje komunikovat ~ komunikovat ~ komunikovat  ramciprace  jakoukoliv.  dokumenty zafizeni / venku / vyrabi, nebo
RESPONDENTI KRAJE VYSOCINA informacemi telefony face-to-faces  face-to-faces  face-to-face s fyzickou  (papirovymi) stroje mimo Zpracovava
SROVNANI PRUMERU (piedava je, Klienty kolegy podiizenymi praci organizaci
zpracovava)
*

Administrativa 56 21

Bankovnictvi 66

Bezpecnost, ostraha 42 40 50
Politika, zdjmové sdruZeni 63

Doprava a Logistika w
Drevaiska vyroba 26

Ekonomika

Elektronické komunikace
Elektrotechnika

Energetika

Hornicka ¢innost

Hutnictvi

ICT

Kozedélna vyroba
Nezarazené povolani
Prodej a obchod

Marketing Reklama PR
Pohostinstvi, gastro
Polygrafie

Potravinafstvi

Pravo

Sklarska vyroba

Sluzby

Socialni péce

Sport

Statni sprava

Stavebnictvi

Strojirenstvi

Textilni vyroba

Umélecka femesla

Mistni sprava, mistni celky
Véda vyzkum

Vychova vzdélani

Vyroba a zpracovani papiru
Farmacie

Z&medelstvi

Kvalita a kontrola jakosti
Néco jiného

Total
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Nasledujici tabulka potvrzuje vyse uvedené zavéry, tedy co je klicem k praci na dalku. Organizace, které deklaruji, ze praci na dalku poskytuji, uvadéji,
ze témet 90 % cCasu jejich zaméstnanci pracuji s informacemi, a 96 % pracuji na pocitaci. Komunikuji pfedevsim po telefonu 83 %. V mensi mife také
uvadéji, Ze zaméstnanci komunikuji face-to-face s kolegy (63 %). Organizace, které neposkytuji alternativni formy prace, uvadéji, ze jejich

zaméstnanci musi vice komunikovat se svymi kolegy, mén¢ pracujici s informacemi a méné pracuji na pocitaci.

Umoziujete vasim zaméstnanctim alternativni formy prace? (prumér)

Ao témef viem Ano ale jen nékterym Ano ale je to spise Ne ale uvazujeme o tom Ne
vyjimka
vykonava praci s informacemi (pfedava je,
o 90** 60 63 56 63
Zpracovava)
pracuje na pocitaci 96** 64 68 61 64
v ramci prace vyfizuje telefony 83** 61 62 64 63
musi komunikovat face-to-face s klienty 57 36 45 47 50
musi komunikovat face-to-face s kolegy 63 63 68 69** 71**
musi komunikovat face-to-face s
) 42 30 34 34 42
podfizenymi
cestuje v ramci prace 54 36 34 41 33
vykonava jakoukoliv fyzickou praci 14 35 35 39 38
pracuje s dokumenty (papirovymi) 62 60 63 62 64
obsluhuje zafizeni / stroje 10 34 34 38 32
pracuje venku / mimo organizaci 19 18 18 25 17
cokoliv vyrabi, nebo zpracovava 9 30 32 27 29
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4.6. Osobni ptfedpoklady pro praci na dalku

Osobni ptedpoklady pro praci na dalku, byly v teoretické ¢asti urceny, jako jedny z dilezitych aspekta
funguji prace na dalku. Vhodnost vybéru, zda pracovnici jsou vhodni pro praci na dalku, zda budou
zvladat praci na dalku nejen po vykonové strance, ale i predevsim z hlediska osobni roviny a zvladani

jiného druhu pracovni zatéze: jako je prace o samot¢€, piinuceni se pracovat, multitasking atd.

Otazku kdo je vhodny pracovnik pro praci na dalku jsme polozili vSem organizacim. Pfistup
k osobnim ptedpokladim pro praci na dalku se podle vysledkli u obou typli organizaci (maji
zavedenou praci na dalku / nemaji zavedenou praci na dalku) méni. Zatimco organizace, které nemaji
zkuSenosti s praci na dalku, kladou vétsi diraz na svédomitost, punti¢karstvi, organizace které maji

zkuSenosti, kladou vétsi diraz na otevirenost k informaci, nazorim a novinkam.

nemusi splilovat tak na pul musi splilovat
Typ vhodné pracovnika pro praci na dalku: NPN* MPN? NPN MPN NPN MPN
Starostlivy, uzkostlivy, stydlivy 67,3% 875% | 239%  10,9% 8,8% 1,6%
Energicky, vyhledavajici lidi kolem sebe 50,3% 64,6% 34,0% 27,7% 15,6% 1,7%
Otevieny, informacim, nazorim novinkam 14,4% 12,1% 29,9% 28,3% 55,7% 59,6%
Privétivy, ohleduplny, oblibeny, spolupracujici 28,7%  247% | 356% 338% | 356% 41,6%
Svédomity, dfi¢, pedant, puntickar 8,4% 135% | 29.3% 32,3% | 62,3%  54,2%

Osobni dispozice byly pfedmétem méteni i u obyvatel kraje Vysocina — osobni dispozice méfily praveé
téchto 5 zakladnich faktord, které popisuji osobnost do péti zakladnich slozek. Toto méfeni bylo
provedeno s dirazem na analyzu, ktera odhaluje, zda se osobni dispozice pracovnikl kteti chtéji
pracovat na dalku, shoduje s organizacemi. Zatimco organizace ocekavali od potencionalnich
zamg&stnancl piedevs§im otevienost k informacim, nazorim, novinkam a svédomitost — respondenti

se profilovali pfedevsim jako svédomiti a privétivi K ostatnim pracovnikim.

Cim nizsi hodnoty, tim vice naplituje dany profil.

