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1 Uvod

Manazerska komunikace je v odborné literatuie hojné¢ popsany proces, kterym ma-
nazefi sdileji informace, nazory, myslenky a emoce s ostatnimi lidmi v organizaci. Ma-
nazerskd komunikace ma nékolik funkci, jako jsou planovéani, fizeni, motivovani, koor-
dinovani, feSeni konfliktti nebo budovani vztahti. Manazerska komunikace se mize ode-
hravat v riznych urovnich, smérech a kanalech. Kvalita manazerské komunikace ovliv-
fiuje vykonnost organizace, stejné jako spokojenost a angazovanost zaméstnanct (Rehot,
2012). Jednou z oblasti manazerské komunikace (dale jen MK), ktera neni dostate¢né
komplexné odborné prozkoumdna a popsana, je manazerskd komunikace v malych a
sttednich podnicich (dale jen MSP) pfi zavadéni flexibilnich forem prace (dale jen FFP).
Odborné ¢lanky se vénuji jednotlivym slozkam dané problematiky — MK v MSP ¢i jed-
notlivym FFP, nicméné propojeni MK v MSP s konkrétnimi formami pracovni flexibility
prismatem malych a stfednich podnikd zpracovano neni, s vyjimkou MK pfi praci z do-
mova (prace z domova je jednou z FFP). Za u¢elem zhodnoceni této dosud nedostate¢né
zhodnocené a pro praxi velmi vyznamné oblasti bylo téma diserta¢ni prace ziizeno a kon-

kretizovano.

Tématem disertacni prace je zhodnoceni manazerské komunikace v malych a stied-
nich podnicich pti zavadéni flexibilnich forem prace. V navaznosti na zhodnoceni situace
v oblasti MK v MSP pti FFP budou navrzeny vzdélavaci materialy, které ptispé&ji ke zlep-
Seni MK v MSP pfi FFP, a tim napomohou zvysit atraktivitu FFP v ¢eskych MSP. Jedna
se 0 velmi aktudlni téma, které ma potencidl napomoci fesit obtiznou situaci na ¢eském
trhu préce, ktery se dlouhodobé potyka s velmi nizkou mirou nezaméstnanosti, a tudiz
nedostatkem pracovnich sil. V optimalnim ptipad¢ se manazeti podnikii diky navrzenému
vzdélavani nauc¢i vhodné komunikovat pii FFP se stavajicimi zamé&stnanci a zacleni FFP
do stavajicich procest. Ptispéji tim ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct a snizeni za-
méstnanecké flukturace. Nésledné budou FFP nabizet novym zamé&stnanciim. Diky zvy-
Seni vyuzivani FFP bude moci byt na trhu prace vyuzita kvalifikovana nabidka pracovni
sily, ktera bez FFP nemtiZe na trh prace bez obtizi vstoupit (rodi¢e malych déti, studenti,
seniofi, osoby se zdravotnim postizenim apod.). Tato Gvaha je velmi dulezita zejména
v souvislosti s ptipravovanou diichodovou reformou, ktera se opira o potiebu vyuziti pra-

covni sily z fad rodic¢l na rodi¢ovské dovolené a starobnich diichodcti (Kubatova, 2023).



Disertacni prace se opira jednak o aktualni odbornou literaturu z oblasti ma-
nagementu, komunikace, FFP a fizeni MSP, jednak o vysledky dotaznikového Setfeni
provedeného mezi MSP v JihoCeském kraji. V disertacni praci jsou nejprve popsany jeji
cile a hypotézy vztahujici se k dotaznikovému Setfeni, které si kladlo za cil zhodnotit
situaci v oblasti MK v MSP pii FFP. Nasledné je objasnéna metodika disertacni prace.
Dale se disertacni prace zamétuje na odbornou literaturu, jakozto zaklad pro zpracovani
vysledkil vyzkumu a navrzeni vzdélavacich materiali tak, aby vytvotené vzdélavaci ma-
terialy jednak vychazely z praktické situace v podnicich, jednak se opiraly o védecky ové-
fené metody komunikace. Vysledkem diserta¢ni prace je jednak popis zjisténé situace
v oblasti MK v MPS pii FFP, jednak informace o tom, jakym zptisobem bude zjisténi
zapracovano do vzdélavacich materiald. V ramci diskuse jsou ptfedstaveny vytvorené
vzdélavaci materidly véetné doporuceni, jak s nimi pii vzdélavani pracovat. Na zavér je

popsano praktické vyuziti ziskanych vysledka a doporuceni pro dalsi vyzkum.



2 Cil prace a hypotezy

Cilem diserta¢ni prace je zhodnotit manazerskou komunikaci v malych a stfednich
podnicich pfi zavadéni flexibilnich forem prace a navrhnout zmény k jejimu zlepSeni.
Dil¢i cile diserta¢ni prace jsou:

1) Vypracovat teoreticky pichled manazerské komunikace v oblastech tuzce souvi-

sejicich s flexibilnimi formami prace v malych a stiednich podnicich.

2) Zhodnotit manazerskou komunikaci v malych a stiednich podnicich pfi zavadéni

flexibilnich forem prace v praxi.

3) Porovnat vysledky zhodnoceni manazerské komunikace v malych a stfednich
podnicich pii zavadéni flexibilnich forem prace v praxi s poznatky uvedenymi

v odborné literatufe v oblasti manazerské komunikace.

4) Navrhnout prostiedek ke zleSpeni manazerské komunikace v malych a stfednich
podnicich pii zavadéni flexibilnich forem prace v podob¢ vytvoieni vzdélavacich

materiala.

Misto vzdélavacich materialli by bylo mozno vytvofit metodiku pro manazerskou
komunikaci v MSP pti zavadéni FFP, nicméné ta by musela byt velmi obecna, aby vyho-
vovala podminkdm odliSnych podniki. Oproti tomu vzdélavaci materialy davaji prostor
pro diskusi aktualni situace, pro brainstorming a pro upraveni doporuceni pro konkrétni
organizace. Navrzené vzdélavaci materialy jsou zaloZeny na interaktivité, proaktivité
ucastnikill a jsou primarné urceny pro prezencni skupinovou vyuku manazeria MSP, at’ uz
pfti otevienych $kolenich pro manazery riznych podniki, nebo pro uzaviena skoleni ma-
nazerl z jednoho podniku. Lektorem by mél byt nezavisly externi odbornik na manazer-
skou komunikaci, pfipadné pracovnik oddéleni fizeni lidskych zdroji vzdélavané organi-
zace, ktery ma za cil zavést ¢i zefektivnit v organizaci FFP. Nezavislost lektora, ktery se
muze opfit o diivéru a jasné sdélenou podporu jednateltl spolecnosti, zvySuje Gc¢innost

Skoleni.

Zhodnoceni manazerské komunikace v MSP pti zavadéni FFP bylo provedeno for-

mou vyzkumu, ktery byl zaméfen na nalezeni odpovédi na 3 vyzkumné otazky:

Vyzkumna otdzka 1: Je moZznost vyuziti flexibilnich forem prace zaméstnanctm sdé-

lovana transparentné?
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Vyzkumna otazka 2: Které nastroje manazerské komunikace pro FFP jsou pro ma-

nazerskou komunikaci vyuzivany nejcastéji?

Vyzkumna otazka 3: Které vyhody a nevyhody flexibilnich forem prace si manazefi

uvédomuji?

Vyzkumna otdzka 1 a na ni navazujici hypotézy se opiraji o vyzkum provedeny Hari
(2017) v kanadskych ICT podnicich. Zjistila, ze tyto podniky v naprosté vétsiné nastavuji
podminky pro FFP pii osobnich diskrétnich rozhovorech se zaméstnanci a nesdéluji je
transparentné. Tato skutecnost mize pro nékteré zaméstnance a zaméstnavatele skytat
vyhodu v moznosti domluvy zcela individualnich podminek odpovidajicich konkrétnim
potfebam, nicmén¢ komplikuje ptistup k FFP mnoha osobam, které¢ se obavaji pozadat o
FFP (Fursman & Zodgekar, 2009). Transparentné nastavené podminky oteviraji prostor
pro otevienou atmosféru, kterd pfispiva k maximalnimu pfenosu informaci (Rehof,
2012). V ramci transparentné sdélenych podminek je mozné doplnit prostor pro nastaveni
individualnich specifickych opatieni. Transparentnost podminek FFP se tyka jak stavaji-
cich, tak potencidlnich zaméstnancli — za transparentni se povazuje rovnéz sdéleni, ze do
urcité doby od nastupu do zaméstnani nebo pro urcité pracovni pozice apod. nékteré FFP

poskytovany nejsou.

Vyzkumna otazka 2 a na ni navazujici hypotézy vychazi z doporuc¢eni Massachusets
Institute of Technology Center for Work (2018), ve kterém zminuji konkrétni nastroje

komunikace, jeZ je vhodné pii FFP pouZzivat.

Vyzkumna otazka 3 a na ni navazujici hypotézy byly ur€eny na zakladé pojmenovani

vyhod FFP v ¢lanku Estes (2004).

Odpoveédi na vyse uvedené vyzkumné otazky utvoii spolu s poznatky z odborné lite-
ratury zékladni pilite vzdélavacich materiali o manazerské komunikaci MSP pfi zavadéni
flexibilnich forem prace. Pomoci transparentni komunikace podminek je podporovana
divéra mezi zaméstnanci a jejich manaZery. Pracovnici vyuzivajici FFP diky této trans-
parentnosti a ditvéfe nejsou teréem zavisti ostatnich zaméstnancii a chdpou podminky, za
kterych je mozno FFP vyuzivat. Diky vyuZivani nastroji manaZerské komunikace je
zajiSténa pfimétend informovanost, ukoly a cile jsou zaddvany srozumitelné, bezpecné¢ a

je zajisténa kontrola nad ¢innosti pracovnika véetné poskytovani zpétné vazby. Uvédo-
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méni si vyhod a nevyhod FFP piispéje k maximalnimu vyuziti existujicich vyhod a je-
jich promitnuti do manazerské komunikace. Za pomoci preventivnich opatfeni budou mi-
nimalizovana rizika negativnich dopadt souvisejicich s nevyhodami FFP a bude vytvoien

ramec pro jejich komunikaci v ramci organizace.

V navaznosti na vyzkumné otdzky byly stanoveny hypotézy. Pro vyzkumnou
otizku 1 (Je moZnost vyuziti flexibilnich forem price zaméstnanciim sdélovana
transparentné?) byly stanoveny nasledujici hypotézy:

HO:: Plati, Ze moZnost vyuziti FFP je zamé&stnanciim transparentné sdélovdna v méné
nez 30 % piipadu.

HA:: Neplati, ze moznost vyuziti FFP je zaméstnancim transparentné sdélovana

v méné nez 30 % piipadu.

HO2: Plati, ze mezi transparentnosti sdélovani podminek pro FFP a intenzitou vyuzi-

vani jednotlivych FFP existuje zavislost.

HA:: Neplati, Ze mezi transparentnosti sdélovani podminek pro FFP a intenzitou vy-

uzivani jednotlivych FFP existuje zavislost.

HOs: Plati, ze vzd€lani manaZzera ovlivituje transparentnost sdélovani podminek pro

FFP.

HAs: Neplati, Ze vzdélani manaZera ovliviiuje transparentnost sdélovani podminek

pro FFP.

Pro vyzkumnou otazku 2 (Které nastroje manazZerské komunikace pro FFP jsou
pro manaZerskou komunikaci vyuZivany nejcastéji?) byly stanoveny nasledujici hy-
potézy:

HO4: Plati, Ze ¢im vice nastroji manazerské komunikace pro FFP je v organizaci vy-

uZzivano, tim vice pracovnich mist s flexibilnimi podminkami je organizaci nabizeno.

HA4: Neplati, ze ¢im vice nastroji manazerské komunikace pro FFP je v organizaci

vyuzivano, tim vice pracovnich mist s flexibilnimi podminkami je organizaci nabizeno.
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HOs: Plati, Ze mezi poCtem vyuzivanych konkrétnich nastrojii manazerské komuni-
kace pro FFP a poétem nabizenych pracovnich mist s jednotlivymi druhy flexibilnich pra-

covnich podminek existuje zavislost.

HAs: Neplati, Ze mezi poctem vyuzivanych konkrétnich nastroji manazerské komu-
nikace pro FFP a po¢tem nabizenych pracovnich mist s jednotlivymi druhy flexibilnich

pracovnich podminek existuje zavislost.

HOe: Plati, Ze alespoii jedna z osobnostnich charakteristik manazera ovlivituje inten-

zitu vyuziti konkrétniho nastroje manazerské komunikace.

HAGs: Neplati, Ze alespon jedna z osobnostnich charakteristik manazera, ovliviiuje in-

tenzitu vyuziti konkrétniho nastroje manazerské komunikace.

Pro vyzkumnou otazku 3 (Které vyhody a nevyhody flexibilnich forem prace si

manaZefi uvédomuji?) byly stanoveny nasledujici hypotézy:

HO7: Plati, Ze mezi poctem vyhod FFP, které si manazer uvédomuje, a poctem nabi-

zenych pracovnich mist s flexibilnimi podminkami existuje zavislost.

HA7: Neplati, Ze mezi poctem vyhod FFP, které si manazer uvédomuje, a poctem

nabizenych pracovnich mist s flexibilnimi podminkami existuje zavislost.

HOs: Plati, ze alespoii jedna z osobnostnich charakteristik manaZera ovliviiuje pocet

vyhod a nevyhod FFP, které¢ si manazer uvédomuje.

HAg: Neplati, Ze alesponi jedna z osobnostnich charakteristik manazera ovliviiuje po-

¢et vyhod a nevyhod FFP, které si manazer uvédomuje.

HOg: Plati, Ze uvédomeéni si vyhody FFP v podob¢ ptilakani zaméstnancl z fad zen

zavisi na poctu pracovnich mist s flexibilnimi podminkami, které zaméstnavatel nabizi.
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HAg: Neplati, ze uvédomeéni si vyhody FFP v podobé¢ ptilakani zaméstnancti z fad
zen zavisi na poc¢tu pracovnich mist s flexibilnimi podminkami, které zaméstnavatel na-

bizi.

Potvrzeni ¢i nepotvrzeni vySe uvedenych hypotéz bude vyuzito pii tvorbé vzdélava-
cich materialti. Odpovéd’ na vyzkumnou otdzku 1 a souvisejici hypotézy je zasadni pro
nastaveni pravidel FFP a naslednou manazerskou komunikaci. MSP, které se pfipravuji
zavadet FFP, se nastavenim transparentnich pravidel pro poskytovani flexibilnich pra-
covnich podminek vyvaruji negativniho vlivu na podnikovou kulturu a pfispé&ji k budo-
vani divery uvnitf organizace. Paklize vysledek vyzkumu prokéze HO1, bude ve vzdéla-
vacich materidlech vénovana zevrubna pozornost pravé tématu transparentni komuni-

kace.

Bude-1i prokazana HO, a tato zavislost bude pozitivni, bude zavedeni transparentnich
pravidel o to vyznamng;jsi pro dosazeni cile — zvyseni poc¢tu nabizenych pracovnich mist
s flexibilnimi podminkami. Pokud se podaii zamé&stnavatelim zavést transparentni pravi-
dla pro umoznéni FFP, budou ochotni ve vét§i mife nabizet pracovni mista s flexibilnimi

podminkami tam, kde je to provozn€ mozné a zaméstnanci pozadovane.

Bude-1i prokazana HOs, bude ve vzdélavacich materialech specialni pozornost véno-
vana uvédomeéni si trovné vlastniho vzdélani a jeho vlivu na komunikaci v oblasti FFP a
zvéazeni slabych a silnych stranek zvoleného ptistupu manaZera z hlediska hospodareni

organizace a fidicich procest.

Ptipadné prokazani HO4 poukaze na dulezitost zavedeni co nejvyssiho poctu néstroji
manazerské komunikace (s ohledem na jejich vhodnost pro interni procesy) pro nésled-
nou ochotu zaméstnavatelll nabizet pracovni mista s flexibilnimi podminkami. Jestlize se
manazeti nau¢i vyuzivat nastrojii manazerské komunikace, dostanou moznost oprostit se
od nekterych obav spojenych se zavadénim FFP. Zavedeni zminiovanych néstrojti mana-

zerské komunikace v souladu se sledem jednotlivych procesti v organizaci je prospésné

rovnéZ pro vedeni pracovniki, kteti nepracuji v rdmci FFP.

Pokud bude prokazana HOs, budou organizace ve vzdelavacich materidlech upozor-
nény na duleZitost zavedeni nastroju MK pii danych konkrétnich FFP, pfi nichz v dota-

zovanych podnicich je nej¢astéji pouzivano.
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Podati-li se prokazat HOs, budou manazeti v rdmci vzdelavacich materialti vedeni
k zamysleni nad vlastnimi osobnostnimi charakteristikami a uvahou, pro¢ jednotlivé na-

stroje MK jsou jim blizsi nez jiné a jaky ma tato skutecnost vliv na jejich MK.

Prokazani HO7, povede K jednozna¢nému pojmenovani vyhod jednotlivych FFP ve
vzdé¢lavacich materialech, vEetné jejich mozného praktického uplatnéni a vyuziti v ramci

manazerské komunikace.

V piipadé prokazani HOs budou manazeti ve vzdélavacich materialech vedeni k uve-
doméni si vlastnich charakteristik a souvislosti s uvédomovanim si vyhod a nevyhod FFP
s cilem posilit uvédoméni si konkrétnich vyhod FFP u manazera, ktefi si diky svym cha-

rakteristikdm nékteré vyhody neuvédomuji.

Pokud bude prokazana HOq, bude ve vzdélavacich materialech kladen dtraz na ma-
nazerskou komunikaci, pomoci niz bude vyuZzito vyhody FFP v podob¢ ptilakani kvalifi-
kovanych zaméstnanct z fad Zen. V obdobi velmi nizké miry nezaméstnanosti v narodni
ekonomice, kdy je trh prace zcela vycerpan, je vhodné podpofit a motivovat maminky

K navratu na trh prace (Horska, 2023).

Piehledné shrnuti ndvaznosti cile disertacni prace, dil¢ich cili, vyzkumnych ota-

zek, hypotéz a pouzitych statistickych metod je k dispozici v piiloze 8.
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3 Metodika

3.1 Zpracovani literarni reSerse

Védecky vyzkum je zaloZen jednak na dlouhodobém studiu odborné védecké litera-
tury v oblasti manazerské komunikace a flexibilnich forem prace, jednak na nékolik let
trvajicim sledovani situace na trhu prace v Ceské republice. Zpracovani literarni reserse
probihalo nejintenzivné&ji v prvni poloving roku 2018. V navaznosti na takto ziskané po-
znatky byly stanoveny vyzkumné otdzky a hypotézy. Nasledné byly dostupné odborné
texty souvisejici se zkoumanou problematikou sledovany a do literarni reSerSe doplio-
vany prubézn¢ az do zpracovani disertacni prace v roce 2023, a to z néasledujicich divodi:

1) Statistické tdaje tykajici se trhu prace bylo potieba aktualizovat.

2) V prubéhu védecké prace doslo k zasadnim celospolec¢enskym zménam zptisobe-
nym pandemii COVID-19, kterd méla potencial ovlivnit zkoumanou problema-
tiku.

3) Trh prace a flexibilni formy prace jsou neustale se vyvijejici oblast, ktera po-
stupné reaguje na potieby nabidky prace a poptavky po praci. Pokud mé védecka
prace prinést prospéch k feSeni problematiky, je nutné, aby sledovala aktualni
trendy jak v oblasti odborné literatury, tak také v oblasti vznikajicich doporuceni

ze strany instituci a poradenskych spole¢nosti.

3.2 Dotaznikové Setreni

Na zpracovani literarni reSerSe, stanoveni vyzkumnych otazek a hypotéz navazalo
dotaznikové Setfeni zacilené na zhodnoceni aktudlni situace manaZerské komunikace
v malych a stfednich podnicich pii zavadéni flexibilnich forem prace. Dotaznikové Set-
feni jako metoda sbéru dat bylo zvoleno zejména s ohledem na jeho standardizovatelnost
a kvantifikovatelnost, coz objektivizuje analyzu a interpretaci dat. Data jsou jednozna¢né
porovnatelnd. Dotaznikové Seteni ddle umoznuje ziskani relativné velkého poctu respon-
dentt, aniz by bylo zasadné zasazeno do jejich ¢asové kapacity. Dal$i metody sbéru dat,
mezi které patii experiment ¢i pozorovani, nebyly pro dany vyzkum relevantni, nicméné
by bylo velmi pfinosné je aplikovat v pfipadé hodnoceni ucinnosti zavedeni konkrétnich

doporuceni, kterd z vyzkumu vyplynou. Zvazovana byla rovnéz metoda sbéru dat za po-
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moci fizenych rozhovord. Byla vSak pro dany ucel vyhodnocena jako nevhodna. Umoz-
nuje sice prohloubit téma, zjistit motivy a postoje respondenttl, ale nasledné¢ mize vést
k ziskani dat, ktera nelze objektivné porovnat. Dale metoda rozhovort byla zamitnuta
s ohledem na téma, které je spojeno s celospole¢enskymi genderovymi postoji a mohlo
by dotazovaného piimét ke zkreslenym odpoveédim tvafi v tvar tazateli. Dotaznikové Set-
feni generuje velmi dobie kvantifikovatelna data, neni pro respondenty ¢asové narocné,
termin vyplnéni mohou zvolit libovolné dle aktualnich moznosti a respondentiim zistava

zachovéana anonymita potfebnd pro poskytnuti pravdivych odpovédi.