N Mean Std. Deviation Variance
Statistic ~ Statistic ~ Std. Error Statistic Statistic
Starostlivy, uzkostlivy, stydlivy 298 9,4698 ,14958 2,58214 6,667
Energicky, vyhledavajici lidi kolem sebe 298 10,4128 ,15623 2,69694 7,274
Otevieny, informacim, nazoriim novinkam 298 7,6174 , 10373 1,79073 3,207
Ptivétivy, ohleduplny, oblibeny, spolupracujici 298 6,5940 ,08816 1,52186 2,316
Svédomity, dfi¢, pedant, puntickar 298 5,7685 ,11324 1,95490 3,822
Valid N (listwise) 298

! Nemaji zavedenou praci na dalku.
2 Maji zavedenou praci na déalku.
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Dale jsme provedli srovnani osobnich profilt s ostatnimi, dle moZnosti respondentt pracovat z domul.
Hypotéza, ktera zde byla testovana, se zamétovala na vliv osobnich dispozic pracovat z domu. Tato
hypotéza nebyla potvrzena, ponévadz neni rozdilu mezi respondenty, ktefi maji moznost pracovat na
dalku, a t€émi ktefi moznost pracovat na dalku nemaji. Z uvedeného vyplyva, ze kli¢em k tomu kdo

bude moci pracovat na dalku nejsou osobni dispozice.

Mate moznost pracovat, alespon jeden Otevieny, Privétivy,
. Starostlivy, Energicky,
den v tydnu z domu (home-office)? informacim, ohleduplny, Svédomity, dfic,
uzkostlivy, vyhledavajici lidi
nazorim oblibeny, pedant, puntickar
stydlivy kolem sebe
novinkdm spolupracujici
Ano, kdykoliv je potieba 9,5000 10,8889 7,4444 6,5556 5,6111
Ano, ale jen vyjimeéné 10,1667 9,8333 7,8333 6,5833 5,2500
Ano, ale netyka se to pfimo mé, ale jen
10,8333 9,3333 6,6667 6,3333 5,5000
kolegti
ne 9,7205 10,3106 7,6087 6,5466 5,6646
Celkem 9,7614 10,3046 7,5787 6,5431 5,6294
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4.7. ZkuSenosti s praci na dalku u zaméstnancii

Konkrétni zkuSenosti zaméstnancii s praci na dalku jsou velmi omezené. Z celkového souboru
297 dotazanych vidime, ze realné zkusenosti s praci na dalku mé pouze 9,1 % dotazaného souboru.
Vyjimeéné mize institut prace na dalku vyuzit 6,1 % respondentii. ZkuSenosti s praci na dalku ze
strany koleglh ma celkem 3 % dotdzanych. VéEtsi ¢ast souboru celkem 81,7 % moznost pracovat na
dalku nemda. Pro dal$i praci a dodate¢né analyzy, bude vhodné realizovat vyzkum, Cisté na

pracovnicich, ktefi pracuji na dalku nebo institut prace na dalku mohou vyuzivat.

Mate moznost pracovat na dalku (z domu, nebo mimo pracovisté N %
zam¢stnavatele?)
ano kdykoliv je potieba 18 9,1 %
ano ale jen vyjime¢né 12 6,1 %
ano ale netyka se to primo mé, ale jen kolegii 6 3,0%
ne 161 81,7 %
Celkem 197 100,0 %

Pokud se podivame, kdo muze vyuzivat praci na dalku dle kvalifikace, mizeme sledovat nékolik
zakladnich zjisténi, praci na dalku mohou vyuzivat i respondenti, kteti pracuji manudlné, vykonavaji
fyzickou praci. Nicméné dle adj. rezidualu, je tato hodnota podle predpokladu zaporna. Tedy, tedy
pokud nékdo pracuje manudlné, je vétsi pravdépodobnost, Ze nebude pracovat na dalku. Dle vysledkl
vyuzivaji praci na dalku pfedevs§im zaméstnanci ve vy$§im top managementu zodpovédnych za 5 a

méné osob. Vyjimecné vyuziva praci na dalku, vyssi fidi pracovnik zodpovédny za vice jak 6 lidi.

Uved'te, prosim, do které kategorie spadate:

Q> SN N
x £Z 22 s3 £z . 2 2
. - Y . =] >O >O =i S 0o = < =)
Mate moznost pracovat, alesponl jeden den g %‘ z3 é z S z7 = g ;f, 2 s
, - @
v tydnu z domu (home-office)? Sy 252% 2505 g g ch o 2 = S
. = = |54 51 o) < < < = 3=
(pokud hodnota dosahuje hodnoty +/- 1,9 EE £R88 &8 k> &R 2 &N 2 o= g g s g = g
k . S . s < 9 Q=T ax Sl ~2‘é“” SV o Q _;O S Q
ukazuje na silny vztah mezi danymi £L S 57 S5 E F £8 588 5 & g 3 <3 z g
Lo 3) 3] = = L — >
kategoriemi. 8° T Eo 3 glﬁ =2 =2 = ER £ & 2 &
3 2 e E s £ 0 g o 3 s IS =
@ — g N g 8 T & = & < 173 = A
> 22 BEN 273 22 a S g g
> g > & % R 2R g °
ano kdykoliv je potieba
ykovjep -7 11 32 -2 -6 1 -7 -2 8
ano ale jen vyjimecné
jenva -6 16 -3 2 -1 9 7 -9 -1,0
ano, ale netyka se to pfimo mé, ale jen kolegti 2.2 -4 -2 -7 7 2,3 -9 -1,5 -7
ne -1 -1,7 -2,1 3 2 -1,7 5 1,3 3

36



Sociologicka analyza prace na dalku

4.7.1. ptistup k praci

Hlavni argumenty mezi zaméstnanci, které vedou pro zavadéni prace na dalku je vétsi moznost
sladéni osobniho a pracovniho zivota, vétsi pozornost a produktivita zaméstnancii. Z uvedené tabulky
je patrné, ze klid na praci, ktery je deklarovany ve vétSiné€ publikaci neni tak vyrazny. Celkem 33,3
% zaméstnancli majici moZnost pracovat na dalku nesouhlasi, ze je v praci nékdo neustale rusi.
Nicméné ve 27 % respondenti tvrdi, Ze je v praci nékdo neustale rusi.