Dotaznikové Setfeni probihalo od podzimu 2018 do 1éta 2019. Bylo provedeno mezi
zaméstnavateli zejména v JihoCeském Kkraji — v regionu, kde puisobi JihoCeska univerzita
v Ceskych Budgjovicich. S vysledky vyzkumu budou cilené seznamovani studenti uni-
verzity, ktefi nej¢astéji vstupuji do praxe v daném kraji, a budou mit moznost zde ovlivnit
postoj organizaci k FFP. Dotazovani byli zaméstnavatelé puisobici v sektoru sluzeb a
vzdelavani, ktefi zaméstndvaji minimalné 2 zaméstnance, maximalné 250 zaméstnanct.
Minimalni pocet 2 zamé&stnancii byl stanoven z diivodu relevantnosti ziskanych dat (zjis-
téni transparentnosti sdélovani podminek pro FFP, zastupitelnost pracovnikti apod.). Ci-
lovou skupinou dotaznikového Setfeni byli manaZzefi organizaci s pfimym vlivem na per-
sondlni fizeni a komunikaci v organizaci. Jednotlivé organizace byly vyhledavany na in-
ternetu dle vyhledavaciho hesla ,,malé a stfedni podniky v JihoCeském kraji“. Z vyhleda-
nych podnikl byly nasledné vybrany ty, které poskytovaly sluzby ¢i vzdélavani jako svou
prevazujici ¢innost. Nasledné tazatel dohledal kontakt na jednatele*lku nebo personal-
niho feditele*lku podniku a kontaktoval jej s zadosti o vyplnéni dotazniku. Z kazdého
podniku vyplnil dotaznik pouze jeden respondent, proto pocet respondentt je roven poctu
dotazanych manazert i podnikt. Tazatel respondentim sdélil divod dotaznikového Set-
feni, pozadal je o0 moZnost zaslani odkazu na dotaznik na jejich e-mailovou adresu a zda-
raznil vyznam zodpovédného vyplnéni. Tazatelé cilené oslovovali organizace, které pu-
sobi v sektoru sluzeb a vzdélavani, protoze pravé v tomto sektoru lze nejsnaze zavést vét-
Sinu forem pracovni flexibility. V primarnim a sekundarnim sektoru ekonomiky 1ze rov-
néz zavadét FFP, nicméné jednodussim zpluisobem zpravidla pouze pro vedlejsi procesy,
zatimco v sektoru sluzeb a vzdélavani 1ze FFP Castéji vyuZzit rovnéz pfi realizaci hlavniho
procesu (Castéji se vyskytuji pracovni ¢innosti, které 1ze v ur€itém podilu zpracovat od-

kudkoli, kde je k dispozici pocita¢ a internet, Cast&ji se vyskytuji pracovni ¢innosti, které
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1ze vykonavat v jakoukoli dobu v ramci vymezenych ¢asovych hranic, ¢astéji se vyskytuji
pracovni ¢innosti, které 1ze vykonavat prostiednictvim online komunikace, apod.). Taza-
telé odkaz na elektronicky dotaznik zasilali respondentiim pifimo na jejich e-mailovy ucet
pouze Vv ptipad¢, Ze organizace spliovala pozadovana kritéria a Ze manazer predem sou-
hlasil s vyplnénim dotazniku. Z tohoto divodu bylo dosazeno 100% navratnosti zasla-
nych dotaznikii. Respondentovi, ktery dotaznik vypliovat nechtél, nebyl dotaznik ode-
slan. Dotaznik zahrnoval otazky na velikost organizace a sektor podnikani, ¢imz byla
zajiSténa kontrola splnéni pozadovanych kritérii. Zpracovany byly pouze dotazniky, které

kritéria splnily.

Do statistického zpracovani byl zatfazen vyzkumny vzorek o velikosti 100 dotazniki.
53 dotazniki bylo vyplnéno mikro podniky a 47 dotaznikii bylo vyplnéno malymi a stied-
nimi podniky. Dle udajii Ministerstva primyslu a obchodu CR (2020) podnikalo ve 4.
Stvrtleti 2019 v JihoGeském kraji celkem 143286 podnikil. Cesky statisticky tGfad (2020)
informuje o skute¢nosti, Ze pfiblizné 60 % podnikd v Ceské republice uvadi jako preva-
zujici &innost sluzby a vzd&lavani. Cesky statisticky ufad (2016) informuje, Ze v roce
2016 ¢inil podil podnikli zaméstnavajicich 1-249 zaméstnanct na celkovém poctu pod-
nikd 9,2 %. Na zéklad¢ predlozenych statistik 1ze odhadnout, Ze v JihoCeském kraji
Vv dob¢ realizace dotaznikového Setfeni podnikalo piiblizné 7909 MSP v sektoru sluzeb a
vzdélavani (143286 x 0,6 x 0,092). Mira odezvy dosahla 1,3 % (100/7909).

Dotaznik (viz pfiloha 1) byl vytvofen a umistén v on-line platformé Survio. Obsa-
hoval celkem osmnact otazek, z nichz jedenact bylo uzavienych, tii oteviené a Ctyii po-
looteviené. V uvodu dotazniku odpovedeli respondenti na ti otazky popisujici nazev, ve-
likost organizace a sektor ptisobeni. Tim byla ovéfena vhodna volba respondenta pro do-
taznikové Setfeni. Nasledoval blok péti otazek zamétenych na osobni vlastnosti manazera,
ktery dotaznik vyplioval a ktery mél souCasné vliv na persondlni politiku spolecnosti.
Dalsi série Ctyt otazek se soustfedila na aktudlni intenzitu vyuzivani jednotlivych flexi-
bilnich forem prace v podniku. Jedna otazka byla vénovana zjisténi transparentnosti ko-
munikace podminek pro FFP v organizaci. Dotaznik pokracoval tfemi otdzkami zaméte-
nymi na uvédomeéni si vyhod a nevyhod FFP manazerem. Piedposledni otazka méla za
cil zjistit vyuzivani konkrétnich néstrojii manaZerské komunikace. Posledni otazka byla
oteviena a ponechévala respondentim moznost doplnit jakékoli poznamky k FFP, které

povazovali za dulezité ke sdéleni.

18



3.3 Statistické zpracovani dat

Data ziskana z dotaznikového Setieni byla pievedena z platformy Survio do tabulky
v programu MS Excel a nasledn¢ zpracovana. N¢ktera data byla zpracovana v programo-
vacim prostiedi R, n¢kterd v programu Statistika. Pouzity byly nasledujici statistické me-
tody: chi-kvadrat test nezavislosti, korela¢ni analyza dat (Spearmantv koeficient) a logi-
tova analyza (podrobnéji viz dale). Podrobné informace o zpracovani dat a vyuziti statis-

tickych metod je k dispozici v kapitole 5.2.

Pro pfehledné zobrazeni navaznosti mezi cilem prace, dil¢imi cili, vyzkumnymi otéz-
kami, hypotézami, pouzitymi statistickymi programy a statistickymi metodami byl vy-

tvofen diagram s nazvem Metodika, ktery je k dispozici v ptiloze 8.

3.4 Porovnani vysledkd dotaznikového Setfeni a literarni reSerSe

Ziskana data byla zpracovana a porovnana s poznatky literarni reSerSe. Pfi zpraco-
vani ziskanych dat byla pouzita nejprve indukce, tzn. byla pozorovéana a hledana pravi-
delnost v datech ziskanych dotaznikovym Setfenim. Nasledovala dedukce, kdy byly
z obecnych pravidel uvedenych v odborné literatufe odvozovany konkrétni situace. Za
pomoci komparativni analyzy byl celek ziskanych dat rozlozen na mensi ¢asti za icelem
pochopeni celku a porovnani vysledkt s poznatky z odborné literatury, aby byla indenti-
fikovana klicova témata. Syntézou byla utvofena osnova pro zpracovani vzdélavacich

materialad.

3.5 Tvorba vzdélavacich materialu

Vzd¢lavaci materialy vznikly jako zavérecna syntéza vysledkil dotaznikového Set-
feni, poznatkl z odborné literatury a vice nez dvaceti let zkuSenosti autorky ziskanych pti
vzdélavani manaZerti malych a stfednich podniki. Pti tvorbé vzdélavacich materialii byl
kladen diraz na dodrzeni cyklu uceni popsaného Kimem (1993), tzn. kazda zasadni in-
formace byla v materialech podana tak, aby pomoci pfikladu z praxe ucastnici vzdélavani
nabyli vlastni zkuSenost, nasledné ji podrobili reflexi a pozorovani, zobecnili poznatek,
ovéfili ho v praxi a byli motivovani ke sdileni vytvoieného mentalniho modelu uvnitf své

organizace. Tento hluboky vhled do problematiky zptsobil narust ¢asové narocnosti
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vzdélavani dle vytvorenych vzdélavacich materiald, nicméné prispél ke zvyseni efekti-
vity vzdélavani. Soucasné s tim vzdélavaci materialy umoziuji u¢inné uceni vSem tcast-
nikim, at’ uz preferuji u¢eni pomoci prikladu, pozorovani, pochopeni ¢i prozitku (Kazik,
2008). K navozeni prozitku byly pouzity techniky, které uvadi Kazik (2008) a které zvy-
Suji atraktivitu vzdélavani, pozornost ucastnikil a zapamatovani probirané problematiky
diky zatazeni ptipadovych studii a her. Jednim z pouzitych interaktivnich prvku je ptipa-
dova studie. Pfipadova studie je vytvoiena ve dvou podobach. Jedna z nich je urcena
ucastnikim vzdélavaci aktivity (ptiloha 3b). Tuto lektor vytiskne a béhem workshopu
preda ucastnikiim, ptipadné zasle e-mailem pied konanim workshopu. Druha varianta

(ptiloha 3a) je urCena lektorovi. V této varianté jsou navic:

e Uvodni odstavce, kterymi lektor uvede ucastniky do situace, kterad bude pii-

padovou studii fesena,

e Skrtnutym pismem oznaceny Casti textu, které jsou v kontextu workshopu

hodnoceny jako nevhodné postupy,

e podtrzenym pismem oznaceny pasaze textu, které jsou vhodné jako inspirace

pro podniky, které chtéji zavadét FFP nebo zavést lepsi fizeni FFP.

Lektor si pfilohu 3a vytiskne, ptipadné si zobrazi pii vyuce v tabletu, a pouziva ji
k uvedeni situace a nasledné pfi diskusi s Gc¢astniky. Ma tak k dispozici rychlou navigaci
ke smétovani diskuse. Navrhy feseni lektorovi opét usnadni praci s ucastniky workshopu,
jelikoz muze sledovat, které navrhy jiz byly pojmenovany a K jejichz objeveni je vhodné

ucastniky vzdélavani smérovat a podporovat diskusi o nich.

Vzdélavaci materidly jsou vytvoreny ve dvou variantach. Jedna barevna doplnéna o
inspirujici obrazky, které napomohou zapamatovani probiraného tématu a zvySeni pozor-
nosti uc¢astnikt. Tato je vytvofena v programu MS Powerpoint a v diserta¢ni praci jsou
jeji snimky prezentovany v kapitole 5.4. Tato varianta je vhodna k promitani béhem
workshopu. Druha varianta je ¢ernobila bez obrazka (obsahuje pouze barevné grafy) a
jednotlivé snimky jsou doplnény prostorem pro poznamky. Tato druha varianta je snaze
Citelnd v tiSt€né podobé a je urCena k vytiSténi a rozdéani ucastnikiim na zacatku

workshopu (pfiloha 2).
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4 Prehled reSené problematiky (literarni re-
Serse)
Literarni reSerSe se zabyva nasledujicimi oblastmi souvisejicimi s tématem vy-

zkumu:

1) Manazerska komunikace
2) Flexibilni formy prace

3) Malé a stiedni podniky

ManaZerska komunikace patii mezi neustale se vyvijejici obory. Odrazi spolecen-
sky vyvoj a pro zvladnuti efektivni manazerské komunikace je bezpodminecné aplikovat
nejnovejsi poznatky a nejnovéjsi nastroje manazerské komunikace. Pfi studiu odborné
literatury zaméfené na manazerskou komunikaci je s ohledem na cil disertaéni prace pro-
spesné rovnéz zhodnotit aktudlni stav poznani v oblasti manazerské komunikace ve spe-

cifickych oblastech:

1) komunikace se zenami,
2) komunikace s generaci Y,
3) komunikace s generaci Z,
4) komunikace pii FFP.

Zeny a zastupci generaci Y a Z jsou &astymi zajemci o FFP a pravé s nimi budou
manazefi o FFP nejéast&ji komunikovat. Stastna (2005) uvadi, Ze nejvice vyhovuje prace
na ¢astecny uvazek rodi¢lim s malymi détmi. Vlibec nejcastéjsim divodem prace na ¢as-
tecny ivazek je péce o déti nebo postizenou osobu, pii¢emz tento divod je zastoupen

vyhradné u Zen.

Pracovni trh je v soucasné dobé konfrontovan se silnym zastoupenim generace Y
V nabidce prace a nastupem tzv. generace Z, ¢ili osob, které jsou z hlediska trhu prace
charakterizovany vétsi chuti po autonomii, smysluplnosti prace, touhou po vétsi ¢asové
flexibilité, chuti vénovat ¢as nejen kariéte, ale rovnéz roding a volnému casu (Rezlerova,
2009). Zastupci generace Z jiz povazuji za bézné zapojeni muzi do vychovy déti a péce
o domacnost (Sladek & Grabinger, 2014), coz do budoucna muize pfispét ke zvyseni po-

ptavky po FFP rovnéz ze strany muzi.
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Aktudlni a zcela novy vyvoj zdjemct o FFP se tyka prace z domova. Jedna se o FFP,
ktera do doby pandemie byla zaméstnavateli zaméstnancim umoziovana ve velmi ome-
zené mire, zatimco po nastupu pandemie, doslo k rapidnimu nartistu poctu pracovnich
mist s moznosti prace z domova. Jedna se zpravidla o FFP z pozadavku zaméstnavatele
— prace z domova pfispiva ke snizeni miry §ifeni infekce a umoznuje zaméstnavatelim
udrZet provoz procest, které je mozno realizovat vzdalené. Dle studie Fadinger a Schy-
mik (2020) jsou v némecké ekonomice sektory, které nejvice podpotily HDP za pomoci
home-office sluzby byznysu, konkrétné telekomunikace a pojisténi, dodavatelsky pru-
mysl v oblasti dodavek vody, elektfiny, plynu a zpracovatelsky primysl v oblasti ropnych
produktt, farmacie, vyroby dopravnich prostfedkii a chemicky primysl. Toto zjisténi po-
ukazuje na obory, v nichz je mozno praci z domova zavést v nejvyssi miie podilu zamé&st-
nanct. Dulezité vsak je si uvédomit, Ze zavadéni FFP v podobé prace z domova v dobé
pandemie COVID-19 neni standardni praci z domova, kdy existuje dostatek ¢asu pro sys-
tematické zavedeni FFP a propojeni se vSemi firemnimi procesy. Soucasné zkuSenosti
zaméstnancu s praci z domova v dobé pandemie jsou nestandardni a ovlivnéné fadou kri-
térii, kterd nejsou pro béZnou praci z domova béZnymi — napf. piitomnost déti v domac-
nosti pi1 distanéni vyuce, nutnost zajistit stravovani pro domacnost a obtizna moznost

zajistit stravovani externé atd.

Ackoli odborné literatury na téma manazerské komunikace pti FFP neni k dispozici
dostatek, existuji kvalitni ¢lanky, které se tomuto tématu vénuji (nejcastéji FFP v podobé
prace z domova). Poznatky z téchto ¢lankt a vyzkumi budou do vzdélavacich materialt

zapracovany.

Pro zvladnuti manazerské komunikace pti zavadéni FFP je rovnéz nezbytné mit do-
statecné penzum znalosti o samotnych flexibilnich formach prace. Je tfeba porozumét
obsahové naplni jednotlivych forem, vyhodam a nevyhodam jednotlivych FFP, zhodnotit
produktivitu prace konkrétnich FFP a posoudit jejich vhodnost v konkrétnich oborech
podnikani. Odborna literatura na toto téma je v literarni reser$i zahrnuta a poznatky z ni

vyplyvajici se promitnou do vzdélavacich materiald.

Odborné informace tykajici se MSP jsou pro vytvoteni vzdélavacich materialt dile-
zité zejména z divodu zachyceni specifik MSP v oblasti komunikace, prace s lidskymi

zdroji, motivace pracovnikii. Dilezity je rovnéz financni a ekonomicky diskurz malych a
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sttednich podnikii s ohledem na flexibilni formy zaméstnavani, jelikoz je ziejmé, ze fi-
nan¢ni souvislosti FFP jsou pro MSP pii zavadéni FFP zasadni a je potfeba je promitnout
rovnéz do nastaveni vhodné manazerské komunikace. Nezbytné je rovnéz nahlédnout na
zavadéni FFP v MSP pohledem marketingu a moznosti vyuzit zavadéné FFP v rdmci mar-

ketingového mixu.
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4.1 Manazerska komunikace

Existuje rada definic manazerské komunikace. Jednou z nich je definice podle Bie-
zinové, Holatové (2014): ,,Komunikace je predavani néjakého poselstvi. Ale nejde jen o
samotné odeslani poselstvi, ale o odesldni takovym zpiisobem, Ze prijemce vi, co
posilame. Manazerska komunikace je vymena informaci shora i zdola, skrz formalni i
neformdlni kandly, diky cemuz je mozné dosahnout ciliz, které manazeri stanovi.* Ricks a
Kay (1987) hovoii o systémovém piistupu ke komunikaci, kdy komunikace jako kazdy

jiny systém ma vstup, proces a vystup — viz obrazek 1.

Obrdzek 1: Komunikaéni systém

WETUR
- dstni

- psany -—
- neverbalni

PROCES

- zakddovani
- signal
- dekadovani

l

WYSTUF - INFORMACE
-slova

- ilustrace

- isla

- jednani

Zdroj: Ricks a Kay, 1987

Vyse uvedené informace jsou zasadni pro vyzkum manazerské komunikace pii FFP.
Je tieba, aby manazefi jako majitelé vstupni informace o FFP vhodnym komunika¢nim
procesem piedali informaci a aby ji pracovnici i oslovovana veiejnost spravné dekodo-
vali. Sumy, které pti komunikagnim procesu vznikaji, je tieba fesit a piedchéazet jejich
vyskytu. Prevenci pted vytvarenim informacnich Sumt je tfeba zahrnout do vzdélavacich

materiali pro manaZzerskou komunikaci MSP pfti zavadéni FFP.
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Ve chvili, kdy i pracovnik, ktery pracuje v rdmci FFP bude védét, ze je soucasti tymu,
bude znat své misto a sviij podil na splnéni podnikového cile, bude polozen zékladni ka-
men efektivni komunikace. Jak uvadi Horakova et al. (2000): ,,Lze si predstavit soubor
podnikovych cilii jako skladacku. Vedeni podniku ma vsechny jeji dilky, vi, jak ma vypadat
celkovy obrazek. Kdyz dostaneme jediny dilek skladacky, nevime, c0O S nim. Kdyz skla-
dame puzzle, pomaha nam v tom, zZe: 1) zname celkovy obrazek, 2) vime, zZe kazdy dilek
skladacky ma své presné urcené misto a je pro celek nepostradatelny.* Tyto informace
vyse jmenovanych autorek jsou o to vyznamnéj$i, pokud pracovnik pracuje na zkraceny
uvazek, jeho pracovni doba se 1isi od pracovni doby ostatnich kolegli nebo dokonce pra-
cuje z domova. O to vice je tieba dbat na jeho znalost ,,celkového obrazku*, znalost sou-

vislosti a navaznosti viéi ostatnim kolegim a procestim v organizaci.

V roce 2016 probehl vyzkum s nazvem ,,Jak vyvazena komunikace se zaméstnanci
vede k zaméstnanecké odpovédnosti a pozitivnimu komunika¢nimu chovéani zamést-
nanci” (Kang & Sung, 2017). V ramci vyzkumu bylo zjisténo, ze vyhledavani, tfidéni,
zasilani a sdileni informaci o chovani pracovniki miiZe organizacim poskytnout vice

smysluplnych informaci neZ formalni postupy a informac¢ni kanaly.

Podle studie vypracované v roce 2005 spole¢nosti Mercer Management Consulting
je jednou z nejvétsich sil omezujicich praci z domova to, Ze zaméstnavatelé nevédi, zda
svym zamé&stnancim mohou dtivéfovat nebo ne — a rozhodnou se k 97 % lidi piistupovat
jako k oném 3 %, jimz davéfovat nemohou (Covey, 2012). Nastaveni divéry mezi za-
méstnancem a manazerem a efektivniho kontrolniho mechanismu, aby byla divéra zalo-
Zena na realném zakladg, je velmi dalezitym procesem pii optimalizaci manaZerské ko-

munikace.

Vielost vnimali ucastnici vyzkumu dle Reece & Whitman (1962) na zaklad¢ Castéj-
Stho usmévu, absence pohybu prstl pripominajicich poklepavani, ¢astéjsi navazovani oc-
niho kontaktu a vétsi stupen naklonéni téla vpred. Kdyz tento viely neverbalni projev
experimentatoti aplikovali, jejich komunika¢ni partneti vice hovoftili (pouzili mnohem

vice slov).

Dalsim existujicim odbornym informac¢nim vstupem pro zhodnoceni teoretického za-
kladu zkoumané problematiky je koncentrace na vhodnou formu pozornosti, kterou ma-

nazer vénuje pracovniklim. Transak¢ni analyza rozliSuje Ctyii zakladni formy pozornosti:
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pozitivni a negativni, podminénou a nepodminénou. Pozornost mtize byt jak verbalni, tak
také neverbalni. Skodliva je forma pfedstirané pozornosti, takzvana ,,uméla pozornost*.
Rozumime tim pozornost, ktera neni minéna vazné nebo je vyumeélkovana. Tato forma
pozornosti potfebu nenaplni (Hennig & Pelz, 2008). Uvedena skute¢nost je zasadni pro
nastaveni komunika¢niho modelu. Chceme-li pracovnikiim poskytnout ditvéru potiebnou
pro zavedeni FFP, je nutné posilit pozornost vénovanou jim, stejné tak jako pozornost,

kterou vénuje pracovnik pozadavkiim manazera.

Dle informaci uvedenych Schneider (2016), lidé piedefinovali své pracovni cile smé-
rem Kk samostatné praci (autonomii) a rovnovaze mezi pracovnim a soukromym c¢asem.
Toto lze pozorovat na rozmachu coworkingovych center. A nejde jen o coworking, jde o
motivaci skrytou za praci formou coworkingu — jde o samostatnou préci (autonomii), ne-
zavislost, moznost volby a dojem, zZe tvar pracovniho mista se méni. Vzdélavaci materidly
navrzené V ramci disertacni prace budou zalozeny na podpofeni samostatnosti prace, ne-
zavislosti a moznosti volby, tak aby byly rovhomérné uspokojeny potieby organizace a
jejich pracovnikll, pfi€emz nebude opomenut nutné souvisejici aspekt kontrolniho me-

chanismu.

Ne vsichni pracovnici a pracovni pozice jsou vSak vhodné pro flexibilitu a autonomii.
Bakke et al. (2001) upozoriiuji na nutnost rozhodnout, které aktivity jsou vhodné pro praci
z domova. Po vybéru pracovnich pozic, které jsou vhodné pro praci z domova, doporucuji
nasledovat peclivym vybérem zaméstnanctl, kteti jsou osobnostné schopni zvladnout re-
mote pracovni pozici. Pro praci z domova jsou vhodni takovi pracovnici, ktefi dokazi byt
nezavisli, nepotiebuji soustavny dohled a zpétnou vazbu, nevyzaduji soustavné socialni
interakce, ovladaji perfektné¢ komunikacni dovednosti, skvéle zvladaji svou pracovni
napli, umi dobfe pracovat s casem a maji vhodné podporujici rodinné prostiedi. Bergum
(2009) v navaznosti na svlij vyzkum ve Finsku uvadi zjisténi, Ze dtlezit&j$i nez dikladny
vybér pracovniki vhodnych pro praci z domova je Uprava chovani a komunikace

manazera, které je tieba ptizpiisobit kompetencim jednotlivych pracovnik.

Interpersonalni komunikace je velmi dileZitou naplni prace manaZzera, protoze velka
¢ast jeho pracovni doby (az 90 %) je naplnéna komunikovanim (Mikulastik, 2007). Nej-

vyznamnéjsi soucasti kontextu je osoba (Ci osoby), se kterou komunikujeme. Abychom
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vete porozuméli, nestaci porozumét jen jejim fenoméntim, morfémim a slovnim spoje-
nim, musime rovnéz porozumét zaméru fecnika (Atkinson, 2003). Pti zavadéni FFP je
tieba tuto vstupni informaci zohlednit o to vyznamnéji, ze manaZzer ma omezeny ¢asovy
radmec pro osobni komunikaci s pracovnikem. Pro porozuméni zaméru komunikujici
osoby, je ucelné zaméfit se na specifika osob, které jsou nejéastéjs§imi zajemci o FFP —

zeny a zastupci generaci Y a Z.

4.1.1 Manazerska komunikace — Zeny

Dytrt a kol. (2014) konstatuji ve svém vyzkumu, ze spole¢nosti s vyrovnanéj$im za-
stoupenim zen a muzil ve vedeni si v priméru vedly Iépe nez spolecnosti bez Zen ve ve-
deni, jak z hlediska rentability vlastniho jméni (o 41 %), tak z hlediska provozniho zisku
(0 56 %, tj. marze EBIT). V priméru manazerky v porovnani s manazery pfi fizeni ¢astéji
kladou diiraz na rozvoj zaméstnanct, diraz na ocekavani a odmény, piikladné chovani,
inspirativni vedeni Ci participativni rozhodovani, zatimco manazeti muzi kladou vétsi di-
raz v porovnani s zenami na individualistické rozhodovani a diiraz na kontrolu a napravna
opatteni. Z hlediska dané spolecnosti je pak genderova diverzita pfinosem prave proto,
Ze nabizi lep$i mix fidicich styli.

Z hlediska neverbalni komunikace mé zenské komunikace v porovnani s muzskou
mnoha specifika. Exline a jeho kolegové v letech 1963-1967 zjistili, Ze Zeny vyuZzivaji
o¢niho kontaktu vice nez muzi. Jakmile vyzkumnik poklada otazky smétujici k nepiijem-
nym tématim, o¢ni kontakt se snizuje. VEtsi mnozstvi o¢niho kontaktu souvisi s pozitiv-
nim postojem/vnimanim vic¢i komunikaénimu partnerovi. Stejna verbalni komunikace
byla pfijemci dekddovéna jako piiznivéji naklonéna, pokud byla doprovazena vys$Sim
stupném oc¢niho kontaktu. Mehrabian (1968) zjistil, Ze muzi komunikatofi nevnimaji vice
oteviené drZzeni pazi a nohou vici posluchaci. Oproti tomu zeny komunikujici vici
muziim pouzivaly otevienost pazi vii¢i oblibenym muzim — vici ostatnim Zendm nebyla
Z otevienosti pazi patrna oblibenost ¢i neoblibenost. MuZi nevnimali otevienost pazi od
komunikac¢nich partnerii jako vyjadreni oblibenosti, zatimco Zeny ano. Ma-li byt mana-
zerska komunikace pti zavadéni FFP transparentni a pfijemci maji porozumét sdélenti, je

potieba vSemi soucastmi komunikace sdélit odpovidajici emoce.
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Vymeétal (2008) uvadi, ze zeny jsou oproti muziim vyrazné citlivéj$i na neverbalni
signaly, dovedou je podstatné citlivéji desifrovat a také rafinovangji vyuzivat. Zeny a
muzi fesici stejny problém pouzivaji riizné ¢asti mozku. Zensky hormon estrogen u Zen
podnécuje vytvareni vétsiho poctu spojii v mozku a i mezi obéma hemisférami. VéEtsi po-
¢et spoji umoznuje zenam délat zaroven rizné véci a na intuitivni Grovni casto rychle a
presné posuzovat lidi a situace. Mozek muzil je naproti tomu specializovangjsi a je na-
programovan tak, aby se vzdy soustiedil na jeden ukol. Zeny komunikuji s jasnym cilem
— udrzovat vztahy, navazovat pratelstvi a komunikovat. Muzi vétSinou komunikuji proto,
aby sdélili fakta a fesili problém. Zena, aZ na vyjimky, neotekava od muZe navrhy feseni

jejiho problému, ale o¢ekava, ze bude vyslechnuta.

Bell a Roebuck (2015) uvadéji, ze zeny dokazi snaze interpersonalné komunikovat a

maji vyS$si schopnost predéavat a ptijimat zpétnou vazbu nez muzi.

Medlikova (2007) pojmenovava charakteristické rysy komunikace muzi a Zzen. Pro

muze je typické:

-, silné zacileni k problému (tunelové videni),

- jasné vedomi priorit,

- potieba planu ¢innosti — napied obraz, potom detail,
- naslouchani s cilem sebrat informace,

- primé vyjadreni namitek,

- Casté pouzivani vyctii a kvantifikace,

- pozaduji fakta, pak ndzory,

“«

- berou slova v nomindlnim vyznamu, malo umi desifrovat.
Charakteristika komunikace Zen:

-, neprima nebo narazkova mluva,

- vymdhavy ton,

- postup hodné zeSiroka, k jadru se dostavaji pozdéji,
- obcasné nejasnosti v prioritach,

- naslouchani s cilem navazat kontakt,

- vénovani pozornosti podrobnostem,

- chteji slyset fakta a pocity,

- Casto oveéruji, nez zacnou reagovat,
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‘

- nabizeji hodné informaci bez rozliseni, co jsou data primarni a co sekundarni.*

Smardova (2009) se zabyva problematikou rozdilnych stylti vedeni u muzi a Zen,
které byly pfedmétem mnoha zahrani¢nich vyzkumii. Obecné studie vychazeji z predpo-
kladu, ze potencialn¢ 1ze nalézt vice rozdilit mezi muzi a Zenami ve stylu vedeni spise v
organiza¢nim prostiedi nez v jinych vyzkumnych podminkéch. Pokud ptedpokladdme
rozdily ve stylu vedeni muzii a Zen, jedné se Casto o nasledek faktu, ze vétSina Zen vede
tymy Zen a vétSina muzl vede tymy muzl. Dale zde plati, Ze Zeny jsou Casteji manazer-
kami stereotypickych Zenskych typl organizace a naopak muzi ve stereotypickych muz-

skych typt organizace.

Paludi et al. (2013) provedla studii v IBM. Tato studie byla provedena v 75 zemich.
Bylo zjisténo, ze matky Sletych a mladSich déti zaznamenaly pracovni konflikt Castéji,
neZ zeny, které nemaji déti v tomto véku. Zeny, které véti, ze nevénuji dostatek ¢asu svym
détem, timto trpi mnohem vice nezZ muzi. Zeny, které si to mohou finan¢né dovolit, Casto
voli zkraceni pracovniho ivazku, coz zpravidla vede ke snizeni odpovédnosti a fizeni a
vsech souvisejicich benefitd. Jestli se zeny citi komfortné pfi vyuziti moznosti prace na
¢astecny uvazek, to Casto zavisi na podpofe a klimatu vytvareném spolupracovniky. Bo-

huzel podporujici prostedi neni normou.

V souvislosti s uvédoménim si postaveni zaméstnankyn pecujicich o malé déti, je
zajimavé zminit studii Barto$ a Pertold-Gebicka (2018), v niz se autofi zabyvali vyzku-
mem navratu Zen po rodic¢ovské dovolené na trh prace. Zjistili, Ze vysoce kvalitni ucha-
zeCky (vzdélani, praxe) dostavaji ¢astéji pozvani na pracovni pohovor, pokud se o pra-
covni misto uchazeji po kratké dob¢ rodiCovskeé dovolen€, zatimco méné kvalitni ucha-
zeCky (nizsi vzdélani, krats$i a méné kvalifikovana praxe) ziskavaji vice pozvani k pra-
covnimu pohovoru, az pokud se uchéazeji o zaméstnani az po 3 letech péce o dite. Krom
jiného z vyzkumu vyplyva, Ze produktivita prace, které dosahuji vysoce kvalitni uchazeci
0 zaméstnani je pro zameéstnavatele zajimava a mohou nabidnout rovnéz FFP, které
umozni matkdm skloubit péc¢i o rodinu a zaméstnani. U mén¢ kvalitnich uchazect vSak
nevnimaji zaméstnavatelé produktivitu prace tak vyznamné, aby byli ochotni nabizet ve

vétsi mire FFP.
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4.1.2 Manazerska komunikace — generace Y

Sallahudin (2010) dokazal, ze zptsob, jakym si pfeji byt zaméstnanci vedeni, ktery
zpusob vedeni ze strany managera jsou ochotni akceptovat, se lisi dle jednotlivych gene-

raci.

Kraus (2017) definuje generaci Y, neboli tzv. milenialy jako osoby narozené v ob-
dobi od roku 1979, ptipadné 1982, az do konce 90. let 20. stoleti. Pfislusniky této gene-
race charakterizuje, podobné jako dal$i autofi, jako osoby, které vyrustaly v hojnosti a
etnicky diverzifikované spole¢nosti, mély piistup ke vzdélani a jako prvni generace do-
staly jiz v détstvi prilezitost zit v otevieném svété, a to jednak diky technologiim, jednak
diky moznosti bez vyznamnych omezeni cestovat za hranice vlastnich zemi. V navaznosti
na tyto podminky milenidly zpravidla charakterizuji nasledujici vlastnosti: tymové orien-
tovani, svobodomyslni, s vysokou potifebou zabavy, legrace a vysoké rychlosti, s chuti
k inovacim, o¢ekavajici pozitivni budoucnost, snadno se adaptujici na nové technologie.
Casto mivaji dobré vztahy se svymi rodi¢i i v dospélosti a rodiée stale dohliZeji nad jejich
Zivoty a aktivitami, pomahaji svym dospélym détem. Jejich rodice je vychovavali v pre-
svédceni, ze vzdélani a pocit pohody jsou dillezitymi atributy Zivota. Vlastnosti mladych
lidi z generace Y, jejich cile spojené se zaméstnanim a zpusob, jakym jsou ochotni se
nechat vést, je zcela odlisSny od téch, kterymi se vyznacovali mladi lidé v pfedchozich 50
letech. Je mozné, Ze takovato spoleCenskd zména bude mit vliv na vyvoj managementu
V podnicich, kde budou tyto osoby zaméstnany. Zaméstnanci z generace Y vyZaduji v po-
rovnani s predchozimi generacemi vice strukturovanych navodi, vedeni, zpétné vazby,
tymového rozhodovani a domnivaji se, ze maji pravo na autonomii a flexibilitu ve zpt-
sobu plnéni pracovnich ukoli. Ze studie Deloitte (2016) vyplyva, Ze pracovni spokojenost
a loajalitu vykazuji pfislusnici generace Y castéji, pokud maji svého mentora a pokud

mohou vykonavat smysluplnou praci.

Naim a Lenka (2018) uvadéji, Ze pro retenci zaméstnancu z generace Y je prospésné
zaveést do strategie managementu talent mentoring, socidlni média, strategicky leade-

rship a sdileni znalosti.
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Micik a Micudova (2018) zjistili, ze zaméstnavatelé pti oslovovani potencidlnich za-
meéstnanct z fad generace Y nedostatecné vyuzivaji socialni média v porovnani s inter-
netovymi pracovnimi servery, pfi¢emz socialni média jsou optimalnim komunikacnim

kanalem pro spojeni s generaci Y.

4.1.3 Manazerska komunikace — generace Z

Marc McCrindle (2014) charakterizuje generaci Z jako osoby narozené v letech 1995
— 2009, které byvaji souhrnn€ oznacovany jako Digital Natives, Sreenagers nebo také
iGen. Jedna se o generaci, ktera se rodila star§im rodi¢um, nez byvavalo doposud obvyklé.
V navaznosti na tuto skutecnost prozivali pfislusnici generace Z v détstvi Castéji majet-
kovou a finanéni jistotu, nez tomu byvalo u pfedchozich generaci. Zazivaly rovnéz jiny
zpisob vychovy, jelikoz na jejich vychove se vyrazné intenzivnéji nez u piedchozich ge-
neraci podileli otcové (Sladek & Grabinger, 2014). Rodice déti z generace Z pti vychové
kladou dtraz na podporu individualismu, realisticky pohled na zivot a hledani novych
zivotnich smért. Pfislusnici generace Z byli jiZ od narozeni vystaveni pusobeni digital-
nich technologii, prace s dotykovymi obrazovkami je pro n¢ naprosto pfirozena. U gene-
race Z vyznamné narista podil ¢asu vénovaného kreativnim ¢innostem na tkor ¢asu vé-
novanému vyhledavani dat, jelikoz jiz od détstvi této generace jsou data snadno dohleda-
telna. Diky pfirozenému pouzivani digitalnich technologii a socidlnich siti jsou pfislusnici
generace Z zapojeni do komunikace s osobami z vyrazné $irSiho regionu, nez tomu by-
valo doposud. Velmi ¢asto komunikuji s 0Sobami ze zahranic¢i a o¢ekavaji, ze mohou do-
séhnout vSeho, co si budou prat.

Generace Z diky castému vyuzivani digitalnich technologii pfijima informace
zejména vizualné. To je skutecnost, kterou je vhodné si uvédomit pii manazerské komu-
nikaci. Dal$im poznatkem, ktery je vhodné vyuzit pfi manazerské komunikaci s generaci
Z, je vyuziti jeji schopnosti prace na n€kolika objektech pozornosti soucasné€. Toto zjis-
téni je velmi pfinosné zejména pii umoznéni FFP. Neméné dulezité jsou informace vy-
plyvajici z vyzkumu Beckera (2022), ktery uvadi, Ze generace Z touzi po ¢asté interper-
sonalni komunikaci. Ackoli tedy na jedné strané touzi generace Z vystoupit ze zabehlych
koleji a nachazet nové svobodnéjsi cesty, je pro ni dilezité zachovani komunikace s ostat-

nimi ¢leny tymu.
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4.1.4 Manazerska komunikace — FFP

Znalostni ekonomika s sebou nese rozlozeni rizik kapitalismu na jednotlivce a do
domacnosti — pravidla pro produkci a reprodukci jsou tvoiena pomoci sebefizeni (self-
management) (Mitropoulos, 2011). Tyto podminky mohou na jedné strané ptinést velky
prostor pro kreativitu, ale soucasné také pro vétsi (sebe)vykotistovani. Prace se stava

soucasti zivota a zivot soucasti prace.

Plaminek (2004) uvadi, ze lidé, kteti dokazou zit podle principd, které si sami stano-
vili, maji zivot Casto t€z8i a nepohodInéjsi v jednotlivostech, ale pokud se tidi principy,
které je nedostavaji do konfliktu s realitou, odménou jim byva osobni integrita, Gspéchy
Vv seberizeni a obvykle 1 zna¢ny vliv na okoli. Sebetizeni je pro FFP velmi dalezitym

atributem.

Gray (2017) uvadi, ze jeden z respondent dokaze fidit sviyj Cas tak, aby efektivné
kombinoval praci v ICT a rodinu. Kdyz je spole¢na vecefe, spoleény Cas s partnerkou
apod. striktné se oddéluje od PC a telefonu, zapne hlasovou schranku a vénuje se pravé
volnému casu s rodinou. Je potieba byt disciplinovany, jinak hrozi vyhoteni a nasledné
vyhybani se praci. Jiny respondent ale uvadi, Zze on nema a nepotiebuje hranice mezi praci
a Zivotem, Ze prosté pracuje pofad v pracovné, a kdyZ Zena ptivede déti ze Skoly, mohou
za nim kdykoli pfijit, psat si u n€j tkoly apod. Tento muz je stale online a i v noci vyfizuje
e-maily a pfipadd mu to v poradku. Ma dojem, Ze je se svou rodinou, i kdyZ uznava, ze
by mél 1épe strukturovat sviij ¢as — opét uvadi vétsi disciplinu v oddélovani ¢asu pro praci
a pro rodinu (napft. zavtit dvete od pracovny, odd¢lit soukromy a pracovni skype, vypnout

vyzvanéni telefonu, zakazat si praci ,,u ptilezitosti“...).

Finkelstein (2010) uvadi 12 zakladnich pravidel pro efektivni psani e-maild. Témito

je vhodné se tidit, pokud chceme efektivné pracovat na sebetizeni:

1) Jedno hlavni sdé€leni v jednom e-mailu

2) Kratce, strucné

3) Relevantni

4) Odpovidat brzy a Casto

5) Oznaceni odesilatele ma obsahovat plné jméno odesilatele i nazev spole¢nosti

6) Predmét — smysluplny a zaujme
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7) Oslovujme konkrétni osobu, pokud je to mozné

8) Vzdy uvést kontaktni tidaje

9) Silné vyzvani k akci — co vlastné po adresatovi chci

10) Uvést ptimy proklik do e-mailu, pokud hovoiim o webovych strankach

11) Rozradit adresat do skupin

12) Sdélit, pokud nebudeme na e-mailu a uvést kontakt na zastupce, ptipadné nase

telefonni éislo

33



4.2 Flexibilni formy prace

Pojem ,.flexibilni formy prace* neni v narodni legislativné¢ definovan. Na za-

klad¢ existujici literatury Ize rozdélit FFP do dvou zdkladnich skupin:

1)

2)

FFP zavadéné v z4jmu zaméstnavatele — jedna se o flexibilni zptisob zaméstna-
vani pracovniki, ktery ptfispéje ke snizovani ndkladd organizace a zaméstnava-
teli umozni pruznou reakci na vykyvy v mnozstvi poptavky a na piekazky v
praci na strané zaméstnavatele. Patii sem krom jiného v podminkéach Ceské re-
publiky napf. zaméstnavani formou dohod o provedeni prace (patnactidenni vy-
povédni lhita, do urcité vyse hrubé mzdy zadné odvody socialniho ani zdravot-
niho pojisténi). Dale sem miizeme zahrnout praci o vikendech, praci prescas,
hromadné snizeni pracovni doby z rozhodnuti zaméstnavatele, pracovni smlouvy
na dobu urcitou atd.

FFP zavadéné v zajmu zaméstnance — jedna se o takové ptizptisobeni pracov-
nich podminek, které zaméstnanci umozni snizit konflikt mezi pracovnim a sou-
kromym zZivotem (work-life balance), tzn. umozni skloubit produkéni a repro-
dukéni préci (péce o déti, péce o zavislé osoby, péce o domacnost), skloubit stu-
dium a zaméstnani, skloubit zdravotni postizeni a zamé&stnani apod. Na FFP za-
vadéné v zajmu zaméestnance mize byt pohlizeno jako na benefit, ktery zamést-

navatel poskytuje zaméstnanci.

Diserta¢ni prace se zabyva FFP zavadénymi v z4jmu zaméstnance. Vychodiskem pro

tuto terminologii je Paludi et al. (2013) a Vladni strategie pro rovnost zen a muz v Ceské

republice na 1éta 2014 — 2020, na niz navazuje Strategie 2021+. Tato terminologie kore-

sponduje rovnéZ s terminologii Evropského socidlniho fondu, ktery podporuje zavadéni

FFP. FFP se v diserta¢ni praci rozumi pracovné-pravni vztah vykonavany v ramci nékteré

Z nasledujicich variant:

1)
2)
3)
4)
5)

krat$i pracovni doba (méné€ nez 40 hodin tydn¢),

sdilené pracovni misto (job sharing),

pruzna pracovni doba,

prace z domova (home office, telework, homework, remote work)

stlaeny pracovni tyden/pracovni doba
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Vzhledem ke skutecnosti, ze se disertacni prace zabyva manazerskou komunikaci pti
zavadéni FFP, je ticelné z0zit druhy FFP do skupin, které se vyznacuji podobnymi naroky

na MK. Jedna se o nasledujici skupiny:

1) kratsi pracovni doba (zahrnuje rovnéz sdilené pracovni misto, jelikoz pii sdile-
ném pracovnim misté je vyuzivano kratsi pracovni doby),

2) pruzna pracovni doba vc¢etné stlaCené¢ho pracovniho tydne/pracovni doby,

3) prace z domova (prace na dalku, home office, telework, homework, remote

work)

V Ceské republice podobné jako v ostatnich zemich Visegradské smlouvy postupné
roste pocet pracovnich mist s flexibilnimi pracovnimi podminkami, nicméné v porovnani
s pramérem Evropské unie je tento pocet nizky, ackoli v ¢ase roste. Podil pracovnich mist
s krat$i pracovni dobou na celkovém poétu pracovnich mist dosahl v roce 2018 v Ceské
republice 6,2 % (Eurostat 2020). Ve stejném obdobi ¢inil tento podil v Mad’arsku 4,2 %,
v Polsku 6,2 % a na Slovensku 4,8 %, zatimco v zemich zapadni Evropy vykazoval vy-

razné vyss§i hodnoty — v Nizozemi 46,8 %, v Rakousku 27,6 % a v Némecku 26,8 %.