Zameéstnanci, ktefi nemaji moznost pracovat na dalku, také méné¢ citi, Ze jim prace nabourava osobni

zivot a mohou se vice spolehnout na své kolegy.

spise rozhodné
rozhodné spise anitak/ nesouhlasi nesouhlasi ~ nevim
hlasi hlasi ani tak m m yka
Mate moznost pracovat, alespoii jeden den v tydnu z SOUTay souevm netyka se
domu (home-office)? RowN% RowN% RowN% RowN% RowN% RowN %
ano pfi praci mé neustale nekdo rusi L 0,0%.  27,8% 222%  3323% 16,7%
kdykoliv je v mg¢ praci zazivam mnoho 16,7% 16,7% 16,7% 11,1%
potreba stresovych situaci
citim, Ze mi prace nabourava osobni 11,1% 16,7% 22,2%
Zivot
na své kolegy se miizu vzdy 16,7% 27,8% 33,3% 11,1% 11,1%
spolehnout

kdyz jsem, mimo dosah svych 33,3% 16,7%

kolegti pracuji mnohem intenzivnéji

ano ale jen  pfi praci mé neustale nékdo rusi 25,0%

33,3%

25,0%
VYJIMeEne v mé praci zazivam mnoho 16,7%
stresovych situaci

citim, Ze mi prace nabourava osobni 16,7% 16,7%

zivot

na své kolegy se miizu vzdy
spolehnout

kdyz jsem, mimo dosah svych
kolegli pracuji mnohem intenzivnéji

8,3% 33,3% 33,3% 16,7%

8,3% - 33,3% 8,3%
16,7%
16,7%

ano ale pfi praci mé neustale nékdo rusi
netykdse v mg préci zazivam mnoho

to piimo stresovych situaci

mé ale jen

; citim, Ze mi prace nabourava osobni
kolegt

zivot

na své kolegy se miizu vzdy
spolehnout

kdyz jsem, mimo dosah svych
kolegti pracuji mnohem intenzivnéji

16,7%

ne pfi praci mé neustale nékdo rusi 6,3% 13,8%
v mé praci zazivam mnoho 20,0% 18,8%

stresovych situaci

26,3%
18,8%

13,8%
9,4%

citim, ze mi prace nabourava osobni 10,0% 10,6% 24,4%

zivot

25,6%
na své kolegy se miizu vzdy 11,9% 13,1%
spolehnout

kdyz jsem, mimo dosah svych 11,3%
kolegli pracuji mnohem intenzivnéji

6,3%

27,5% 10,6%
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Na nésledujici tabulce je uvedeno, kdo nejvice ohrozuje sviij osobni, soukromy zivot praci. Zatimco
zaméstnanci, kteti deklaruji, ze praci na dalku nemaji ve firmé zavedenou a tudiz tento institut
nevyuzivaji, jsou pravidelné ohrozovani emaily, telefony a ostatnimi zalezitostmi mimo pracovni
dobu. Hodnoty, které¢ jsme zde nam¢ftili, jsou pro toto zjisténi vyznamné — je nutné ovSem upozornit,
ze tyto hodnoty jsou také ovlivnény konkrétnimi pracovnimi pozicemi, které kladou vysoky dtraz na

akutni pripravenost komunikovat (top management, vedouci, odbornik).

Pracovnici, ktefi nemaji moznost pracovat z domu, uvadéji, ze pokud pracuji a vyfizuji zalezitosti
mimo pracovni dobu tak vyjimecné nebo vibec. Opét jsou tyto hodnoty velmi vyznamné a

zobecnitelné na celou populaci.

Mate moznost pracovat, alespoii jeden den v tydnu z domu (home-office)? * Stava se vam, Ze vyFizujete emaily, telefony a
dalsi zalezitosti i mimo pracovni dobu? (nap¥iklad, kdyZ jste doma, na nakupech s détmi?) Crosstabulation
Stava se vam, ze vyfizujete emaily, telefony a dalsi zalezitosti i mimo
pracovni dobu? (naptiklad, kdyZ jste doma, na ndkupech s détmi?)

ano pravidelné ano obcas ano vyjimecné vibec ne

N 5 5 5 1

% tadek 31,3% 31,3% 31,3% 6,3%
Ano, kdykoliv je potieba % sloupec 22,7% 8,9% 7,4% 2,0%

Adjusted 2,6 2 -3 -1,8

Residual

N 3 8 1 0

% fadek 25,0% 66,7% 8,3% 0,0%
Ano, ale jen vyjime¢né % sloupec 13,6% 14,3% 1,5% 0,0%

Adjusted 1,6 3,0 -2,0 -2,1

Residual

Count 0 3 2 1
Ano, ale netyka se to pfimo mé, ale % tadek 0,0% 50,0% 33,3% 16,7%
jen kolegii % s_loupec 0,0% 5,4% 2,9% 2,0%

Adjusted -9 1,2 -1 -5

Residual

N 14 40 60 47

% fadek 8,7% 24,8% 37,3% 29,2%
ne % sloupec 63,6% 71,4% 88,2% 95,9%

Adjusted -25 -2,6 15 2,8

Residual

N 22 56 68 49

% fadek 11,3% 28,7% 34,9% 25,1%

% sloupec 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

38



Sociologicka analyza prace na dalku

Velmi rizikovou skupinou jsou samotni zivnostnici, kteti spadaji do definice pracovniki, ktefi pracuji
z domu. Z velké ¢asti pracuji z domu, neustale komunikuji a je jim nabouravan osobni a soukromy
zivot ze vSech nejvice. Celkem 64 % zivnostnikli uvedlo, ze komunikuji a vytizuji ostatni zalezitosti
mimo oficidlni pracovni dobu.

Stava se vam, Ze vyFizujete praci, emaily a telefony, mimo pracovni dobu? (Zivnostnici)

N %
ano pravidelné 18 64,3
ano obcas 9 32,1
ano, ziidka 1 3,6
Celkem 28 100,0

Pokud tyto informace srovname se vSemi zaméstnanci, véetné téch, ktefi nepracuji z domu, vidime,
rozdil mezi zaméstnanci a Zivnostniky extrémni. O to zajimavéjsi zjiSténi, je Ze zaméstnanci, ktefi

pracuji z domu, jsou mén¢ zatizeni praci nez klasiéti Zivnostnici.

Stava se vam, Ze vyrizujete praci, emaily a telefony, mimo pracovni dobu? (vSichni zaméstnanci)

N %
ano pravidelné 14 8,4
ano obdas 43 25,7
ano, ziidka 62 37,1
vubec ne 48 28,7
Celkem 167 100,0

Zajimavym argumentem pro zavedeni prace na dalku, jsou takzvané neplacené domaci tikoly
od zaméstnavatelt,, kdy zaméstnavatelé ukoluji své podiizené i mimo klasickou pracovni dobu coz
ukazuje predchozi tabulka. Argumenty pro zavedeni prace na dalku sméfovaly piedevsim ke
skutec¢nosti, ze vétSina zaméstnavatelii neplati zaméstnancim tikony, které jsou realizované mimo
pracovni dobu. Podle této tabulky se jedna témer o 32 % respondentt, ktefi uvadéeji, ze praci mimo
pracovni dobu nemaji zaplacenou. Mési¢né se jednd v priméru o 12 hodin, u respondentt, ktefi tvrdi,
Ze praci pies€as nemaji proplacenou, pracuji piescas celkem 10 hodin.

Mite ¢as, ktery stravite praci, mimo pracovni dobu zaplacenou?

N %
urcité ano 15 12,6 %
spise ano 23 19,3 %
spise ne 30 252 %
urcité ne 51 429 %
Celkem 119 100 %
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4.7.2. Oblecenti pfi praci na dalku

V této Casti analyzy jsme se zaméfili na zpusob, v jakém obleceni zaméstnanci pracuji. Informace
Vv této tabulce jen velmi omezené ukazuji, jak zaméstnanci pfistupuji k praci na dalku. Existuje totiz
hypotéza, kterou jsme formulovali pii pilotazi, Ze zaméstnanci, berou praci na dalku, jako poloviéni
dovolenou (témito argumenty manazefi vysvétlovali neochotu poskytovat praci na dalku). Oblecenti,
tak v jistém slova smyslu mize indikovat, zda si zaméstnanci pracujici na dalku snazi prenaset urcité
pracovni zplisoby z klasického zaméstnani. Z vysledku je patrné, Ze nejcastéjsim odévem je triko,
teplaky, kalhoty a spodni pradlo. Obleceni jako je spodni pradlo a tepldky spiSe ukazuji na

nabouravani soukromého zivota praci, respektive prendseni osobniho Zivota do prace.

Celkem N = 28 pracovnikil pracujicich z na dalku

velmi Casto Casto obcas ziidka nikdy netyka se
Triko 50,00% 28,57% 14,29% 3,57% 0,00% 3,57%
Kosile 7,14% 10,71% 10,71% 28,57% 28,57% 14,29%
Natélnik 10,71% 7,14% 0,00% 10,71% 53,57% 17,86%
Pyzamo 3,57% 0,00% 10,71% 7,14% 60,71% 17,86%
Spodni pradlo 21,43% 7,14% 10,71% 7,14% 50,00% 3,57%
Kratasy 10,71% 35,71% 25,00% 7,14% 14,29% 7,14%
Rifle 10,71% 21,43% 14,29% 17,86% 28,57% 7,14%
Kalhoty 21,43% 21,43% 14,29% 17,86% 14,29% 10,71%
Sukné 7,14% 3,57% 0,00% 7,14% 46,43% 35,71%
Teplaky 32,14% 21,43% 10,71% 0,00% 25,00% 10,71%

4.7.3. Zvladani pracovni zatéze

V této Casti se dostdvame k meritu véci piinost prace na déalku a to v pfipadé komparace téch co
pracuji na dalku, téch co na dalku nemohou pracovat. S jistymi omezenimi, tedy piedevsim kvuli
velikost dvou skupin, které srovnavame (ti co mohu pracovat na dalku, spadaji do t¢ méné pocetné
skupiny), mizeme ukézat na zajimavé zjisténi. Potvrzuje se tvrzeni, ze pro pracovniky je prace na
dalku vyhodné piedev§im pii sladéni osobniho a soukromého Zivota, s vyrokem ,,mam dostatek
[flexibility pri, zarizovani planii, které nesouvisi s praci* souhlasilo vice respondenti, kteti mohou
pracovat na dalku. Na stran€ druhé, a to je vyznamné zjiSténi, jsou tito pracovnici vice ohrozeni
splyvanim soukromého a pracovniho Zivota. Pracovnici, ktefi pracuji na dalku, také deklaruji, ze
zvladaji vice pracovnich povinnosti, nez zameéstnanci, kteti na dalku pracovat nemohou. Neni vSak
pfekvapenim, ze zaméstnanci, ktefi pracuji na dalku, pracuji vétsi pocet hodin, nez zaméstnanci, kteti
na dalku nepracuji. Na strané druhé, jsme ovSem zjistili, Ze zaméstnanci, ktefi pracuji na dalku, jsou
méng Casto ruSeni, telefonaty pii realizaci konkrétniho vykonu. V priméru jsou zameéstnanci vyruseni
pétkrat, zatimco ti co pracuji na dalku, pouze tiikrat. Poslednim vyznamnym potvrzenim je izolace

ze strany zaméstnancu pracujicich na déalku, ktera byla ¢asto zmiflovana ve studiich jinych autort.
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Nepracuiici na dalku rozhodné spise ani tak / ani spise rozhodné
pracy souhlasim souhlasim tak nesouhlasim nesouhlasim

Mam dostatek flexibility pfi, zafizovani pland,
které nesouvisi s praci (napf. rodina) 200 46,7 300 3.3
Mam dostatek flexibility, pfi zafizovani pland, 167 60.0 233
souvisi s praci. ' ' '
Zvladam vice povinnosti, nez pracovnici, ktefi
nepracuji v kancelati (napiiklad z domu, nebo z 13,3 36,7 43,3 6,7
terénu.)
Zvladam fidit svij osobni ¢as lépe, nez 133 367 100 10.0
pracovnici, ktefi nepracuji v kancelafi. ' ' ' '
Moje prace se pieléva do mého osobniho Zivota 10,0 233 30,0 30,0 6,7
Je pro m¢ mnohem obtiznéjsi oddélit pracovni 33 16.7 133 233 133
starosti od o soukromych. ' ' ' ' '
Pii praci zazivam pocit izolace 3 1,3 3,7 3,7 1,0
Pracuiici na dalku rozhodné spise ani tak / ani spise rozhodné