Vyse podilu pracovnich mist s flexibilnimi pracovnimi podminkami v ekonomice
neni dana objemem finan¢nich prostfedkti vynakladanych na rodinnou politiku, nicméné
vyznamné souvisi s tim, jak konkrétné stat rodinnou politiku smétuje. Toto tvrzeni vy-
plyva z vysledkt vyzkumu Gehringer a Klasen (2017), ktefi analyzovali vztah rodinné
politiky a chovani Zen na trhu prace v zemich EU. Zjistili, ze zavislost mezi vysi financ-
nich vydajl na rodinnou politiku a celkovou participaci Zen na trhu prace neni statisticky
prokazan. Prokdzana vSak byla pozitivni zavislost mezi konkrétnimi vydaji na rodinnou
politiku (rodicovskeé a rodinné ptispévky) a mnozstvim kratSich tivazki. Pokud je vefejna
podpora rodin zamétena vyrazn€ na rodi¢ovskou dovolenou, Zeny ¢asto béhem rodi¢ov-
ské dovolené vlibec nepracuji a nasledné nastupuji do zaméstnani na plny tvazek. Jsou-
11 naopak Zeny podporovany k flexibilnimu zapojeni na trh prace i1 béhem rodicovskeé
dovoleng, existuje v dané ekonomice vyssi podil kratSich pracovnich uvazka. Dulezité je
si uvédomit, Ze pokud Zena béhem rodicovské dovolené neparticipuje na trhu prace, ztraci
své kompetence a konkurenceschopnost, a to zejména v tom segmentu trhu préce, kde se

uplatnuji vysoce kvalifikovani pracovnici.
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Pollmann-Schult (2018) uskute¢nil vyzkum ve 27 zemich Evropské unie, kterym po-
tvrdil, Ze v zemich, které poskytuji rodindm $tédrou finan¢ni podporu, ptispévky na déti
a podporuji flexibilni praci, vykazuji rodice vétsi zivotni spokojenost nez v zemich, kde
je podpora rodin nizsi. Autor ve svém clanku dosel k zavéru, ze zvyseni Casové flexibility

prace je dilezitym socialnim tikolem rodinné politiky.

Vyzkum, ktery je podkladem pro tuto diserta¢ni praci, byl proveden pied vznikem
pandemie COVID-19. V prub¢hu pandemie COVID-19 ziskala problematika FFP vy-
znamny naruist pozornosti, a to zejména v oblasti prace z domova. Diserta¢ni prace se
zabyva FFP jako vyhodou poskytnutou zaméstnanctim, nikoli FFP vynucenymi opatie-
nimi eliminujicimi vliv pandemie COVID-19. FFP zavedené z diivodu pandemické nut-
nosti s sebou nesou jista specifika. Tato specifika jsou ptehledné zhodnocena ve studii
Waizenegger a McKenna a kol. (2020). Mezi uvedena specifika patii napiiklad nutnost
ptijmout multifunkéni roli (zaméstnanec*kyné, ucitel*ka, kuchai*ka, uklize¢*ka), nedo-
stateCny ¢as na mentalni pfipravu, nemoznost cestovat za socidlnimi a pracovnimi kon-

takty atd.

Hari (2017) pti zkoumani transparentnosti sdélovani podminek pro rovnovahu za-
meéstnani a zivota (work-life balance) v kanadskych ICT podnicich zjistila, Ze tyto pod-
minky v naprosté vét$ing pripadl nejsou zaméstnavateli uvadény na webovych strankach
ani ve formalnich smérnicich a v naprosté vétsing€ ptipada jsou podminky nastavovany na
zakladé diskrétni dohody mezi jednotlivymi zaméstnanci a manazery. To znamena, Ze
skutec¢nost, zda zaméstnavatel umozni zameéstnanci flexibilnich pracovni podminky je ur-
¢ena zpravidla individualné a zaméstnanec ptfedem nevi, podle jakych pravidel se bude
manazer rozhodovat o tom, zda mu flexibilni pracovni podminky umozni. Tymova prace
byva podle Hari (2017) Casto uvadéna jako obtizn€ realizovatelna v piipadé flexibilnich
uvazku ¢i pracovnikovy autonomie. Nebyva vytvoien formalni standard nebo precedent,
ktery ustanovi pravidla, se kterymi mohou pracovnici pocitat. Toto jednozna¢né nepro-

spiva budovani diivéryhodného prosttedi na pracovisti.

Jak Hari (2017) dale uvadi, s ohledem na zkracené tivazky je Casto zminovana pro-
blematika obtizného uréeni odpracované doby — vyfizovani telefonatd a e-maili z do-

mova se do doby pocita, ¢i nepocita? Tot’ obtizné stanovit. Jedna z respondentek uvadi,
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Ze ji vice nez vstupy zajimaji vystupy — urci tedy pracovnikovi tkol, termin jeho dokon-
¢eni, preda potiebné nastroje a kontakty ptipadnych spolupracovnikli a o¢ekava odpovéd-
nost od pracovnika. K tomu je opét zapotiebi divéry mezi zaméstnancem a zaméstnava-

telem.

Vzhledem ke skute¢nosti, ze 27 % Zen dotazanych v ramci vyzkumu Fursman a Zod-
gekar (2009) uvedlo, ze by se citily nervozni, pokud by mély pozadat zaméstnavatele o
flexibilni pracovni podminky, je patrné, ze pro diivéru mezi zaméstnavatelem a zamest-
nancem je podstatné nastavit jasna pravidla pfedem a tato transparentné¢ komunikovat.
Zeny, které uvedly, Ze by se citily byt nervozni pii zadosti o flexibilni pracovni podminky,
zdtivodnovaly svou nervozitu obavami o reakce ostatnich zaméstnancti a moznym obvi-

nénim, zZe nejsou ke své praci dost loajalni.

4.2.1 FFP — vyhody

Estes (2004) pojmenovava vyhody flexibilnich pracovnich mist pro pracovniky.
Jedna se zejména o usnadnéni skloubeni péce o rodinu a zaméstnani. Toto motivuje matky
K setrvani na trhu prace (v US, kde je poskytovana nizka statni podpora, ziistava na pra-
covnim trhu pouhych 68 % matek déti predskolniho véku. Oproti tomu ve Svédsku, kde
vladni program finan¢né podporuje flexibilni pracovni smlouvy, zistava 86 % matek déti
piedskolniho véku na trhu prace). Kdyz existuje statni podpora flexibilnich Gvazki, maji
Zeny vétsi tendence pracovat na pozicich s vy$§im vlivem, vydé€lat si vice penéz a mit tak
vétsi vliv v zaméstnani 1 doma. Zatimco bez existence statni podpory flexibilnim formam
prace, davaji zeny rad¢ji prednost tomu ztistat doma, peovat o rodinu a finanéné se ne-

chat podporovat od manzela.

Vyznamnou vyhodou FFP je vliv na spokojenost zaméstnanct, ktefi jsou s ohledem
na ziskani pracovni flexibility ochotni ménit zaméstnani, tzn. zavedeni FFP mé pozitivni
vliv na retenci zaméstnancii. Hunter (2018) ve své studii uvadi, Ze z témét 10 tis. oslove-
nych osob pracujicich v komunikacnich sluzbach v Australii, Kanad¢, Francii, Némecku,
Nizozemi, Skandinavii a Spané&lsku se jich 89 % domniva, ze FFP by se mély stat béznou
formou prace a 54 % by zménilo zaméstnani, pokud by dostalo moznost pii praci doséh-

nout lepsiho poméru mezi praci a volnym ¢asem (work-life balance). Zvada (2023) uvadi,
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ze v roce 2023 home office nabizi 39 % firem, pficemz o moznost pracovat stiidavé z do-
mova pfitom stoji 61 % dotazanych zaméstnanct z vékové skupiny do 35 let a 41 % do-
tazanych zaméstnancu z vékové skupiny 54 — 65 let. O sttidavou praci z domova a z kan-
celafe maji dle uvedeného vyzkumu v Ceské republice zajem zejména zaméstnanci stied-

nich a velkych firem z Prahy, Jihomoravského a Kralovehradeckého kraje.

4.2.2 FFP - specifika manazerské komunikace

V odborné védecké literatuie neni komplexné popsdna manazerska komunikace pii
vSech FFP. Na webovych strankach Ize dohledat rizna doporuceni ohledné vyuzivani
nastrojit manazerské komunikace pti FFP. Jedna se napf. o doporuceni Massachusetts
Institute of Technology Center for Work (2018) nebo Profesniho organu pro lidské zdroje
arozvoj lidi, ktery pisobi ve Velké Britanii (CIPD, 2022). Z doporuceni Massachussetts
Institute of Technology Center for Work vychazi vyzkumna otazka 2 a na ni navazujici

hypotézy.

Dle vyzkumu uskuteénéného v Holandskych podnicich (Hoeven et al., 2016) pracov-
nici muzského pohlavi pracujici na plny uvazek konstatovali, Ze maji potize s kolegy pra-
cujicimi na ¢astecny uvazek, jelikoZ jejich prace Casto vyzaduje tymovou spolupraci vice
nez 3 osob a pokud ne¢kdo z ¢lenti tymu neni v zaméstnani stejny pocet dnti nebo hodin
jako ostatni ¢lenové tymu, velmi obtizn¢ se domlouvaji schiizky tymu a spoluprace.
Oproti tomu Zeny pracujici v ramci kratsi pracovni doby béhem vyzkumu ¢asto uvadély,
ze ve firemni atmosféfe vnimaji nepiijemné reakce na svou pracovni dobu a slychaji po-
znamky na téma, ze pracovnikl na krat$i uvazek by nemélo byt tolik. Manazeti uvadéli,
ze davaji prednost tomu, kdyz rodi¢ odejde na rodi¢ovskou dovolenou tim zplisobem, ze
zlstane na krat$i uvazek dal zaméstnany, jelikoZ je mozno udrzet kontinuitu tymové
prace. Dotazovani dale sd€lili, ze volbu mezi kariérou a praci miize svobodné ucinit kazdy
pracovnik, nicmén¢ tato volba ma vliv na vyvoj kariéry, jelikoz pracovnik, ktery da pted-
nost rodin€ tim, Ze snizi sviij pracovni tvazek je mén¢ oddany svému zameéstnani, a tudiz
jeho kariéra stagnuje. Tato zji$téni jsou velmi zajimava s ohledem na skutecnost, Ze jsou
Z Holandska, ¢ili ze zemé, kde jsou dlouhodobé prosazovany a finanéné podporovany

politiky pro sladéni soukromého a pracovniho zZivota (work-life balance policies).

Pink (2009) rozdéluje pracovniky na:
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1) Typ X (eXtristic) — jejich chovani je pohanéno externimi odménami a tresty —
Motivace 2.0

2) Typ I (Intristic) — chovani pohanéné samostatnosti, mistrovstvim a smyslem.
Typ | je v porovnani s typem X vytrvalejsi, mezinarodné orientovan bez ohledu
na pohlavi a vék, schopny oddélit soustiedéni na praci od souvisejici finan¢ni
odmény, sméfujici k dlouhodobému mistrovstvi, vnitiné sebemotivujici (Cisté a
bez exhalaci), maji vEtsi sebeuctu, lepsi vztahy a pocit pohody. Typ | je pro FFP
vhodnéjsi.

Ressler a Thompson (2008) uvedli v praxi model ROWE (results only work environ-
ment), kdy ptesvéd¢ili CEO, aby jejich pracovnici mohli zvolit jak, kdy a kde budou pra-
covat. Jedina véc, kterd hrala roli, bylo, aby dodali vysledky prace. Vysledkem bylo, ze
pracovnici méli lepsi vztahy s rodinou a prateli, byli vice loajalni spolecnosti, vice sou-
sttedéni a davali vice energie do prace. Produktivita vzrostla o 35 % a dobrovolna fluk-

tuace byla vyznamné niz$i nez u tymu, které ROWE nerealizovali.
Pro zavedeni autonomie je dilezité:

1) Poskytovat podporu, naucit pracovniky pracovat samostatné.

2) Respektovat individualni preference — kazdy pracovnik si mize zvolit, do jaké
miry bude vyuzivat samostatnost ve volbé ¢asu, zpisobu, tymu, ...

3) Drzet odpovédnost — dat nékomu autonomii neznamena sam se vzdat odpovéed-
nosti. Ve skute¢nosti lidé, ktefi jsou sebemotivujici, chtéji byt odpovédni né-

komu. Jen pozor, aby se udrZeni odpovédnosti nezvrhlo v pfevzeti kontroly.

4.2.3 FFP - specifika managementu lidskych zdroju a motivace pracovniku

Nakonecny (2005) rozliSuje pojem ,,motivace* a ,,motivovani‘ nasledovné: motivace
je intrapsychicky vysledny proces utvaieni vnitinich pohnutek k chovani, o motivovani
mluvime tehdy, pokud jsou nam nabidnuty prostiedky k dosahovani cila. Byt motivovan

tedy znamena byt podnicen k néjakému zacilenému chovani.

Vymétal (2008) cituje Hawthonské studie vypracované pod vedenim Eltona Mayo,
uskutecnéné v letech 1927-1932 v zavodu firmy Western Electric v Hawthorne v Chi-

cagu, které dle jeho slov poprvé ukdzaly na lidskou stranku vyroby: vykon délnikti byl
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vyssi, pokud byli pesvédceni, ze se o n€ podnikové vedeni zajima. Mayav vyzkum také

ukdzal vyznam neformalnich pracovnich skupin.
Motivaci rozdélujeme podle Bosch (2018) na:

1) Extrinsickou — jedinec je motivovan externimi benefity jako je mzda, povyseni,

2) Intrinsickou — jedinec je motivovan praci samotnou

3) Socialné orientovanou — jedinec je motivovan moznosti ménit Zivoty ostatnich

Bosch (2018) uvadi, ze konceptudlnim paradigmatem ditilezitym pro pochopeni cho-
vani se v zaméstnani je tzv. Social exchange theory (SET) — socioemocionalni dynamika
zalozena na recipro¢nim chovani at’ v pozitivnich ¢i v negativnich smérech. Z toho vy-
plyva, Ze pracovnici reguluji svou snahu, obétavost a zdmér v rdmci reciprocity vici ostat-
nim hra¢im na poli zaméstnani, nikoli pouze v zavislosti na vysi mzdy a hmotnych od-

mén.

Bosch (2018) provedla vyzkum v Nizozemi, Brazilii, Filipinach a Keni. Ve vSech
zemich je neplacena prace primarné vnimana jako odpovédnost Zen, coz je jesté intenziv-
néjsi v zemich s vysokym GII — v téchto zemich také lidé, ktefi obdrzeli vysoké FSSB
(Family-Supportive Supervisor Behaviors), nemaji ptilisnou tendenci k jeho reciprocité,
protoZe pro n€¢ FSSB nema dostatecnou hodnotu. Oproti tomu v zemich, kde je vysoky
stupent blahobytu, pokroku a respekt k genderové rovnosti (nizké GII), pracovnici si vice
vazi zdroj, které jim pomohou dosahnout jejich nepracovnich cilii — v téchto zemich je

FSSB vice cenéna.

Ve Francii maji nezamé&stnani moznost pracovat na krat$i pracovni dobu a soucasné
byt evidovani jako nezaméstnani u ufadu prace. Dostavaji tak cast své podpory v neza-
méstnanosti 1 mzdu za krat$i pracovni tivazek. Tato moznost kombinovani kratSich
uvazkl a podpory v nezaméstnanosti zpisobovala lock-in effect, kdy uchazec¢i o zamést-
nani ztustavali dlouhodobé uzamceni na pracovnich mistech s krat§i pracovni dobou. Ke
sniZzeni efektu uzamceni zacalo dochédzet az za pomoci piisobeni odlisné miry zdanéni

(Fremigacci & Terracol, 2013).

Proto aby byly FFP zajimavé jak pro zamé&stnavatele, tak pro zaméstnance, je ne-

zbytné, aby probihala efektivni komunikace o vzajemnych pozadavcich a o potfebach

.....
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dovolenou, tak aby byla zajisténa kontinuita spoluprace. Naruseni kariérniho vyvoje, usa-
zeni zeny do role matky a koordinace navratu zpét do zaméstnani stoji zaméstnavatele
Cas, energii a finance (Schwaertz, 1989). Podniky zvazuji, zda tyto ndklady vynalozi.
V jednom velkém némeckém podniku byl uskutecnén vyzkum zaméfeny na navrat Zen
do zaméstnani po prvnim porodu. Zjisténo bylo, Ze vétSinou stravily Zeny na rodi¢ovské
dovolené 3 a vice let. Vice nez 50 % Zen se nésledn¢ do ptivodniho zaméstnani nevrétilo,
at’ uz kvali dal§imu matetstvi nebo kvili odchodu k jinému zaméstnavateli. 31 % prvo-
rodicek se vratilo do zaméstnani na kratsi pracovni uvazek jiz v pritbéhu rodi¢ovské do-
volené, coz ve vétsing pripadi nasledné vedlo k ndvratu na plny tivazek, nicméné nebylo
tomu tak ve vSech ptipadech. Pozorovana byla vétsi navratnost do zaméstnani na ptivodni
pozici jen u zen, které dosahly relativné dobré mzdové pozice, pracovaly v organizaci

delsi cas, mély vysokoskolské vzdélani a absolvovaly odborny trénink.

4.2.4 FFP —finanéni diskurz

Frantikova a kol. (2017) ve svém ¢lanku uvadi, ze prace z domova je piilezitosti ke
sniZeni nékladl organizace pti vytvatreni nového pracovniho mista a dle sniZeni reZijnich

naklada.

Fischer et al. (2013) uvadi: ,, Produktivita prace je vztahem mezi vystupem (produkci,
pridanou hodnotou) a vstupem prdce (poctem zaméstnanych osob, poctem odpracova-
nych hodin). Souhrnna produktivita prdce jako dalsi vstup pouziva téz stavy kapitalu.

néejsiho ukazatele povazovan za klicovy pro konecny odhad produktivity. “

Klindzic a Maric (2019) si polozily dvé vyzkumné otazky. Jejich cilem bylo zjistit
vliv FFP na vykon organizace méfeny jak finan¢nimi, tak nefinan¢nimi indikatory. Vy-
zkum probéhl mezi roky 2013 a 2014 v Chorvatskych podnicich. Jedna vyzkumna otazka
se zamétfovala na vliv na vykon pracovnikil pii FFP, které vznikly z podnétu zamé&stna-
vateldl, tzn. s cilem sniZovat ndklady. Druha vyzkumna otdzka se zabyvala vlivem na vy-
kon FFP, které vznikly z podnétu zamé&stnanct, tzn. s cilem snizit konflikt mezi pracov-

nim a soukromym Zivotem.

Vysledkem vyzkumu bylo zjiSténi, Ze zaméstnanecké skupiny vyuzivajici FFP

z vlastniho podnétu dosahuji vyssiho vykonu. Na druhé¢ stran¢ vyuzivani FFP z podnétu
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snizovani nakladi, neptispiva k lepsimu vykonu, s vyjimkou ro¢nich hodinovych kon-

traktd a ¢asoveé omezené, prilezitostné prace.

Devicienti (2018) zkoumala dopad krat$i pracovni doby na produktivitu firmy. Ana-
lyzovala data italskych korporaci z obdobi 2000-2010. Nejprve se zabyvala ro¢ni produk-
tivitou za pomoci vyjmuti vystupu vytvofeného praci a kapitalem. Poté ptizpisobila od-
had produktivity o informace firem vyuzivajicich krat$i pracovni dobu. Zjistila, ze 10%
zvySeni podilu krat§ich uvazki snizi produktivitu o 1,45 %. Déle zjistila, Ze firmy, které
zavedly kratsi pracovni dobu za ucelem uspokojeni pozadavkl zaméstnanct, byly poSko-
zeny nejvice. Studie ukazuje, ze negativni dopad na produktivitu firmy spojeny s kratsi
pracovni dobou je v praxi uspésné tlumen flexibilnimi dolozkami, tzn. pruznou pracovni

dobou, ktera dle Devicienti (2018) nema negativni dopad na produktivitu firmy.

Pfi porovnani vysledkt vyzkumu na jedné strané Devicienti (2018) a na druhé strané
Klindzic a Maric (2019) dochazime k odlisnym vysledkiim. Zatimco Klindzic a Maric
ukazuji na narast produktivity spojené s kratsi pracovni dobou, Devicienti (2018) uvadi
sniZzeni produktivity pfi zavedeni krat$i pracovni doby. Obé studie potvrzuji pozitivni vliv
pruzné pracovni doby na produktivitu. Pfi¢inu odliSnych vysledki 1ze nalézt v délce ob-
dobi zkoumanych dat (1 rok/10 let), geografické vazbé (Chorvatsko/Italie), neznamych
indikétorech — napt. u vyzkumu Devicienti (2018) neni zfejmé, v jakém sektoru ekono-
miky vyzkumy probéhly, zda se zabyvaly velkymi podniky ¢i malymi a stfednimi pod-

niky, zda byla vhodné nastavena manazerska komunikace FFP atd.

Hara (2014) zkoumala dopad FFP na vykon organizace. Porovnavala fluktuaci,

mnozstvi absenci, produktivitu prace a ziskovost ve 4 skupinach podniki:
1. skupina: podniky s vysokym stupném ro¢nich kontrakti,

2. skupina: podniky nabizejici tradi¢ni formy prace (malo piescast, malo krat-

Sich pracovnich uvazkli, mnoho pracovnich smluv na dobu urci-

tou),
3. skupina: podniky nabizejici praci na smény,
4. skupina: organizace nabizejici vysoky podil pruzné pracovni doby.

Do vyzkumu byly zahrnuty podniky z Francie (14 %), Némecka (32 %), Mad’arska
(9 %), Irska (8 %), Italie (13 %), Svédska (15 %), Velké Britanie (9 %). Podniky dle
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sektoru podnikéni byly tvofeny podniky s ru¢ni vyrobou (44 %), podniky sluzeb (44 %)
a ostatni (12 %).

Zjisténo bylo, Ze nejvétsi podil fluktuace pracovniki se poji s podniky v 2. skuping.
ganizacich nabizejicich vysoky podil pruzné pracovni doby. 1 a 3. skupina vykazovala

signifikantné niz§i miru fluktuace nez 2. skupina.