J souhlasim souhlasim tak nesouhlasim nesouhlasim
Jsem vice flexibilni pfi zafizovani povinnosti, 179 536 214 36 36
které nesouvisi s praci. ' ' ' ' '
Jsem vice flexibilni pfi zafizovani povinnosti,
které souvisi s praci. 143 57,1 250 36
Zvladam vice povinnosti nez pracovnici, ktefi 143 464 321 71
pracuji v kancelafi. ' ' ' '
Miizu si vice fidit svilj osobni ¢as nez 28.6 500 10.7 71 36
pracovnici, ktefi pracuji z kancelare. ' ' ' ' '
Moje prace se pieléva do mého osobniho zivota 21,4 21,4 35,7 21,4
Je pro mé mnohem obtizné&jsi oddélit pracovni 36 250 250 357 10.7
starosti od soukromého Zivota. ' ' ' ' '
Pfi praci doma, jsem vice produktivngjsi 7,1 429 429 3,6 3,6
Pii praci zazivam pocit izolace 17,9 39,3 25,0 17,9

W . 14 /4 W ]
4.8. ZkuSenosti s praci na dalku u zaméstnavatelli

V této kapitole se budeme vénovat zkuSenostem zaméstnavatell s praci na dalku. V prvni otdzce
jsme zjist'ovali jaky je podil organizaci, které poskytuji praci na dalku. Systematicky poskytuje praci
na dalku 21 %. Vyjimecné pak 32 % organizaci — nicméné tuto skupinu jsme déle neanalyzovali,
ponévadz jejich zkusenosti, by byly vice méné zkreslené bez vétsiho vhledu. (K témto organizacim,
je mozné pric¢ist dalsi OSVC, kdy organizace deklaruji, Ze v 50 % spolupracuji na s OSVC na
pravidelnych zakdzkach. Neni mozné rozklicit, zda se je jedna ve své podstaté o zaméestnance, nebo

Cisté¢ dodavatelské vztahy.)

Umoziujete vasim zaméstnancim alternativni formy prace? N %
AnNo, témeér vsem 19 5,2
Ano, ale jen nékterym 60 16,6
Ano ale je to spise vyjimka 118 32,6
Ne ale uvazujeme o tom 42 11,6
Ne 123 34,0
Celkem 364

Dlvody pro zavedeni prace na dalku jsou piedevsim efektivita spoluprace, kterou respondenti,
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zminovali nej€astéji. Velmi Castym divodem je také zveédavost, zda je spoluprice se zaméstnanci

institutem prace na dalku efektivni ¢i nikoliv.

Z jakého duivodu jste alternativni formy prace u vas v organizaci Odpovedi % z piipadi
zavedli? N %
Casté pozadavky uchazec¢l o praci 5 2,7% 4,3%
Casté pozadavky nasich zaméstnanct 19 10,4% 16,2%
vyzkouseni - efektivity 30 16,4% 25,6%
z diivodu provoznich uspor 26 14,2% 22,2%
snaha ziskat kvalitnéj$i zaméstnance 21 11,5% 17,9%
efektivita spoluprace 50 27,3% 42, 7%
jiné 32 17,5% 27,4%
Celkem 183 100,0% 156,4%

Rozsah prace na dalku je v jistém slova smyslu zklamanim, organizace de-facto pravou praci na dalku
neposkytuji, praci na dalku omezuji pouze na nékolik pracovnich dni. Plnou préci na dalku poskytuje
pouze 22 %. Nejcastéji praci na dalku poskytuji organizace v rozsahu jednoho pracovniho dne,
celkem tuto moznost zvolilo 39 %. V tabulce jsme také uvedli rozsahu prace na dalku, kterou uvadeji
respondenti z kraje Vysocina, stejné jako v ptipadé organizaci, dominuji poskytovani prace na dalku
v rozsahu jednoho pracovniho dne 43 %, zatimco plny pocet pracovnich dnd deklaruje pouze 23 %

respondentd.

Kolik dni v tydnu muzete pracovat mimo

pracovisté zaméstnavatele (home-office, N %
prace na dalku atd.)
m  1lden 13 433
S
2 dn 2 6,7
& y
E‘ 3 dny 5 16,7
z 4 dny 3 10,0
C  Sdni 7 233
m
O  Celkem 30 100,0
1 den 46 39,0
2 dny 20 16,9
L
g 3dny 19 16,1
N
; 4 dny 7 5,9
E.:') 5 dni 26 22,0
O Celkem 118 100

Organizace, které poskytuji praci na dalku, spadaji nejcastéji do informacnich technologii, pokud si
vzpomene, jedend se o obor, kde prace na dalku vznikla. Dal$im Castym oborem je marketing a

reklama (adj. residudl jsme naméfili 4,2 — coz ukazuje na vyznamny vztah). Pon€kud piekvapive jsme

42



Sociologicka analyza prace na dalku

nam¢fili vyuziti prace na dalku u obort spadajicich do potravinaistvi. Dalsi obory, které vyznamné
poskytuji praci na dalku, spadaji do vzdélavani a zdravotnictvi — farmacie.

Uved’te prosim obor, ve kterém piisobi vase organizace / spole¢nost * UmoZiiujete vasim zaméstnancim alternativni

formy prace?

Adjusted Residual

Umoziujete vas§im zaméstnanciim alternativni formy prace?

Ano témér Ano ale jen Ano ale je to spise  Ne ale uvazujeme Ne
vsem nékterym vyjimka 0 tom

Administrativa -3 -7 -1,1 -4 2,2
Finance 1,3 1,9 -2 -7 -1,6
Bezpec¢nost prace ochrana majetku a ) -5 13 -3 -7
osob ! ! ' ! '