Zajimavym zjisténim bylo, ze ve skupiné€ 2 vykazovali pracovnici niz$i miru absenci,
nez v ostatnich skupinach. Na zdkladé€ dostupné literatury autofi predpokladali, ze bude
potvrzena nizs§i mira absenci pii zavedeni flexibilni pracovni doby, tzn. v podnicich 4.

skupiny, toto se vSak vyzkumem nepotvrdilo.

Produktivita prace v podnicich skupiny 4 byla vyrazné vyssi oproti primérné pro-
duktivité prace, zatimco v podnicich skupiny 2 byla produktivita prace vyrazné nizsi
V porovnani s primérnou produktivitou prace. Hara (2014) uvadi, ze pruzna pracovni
doba vytvaii pracovni atmosféru, ktera podnécuje k vétsi produktivité prace, zvySuje
uspokojeni z prace a motivaci pracovnikll. Pracovnici si v rdmci pruzné pracovni doby
planuji praci do té faze dne, kdy maji nejvyssi vykonnost. Zaméstnanci se pii pruzné pra-
covni dob¢ citi moraln€ zavazani svému zameéstnavateli a snazi se mu vratit jeho vsttic-
nost vyssim vykonem. Porovname-li skupiny 1 a 3, zjistime, ze skupina 1 vykazala v pri-
zkumu vyssi produktivitu nez skupina 3. Ve skupiné€ 1 jsou totiZz pracovnici zapojovani
do prace v prib&hu roku pouze v obdobi, kdy je jich potieba. Organizace ve skupiné 3
(prace na smény) vykazaly niz$i produktivitu prace nez skupiny 1 a 4. Sefadime-li sku-
piny podniktl od téch s nejvyssi produktivitou prace smérem k t€m s nejnizsi produktivi-

tou prace, bude potadi nasledujici:
1. skupina 4 (pruzna pracovni doba),
2. skupina 1 (roc¢ni kontrakty — konto pracovni doby),
3. skupina 3 (sménny provoz),
4. skupina 2 (tradi€ni pracovni doba).

Co se tyce ziskovosti, studie neprokazala signifikantni vazbu na Zddnou z uvedenych

skupin.
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Giovanis (2018) zkoumala finan¢ni vykonnost a produktivitu prace v podnicich ve
Velké Britanii v letech 2004-2011. Do FFP zahrnuje pruznou pracovni dobu, stla¢enou
pracovni dobu a praci z domu. Uvadi, Ze zavedeni FFP je reakci na zmény socioekono-
mické, demografické a na zmény genderovych roli. Zminuje, Ze v USA doslo k navySeni
pracovnich smluv vyuzivajicich FFP z 68 % v roce 1998 na 81 % v roce 2014. Vyzkum
Giovanis (2018) potvrdil, Ze existuje pozitivni, vyznamna vazba mezi FFP, produktivitou
prace a vykonem organizace. Vyjimku tvofi pruzna pracovni doba, jejiz vazba na financni
vykonnost neni vyznamnd, ovSem jeji vazba na produktivitu prace je vyznamna a pozi-
tivni. Pozitivni vazba existuje rovnéz mezi kvalitnim vztahem manazert a zaméstnancii
vuci vykonu na pracovisti. Vyzkum prokazal, ze nejvyznamnéjsi pozitivni vazby mezi
FFP a vykonnosti organizace jsou tam, kde pracuji vzdélani, sezdani zaméstnanci, kde
jsou nastaveny vykonové orientované plany a vztahy mezi manazery a zaméstnanci jsou

kvalitni.

Hmotné benefity, které zaméstnavatelim plynou z FFP jsou dle vyzkumu Giovanis
(2018): sniZeni nékladli na kancelafské prostory a zvyseni pracovniho vykonu na jedno

pracovni misto.

Nakrosiene et al. (2019) zkoumala praci z domova a jeji atributy véetné produktivity
prace, ovSem z pohledu samotnych pracovnikt. Ti uvadi vyssi produktivitu prace danou

snizenim ¢asu straveného komunikaci s kolegy a moZznosti spojit praci s péci o rodinu.

Pii hodnoceni vyuzivani vyrobniho faktoru prace je kromé& produktivity prace rovnéz
dulezité sledovat fluktuaci pracovniki a s ni spojené naklady. Kotey a Sharma (2019) ve
své studii zkoumaly vliv FFP na navratnost prace (ROL — return on labour). Zkoumaly
Vv Australii data od 4204 zaméstnancti a jejich zaméstnavatell. Zjistily, Ze FFP maji pozi-
tivni vliv na uspokojeni z prace u zaméstnancll a nasledné na sniZeni fluktuace pracov-
nikt. ROL v8ak nezvySuji vSechny druhy FFP stejnou mérou. Pruzna pracovni doba ma
jednoznacny pozitivni vliv na ROL i na sniZeni fluktuace pracovnikii. Oproti tomu sdilena
pracovni mista maji negativni vliv na ROL a pozitivni vliv na uspokojeni z prace u za-
meéstnancl. Prace z domova vykazala negativni vliv na ROL 1 na uspokojeni z prace u

zameéstnancu.
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4.2.5 MSP — marketingovy diskurz zavadéni FFP

Na FFP nabizené z diivodu zajmu a potieb zaméstnance 1ze pohliZet jako na soucast so-
cialni odpovédnosti organizace. Vyzkumy neprokazuji vztah mezi socialni od-
poveédnosti a finan¢nimi ukazateli firmy, nicmén¢ vzrusta pocet téch, které ukazuji na
pozitivni vztah. Byt znam jako firma, ktera je socialné odpoveédna, maze prinést konku-

renéni vyhodu, jak uvadi Wheelen a Hunger (2004).

Studie zjistila, ze 72 % zakazniki je ochotno zaplatit za svou oblibenou znac¢ku o 20 %
vice nez za nejblizsi konkuren¢ni znacku a 40 % zakaznikt dokonce o 50 % vice (Da-
vis, 2000).

Anmelsson et al. (2016) publikovali vysledky vyzkumu, ktery se zabyva vztahem mezi
image personalniho managementu (dale jen HRM) v organizaci a jeho vlivem na zakaz-
nicky orientovanou znackou. Autoti nahlizi na marketing holisticky - HRM chapou jako
nastroj posileni hodnoty znacky jakozto altruistickou dimenzi znac¢ky, ktera zakaznikam
uspokojuje socialni potieby. Vyzkum byl proveden ve svédskych obchodech s
domacimi dekoracemi a potravinami. Vyzkum ukazal, ze HRM je dulezity nejen pro bu-
dovani znac¢ky zaméstnavatele, ale rovnéz pro budovani znacky u spotiebiteld. HRM je
relevantni nejen pro budovani znacky zaméstnavatele a pro vnitini budovani znacky, ale
rovnéz hraje signifikantni roli pti budovani znacky vnimané zakazniky. Vysledek uka-
zuje, ze hlubsi integrace HRM a brand managementu je potiebna jak v teorii, tak v

praxi.

Janndri (2008) se ve svém vyzkumu zabyvala inzerci, pomoci niz hledaly organizace v
Estonsku a Finsku nové experty. Zajimalo ji, zda jsou tyto inzeraty genderové
vyvazené. Pozice experta jsou velmi dulezité, protoze na jedné strané jsou veiejné pu-
blikovany a na druh¢ strané ¢asto vedou k ziskani manazerského postu. Autorka
zminuje, ze vsechny materialy véetné vizualniho zobrazeni, brandingu a prace s texty
aktivné posiluji a davaji smér genderovym idealim v organizaci. Vysledkem vyzkumu

bylo, ze vétsina inzerat neni postavena prozensky ¢i promuzsky.

Sartin a Schuman (2006) upozoriuji na skutecnost, ze pokud znacka nezije uvnitt,

nemuze prinaset efekt zvn¢jsku. Pokud znacka neni budovana zevnitt, neni pravdiva a
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zakaznici ji neuvérti. Pro budovani znacky zevnitt je potreba vytvorit emocionalni pro-
pojeni se zamestnanci, které poté zaméstnanci doruci k zakaznikim. Na mnohé otazky,
které si lidti pokladaji (jak zvysit obrat, jak zvysit hodnotu znacky atd.) Ize nalézt od-

povéd’: nadchnout zaméstnance pro dany cil.

Muntean (2018) se zabyva dilezitosti budovani osobni zna¢ky (osobni branding).
Oznacuje kazdého clovéka za majitele jeho osobni znacky, ktery je odpovédny za bu-
dovani této znacky. Spolecnosti jsou totiz tvoreny jejich zaméstnanci a pravdivou pre-
zentaci spolecnosti Ize stavét pravé pomoci komunikace pracovnikt vaci zakaznikam.
Pokud podnikatelim bude jedno, kdo pro né pracuje, nebudou se zajimat o budovani
znacky zaméstnavatele, pak zakaznici poznaji, Zze znacka organizace neni budovana ze-

vniti, budou ji vnimat jako nepravdivou, nedaji ji svou daveéru.
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4.3 Malé a stredni podniky

Diserta¢ni prace je zaméfena na malé a stiedni podniky (dale jen MSP) v sektoru
sluZeb ¢i vzdélavani v Ceské republice. Divodem pro volbu uvedeného sektoru ekono-
miky je skuteCnost, Ze umoznuje vyuziti nejvétsiho mnozstvi forem pracovni flexibility
(Navratil a kol., 2017). MSP je v disertac¢ni praci definovan jako podnik, ktery ma v ramci
daného identifika¢niho ¢isla organizace mén¢ nez 250 zaméstnancu. Hledisko vyse aktiv,
obratu a nezavislosti nebude pro ucely disertacni prace relevantni, tzn. prace je zamétfena

na malé a stfedni zaméstnavatele.

Bednatova a Skodova Parmova (2010) uvadi: ,, MSP jsou pro zdravy chod ekonomiky
velmi vyznamné. Bez mnoha podnikatelii neni mozna trzni ekonomika. Charakteristickym
rysem drobného podnikani je velika rozmanitost predmétii podnikani. V tom spociva
rakteristiky malého a stiedniho podnikani patii, Ze pracovnici maji praktické znalosti,
chybi jim vSak znalosti teoretické. Maji malo prileZitosti pro interni a externi dalsi vzde-
lavani. “ Disertacni prace si klade za cil vytvofit vzdélavaci materialy tykajici se mana-
zerské komunikace v MSP pti FFP, které napomohou MSP K rozvoji vzdélavani v oblasti
soft skills.

Bfezinova a Holatova (2014) informuji, ze mezi MSP v Jiho¢eském kraji bylo usku-
te¢néno dotazovani manaZerQ na oblast fizeni lidskych zdroji. Mezi slabé stranky byla
nejcastéji fazena oblast komunikace se zaméstnanci. Pokud manaZeti chtéji byt skutecné

dobfi, musi dosahnout efektivni komunikace v podniku.

MSP velmi ¢asto orientuji svoji ¢innost do oblasti sluzeb. Ze statistickych udaji vy-
plyva, Ze prestoze sluzby patii zpravidla do tercidrniho sektoru, tvofi vyznamnou soucést
narodniho hospodaistvi mnoha zemi. A to jak procentudlnim podilem sluzeb na HDP, tak
1 procentnim podilem na zaméstnanosti. Klicovou vlastnosti sluzeb je jejich neoddélitel-

nost od osob, které je poskytuji (Veber a Srpova, 2008).

Mal¢ a stiedni firmy se co do poctu podileji drtivou vétSinou na poctech subjekti
podnikajicich v Ceské republice - po celé obdobi 2003-2010 &inil jejich podil kazdoro¢né
99,9 %. Tato skute€nost ma ptirozenou logiku, nebot” velkych firem, zaméstnavajicich
vice nez 250 osob, neni v rozméru ¢eské ekonomiky vyznamny pocet. V roce 2010 €inil

pocet malych a stfednich firem v Ceské republice 1 065 815. Malé a stiedni firmy davaly
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v roce 2010 praci vice neZ poloving zaméstnanych v ekonomice CR. (Dubska, 2011).
Dle udaju Eurostatu (2018) byl pocet podnikti zaméstnavajicich méné nez 250 zamést-
nanct v Ceské republice v roce 2015 celkem 1 001 048, coZ je pocet podobny podtu ma-
lych a stiednich zaméstnavatelti jako v Nizozemi (1 092 243) nebo v Polsku (1 606 559),
avsak vyrazn¢ vyssi nez na Slovensku (429 524), v Mad’arsku (536 610) ¢i v Rakousku
(322 325). Nejvice malych a stiednich zaméstnavatelti v ramci EU-28 v roce 2015 vyka-
zovala Italie (3 683 127) nasledovana Francii (2 908 814) a Spanélskem (2 465 540).
Tato statistika nebere tivahu velikost statu ani pocet obyvatelstva, jedna se o prosty soucet

malych a stfednich zaméstnavatelt.

Kotey (2017) provedla vyzkum na vzorku 1541 australskych MSP. Zjistila, ze mikro

podniky a malé podniky zavadély FFP méné ¢asto nez sttedni podniky.

4.3.1 MSP - specifika manazerské komunikace

Manazerska komunikace v MSP se 1isi od manazerské komunikace v korporacich.
V MSP je manaZer ¢asto zaroveil 1 majitelem podniku a mé tedy vétsi kontrolu nad celym
procesem. V korporacich jsou manazefi Casto specializovani na urcitou oblast a maji
mensi kontrolu nad celym procesem. ManaZerska komunikace v MSP je tedy vice osobni
a mén¢ formalizovana nez v korporacich (Altaxo, 2019). V MSP je dilezité, aby mana-
zef1 byli schopni efektivné komunikovat s ostatnimi zaméstnanci. Jednim z tikolt mana-
zerd je jasn¢ formulovat pozadavky a oekavani od zaméstnanci, naslouchat zaméstnan-
ciim a byt otevieni jejich nazoriim (Novak, 2012). Rehot a Vrchota (2018) uvadéji, ze
efektivni nastaveni komunikacniho procesu v MSP je dilezité nejen pro konzistenci vSech
pracovnich €innosti, ale rovnéz pro stimulaci pracovniho vykonu, chovéani, motivace a

loajality zaméstnancii.

V malych a stfednich podnicich miiZe byt manaZerska komunikace zvlasté naro¢na
kviili omezenym zdrojim urcenym na Skoleni a rozvoj. Manazeti v MSP €asto musi plnit
mnoho roli a nemusi mit ¢as ani odbornost na rozvoj efektivnich komunikacnich doved-
nosti (Morsing & Spence, 2019). Navic MSP ¢asto nemaji nastaveny formalni komuni-
kac¢ni kandly nebo procesy, cozZ mize vést k nedorozuméni a konfliktim. Za c¢elem pre-
konani téchto vyzev je manazerim MSP doporuc¢eno zaméfit se na rozvoj svych interper-

sonalnich dovednosti, jako je aktivni naslouchani, empatie a feSeni konfliktii. Mohou také
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stanovit jasné komunika¢ni postupy a pouzivat nastroje, jako jsou pravidelné schizky, e-
mailové aktualizace a hodnoceni vykonu, aby udrzeli v§echny zaméstnance informované

na podobné urovni (Zamani, 2022).

Jednou z pii¢in krachu malych a stiednich podniki v Ceské republice, Slovensku,
Mad’arsku a Srbsku je nedostatek pozornosti vénované fizeni lidskych zdrojii (Milosevié¢
etal., 2019). Zemim Visegradské smlouvy je doporuceno vytvaret vice flexibilni pracovni

legislativu jakoZto nastroj pro fizeni lidskych zdroju (Mura et al., 2017).

Dundon a Wilokinson (2018) se zabyvali komunikaci v MSP. Zjistili, ze vlastnici
MSP v roli manazerti maji tendenci stiezit informace a ponechévat si je pro sebe, ptipadné
pro rodinné piislusniky, nez je sdilet a konzultovat se zaméstnanci. Dominantni formou
komunikace v MSP je face-to-face komunikace, ktera zcela pievazuje nad pisemnou ko-
munikaci i nad tymovymi poradami. Zjisténa byla rovnéz skutecnost, ze zaméstnanci jsou
pozitivnéji naklonéni manazerské komunikaci v MSP, v nichz neni manazerem majitel

spolecnosti (Dundon & Wilkinson, 2018).

Networking umozituje MSP kombinovat vyhody mensi velikosti a vétsi flexibility
S Uisporami z rozsahu pfi plisobeni na vétsich trzich — regionélnich, narodnich a global-
nich. V porovnéni s vétsimi firmami mohou MSP Iépe reagovat na ménici se podminky
na trhu, vyvoj spotiebiteltl a jejich potieb. Nové komunikaéni néstroje umoziuji MSP
snaze nachazet zahrani¢ni partnery, proto je vhodné, aby se tyto nastroje spojené s online

prostfednim naucily MSP vyuzivat (OECD, 2000).

Zapletalova (2021) doporucuje MSP vytvaret kulturu otevienosti divéry a spolu-
prace mezi manaZzery a zameéstnanci. Dale doporucuje zajistit dostateCnou informovanost
a zapojeni zaméstnancu do strategickych rozhodnuti a zmén. Rolinek et al. (2016) dopo-
rucuji MSP fesit konflikty a problémy v komunikaci v¢as a konstruktivng, pravidelné

hodnotit a zlepSovat kvalitu a efektivitu komunikace.
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5 Vysledky

5.1 Ziskana data

Otazky 1 — 3 v dotaznikovém Setfeni byly vénovany charakteristice spole¢nosti, jako

nazev spole¢nosti, sektor podnikani a po¢et zam¢&stnancd.

Otazky 4 — 8 v dotaznikovém Setfeni byly vénovany charakteristikdm dotazovanych

manazeru*ek, jako pohlavi, vék, vzdélani, pfitomnost péce o dit¢ mladsi 15 let a souro-

zenecké poradi, v némz se manazer*ka narodil*a. Zavislost mezi t€émito charakteristikami

a ostatnimi proménnymi byla zjiStovana pro potvrzeni ¢i vyvraceni HO3, HOg, HOs. Ta-

bulka 1 shrnuje vysledky odpovédi tykajicich se charakteristik manazera vypliujiciho

dotaznik.

Tabulka 1: Charakteristiky respondentii

Charakteristika

Podil respondenti v %

Pohlavi Zena 36
muz 64
Vek 25 let a méné 9
26 - 35 let 14
36 - 45 let 28
46 — 55 let 37
56 let a vice 12
Vzdé&lani VS a vyssi 52
SS s maturitou nebo 39
VOS
vyucen/a 9
zakladni vzdélani 0
Ptitomnost péce o dit¢ [ano 40
ne 60

Zdroj: Autor
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Otazky 9 - 12 v dotaznikovém Setieni byly vénovany zjisténi intenzity aktudlniho
vyuzivéani jednotlivych FFP. Ugelem téchto otazek nebylo analyzovat intenzitu nabize-

nych FFP, nybrz ziskat zakladnu pro potvrzeni ¢i nepotvrzeni HO2, HO4, HOs, HO7.
shrnuje vysledky vyuzivani jednotlivych FFP u respondentii dotaznikového Setieni.

Tabulka 2: VyuzZivini FFP v MSP

Podil zamést- Podil respondent nabizejicich dany druh FFP v (%)
nanctl, s moznosti [Krat$i pracovni |[Prace Pruzna pracovni
dané FFP (v %) (doba z domova doba

0 24 41 27

1-5 18 20 22

6-10 13 10 6

11-30 10 8 7

31-50 13 6 13

51-100 22 15 25

Zdroj: Autor

Data ziskana z odpovédi na otazky 9 — 12 byla pro ucely dalSiho zpracovani pteve-
dena na bodové hodnoceni jednotlivych respondenttli. Pro kazdou uroven podilu zamést-
nanct, kterym je dana FFP umoznéna, byla uréena bodova skala: nikdo = 0 bodd, 1-5 %
zamé&stnancl = 1 bod, 6-10 % zaméstnancti = 2 body, 11-30 % zamé&stnanct = 3 body,
31-50 % zaméstnancti = 4 body, vice nez 50 % zaméstnancti = 5 bodt. Jednotlivym re-
spondentiim bylo pfifazeno bodové hodnoceni, v némz byly seCteny body za vSechny 3

vySe uvedené FFP (kratsi pracovni doba, prace z domova, pruzné pracovni doba).

Otazka 13 byla zaméfena na potvrzeni ¢i vyvraceni HO1, HO2, HO3. Odpovédi respon-
dentl nejsou zavislé na skutecnosti, zda a v jakém podilu jsou zaméstnanclim nabizeny
FFP. Zaméstnanci mohou byt informovani jak o skutecnosti, Ze maji moznost FFP vyuZit,
stejné jako o skute¢nosti, ze nemaji moznost FFP vyuzit. Respondenti mohli zvolit vice
moznych odpovédi. Tabulka 3 shrnuje odpovédi ucastniki. Jako transparentni zptisob in-
formovani byly v dal$im vyzkumu zahrnuty odpovédi: ,,sdéleni na webovych strankéch

spole¢nosti, pfipadné intranetu* a ,,specifikovano v ptiru¢ce/smérnici platné pro vSechny
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zaméstnance*. Odpovéd ,,jina“ respondenti dopliiovali texty, jimiz vyjadiili, Ze zamést-

nance o vyuzivani FFP neinformuji nijak.

Tabulka 3: Zpiisob informovadni o moZnosti vyuzit FFP

Zpusob informovani Podil respondentt v %

Sdéleni na webovych stran- 4
kach spolecnosti, ptipadné nal

intranetu

Individualni sdéleni pii po- 83

hovoru se zaméstnancem

Specifikovano v pfi- 10
rucce/smérnici platné pro

vSechny zaméstnance

Jina 3

Zdroj: Autor

Otazka 17 v dotaznikovém Setfeni byla zamétena na potvrzeni ¢i vyvraceni HO4, HOs,
HO0s. Odpovéd’ dotazovani vybirali z nékolika moZnosti, pfi¢emz mohli zvolit tolik moz-
nosti, kolik uznali za vhodné. Jednotlivé mozZnosti k vybéru byly nastroje, které napoma-
haji fungovani FFP v organizaci. Tyto néstroje byly zvoleny v navaznosti na doporuceni
Massachusets Institute of Technology Center for Work (2018). Odpovédi, které manazeti
v dotaznikovém Setieni zvolili, jsou shrnuty v tabulce 4. Pro ucely dalsiho zpracovani
ziskanych dat byly nastroje MK pii FFP rozdéleny na ty, které posiluji autonomii pracov-
nika, a na ty, které jsou naopak zalozeny na piimé kontrole pracovnika, na jeho fizeni
manazerem. Mezi nastroje MK pii FFP, které posiluji pfimou kontrolu pracovnika, byly
zahrnuty nastroje ad 4), ad 6), ad 8), ad 9). Mezi nastroje MK pii FFP, které posiluji
autonomii zaméstnance, byly zahrnuty nastroje ad 1), ad 2), ad 3), ad 5). Nastroj ad 7) byl

zahrnut do obou kategorii.
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Tabulka 4: Nastroje manaZerské komunikace pri FFP

Nastroj manazerské komunikace pii FFP

Podil respondentd v %

1) Vzdaleny piistup do potfebnych slozek inf. systému

21

2) Vzdaleny ptistup do inf. systému neomezené 22
3) Sluzebni mobilni telefon 41
4) Lhta pro odpovéd’ na e-mail, nepfijaty hovor 17
5) Odpovédnost za samostatné feSeni do stanovené lhuty 41
6) Vykazovani odvedené prace 15
7) Ucast na poradach s predavanim tkold 25
8) Povinny ¢as na piedavani informaci kolegiim 6

9) Schiizky pro prubéznou kontrolu plnéni ukolt 10
10) Jiné 0

Zdroj: Autor

Otazky 14 — 16 byly zaméfeny na potvrzeni ¢i vyvraceni HO7, HOg, HO9. Odpo-

védi, které manazefi v dotaznikovém Setieni zvolili, jsou shrnuty v tabulkach 5 a 6. Jiné

vyhody FFP, které zaméstnavatelé mohli doplnit dle vlastni tvahy Vv otdzce 18, nepo-

skytly dalsi inspiraci pro konkrétni vyhody. Respondenti zde pouze uvadéli, ze zadné

dalsi vyhody nespatiuji a ze si neumi predstavit, Ze by jejich organizace mohla FFP za-

vést. Jina rizika FFP, ktera manaZzeti vyplilovali dle vlastni uvahy, bylo uvadéno zvyseni

nakladt na vétsi pocet pracovnikd v provozech, v nichz je nutné, aby byli pracovnici ne-

ustale k dispozici zakazniktim. Dale byly uvadény obtize pii skloubeni pracovni doby ve

sménném provozu a vyssi naroky na fizeni a planovani.

53



Tabulka 5: Vyhody FFP, které si manaZeii uvédomuji

Vyhody FFP Podil respondenti v %
Uspora nakladti na vybaveni a provoz 20
Ptilakani kvalifikovanych pracovnikl z fad Zen 28
Zvyseni zastupitelnosti 33
Pruznost ptfi komunikaci 23
Zvyseni spokojenosti pracovniki 53
ZvySena loajalita 42
Spolecenska odpoveédnost 28
Jiné 4
Zdroj: Autor
Tabulka 6: Rizika FFP, ktera si manaZeii uvédomuji
Rizika FFP Podil respondentti v %

Pracovné pravni ptredpisy

18

Naklady na vyhledavani vétsiho poctu pracovnikii 20
Administrativni naklady 35
Naklady na pojistné hrazené zamé&stnavatelem 13
Neefektivni pfeddvani informaci 13
Nedostatecna angazovanost pracovnikil 21
Nedostatecnd kontrola 34
Kvalita odvedené prace 22
Unik tajnych informaci 7

Naruseni vztahti v kolektivu 18
Jiné 5

Zdroj: Autor
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5.2 Analyza dat

5.2.1 Analyza dat k vyzkumné otazce 1

Vyzkumna otazka 1: Je moznost vyuziti flexibilnich forem prace zaméstnanctim sdé-

lovéna transparentné?

Zjisténo bylo, Ze pouze 4 % repondentt informuji o mozZnosti vyuzit FFP na webu
spole€nosti nebo na intranetu. 10 % respondentll informuje pomoci ptiru¢ky/smérnice
platné pro vSechny zaméstnance. 83 % respondentl sdéluje moznost vyuzit FFP indivi-
dudlné pii pohovoru se zaméstnancem a 3 % respondenti 0 FFP zaméstnance viibec ne-

informuji. Transparentnim zptisobem informuje o FFP 14 % respondentii.

Bodové hodnoceni navazujici na pocet pracovnich mist s flexibilnimi pracovnimi
podminkami a data o zpisobu informovani o FFP byla pfenesena do programovaciho
prostiedi R, ve kterém byla provedena sada chi-kvadrat testi nezavislosti. Cilem bylo

potvrzeni/vyvraceni HO1, HO2, HO3 HOg. Zavislosti byly zkoumany u 4 znaki:
1) zptsob informovani o nabidce FFP,
2) body za podil pracovnich mist s moznosti FFP,
3) vzdélani manaZera,

4) uvédomeni si vyhody FFP, ktera spociva v piilakani kvalifikovanych pracov-

niku z fad Zen do zaméstnani.

Pocet platnych pozorovani = 100. Pocet znakl = 4. Hladina vyznamnosti pro vSechny
testy byla zvolena 0=0,05. U vsech test plati nasledujici: HO: u znaku A a znaku B neni

prokéazéana zavislost, HA: u znaku A a u znaku B je prokdzana zavislost.

Zavislost byla prokazana mezi adl) a ad3) s hodnotou testové statistiky y?=16,656.
Dalsi prokazatelna zavislost je mezi adl) a ad2) kde byla vykdzana hodnota testové sta-
tistiky ¥°=49,484. Zavislost nebyla prokazana mezi ad2) a ad3), kde hodnota testové sta-
tistiky byla y? =35,483. Pomérné prekvapivé je zjisténi, ze neni prokazatelna zavislost
mezi ad4) a Zadnym z ostatnich pozorovanych znakli. Hodnoty testovych statistik pro
jednotlivé testy: pro ad4) aadl) %?=0,02022, pro ad4) a ad2) y? = 19,669 a pro ad4) a
ad3) y* =0,16831. Zavislosti jednotlivych znakti mezi sebou a p-value jednotlivych testa
jsou zaneseny Vv tabulce 7. Svétle Seda policka ukazuji na proménné, u nichz byla proka-

zéna statisticky vyznamna zavislost. Ciselné hodnoty v poliécich vyjadiuji p-value.
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Tabulka 7: Zavislosti jednotlivych znakit — transparentnost sdélovani

Znak

znak ad 1)

znak ad 2)

znak ad 3)

znak ad 4)

Znak ad 1)

zpusob informovani

0,00738

0,00225

0,99

Znak ad 2)
podil FFP

0,00738

0,156

0,141

Znak ad 3)

vzdélani manazera

0,00225

0,156

0,919

Znak ad 4)

0,99

0,141

0,919

uvédoméni si vyhody

prilakani zen

Zdroj: Autor

5.2.2 Analyza dat k vyzkumné otazce 2

Vyzkumna otazka 2: Které nastroje manazerské komunikace pro FFP jsou pro ma-

nazerskou komunikaci vyuzivany nejcastéji?

Zjisténo bylo, ze 41 % dotazovanych MSP poskytuje svym zaméstnanciim pfi vy-
konu FFP sluZebni mobilni telefon. 41 % dotazovanych MSP vyuzivé jako néstroj MK
pi1 FFP udéleni odpovédnosti za samostatné feSeni ukolu do stanoveného terminu. Tyto
2 nejcasteji pouzivané nastroje MK pti FFP patii do skupiny néstroji MK posilujicich
autonomii zaméstnance. Dal$i v potfadi mezi nejcastéji vyuzivanymi nastroji MK pii FFP
je povinnd Ucast na poradach, pfi nichZ jsou zadavany pracovni tkoly. Tento nastroj vy-
uziva 25 % dotazanych MSP. Jedna se o nastroj, u kterého nelze jednoznacné urcit, zda
podporuje autonomii pracovnika nebo je zalozen na piimé kontrole. 22 % dotazanych
MSP poskytuje pii FFP zaméstnanci vzdaleny internetovy pfistup do kompletniho infor-
macniho systému organizace a 21 % dotazanych MSP poskytuje tento ptistup do omezené
¢asti informacniho systému. Poskytnuti vzdalené¢ho piistupu do informacniho systému

organizace posiluje autonomii pracovnika. Ostatni nastroje MK pfi FFP jsou vyuzivany
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u méné nez 20 % dotazanych organizaci. Vsechny tyto zfidka vyuzivané nastroje MK pfti

FFP patii do kategorie néstrojii piimé kontroly a fizeni pracovnika.

Za ucelem potvrzeni ¢i nepotvrzeni HO4 byla provedena korela¢ni analyza dat a zjis-
tén Spearmaniv koeficient. Na hladiné vyznamnosti a = 0,05 byla Pearsonovym testem
prokézana pozitivni korelace mezi poc¢tem pouzivanych néstroju pro flexibilitu a po¢tem
nabizenych pracovnich mist s FFP. Spearmaniv koeficient => 0,4109366, p-value
2.168*107-5. Cim vice nastrojii pro flexibilitu organizace vyuziva, tim vice pracovnich
mist s flexibilnimi podminkami nabizi. Tabulka 8 (umisténa z divodu svého rozsahu
v piiloze 6) znazoriuje data, z nichZ byly ziskané informace vypoéteny. Cislice jedna
oznacuje pritomnost konkrétniho nastroje manazerské komunikace v daném MSP. Prvni
sloupec tabulky uvadi body za vyuziti FFP (zptsob uréeni bodového hodnoceni je popsan
v kapitole 5.1). Pismena oznacuji jednotlivé nastroje manaZerské komunikace (A — vzda-
leny internetovy pfistup ke kompletnimu informacnimu systému, B — vzdaleny interne-
tovy pristup k ¢asti informacniho systému potiebné pro daného zaméstnance, C — sluzebni
mobilni telefon, D — povinnost odpoveédét na veskeré sluzebni telefonické hovory a e-
maily nejpozdéji do interné stanovené lhiity, E — odpovédnost za samostatné vyfeSeni
ukold/projektti v predem domluveném terminu, F — povinnost pravidelné¢ odevzdat pre-
hled Cinnosti, kterym se béhem své pracovni aktivity vénoval, G — povinnost Ucastnit se
pravidelnych pracovnich porad, pfi kterych dostava jasné zadani kol na obdobi nasle-
dujici do dalsi porady, H — Stanoveny povinny ¢as, ktery musi stravit osobnim pfedanim
pracovnich informaci koleglim, ktefi jej zastupuji po dobu nepfitomnosti na pracovisti, I
— Stanoveny povinné kontrolni schiizky s nadtizenym, pfi kterych je kontrolovano, zda
prubézné plni své tkoly.

Za ucelem prokazéani/neprokazani HOs byla testovana za pomoci logitové analyzy
data vyjadiujici vyuzivani nastroji FFP v jednotlivych organizacich a intenzita pouzivani
konkrétnich forem FFP, v tomto ptipadé: kratSi pracovni doba, prace z domova, flexibilni
pracovni doba. V tabulce 9 jsou znazornény vysledky statistické analyzy dat na hlading
vyznamnosti a = 0,05. Svétle Sed4 policka ukazuji na proménné, u nichz byla prokazéna
statisticky vyznamna zavislost. Nej€astéji se pozitivni zavislost poskytnuti urcité FFP a
poskytnuti ur¢itého nastroje MK projevovala u prace z domova. Nejvyssi pozitivni zavis-

lost byla prokézana u umoznéni prace z domova a poskytnuti vzdaleného internetového
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pfistupu do kompletniho informaéniho systému, dale byla prokazana pozitivni zavislost

mezi umoznénim prace z domova a poskytnutim nasledujicich nastroji MK:
- vzdaleného internetového piistupu k casti informacniho systému,
- sluzebniho mobilniho telefonu,

- odpovédnosti za samostatné vyieSeni projekti/tkolt v predem stanoveném ter-
minu.

rorw

Mezi umoznénim kratsi pracovni doby a povinnosti Gi¢astnit se pravidelnych porad

byla prok4zéna druhd nejsilngjsi pozitivni zavislost.

Umoznéni pruzné pracovni doby nevykazuje zavislost na uplatiovani zadného z na-

vrzenych néstroji MK.
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Tabulka 9: Zavislost jednotlivych znakit — vyuZivané ndastroje MK pii FFP a druhy

nabizenych FFP

Nastroje manazerské komunikace pii FFP Kratsi uvazek | Prace Pruzna pra-

covni doba
z domova

K dispozici vzdaleny internetovy pfistup do komplet- 0.180 0.009 0.756

niho informacniho systému (IS)

K dispozici vzdaleny internetovy pfistup pouze do 0.198 0.034 0.872

nékt. ¢asti IS, které k praci nezbyt. potfebuje

K dispozici sluzebni mobilni telefon 0.206 0.049 0.311

Povinnost odpovédét na veskeré sluzebni tel. hovory a 0.405 0.341 0.876

e-maily do interné stanovené lhity

Odpoveédnost za samostatné vyfeSeni projekti/ukolt v 0.312 0.041 0.215

pfedem domluveném terminu

Povinnost pravidelné odevzdavat ptehled ¢innosti, kte- 0.612 0.192 0.987

rym se béhem prace vénoval

Povinnost ucastnit se pravidelnych pracovnich porad, 0.028 0.556 0.435

pfti kterych dostava jasné zadani ukolii na obdobi nasle-

dujici do dalsi porady

Stanoveny povinny ¢as, ktery musi stravit osobnim pte- 0.704 0.845 0.451

danim pracovnich informaci kolegiim, ktefi jej zastu-

puji po dobu nepiitomnosti na pracovisti

Stanoveny povinné kontrolni schiizky s nadfizenym, 0.578 0.329 0.379

pii kterych je kontrolovano, zda pribézné plni své

ukoly

Zdroj: Autor
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Zacelem potvrzeni ¢i nepotvrzeni HOg byla provedena logitova analyza, pomoci niz
byla zjisténa statisticky vyznamna pozitivni zavislost mezi nékterymi charakteristikami
manazera a nastroji MK pii FFP, které manazer vyuziva. Tabulka 10 znazornuje vysledky
analyzy na hladin¢ vyznamnosti a = 0,05. Svétle Seda policka ukazuji na proménné, u

nichz byla prokazana statisticky vyznamna zavislost.

Data upozoriiuji na skute¢nost, ze manazeti muzi ¢astéji, nez manazerky Zeny posky-
tuji pracovnikim pti FFP vzdaleny internetovy ptistup do kompletniho informacniho sys-
tému a Castéji také umoznuji odpovédnost za samostatné vyieSeni projektii/ikolt v pre-

dem domluveném terminu.

Manazefi S vy$$im vzdélanim poskytnou zaméstnancim pii FFP s vétsi pravdépo-
dobnosti sluzebni mobilni telefon a stanovi povinnost G¢astnit se pravidelnych pracovnich
porad, pii kterych dostavaji zaméstnanci jasné zadani kol na obdobi nasledujici do dalsi
porady. Manazefi, ktefi pecuji o dité, poskytnou zaméstnanci pti FFP s vétsi pravdépo-

dobnosti sluzebni mobilni telefon, nez by tomu ucinili manazefi nepecujici o dité.

Manazeti narozeni jako prvorozeni sourozenci uplatiiuji s vy$si pravdépodobnosti
nastroje pfimé kontroly zaméstnancli neZ manaZzeti narozeni jako mladsi sourozenci (po-
vinnost odpovedét na veskeré sluzebni telefonické hovory a e-maily nejpozdé&ji do interné
stanovené lhiity, povinnost pravidelné odevzdavat prehled ¢innosti, kterym se béhem své
pracovni aktivity vénoval a povinnost Ucastnit se pravidelnych pracovnich porad, pfi
kterych dostava jasné zadani ukolii na obdobi nasledujici do dalsi porady, pficemz u

posledniho zminéného nastroje nelze jasné urcit, zda se jedna o nastroj pfimé kontroly).
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Tabulka 10: Zavislost jednotlivych znakii — charakteristiky manaZerit a vyuZivané

ndstroje MK pii FFP

Nastroj MK pii FFP/charakteristika

manazera

Pohlavi

Vek

Vzdélani

Péce o dité

Souroze-
necké po-

fadi

K dispozici vzdaleny internetovy

ptistup do kompletniho IS

0.022

0.466

0.425

0.115

0.126

K dispozici vzdaleny internetovy
ptistup pouze do nékterych casti IS,

které pfi praci nezb. potiebuje

0.425

0.993

0.581

0.869

0.730

K dispozici sluzebni mob. telefon

0.826

0.147

0.016

0.049

0.225

Povinnost odpovédét na veskeré
sluz. tel. hovory a e-maily nejpoz-

déji do interné stanovené lhtty

0.688

0.277

0.072

0.211

0.044

Odpovédnost za samostatné vyte-
Seni projektu/tkolt v pfedem do-

mluveném terminu

0.044

0.3

0.194

0.266

0.223

Povinnost pravidelné¢ odevzdavat
ptehled ¢innosti, kterym se béhem

své pracovni aktivity vénoval

0.834

0.112

0.072

0.211

0.047

Povinnost G¢astnit se prav. prac.
por., pii kterych dostava jasné za-

dani tkolt na obd. nasl. do porady

0.381

0.361

0.049

0.053

0.047

Stanoveny povinny ¢as, ktery musi
stravit osobnim pfedanim prac. info
koleglim, ktefi jej zastupuji po dobu

nepiitomnosti na pracovisti

0.209

0.384

0.359

0.542

0.997

Stanoveny  povinné  kontrolni
schiizky s nadfizenym, pii kterych
je kontrolovano, zda prubézné plni

své ukoly

0.674

0.476

0.194

0.539

0.224

Zdroj: Autor
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5.2.3 Analyza dat k vyzkumné otazce 3

Vyzkumna otdzka 3: Které vyhody a nevyhody flexibilnich forem prace si manazefi

uvédomuji?

Zjisténo bylo, ze kazdou z navrzenych vyhod FFP si uvédomuje alesponi 20 % dota-
zanych. Dotazani manazefi si nejcastéji uvédomuji nasledujici 3 vyhody FFP: zvyseni
spokojenosti pracovnikil (53 % dotazanych), zvyseni loajality a odpovédnosti (42 %),

zvySeni zastupitelnosti pracovnikill (33 %).

Méné nezZ 20 % dotazanych se obava nasledujicich rizik FFP: unik tajnych informaci
(7 %), neefektivni predavani informaci a tkold (13 %), naklady spojené s vysi pojistného
hrazeného zaméstnavatelem (13 %), naruseni vztaht v kolektivu (18 %), pracovné-pravni

ptedpisy (18 %).

Rizika, kterych se obava a kterd si uvédomuje nejvétsi podil dotdzanych manaZerii
jsou: naklady spojené s administrovanim vétsiho poctu pracovniki (35 %) a nedostate¢na

kontrola nad ¢innosti pracovnika (34 %).

Za celem potvrzeni/nepotvrzeni HO7, byla stanovena nulova hypotéza, ze znak C a
znak D jsou zavislé proménné. Alternativni hypotézou bylo stanoveno, Ze znak C a znak
D nejsou zavislé proménné. Hypotézy byly testovany sadou Chi-kvadrat testli nezavis-
losti diskrétnich znaki v programovacim prostfedi R. Hladina vyznamnosti pro vSechny
testy byla zvolena o= 0,05. Znakem C byl poc¢et vyhod FFP, které si manazer uvédomuje.
Znakem D byl pocet bodu, které zaméstnavatel ziskal za mnozstvi flexibilnich pracovnich
mist, ktera ma pro pracovniky k dispozici (vypocet viz kap. 5.1). Testovanim bylo potvr-
zeno, Zze mnozstvi nabizenych flexibilnich pracovnich mist a pocet vyhod FFP, kter¢ si
manazer uvédomuje, jsou zavislé proménné. Cim vice vyhod FFP si manaZer uvédomuje,

tim vice flexibilnich pracovnich mist je v organizaci nabizeno.

Tabulka 11, ktera je z divodu svého rozsahu umisténa v ptiloze 7, znazornuje data,
z nichz byly ziskané informace vypoéteny. Cislice jedna ozna¢uje p¥itomnost uvédoméni
si konkrétni vyhody/rizika FFP manazerem. Prvni sloupec tabulky uvadi body za vyuziti
FFP (zptisob urceni bodového hodnoceni je popsan v kapitole 5.1). Pismena oznacuji jed-
notlivé vyhody (A-G) a rizika/nevyhody (H-Q) FFP (A — tispora nakladti na materialne-

technické vybaveni a provoz, B — ptilakani kvalifikovanych pracovniki z fad Zen pecuji-
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cich o rodinu, C — zvySeni zastupitelnosti pracovniki, D — pruznost pfi elektronické ko-
munikaci s pracovniky, E — zvyseni spokojenosti pracovnikl, F — zvySeni odpovédnosti
a loajality pracovnikl vyplyvajici z védomi, ze jim zaméstnavatel umoziuje 1épe kombi-
novat pracovni a rodinné povinnosti, G — pfispéni ke spolecenské odpoveédnosti organi-
zace, H — pracovné-pravni predpisy, | — ndklady spojené s vyhledavanim vétsiho poctu
pracovnikd, J- ndklady spojené s administrovanim vétsiho poctu pracovniki, K - naklady
spojené s vysi pojistného placeného zaméstnavatelem, L - neefektivni pfedavani infor-
maci a tkoll, M - nedostatecnd angazovanost pracovniki, pro které prestava byt zamést-
nani prioritou 1, N - nedostate¢na kontrola nad ¢innosti pracovnika, O - Kvalita odvedené

prace, P - tnik tajnych informaci, Q - naruSeni vztaha v kolektivu.