Doprava a Logistika -8 -1 ,0 1,2 -2
Ekonomika -2 -5 -8 -3 15
Elektrotechnika -6 ,6 1,2 -8 -9
Energetika -5 0 2 -7 5
Hutnictvi / slévarenstvi -4 -9 -1 -5 1,4
Chemie -6 -2 -2 8 2
Informacni sluzby publicistika -4 ,6 -1 -5 1
Informagni technologie 2,6** 1,3 1 -9 -1,9
Lesni hospodaistvi -2 -5 -8 3,3 -7
Prodej a obchod ,0 1,2 -6 -14 5
Marketing Reklama PR 4 3%* -5 -8 -3 -7
Pohostinstvi gastronomie cestovni ruch -5 ,0 2 -7 5
Polygrafie -2 -5 1,3 -3 -7
Potravinaistvi a krmiva 2,2%* ,6 -1,3 -5 1
Pravo -2 -5 13 -3 -7
Rizeni lidskych zdrojt -2 2,0 -8 -3 -7
Sklafska a keramicka vyroba -5 -1,0 1,6 -,6 -2
Sluzby a provoz -4 -9 1,1 1,6 -1,1
Statni sprava -1,0 5 -4 -1,2 1,2
Stavebnictvi -1,1 1 -5 1,3 1
Strojirenstvi -7 -1 1,5 0 -1,1
Textilni vyroba -5 0 -1,7 1,0 15
Uméni a u kultura -3 11 -1,1 -4 ,6
Mistni sprava -1,2 -2,1 0 3,0 7
Véda vychova -2 -5 1,3 -3 -7
Vodni hospodafstvi -3 -7 4 -4 ,6
Vychova vzdélavani 2,9** -7 -1,1 2,2 -9
Vyroba a zpracovani papiru -3 1,1 4 -4 -9
Zdravotnictvi a farmacie 1,8* -1,0 1,0 -1,1 -4
Zemédélstvi -5 0 2 -7 5
Né&co jiného 2,0 ,6 -1,9 -1,0 1,1
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Organizace, kter¢ jiz poskytuji praci na dalku, deklaruji, Ze mohou nabidnout préaci na dalku vétSimu
po¢tu zaméstnanc. Coz tvrdi celkem 38 % zaméstnavateld. Skepticky se k vétSimu poctu

zamé&stnancl praci na dalku stavi vétSina zaméstnavatelt.

Je mozné, aby vase organizace umoznila praci na dalku N %

vétSimu poctu zaméstnanciim?

urcité ano 13 11,2
spise ano 32 27,6
spise ne 49 42,2
urcité ne 22 19,0
Celkem 116 100,0

Rozsah poskytovani prace na dalku ve firmdch v procentech byl vypocitan na zakladé celkového
poCtu zaméstnanci a pocétu zaméstnancu, kterym je umoznéno pracovat z domu. Primérné
poskytovani prace na dalku, je u spolecnosti na 23 %. To znamena, Ze organizace poskytuji mozZnost
pracovat na dalku 23 % zaméstnanclim. V soboru jsme ov§em namé&fili pomérné velké extrémy, jak

témet 100% moznost pracovat na dalku, tak 1 az 3% moznost pracovat na dalku.

Histogram
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Diskuze nad efektivitou prace na dalku, a pfinosu do hospodaiskych vysledkli organizace vnese
nasledujici graf. Uspory spole¢nosti deklaruji. Nejéast&jsi odpovédi, tedy deklarovanou usporou je
méné nez 2 % nakladi na pracovni misti. Opét je zde velké mnozstvi respondentd, kteti uvadéji

uspory nad 10 %.

Procentualni deklarovana dspora ze strany
organizace
po zavedeni prace na dalku

20+ %
12-19%
8-11%
7-7%
5-6%

3-4%

<=2%

0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0

Soucasti zavadéni prace na dalku jsou 1 dodatecné ndklady na zafizeni, technologické opatfeni atd.
Organizace uvadéji, ze naklady spise nebyly a pokud byly, tak se jednalo pouze o nepatrné naklady.
Rozsahlé investice do prace na dalku, zaznamenali organizace, které poskytuji praci na dalku témér

100 % svym zaméstnanctim. Organizace ovsem uvadéji, ze neumi piesné vycislit, jak naklady byly

vysoké.
VyzZadovalo zavedeni prace na dalku néjaké dodate¢né N %
naklady?
ano zna¢né 6 5,2
ano nepatrné 52 45,2
ne 57 49,6
Celkem 115 100,0
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4.9. Management prace na dalku

Kli¢ovym tématem pii zavadéni prace na dalku, je management a organizace prace. Pii tvorbé
teoretickych vychodisek a studii literatury jsme definovali pojem formalizované pravidla, jako
jednim z prvkd — stavebnich kamend, které ovliviuji GspéSnost ¢i netspéSnost prace na dalku.
Formalizované pravidla, alespon castecné¢ urcuji zdkladni podminky spoluprace, ukazuji na

jednotlivosti, které se mohou pfi zavadéni prace na dalku objevit, nastavuji pravidla hry.

Mite u vas v organizaci vytvoiené néjaké formalizované pravidla N %

pro praci na dalku, home-office atd.?

Ano mame ptesné popsana pravidla 6 20,0
Ano, mame, ale jsou to spiSe nepsana pravidla 7 23,3
Ne, z4dné pravidla z divodu prace na dalku nemame 17 56,7
Celkem 30 100,0

Z tabulky je patrné, ze paklize pravidla jsou, jsou nepsana (spiSe zazitd), obecn¢ si organizace vystaci,
bez formalizovanych pravidel. Jedna se ovSem opét o organizace, které poskytuji praci na dalku
vV men$im rozsahu jak poctu dni, tak poctu pracovnik.

V teoretickych vychodiscich, jsme uvedli, ze organizace maji problém predevsim s kontrolou
a komunikaci mezi svymi zaméstnanci. Pfipomenme, Ze organizace jako diivody proti zavadéni prace
na dalku uvadéji nutnost komunikovat face-to-face s kolegy. V odpovédich deklaruji vyuzivani
aplikaci pro spravu tymu a firemni komunikace vice organizace (72,4 %), neZ samotni zamé&stnanci
(33,3 %).

PouZivate v ramci Fizeni vaSich pracovnich tymii a zaméstnanci néjaky software ¢i webovou aplikaci?

Organizace / firmy Obcané kraje VysoCiny
N % N %
Ano 84 72,4 % 10 33,3%
Ne 32 27,6 % 20 66,7 %
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Aplikace, které jsou vyuzivany pro spravu firemni komunikace, jsou pfedevsim vlastni firemni, z toho
divodu nemutzeme provést zevrubnéj$i analyzu efektivnosti o vhodnosti dané aplikace.
Predpokladame vsak, ze v ptipadé kdy spolec¢nosti vyviji vlastni aplikace, budou akcentovat potieby
Vv celém rozsahu. Organizace z bézné¢ dostupnych aplikaci nejcastéji vyuzivaji Office 365, ktery je

vhodnym néstrojem pro sdileni obsahu, kontextovych uprav ¢i definovani roli ¢i ukolt.