Za ¢elem potvrzeni/nepotvrzeni HOg byla provedena sada Chi-kvadrat testi neza-
vislosti diskrétnich znakii v programovacim prostfedi R. Hladina vyznamnosti pro
vSechny testy byla zvolena a = 0,05. Byla stanovena nulova hypotéza, ze znak A a znak
B jsou zavislé proménné. Alternativni hypotézou bylo stanoveno, ze znak A a znak B
nejsou zavislé proménné. Znaky A byly nésledujici: vék manaZera, pohlavi manazera,
vzdélani manazera, ptitomnost péce o dit€¢ u manazera, sourozenecké pofadi manaZera.
Znaky B byly jednotlivé vyhody a rizika, které si zaméstnavatelé uvédomovali. Hladina
vyznamnosti pro vSechny testy byla zvolena a = 0,05. Vysledky analyzy shrnuje tabulka
12. Svétle Seda policka ukazuji na proménné, u nichz byla prokézana statisticky vy-
znamna zavislost. Nejvyssi pozitivni statisticky vyznamna zavislost byla prokdzana mezi
promé&nnymi ,,pohlavi a ,,pruznost*, tzn. muzi si vyznamné €asté&ji nez Zeny uvédomuji
vyhodu FFP v podob¢€ vyssi pruznosti pfi elektronické komunikaci se zaméstnanci. Dalsi

vyznamné pozitivni statistické zavislosti 1ze pozorovat u proménnych:

- ,,pohlavi“a , kontrola® (muzi si ¢astéji nez zeny uvédomuji nevyhodu FFP v podob¢

omezené kontroly nad pracovnikem),

- ,,v€k* a ,,angazovanost* (¢im starsi je manazer, tim vice se obava rizika FFP v po-

dobé nedostate€né angaZovanosti pracovnika pracujiciho v ramci FFP),

- ,,vek* a , kvalita® (¢im starsi je manaZer, tim vice se obava snizené kvality prace u

pracovnika pracujiciho v ramci FFP),

- ,,dite* a ,,loajalita* (manaZzefi pecujici o dité si vice uvédomuji vyhodu FFP v po-

dobé¢ loajality k zaméstnavateli),
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-, dité“ a ,,pojistné* (manazefi pecujici o dité se Castéji obavaji zvysenych naklada

na pojistné souvisejici s FFP),

- ,,dite* a ,,kvalita* (manazefi peCujici o dit¢€ si Castéji uvédomuji riziko spojené s FFP

V podobé snizené kvality odvedené prace pracovniky pracujicimi v ramci FFP),

- ,,vzdé€lani

ree

a ,,neefektivnost” (¢im vyssiho vzdelani manazer dosahl, tim vice se

obava neefektivnosti pfi pfedavani informaci a wkolli se zaméstnancem pracujicim

v ramci FFP).

Tabulka 12: Zavislost znakii — charak. manaZera a uvédoméni si vphod a nev. FFP

Charakterisitiky manazera

pohlavi vek dité vzdélani
Vyhody FFP | Gspory 0,251864 0,698176 1,000000 0,893423
ptilakani 0,970390 0,176134 0,413176 0,973383
zastupitelnost 0,347581 0,558879 0,930813 0,946158
pruznost 0,000313 0,955217 0,697987 0,946158
spokojenost 0,385268 0,830909 0,368244 0,632793
loajalita 0,082022 0,517821 0,031508 0,292425
odpovédnost 0,152974 0,353464 0,716085 0,700661
Nevyh. FFP | ptedpisy 0,777959 0,943227 0,523749 0,366806
vyhledavani 0,932286 0,966604 0,466335 0,847135
administrativa 0,793267 0,817234 0,199183 0,814997
pojistné 0,413521 0,656376 0,021085 0,436646
neefektivnost 0,673575 0,382384 0,052103 0,040473
angazovanost 0,774546 0,037107 0,482919 0,151546
kontrola 0,021194 0,228259 0,262562 0,599712
kvalita 0,587023 0,042192 0,004263 0,457426
unik info. 0,671134 0,658327 0,522159 0,472115
vztahy 0,794640 0,870897 0,915374 0,262575

Zdroj: Autor
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Za ucelem potvrzeni/nepotvrzeni HOg byla provedena analyza shrnuta v tabulce 7.

(viz vyse). Zavislost znakli nebyla prokazana.

5.3 Odpovédi na vyzkumné otazky

5.3.1 Vyzkumna otazka 1

HO1 byla prokazana. Méné nez 30 % dotazanych MSP sd¢luje zaméstnanciim pod-
minky ohledné moznosti vyuziti FFP transparentn¢. Transparentné, tzn. za pomoci we-
bovych stranek, intranetu nebo vseobecné platné piirucky/smérnice, informuje o FFP své

zaméstnance pouhych 14 % dotazanych organizaci.

Pro obhéajeni hladiny 30 % jako nizkého podilu byl proveden statisticky test (bino-
mické rozd¢€leni, 14 podnik, distribu¢ni funkce) nulové hypotézy, ze primérny pocet se
rovna 30, a alternativni hypotézy, Zze primérny pocet je mensi nez 30. Hodnota P =0,0015
prokazala nulovou hypotézu, ¢ili 30 % je hladina ukazujici na nizky podil organizaci,

které komunikuji transparentné.

HO2 byla prokazana. Analyza zjisténych dat prokazala, Ze existuje piima zavislost
mezi transparentnosti sd&lovani podminek pro FFP a vyuzivanim jednotlivych FFP. Cim
vice FFP je vyuZivano, tim transparentnéji zaméstnavatel informuje zaméstnance o pod-

minkach pro FFP.

V navaznosti na prokazani HO; a HO2 bude transparentnosti sdélovani podminek pro
umoznéni FFP zaméstnavatelem zaméstnanci ve vzdélavacich materialech vénovana sa-

mostatnd kapitola.

HOs3 byla prokazana. Existuje zavislost mezi transparentnosti sdélovani podminek
pro FFP a vzdélanim manaZera. Cim vys§iho vzdélani manaZer dosahl, tim castéji voli

transparentni zptsob informovani zaméstnancti o podminkach pro FFP.

V néavaznosti na prokazani HO3 bude ve vzdélavacich materialech, v kapitole o trans-

parentnim sdélovani podminek pro poskytnuti FFP vénovana pozornost vysvétleni dile-

[RA4

tost.
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Odpovéd na vyzkumnou otazku 1: Moznost vyuziti FFP neni zaméstnancim v do-
tazanych organizacich sdélovana transparentné. Transparentnim zptisobem jsou pod-
minky sdélovany pouze ve 14 % oslovenych organizaci, pficemz transparentnéji infor-
muji organizace, které nabizeji pracovni mista s flexibilnimi podminkami castéji nez ty,
které tato mista nabizeji méné Casto. Transparentnost sdélovani podminek umoznéni FFP
zavisi na urovni vzdélani manazert — ¢im niz$i vzdélani, tim méné Casto jsou podminky

FFP sd€lovéany transparentng.
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5.3.2 Vyzkumna otazka 2

HO4 byla prokazana. Plati, Zze ¢im vice nastroji MK pii FFP organizace vyuziva,
tim vétsi podil pracovnich mist s flexibilnimi podminkami nabizi.V navaznosti na proka-
zani HO4 bude ve vzdélavacich materialech vénovana samostatna kapitola jednotlivym
nastrojum MK pii FFP a osvété Sifeni jejich vyuZzivani.

HOs byla prokazana. Plati, Ze mezi poctem vyuzivanych konkrétnich nastrojti ma-
nazerské komunikace pro FFP a poctem nabizenych pracovnich mist s jednotlivymi
druhy flexibilnich pracovnich podminek existuje zavislost. Analyzou byla prokdzana sta-
tistickd zavislost mezi skute¢nosti, ze podnik umoznuje pracovnikiim praci z domova a
vyuzivanim vsech nasledujicich nastroji FFP: k dispozici vzdaleny internetovy ptistup
do kompletniho informac¢niho systému, k dispozici vzdaleny internetovy pfistup pouze
do nékterych ¢asti informacéniho systému, k dispozici sluzebni mobilni telefon, odpovéd-
nost za samostatné vyteseni projektti/ikoll v predem domluveném terminu. VSechny na-
stroje MK, u nichz byla prokazéna zévislost na umoznéni prace z domova, spadaji do
kategorie nastrojii podporujicich autonomii zaméstnance. Zavislost umoznéni prace z do-
mova nebyla prokdzana pouze u nasledujicich néstrojich MK: povinnost odpovédét na
veskeré sluzebni telefonické hovory a e-maily nejpozdéji do interné stanovené lhiity, po-
vinnost pravideln¢ odevzdavat piehled Cinnosti, kterym se béhem své pracovni aktivity
vénoval, povinnost Gcastnit se pravidelnych pracovnich porad, pti kterych dostava jasné
zadéani ukoll na obdobi nasledujici do dalsi porady, stanoveny povinny cas, ktery musi
stravit osobnim pfedanim pracovnich informaci kolegtim, kteti jej zastupuji po dobu ne-
pfitomnosti na pracovisti, stanoveny povinné kontrolni schiizky s nadfizenym, pii kterych
je kontrolovano, zda pribézné plni své ukoly. Realizace FFP formou prace z domova
tudiz nevykazuje statisticky vyznamnou zavislost na nastrojich MK pro FFP, které¢ spadaji

do kategorie nastroji ptimé kontroly a fizeni.

U realizace FFP formou flexibilni pracovni doby nebyla prokazana statisticky vy-

znamnd zavislost na Zadném nastroji FFP.

U FFP formou kratsi pracovni doby byla prokazana statisticky vyznamna zavislost

na jediném nastroji MK pii FFP — na povinnosti U€astnit se pravidelnych porad, pii kte-
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rych pracovnik dostava jasné zadani ukold na obdobi nésledujici do dalsi porady. Piekva-
pivé tento nastroj FFP vykazuje zavislost pouze na krat§i pracovni dobé¢, nikoli na ostat-

nich zkoumanych forméch FFP.

V navaznosti na prokazani HOs bude ve vzdélavacich materialech v kapitole o na-
strojich manazerské komunikace pii FFP vénovéana pozornost nastrojim vhodnym pro

kazdy druh FFP samostatné.

HOs byla prokazana. Byla prokdzana statisticky vyznamna zavislost mezi nékterymi
charakteristikami manazera a vyuzivanymi nastroji MK pfi FFP. Byla zji§téna pozitivni
zavislost mezi ptfitomnosti péce o dité ze strany manazera a poskytnutim sluzebniho mo-
bilniho telefonu pracovnikovi pracujicimu v ramci FFP. Manazefi, kteti pecuji o dité,

Castéji svym zaméstnancim na FFP poskytuji sluzebni mobilni telefon.

Statisticky vyznamna pozitivni zavislost byla prokdzana rovnéZ mezi pohlavim ma-
nazera a udélenim odpovédnosti za samostatné vyteseni projekti/ukold v predem domlu-
veném terminu. Muzi tuto odpovédnost ud€luji svym podfizenym vyrazné Castéji nez

zeny.

Dale bylo prokazéano, Ze ¢im vys§iho vzdélani manaZer dosahl, tim vice je pravdépo-
dobné, Ze od pracovnikl pti FFP bude pozadovat pravidelnou ti¢ast na pracovnich pora-
dach, pii nichz pracovnici dostanou jasné zadani tikold na obdobi nasledujici do dalsi

porady.

Za pomoci logitové analyzy byla déale prokdzana statisticky vyznamna zavislost u
sourozeneckého potadi, ve kterém se manaZer narodil, a nastroji MK pti FFP, které uka-
zuji na potiebu piimé kontroly zaméstnancti (povinnost odpovédet na veskeré sluzebni
telefonické hovory a e-maily nejpozdéji do interné stanovené lhiity, povinnost pravidelné
odevzdavat piehled ¢innosti, kterym se béhem své pracovni aktivity vénoval, povinnost
ucastnit se pravidelnych pracovnich porad, pfi kterych dostava jasné zadani tikolt na ob-
dobi nasledujici do dalsi porady). Starsi sourozenci v pozici manaZzera Casteji, nez mladsi

sourozenci poZaduji pfimou kontrolu nad podfizenymi pracujicimi v rdmci FFP.

V nédvaznosti na prokdzani HOs bude ve vzdélavacich materidlech v kapitole o na-
strojich MK vénovan prostor charakteristikdm manazeri a uvédomeénim si jejich ptistupu

K nastrojum MK.
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Odpovéd’ na vyzkumnou otizku 2: Nejcastéji vyuzivanymi néstroji MK pti FFP
jsou nastroje posilujici autonomii pracovnika, z nichz zcela nejcastéji pouzivanymi na-
stroji MK pfi FFP, které pouziva 41 % dotazanych, jsou: 1) poskytnuti sluzebniho mobil-
niho telefonu zaméstnanci, 2) pozadovani samostatné odpovédnosti za splnéni tkolu

V pfedem stanoveném terminu.

5.3.3 Vyzkumna otazka 3

HO7 byla prokazana. Plati, ze mezi poctem vyhod FFP, které si manazer uvédomuje,
a poétem nabizenych pracovnich mist s flexibilnimi podminkami existuje zavislost. Cim
vice vyhod FFP si manazer uvédomuje, tim vice flexibilnich pracovnich mist je v orga-

nizaci nabizeno.

V navaznosti na prokazani HO7 bude ve vzdélavacich materialech vénovana samo-

statné kapitola komunikaci vyhod a nevyhod FFP.

HOs byla prokazana. Plati, Ze existuje alespon jedna charakteristika manaZera, ktera

ovliviiuje uvédomeéni si vyhod/nevyhod FFP. Bylo prokazano, ze:

1) Vyhodu v podobé pruznosti pfti elektronické komunikaci se zaméstnancem si uve-
domuji zejména muzi.

2) Vyhodu v podobé zvySeni odpovédnosti a loajality pracovnikd si uvédomuji
zejména manazefi, ktefi maji osobni a aktudlni zkuSenost s péci o dit€ mladsi 15
let. Manazet1, ktefi dosud déti nemaji, kteti maji déti starsi 15 let nebo jim nejsou
jejich déti svéteny do péce alespoil na 14 dna v kalenddinim mésici, si vyhodu
zvySeni loajality a odpovédnosti pracovnikii neuvédomuji nebo ji nepovazuji za
relevantni.

3) Riziko v podobé nakladi spojenych s vysi pojistného placeného zaméstnavatelem
st uvédomuji pouze manazeti, kteti maji osobni a aktualni zkuSenost s péci o dité
mladsi 15 let. Jedna se o riziko, které se tyka vice zaméstnance, neZ zaméstnava-
tele. V Ceské republice je pro zdravotni pojisténi (nikoli pro socialni) stanovena
minimalni ¢astka, ktera je vdzadna na minimalni mzdu. Jestlize hruba mzda za-
méstnance nedosdhne vySe minimalni mzdy (napf. pokud pracuje na kratsi pra-

covni dobu), je procentualni podil zdravotniho pojisténi vici hrubé mzde vyssi
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nez u zamestnanct s hrubou mzdou dosahujici minimalni mzdy. Rozdil ve zdra-
votnim pojisténi, ktery zaméstnavatel pojistovné odvede, vSak odecita z Cisté
mzdy zaméstnance, Cili toto riziko nese zaméstnanec.

4) Cim vyssiho vzdélani manaZer dosahl, tim méné se obava neefektivnosti pii pre-
davani informaci a ukolt pii FFP.

5) Cim star$i manaZer je, tim vice se obavéa nedostateéné angaZzovanosti pracovniki,
ktefi pracuji v ramci FFP. Nedostate¢né angazovanosti pii FFP se nejméné oba-
vaji manazeti mladsi 35 let.

6) Riziko v podobé nedostateéné kontroly nad ¢innosti pracovnika si uvédomuji
zejména manazeii muzského pohlavi, zatimco zeny si tuto nevyhodu bud’ neuvé-
domuyji, nebo ji nepovazuji za relevantni.

7) Rizika v podob¢ nedostate¢né kvality odvedené prace pii FFP se obavaji zejména
manazei1 muzského pohlavi, zatimco Zeny si tuto nevyhodu bud’ neuvédomuyi,
nebo ji nepovazuji za relevantni.

8) Rizika v podob¢ nedostate¢né kvality odvedené prace pti FFP se obavaji nejméné
manazeii mladsi 35 let, zatimco ¢im star§i manazer je, tim vice se obava nedosta-

te€né kvality odvedené prace pii FFP.

V navaznosti na prokazani HOs bude ve vzdélavacich materialech v kapitole o komu-
nikaci vyhod a nevyhod FFP vénovana pozornost charakteristikdim manazert a jejich pfi-

stupu k uvédomeni si a nasledné komunikaci jednotlivych vyhod a nevyhod.

HO9 nebyla prokazana. Neplati, ze uvédomeéni si vyhody FFP v podobé prilakani
zaméstnancl z fad Zen zavisi na poctu pracovnich mist s flexibilnimi podminkami, které
zameéstnavatel nabizi. Uvédoméni si vyhody v podobé prilakani zaméstnanci z fad Zzen

neimplikuje zvySeni poctu nabizenych pracovnich mist s flexibilnimi podminkami.

V névaznosti na neprokdzani HOg nebude ve vzdélavacich materidlech vénovana zvy-
Sena pozornost uvédomeni si vyhody FFP v podobé¢ ptilakani kvalifikovanych zamést-
nancu z fad zen — této vyhod¢ bude vénovana obdobnd troven pozornosti, jako ostatnim

vyhodam FFP.

Odpovéd’ na vyzkumnou otazku 3: Mezi vyhody FFP, které si manaZeti nejCastéji

uvédomuji, patii: 1) zvySeni spokojenosti pracovnikli (uvédomuje si 53 % oslovenych
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manazerl), 2) zvySeni loajality a odpovédnosti pracovnikii (uvédomuje si 42 % oslove-
nych manazerti) a 3) zvyseni zastupitelnosti pracovnikl (uvédomuje si 33 % oslovenych
manazera). Mezi nevyhody FFP, které si manazeti nejcastéji uvédomuji, patti: 1) naklady
spojené s administrovanim vét§iho poctu pracovnikl (uvédomuje si 35 % oslovenych ma-
nazer), 2) nedostatecna kontrola nad ¢innosti pracovnika (uvédomuje si 34 % oslove-

nych manazert) a 3) kvalita odvedené prace (uvédomuje si 22 % oslovenych manazert).
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6 Diskuse a navrh zmeén

Poznatky ziskané pii zhodnoceni situace v oblasti MK v MSP pti zavadéni FFP jed-
nak v ramci odborné literatury, jednak v ramci zji$téni a analyzy dat z dotaznikového Set-
feni vedou ke zji$téni, Ze existuje prostor pro zleSpovani v oblasti MK v MSP pti zavadéni
FFP. Prostor pro zlepSovani existuje zejména ve zlepSeni znalosti a dovednosti manazera
MSP. Za ucelem zlepSeni znalosti a dovednosti manazert byly navrzeny vzdélavaci ma-

terialy.

6.1 Vzdélavaci materialy pro MSP sluzeb pfi zavadéni FFP

Z literarni rederde je patrné, Ze vyuzivani FFP v Ceské republice zdaleka nedosahuje
urovné vyspélych zapadnich zemi a Ze zvySeni nabidky pracovnich mist s flexibilitou
muze zvysit nabidku prace ze strany vybranych skupin obyvatelstva, které aktualné na-
bidku prace nevytvareji, ackoli kompetencemi potfebnymi na trhu prace disponuji. Zvy-
Seni poctu nabizenych pracovnich pozic v ramci FFP je cestou k obsazeni volnych pra-
covnich mist v dobg, kdy se Ceska republika potyka dlouhodobé s velmi nizkou mirou
nezaméstnanosti. Vysledky mapovani situace v MSP v oblasti vyuzivani FFP za pomoci
dotaznikového Setfeni a nasledného zpracovani dat odhalily oblasti manaZerské komuni-
kace pii FFP, u nichZ existuje vyznamny prostor pro zlepSovani. ZlepSovani lze nastarto-
vat za pomoci vzdélavani manazeri, které zlepSi manazerskou komunikaci pti FFP, a tak
budou moci manazefi pln¢ vyuzit veskeré vyhody, které FFP piinaSeji, a minimalizovat
rizika s FFP souvisejici. Za timto Gi¢elem byla provedena syntéza zjisténi z literarni re-
SerSe a zpracovanych dat z dotaznikového Setteni, kterd vyustila ve vznik vzdélavacich
materialt uréenych MSP na téma manazerské komunikace pti zavadéni FFP. Jak je uve-

deno vyse, tyto vzdélavaci materialy se opiraji 0 dva pilife:

1) vysledky vyzkumu, tzn. odpovédi na vyzkumné otazky a potvrzeni ¢i vyvraceni
hypotéz popsanych v této disertacni praci,

2) aktualni stav poznani zachyceny v odborné literatute (viz literarni reserse).

Krom vysSe uvedenych opérnych pilifi bylo pii tvorbé vzdélavacich materialt vyu-
zito vice nez dvaceti let zkuSenosti autorky ze vzdélavani manazeri malych a stiednich
firem. Vzd¢lavaci materialy jsou pfipraveny pro oteviené jednodenni workshopy, kterych
se zucastni manazefi ¢i personalisté MSP sluzeb. Workshop je koncipovan s ptredpokla-

dem, Ze se jej budou ucastnit zastupci riznych podnika soucasné, vzdy pouze jeden az tii
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zastupci jedné organizace. S drobnymi Gpravami vSak lze tyto materidly pouzit rovnéz
pro firemni $koleni, kterého se budou ucastnit kolegové manazefi z jedné spolecnosti.
Ackoli jednim z pilifa pro vytvoieni vzdélavacich materialt jsou vysledky vyzkumu pro-
vedené mezi MSP podnikajicimi v oblasti sluzeb ¢i vzdélavani v JihoCeském kraji, jsou
vzdélavaci materialy vhodné pro vyrazné Sirsi cilovou skupinu. Diky druhému pilifi v po-
dobé¢ Cerpani informaci z aktualniho stavu poznani zachyceného v odborné literatuie jsou
vytvoiené vzdelavaci materialy natolik obecné, aby je bylo mozno vyuzit pti vzdélavani
manazert a personalistd z celé Ceské republiky, ze viech segmentd ekonomiky (i v napf-.
vyrobnich podnicich existuji pracovni mista, pro néz jsou FFP vhodné a nebrani jim pro-
vozni divody) a po drobnych tpravach jsou rovnéz vhodné pro cilovou skupinu z velkych

podnikd.

Kapacita workshopu je v optimalnim ptipad¢ 10-12 osob s ohledem na prostor pro
interaktivitu. Workshop je mozno realizovat jako jednodenni intenzivni vzdélavaci akti-
vitu, nicméné vyrazn¢ vhodnéjsi je rozdélit jej do mensich useki a realizovat s alespon
tydennim odstupem tak, aby ucastnici méli Cas porovnat ziskané znalosti s praxi, aby téma
Vv jejich tivahach rezonovalo opakované a stalo se béZznou soucasti jejich prace. Celkovy
¢as pottebny pro workshop €ini 310 minut plus cca 70 minut na ptestavky (pro jeden den).
Pokud se podati zatadit ,,den s hendykepem* (viz déle), produluzuje se doba trvani o cely

den.