Které aplikace pro praci na dalku vyuZivate:

Organizace / firmy Obcané kraje VysoCiny
N % N %
Google Apps 16 18,6% 5 55,6%
Dropbox 7 8,1% - -
Teamwork 2 2,3% - -
Office 365 20 23,3% 3 33,3%
vlastni aplikaci 53 61,6% 4 44,4%
jinou aplikaci 18 20,9% 1 11,1%
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4.10. Hodnoceni komunikace - spoluprace

Ve vyzkumu jsme se také zaméfili na otazky souvisejici s hodnocenim dané spoluprace v jednotlivych
oblastech. Manazeti nejlépe hodnotili loagjalitu k zaméstnavateli — coz je zji$téni, které potvrzuje
argumenty pro zavadéni prace na dalku u pracovnich pozic s vyssi fluktuaci.

Dalsi hodnocenou oblasti byla odbornost, coz je pomérné spekulativni oblast, kterou jsme zvazovali
nezafadit do hodnoceni. Nicméné jako argument, zde hral pfedevsSim faktor vlastniho rozvoje
pracovnikd, a uréita ztrata znalosti, know-how pokud je zaméstnanec mimo organizaci. Jak se

ukazuje, odbornost je manazery hodnocena velmi pozitivné. Nejhiife je hodnocena komunikace a

tymovost zaméstnanct, tedy zapojeni do tymu a pracovniho kolektivu.

Jak hodnotite zaméstnance, kteti pracuji na dalku? (Niz$i primérna hodnota, ukazuje na pozitivni hodnoceni.)

N Mean Std. Deviation Variance
komunikace 109 2,04 ,7193 ,628
produktivita * 108 1,91 743 ,552
odbornost * 107 1,73 ,681 ,464
loajalita k zaméstnavateli * 108 1,68 71 ,595
tymovost 106 2,26 ,939 ,882
Valid N (listwise) 104

Zameéstnanci, ktefi maji moznost pracovat na dalku, hodnoti své kolegy, kteti nepracuji na dalku
pozitivn¢ ptredev§sim v oblasti komunikace a produktivity. V oblasti komunikace se jedna o
piekvapiveé zjisténi, jako vysvétleni se nabizi, ze pokud zaméstnanci pracujici na dalku potiebuji
komunikovat se zaméstnanci v kancelafi, dostane se jim okamzité nebo uspokojivé odpovedi. Na

stran¢ druhé, zaméstnanci, kteti informace poskytuji, nevédi o zaméstnanci téméf nic.

Jak hodnotite spolupraci s vasimi kolegy (v nasledujicich oblastech), ktefi nemaji moznost pracovat na dalku:

N Mean Std. Deviation ~ Variance
komunikace 28 1,93 ,813 ,661
produktivita 27 1,96 ,808 ,652
odbornost 28 2,04 744 ,554
loajalita k zaméstnavateli 27 2,11 , 751 ,564
tymovost 28 2,04 , 793 ,628
Valid N (listwise) 4
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4.11. Kontext zaméstnanosti a trhu prace

Kontext zaméstnanosti zde byl jiz jednou zminén. Primarni dopad pifi zavadéni prace mizeme
Vv obecném slova smyslu vyloucit, ponévadz neexistuje piimy vliv mezi zaméstnanosti a poctem
firem, které poskytuji praci na dalku. Sekundarni efekty dopadu prace vS§ak mizeme hledat v piipadé
vysoké fluktuace zaméstnancii a dale regiond, postizenych vysokou nezaméstnanosti. Plati zde ovsem
podminky, které musi byt naplnény v popisu pracovni ¢innosti — jako je prace s informacemi. Podle
z Ceského statistické ufadu, je nejvice volnych pracovnich mist dle kategorie NACE v kategorii C
(primyslova vyroba), coz je pravé ta skupina profesi, ktera nabizi nejmensi prostor, pro zvySovani
moznosti prace na dalku.

Prostor, pro zapojeni prace na dalku, je spiSe v situaci, kdy organizace nemohou ziskat kvalitniho
pracovnika v daném regionu (opét se bude spiSe jednat o experty pracujici témét 100% s informacemi
a také na PC). Cesi jsou i pfes pomémé malou rozlohu zndmi svou neochotou cestovat za
zaméstnanim — zde se jevi prace na dalku jako vhodny nastroj pro feSeni nezaméstnanosti pracovnikd,

kterych je v ramci regionu nedostatek..

M3 vase organizace problém s vyhleddvini kvalitnich zaméstnancii

N %
urcité ano 56 22,8%
spise ano 118 48,0%
spise ne 65 26,4%
urcité ne 7 2,8%
Celkem 246 100,0%

Dle vysledki v tabulce je patrné, ze podle respondentli z fad organizaci se zhorSena uspéSnost ziskat
kvalitniho pracovnika se tyka v 11 % vzdy nebo témét vzdy s neochotou uchazece o zaméstnani

st¢hovat se za praci.

Souvisi problémy s neochotou zaméstnanci se stéhovat?

N %

Ano vzdy 4 2,3
Ano téméf vzdy 15 8,7
obcas 74 43,0
vyjimecné 53 30,8
nikdy 26 15,1
Nezahrnuto 192

Celkem 364
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Dalsi pozitivni dopad prace na dalku, je mozné sledovat ve venkovskych oblastech, ve kterych
logicky nebudou vznikat ICT centra, administrativni budovy urceny pro sluzby navdzané na ¢innosti
ostatnich firem ¢i organizaci. Diky praci na dalku tyto lokality mohou zaznamenat v pfipadé masivni
podpory prace na dalku rozvoj. Organizace se nicméné brani danové podpoie prace na dalku.
Danovou podporu odmita vétSina ¢eskych organizacich. Mechanismus podpory Vv piipadé statu ¢i
mistni sprav, by se mél vénovat predev§im k vetsi rozvoji ICT struktury k tomu, aby byl dostupny
kvalitni pfenos dat ve vech lokalitich v CR. Venkovské oblasti a regiony s nizi hustotou osidleni
jsou vystavény vétsimu riziku dal§iho vysidlovani. Téméf jedna tietina respondent uvazuje o tom,
ze zméni zamé&stndni. Z toho 19 % uvazuje o odst€éhovani za praci.

UvaZujete v souc¢asné dobé o zméné zaméstnani?

N %
uréité ano 19 9,7
spise ano 43 219
spise ne 75 38,3
urcité ne 59 30,1
Total 196 100,0

Prace na dalku ma dle vysledkd absolutné pozitivni dopad na retenci zaméstnancti. Na dotaz zda
zameéstnanci pracujici na dalku, uvazuji o zméné¢ zaméstnani, vétSina odpovédéla, Ze urcité ne.
Zatimco zaméstnanci, ktefi nemaji moZznost pracovat na dalku, odpovédéli, Ze o zmé&né zaméstnani

uvazuji ve vyznamné vEétSim procentu piipadi.

Mate moZnost pracovat, alespon jeden den v tydnu z domu (home-office)? * UvaZujete v souc¢asné dobé o zméné

zameéstnani?

Mate moznost pracovat, alesponl jeden den v tydnu z domu (home-office) x

Y . x s urité ano spiSe ano spiSe ne  urcité ne
uvazujete 0 zméné zamé&stnani

Count 1 4 5 8 18

ano kdykoliv je potfeba % 5,6% 22,2% 27,8% 44,4% 100,0%
% 5,3% 9,3% 6,7% 13,6% 9,2%
Adjusted Residual -,6 0 -1,0 14
Count 1 2 5 4 12

ano ale jen vijimecns % 8,3% 16,7% 41,7% 33,3% 100,0%
% 5,3% 4,7% 6,7% 6,8% 6,1%
Adjusted Residual -2 -5 3 3
Count 0 2 2 2 6

Ano, ale netyka se to piimo % 0,0% 33,3% 33,3% 33,3% 100,0%

mé, ale jen kolegi % 0,0% 4, 7% 2,7% 3,4% 3,1%
Adjusted Residual -8 7 -3 2
Count 17 35 63 45 160

ne % 10,6% 21,9% 39,4% 28,1% 100,0%
% 89,5% 81,4% 84,0% 76,3% 81,6%
Adjusted Residual 9 0 7 -1,3

Total Count 19 43 75 59 196
% 9,7% 21,9% 38,3% 30,1% 100,0%

50



Sociologicka analyza prace na dalku

% 100,0%  100,0% 100,0%  100,0%  100,0%

Duvody, které respondenti zvazuji v souvislosti s odchodem ze zaméstnani, se z velké Casti tykaji
pfedevsim na naplnéni profesni, kariérnich a finan¢nich oekavani. Nicméné Y4 respondentt uvedla

jako davod prilisné ptetizeni prace.

Z jakého divodu uvazujete o zméné zaméstnani?

0
chci vétSi moznost karierniho ristu 2’; 33,?3)%
chci vétsi mozZnost profesniho ristu 17 25,0%
chci lepsi finanéni ohodnoceni 43 63,2%
nevyhovuje mi pracovni prosttedi 21 30,9%
nevyhovuje mi pracovni kolektiv 15 22,1%
zaméstnavatel (prace) je prilis daleko 6 8,8%
nemam nanic ¢as, neZ jen na praci 18 26,5%
nechci mit tolik starosti 13 19,1%
potiebuji byt vice mezi lidmi 9 13,2%
jiné 8 11,8%
173 254,4%
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Obéma skupindm respondentim: organizacim i obCanim kraje VysoCina byly polozen dotaz
v souvislosti s nedostatky uchazeci o praci / vlastnimi pocitovanymi nevyhodami na trhu prace.
Z vysledku je patrné, ze v zéakladnim parametru dochazi k rozporu. Zatimco respondenti z tad
obyvatel kraje Vysocina, vidi hlavni nevyhodu pfedev§im v neznalosti cizich jazyka a lokalité

(misté bydliste), organizace vidi jako krucidlni problém piedev§im nedostate¢nou kvalifikaci

uchazeci.
Responses
Organizace N Percent %

nedostatecna kvalifikace uchazeci o praci 188 15,9% 51,8%
neznalost cizich jazykt 152 12,8% 41,9%
nedostatecna pocitacova gramotnost 63 5,3% 17,4%
nevhodny obor uchazece 132 11,1% 36,4%
neochota pracovat 162 13, 7% 44,6%
nedostatek kvalitnich pracovnikl v blizkosti firmy/organizace 54 4,6% 14,9%
Co vidite jako hlavni nedostatky uchazect na pracovnim trhu... - 54 4,6% 14,9%

nedostate¢né vzdélani uchazect
pfehnané pozadavky na finanéni odménu 138 11,7% 38,0%
nedostate¢na praxe 118 10,0% 32,5%
neochota pracovat 97 8,2% 26,7%
nic 13 1,1% 3,6%
néco jiného 13 1,1% 3,6%
1184 100,0% 326,2%

Responses
Respodenti Vysocdina N Percent %

nedostateéna kvalifikace 67 9,4% 22,6%
neznalost cizich jazyka 165 23,1% 55,6%
nedostate¢na pocitacova gramotnost 34 4,8% 11,4%
nevhodny obor, ktery jsem vystudoval/a 63 8,8% 21,2%
diskriminace: v€k / pohlavi / rasa 85 11,9% 28,6%
nevhodna lokalita, misto bydlisté 105 14,7% 35,4%
nedostate¢né bydliste 64 9,0% 21,5%
zaujeti personalistll / personalistek 21 2,9% 7,1%
préace zkratka neni 74 10,4% 24,9%
néco jiného 36 5,0% 12,1%
714 100,0% 240,4%

Cilové skupiny, mezi které spadaji matky, 50 + a dal$i budou muset projit vysokou mirou
rekvalifikace, tak aby mohli své pracovni moZnosti nabidnout 1 na trzisti sémantické prace. V ptipadé
nenaplnéni poZadavki, které jsou ze strany zamé&stnavatell kladeny: kdy se jedna o praci, kterou lze
vykonavat na PC, bez nutnosti komunikovat s ostatnimi kolegy a ptedevsim o praci s informacemi —

nelze ocekavat realny ptinos pro cilové skupiny.
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