Ucastnici workshopu budou mit k dispozici ti§ténou prezentaci vytvofenou v MS
PowerPoint s prostorem pro poznamky a podklady k piipadovym studiim a hram. Dopro-
vodny text, kterym je doplnéna prezentace v disertacni praci, je podkladem pro lektory
workshopu, kteti diky nému budou schopni samostatného vedeni workshopi. Obrazky
obsazené v jednotlivych snimcich prezentace jsou ilustrativni. Jejich cilem je zvysit po-
zornost k danému tématu, dokazat zrakem oddg¢lit jednotlivé faze workshopu (za timto
ucelem jsou snimky rtuzné barevné). Obrazky pouzité Vv prezentaci byly stazeny z bez-

platné sekce databaze unsplash.com v dubnu 2023.
Struktura vzdélavacich materialt k sérii workshopti je nasledujici:

e Uvod
e Nastroje manaZerské komunikace

e Vyhody a nevyhody flexibilnich forem prace
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e Podpora autonomie, pravidla a vhodny kontrolni mechanismus
e Transparentni komunikace
e Vyuziti flexibility pii budovani dobrého jména firmy

e Shrnuti

6.1.1 Uvod

Po kratkém uvitani €astnika, predstaveni lektora a pojmenovani pravidel workshopu
(prestavky, obcerstveni, oslovovani apod.) je ivod vénovan odbornému vychodisku té-
matu. Zajisti, ze budou vSichni ti€astnici informovani o terminologii a aktualnich zaklad-

nich aspektech flexibility trhu prace — viz obrazky 2a, 2b.
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Obrdzek 2a: Vzdélavaci materidgly - Uvod

MANAZERSKA KOMUNIKACE
PRO MALE A STREDN{ PODNIKY SLUZEB
PRI ZAVADENI

FLEXIBILNICH FOREM PRACE

Ing. Alena Carva$ova, 2023

Zdroj: Autor

Obrdzek 2b: Vzdélavaci materidly - Uvod

UvoD
* Demograficka progndza trhu prace
* Flexibilni formy prace (FFP)

* FFP v Ceské republice a v zahranici
* Zajemci o pracovni flexibilitu

* Flexibilita a my

Zdroj: Autor

Utastnici workshopu ziskaji pohledem na graf demografické progndzy trhu prace
(viz obrazek 3) informaci o tom, ze pocet pracovniki ve véku 15-64 let bude v nasledu-
jicich letech vyznamné klesat. Lektor s Gcastniky diskutuje na téma, jak Ize danou situaci
fesit. Udrzuje diskusi v redlném Casovém a zakonném horizontu (napf. zvySenim sou-

¢asné miry porodnosti nezajistime pracovni silu s vyhledem do 15 let, nelze zapojovat do
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prace déti mladsi 15 let, které nemaji ukonceno zakladni vzdélavani). Spole¢nou aktivni

diskuzi dojdou k minimalné ¢tyfem navrhiim feSeni situace:

e zaméstnavani osob ze zahranici,

e zvySeni hranice odchodu do starobniho diichodu,

e zaméstnavani osob, které nejsou aktivni na trhu prace (studenti, rodice na matet-
ské a rodicovské dovolené, pecujici osoby, diichodci, osoby se zdravotnim zne-
vyhodnénim atd.),

e nahrazeni lidské prace roboty a automaty.

Navrhy feseni je vhodné zaznamenavat na flipchart nebo smart tabuli. K danym na-
vrhiim budou Ucastnici nasledné za pomoci brainstormingu vymyslet aktivity, kterymi
mohou Vv ramci organizace sami piispét k moznosti vyuziti danych rezerv trhu prace
a zajistit tak obsazeni potfebnych pozic u nich v organizaci. Pokud ucastnici nezacnou

prichédzet s napady sami, je vhodné nastartovat jejich ivahy nékterym z ptikladi:

e brigadni spoluprace se zaméstnankynémi na rodi¢ovské dovolené,
e zvySeni poctu pracovnich pozic s kratsi pracovni dobou,

e zpracovani pracovnich postupl v cizim jazyce, ...

Zaznam vysledkt brainstormingu zistane na flipchartu, pfipadné ve smart tabuli, aby

bylo mozno se k nému v zavéru workshopu vratit.

Obrdzek 3: Vzdélavaci materidly — Uvod: Demografickd prognéza trhu prdce

UvoD ’ /
- DEMOGRAFICKA PROGNOZA TRHU PRACEY

Otekavany vyvoj poméru praceschopnych lidi a senior v CR
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Zdroj: Autor

Jednou z aktivit, kterou miiZe organizace vyvinout, aby piedesla rizikim zpusobe-
nym demografickym vyvojem a kterou je tieba, aby uc€astnici nebo lektor zminili, je na-
staveni pracovnich podminek tak, aby se mohly na trhu prace zapojit i osoby, které dosud
nemaji realnou moznost zde participovat. Logickou navaznosti na tuto tivahu tGcastnikt
je dalsi snimek (obrazek 4), ve kterém lektor predstavi jednotlivé formy flexibility. Je
nezbytné, aby lektor znal aktudlni znéni Zakona 262/2006 Sb., zakoniku prace vcetné
vSech souvisejicich novel a vyhlaSek. V navaznosti na tuto znalost informuje u¢astniky o

kazdé z jednotlivych forem alespon v nasledujicim rozsahu:

e ustanoveni zakoniku prace,
e cxistujici vefejna podpora na ziizeni pracovniho mista s danou flexibilitou,

e konkrétni piiklad z praxe.

Inspirace pro uvedeni konkrétnich ptikladt z praxe, které zpravidla vzbudi pozornost

posluchacii:

e V praxi nejmenované spolecnosti existovalo pracovni misto sdilené maminkou
malého ditéte a jeji tchyni. Zeny pracovaly na administrativni pozici. V ptipadé
onemocnéni ditéte zlstavala vzdy jedna z zen doma, zatimco druha byla v za-
méstnani.

e Rodice maji dit¢ ve stfidavé péci. Diky pruzné pracovni dobé miize matka ve
dnech, kdy je dité v jeji péci, pracovat pouze v dob¢, kdy travi dité Cas ve Skole.
Ukoly a neodpracovanou dobu doZene ve dnech, kdy je dit& v pééi otce.

e Cesky programator pracuje tzv. ,,remote” pro svého zaméstnavatele v USA. Pra-
cuje doma v Ceské republice, mzdu dostava v americkych dolarech a pochvaluje
si moznost pracovat v noci, kdy se nejlépe soustfedi a kdy mé navic jesté moz-
nost komunikovat online s kolegy v USA, ktefi maji diky ¢asovému posunu

prave den.
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Obrdzek 4: Vzdélavaci materidly — Uvod: Flexibilni formy price

ovob ,
- FLEXIBILNI FORMY PRACE?

* Kratsi pracovni doba (méné nez 40 hodin tydné)

* Sdilené pracovni misto (job sharing)
* Pruzna pracovni doba
* Prace zdomova (home office, telework, homework)

« Stlaceny pracovni tyden/pracovni doba

Zdroj: Autor

Diky ptikladu s programétorem pracujicim pro zahrani¢ni spole¢nost se pfesune lek-
tor s Gicastniky k dal$imu snimku (obrazek 5). Na ném ukéze, Ze v ramci Evropy se s po-
dilem kratSich ivazkt fadime mezi skupinu zemi Visegradu. Zemé¢ s vyssi zivotni trovni,
jakymi jsou napt. Némecko, Rakousko, Nizozemi, maji vyrazné vyssi podil pracovnich
mist s krat§i pracovni dobou. V rdmeci diskuse je tieba, aby byl lektor pfipraven na otazky
ucastnikd a mél pfipraveny informace o délce stanovené pracovni doby v ostatnich ev-
ropskych zemich, o snaze zavést kratSi pracovni tyden v Evropé, o vysi produktivity prace
Vv jednotlivych zemich, o konkurenci asijskych zemi a jejich poétu odpracovanych hodin,
o vysi mezd, které umoZzni dostatecnou zivotni uroven i pfi mzd€ navazujici na kratsi

pracovni dobu, o délce rodi¢ovské dovolené a vysi vetejné podpory rodindm.
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Obrdzek 5: Vzdélavaci materidly — Uvod: FFP v Ceské republice a v zahranici

ovob 5
- FFP V CESKE REPUBLICE A V ZAHRANICI?)

Podil pracovnich mist s kratsi pracovni dobou na celkovém poctu
pracovnich v roce 2018:

» Ceska republika 6,2 %

* Madarsko 4,2 %

* Polsko 6,2 %

* Slovensko 4,8 %

* Nizozemi 46,8 %
* Rakousko 27,6 %
* Némecko 26,8 %

Zdroj: Autor

Obrdzek 6: Vzdélavaci materidly — Uvod: Zdjemci o pracovni flexibilitu

UvoD

- ZAJEMCI O PRACOVNI FLEXIBILITU#
* Rodice malych déti, zejm. Zeny

* Studenti

* Dlchodci

* Pecujici osoby

* Osoby se zdravotnim postizenim

Zdroj: Autor

S ohledem na dosavadni prubéh workshopu a ¢erpani casové dotace je mozno infor-
maci o zajemcich o pracovni flexibilitu pouze pojmenovat (obrazek 6). Pokud vsak zbyva

Cas, je vhodné vést ucastniky k uvaham o tom, jakymi kompetencemi mohou zijemci o
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flexibilitu obohatit organizaci, pfipadné jak jim vytvofit podminky k maximalni produk-
tivité prace. Vhodnym ptikladem jsou napft. firemni détské skupiny, které usetii pracuji-
cim rodi¢im Cas straveny pii cestdch mezi Skolkou a zaméstnanim, kurzy pocitacovych

dovednosti, které zapoji do pracovniho procesu starSi zaméestnance.

Obrdzek 7: Vzdélavaci materidly — Uvod: Flexibilita a my

UvoD
- FLEXIBILITA A MY

* Pripravte si prosim predstaveni aktualni situace FFP ve vasi organizaci
* Pfiprava 15 minut

* Prezentace max. 3 minuty

* Struktura:

Pocet pracovnik( ve véku 55+

Pracovni pozice pracovniki ve véku 55+

Pocet pracovniki na matefské ¢i rodicovské dovolené
Pocet pracovnich mist s kratsi pracovni dobou

Pocet pracovnich mists moznosti home office

Pocet pracovnich mists pruznou pracovni dobou

Co od workshopu ocekavam?

Zdroj: Autor

Ucastnici méli moznost jiz navnimat atmosféru workshopu, zbavit se ostychu, pro-
lomit ledy. Zavér tivodni ¢asti workshopu proto miize byt vénovan kratké prezentaci si-
tuace, ve které se organizace Ucastnikl nachazeji s ohledem na FFP. Je vhodné, aby lektor
upozornil ucastniky ptedem, ze je vhodné, aby si zjistili potfebné informace. Pokud tak
ucinil, je mozné dobu na pfiprvu zkratit. Pokud si naopak ucastnici informace piredem
nezjistili a na jejich ziskani potiebuji vice Casu, je mozné ¢as na piipravu spojit s delsi
ptestavkou a prezentace realizovat az po piestavce. V kazdém piipadé je vSak nutné pre-
zentované informace v zavéru prezentaci shrnout a vyvodit z nich poznani o dané sku-
piné. Za timto Gcelem je vhodné béhem prezentaci vést na flip chartu nebo smart tabuli
statistiku — pocet ucastnikd, ktefi maji vice nez 10 % pracovnikti ve véku nad 55 let,
pracovnikil na mateiské ¢i rodicovské dovolené, pracovnich mist s krat$i pracovni dobou,
pracovnich mist s moznosti prace z domova, mist S pruznou pracovni dobou. Jednotliva

ocekavani ucastnik rovnéz doporucuji zaznamenavat a graficky zvyraznit ta, ktera se
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opakuji. Po skonceni prezentaci lektor shrne informaci o zjisténych tidajich a rekapituluje
jednotiva ocekavani. Sdéli, ktera ocekavani budou v které ¢asti workshopu naplnéna a
ktera ptipadn€ mohou byt naplnéna na jiném workshopu, pfipadné je schopen je nad ra-

mec planu zafadit do programu.

Casova dotace ivodu workshopu &ini 40 minut plus ¢as na prezentaci, ktera bude
kazdé zGiCastnéné organizaci trvat maximalné 3 minuty. Zacastni-li se 12 osob ze 12 rliz-
nych organizaci, ¢ini celkova ¢asova dotace na iivodni ¢ast workshopu cca 80 minut. Po
skonc¢eni tvodu, piipadné pred prezentacemi, je doporuceno realizovat kratkou prestavku

v rozsahu cca 10 minut.

6.1.2 Nastroje manazerské komunikace

Lektor sezndmi ucastniky s nastroji, které mohou pouzit pti zavadéni a realizaci FFP
(obrazek 8). V tuto chvili nedava cilené prostor pro zvazovani klada a zaporu spojenych
S vyuzivanim jednotlivych nastroji. Iniciuje diskusi k pojmenovani dalSich ndstroja,

které lze vyuzit.

Obrdzek 8: Vzdélavaci materidly — Nastroje FFP - manaZerskd komunikace

Zdroj: Autor
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Lektor moderuje volnou diskusi mezi ucastniky. Poklada otazky (obrazek 9) a za-

véry, na kterych se skupina shodne, zapiSe na flip chart nebo smart tabuli.

Obrdzek 9: Vzdélavaci materidaly — Nastroje FFP - manaZerskd komunikace

Zdroj: Autor

cvwr

nici nalézt v ¢lanku uvedeném v piehledu pouzité literatury. Spolecné s i€atniky porovna
zaveéry, ke kterym pti ptredchozim slidu dosli oni, s vysledky vyzkumu. Pfipadné nesrov-
nalosti v podobé zafazeni vétsiho poctu nastroji FFP k jednotlivym formam flexibility
pochvali a motivuje Gcastniky k co nejvyssimu poctu vyuzivanych nastroji FFP, které
oni povazuji ve své organizaci za smysluplné. Upozorni G€astniky na dalsi vysledek zmi-
néného vyzkumu, a to na skutec¢nost, ze ¢im vice riiznych nastroji FFP podniky pouzivaji,

tim vice pracovnich mist s flexibilnimi pracovnimi podminkami pouZzivaji.
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Obrdzek 10: Vzdélavaci materidaly — Ndastroje FFP - manaZerska komunikace

NASTROJE FFP - MANAZERSKA KOMUNIKACES)

Vyzkum mezi malymi a stfednimi podniky sluzeb v Jihoceském kraji
v letech 2018-2019:
= Kratsi pracovni doba, sdilené pracovni misto
* Povinnost castnit se pravidelnych pracovnich porad, pfi kterych dostava
zaméstnanec jasné zadani Ukoll na obdobi nasledujici do dalii porady
* Prace z domova (home office, telework, homework)
* Vzdaleny internetovy pfistup do kompletniho informacniho systému
= Vzdaleny internetovy pfistup pouze do nékterych &asti informacniho systému
* Slufebni mobilni telefon
* Odpovédnost za samostatnég fedeni projektd v predem domluveném terminu

* Pruina pracovni doba, stlaceny pracovni tyden/pracovni doba

Zdroj: Autor

Lektor ucastnikiim nejprve pieéte tivod k ptipadové studii, ktery je uveden pouze
vV jeho verzi studie (piiloha 3a). Udaje podstatné pro naslednou préci, mezi které patii
napf. organizacni struktura a po¢ty zaméstnancli na jednotlivych pozicich, zapisuje na
flipchart piehledné v bodech. Nasledné rozda ptipadovou studii (obrazek 11, ptiloha 3b).
Dbaé na to, aby kazdy ti€astnik Cetl studii samostatné, aby v prabéhu prace s textem pano-
val v mistnosti klid a kazdy ucastnik tak mél prostor pro maximalni soustfedéni. Na pte-
¢teni a oznaceni pozadovanych mist v pfipadové studii maji ucastnici ptiblizné 15 minut.
Nasledujicich ptiblizné 25 minut lektor komunikuje s ucastniky o tom, jaké pasaze a proc¢
oznacili jako inspirujici a jako nevhodné. Nasledné spole¢né navrhuji, jak nevhodné pa-
sdze vytesit v praxi Iépe — lektor poznamendva navrhy na flipchart (ve své verzi ptipadové
studie, viz pfiloha 3a, ma k dispozici pfehled inspirujicich pasazi, které jsou podtrzeny,
piehled nevhodnych pasazi, které jsou Skrnuté, a navrhy feseni k nevhodnym pasazim, ke
kterym by s ucastiky mél dojit. Je-li potieba uspoftit cas béhem workshopu nebo existuje
podezieni, Ze ucastnici nedokazi efektivné zpracovat rozsahlejsi text béhem 15 minut,
muze byt piipadova studie zaslana ti¢astniklim pfedem k prostudovani. Pii ¢teni v ramci
workshopu vSak zvySime koncentraci na dané téma a lektorovi se bude s ucastniky 1épe

pracovat, protoze budou mit stejnou uroven vstupnich informaci (pfi samostudiu predem

83



je obtizné zajistit, aby se vSichni pfipravili s podobnou mirou peclivosti). Pokud lektor
uzna za vhodné, miize z ptipadové studie pouzit jen n¢které pasdze, piipadné ji rozdélit

do kratSich Casti a vénovat se jim pii workshopu postupné.

Lektor s ucastniky diskutuje aktivity, kterymi se lze z ptipadové studie inspirovat a
za jakych podminek. Na negativni navrhy ve smyslu ,.,to u néas nejde* se pta ve smyslu:

,Co mizeme ud¢lat pro to, aby to u nas §lo? Pojd’me najit ndvrhy feSeni pro nas obor.*

Na zéaveér lektor polozi otazky: ,,Jak je mozné vyuzit ve prospéch spolecnosti zjisténi,
Ze zaméstnanci nahrazuji svou praci umélou inteligenci? ,Jak je mozné vyuzit ve sviij
prospéch zjisténi, ze zaméstnanci ¢asovou usporu ziskanou diky Al investuji do svého
vlastniho podnikani?* ,Jak naloZit s pracovniky, ktefi bonus ve formé prace z domova
zneuzivaji k podnikéni za pomoci nasi infrastruktury (pocitace, pocitatové programy,

13

mobilni telefony, vzdélavani, ...).

Obrazek 11: Vzdélavaci materidaly — Nastroje FFP - manaZerskd komunikace

NASTROJE FFP - MANAZERSKA KOMUNIKACES

Pripadova studie

Prectéte si prosim pfipadovou studii. Zamérte svou pozornost
na manazerskou komunikaci, vedeni lidi a vhodné zavedeni FFP.

Podtrhnéte text, ktery popisuje aktivitu, s niZ se ztotoZrujete
nebo vas inspiruje k napodobeni.

Skrtnéte text, ktery popisuje aktivitu, kterou povazujete
za nevhodnou/nerozumnou. i s‘ b

¥

Zdroj: Autor

Lektor vede ucastniky k zamysleni nad konkrétnimi kroky, které mohou v praxi pod-
niknout (obrazek 12). Upozorni je na skutecnost, Ze kazdy jeden dil¢i kracek mize vést
k pokroku, pokud jde v souladu se smérem nastavené strategie. Cilem workshopu neni
okamzita restrukturalizace podnikové kultury, procesu fizeni lidskych zdroji atd. Cilem

je zamyslet se nad vlastni unikétni situaci a zvazit, které kroky pro nasi spolecnost mohou
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byt uzitecné, kam chceme smétovat. Ucastnici si vyberou jeden ukol, ktery si pteji v na-

vaznosti na ziskané informace realizovat a ten rozpracuji do prostoru pro poznamky.

Obrdzek 12: Vzdélavaci materialy — Ndastroje FFP - manaZerska komunikace

NASTROJE FFP - MANAZERSKA KOMUNIKACES

Jaké kroky uéinite v navaznosti na inspiraci pfipadovou studii?
V jakém rozsahu?

Kdo za né bude odpovédny?

Jak zajistite, Ze je budou zainteresované osoby akceptovat?
Kdy je ucinite?

Je plan redlny?

Jaka jsou s planem spojena rizika?

Jak rizikim spojenym s planem predejdete?

Zdroj: Autor

Casova dotace ¢asti workshopu s ndzvem ,,Nastroje FFP — manazerskd komunikace*
¢ini 80 minut. Po skonceni této ¢asti je vhodné zvazit zatazeni prestavky. Ucastnici bu-
dou z prace s textem pravdépodobné unaveni a bude potieba je osvezit pro ziskani dalsi

pozornosti.

6.1.3 Vyhody a nevyhody FFP

Lektor pojmenuje vyhody FFP (obrazek 13) a polozi otazku, zda si Gicastnici uvédo-
muji n¢jaké dalsi vyhody. Pokud ucastnici pojmenuji dalsi vyhody, zaznamena je na flip
chart nebo smart tabuli. Po vyjmenovani vyhod FFP nechd skupinu tipovat, kterou vy-
hodu FFP si manazeti dotazovani v dotaznikovém Setfeni popsaném v disertacni praci
nejéastéji uvédomovali. Ugastnici, ktefi spravné odhadli vysledek, mohou byt odménéni
sladkosti, ovocem, listeCkem s vtipem apod. Spravnou odpovédi je, Ze nejcastéji uvédo-
movanou vyhodou FFP je zvySeni spokojenosti zaméstnancti. Druhou nejcastéji uvédo-

movanou vyhodou FFP je zvySena loajalita pracovniki, kterym je diky FFP umoZznéno
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skloubit pracovni a osobni zivot. Skupina se v diskuzi zamysli, jak mohou firmy tyto vy-
hody vyuzit. Optimalnim vysledkem, ke kterému muaze skupina dojit, je, Ze FFP je vhodné
zatadit do bonusil poskytovanych pracovnikiim a inzerovat jejich nabidku v pracovnich
inzeratech. Flexibilitu nadale komunikovat jako bonus poskytovany zaméstnancim (lze
se zapojit do soutézi o nejlepsiho zaméstnavatele apod., 1ze publikovat na sociélnich si-

tich).

Obrdzek 13: Vzdélavaci materidaly — Vyhody a nevyhody FFP

VYHODY A NEVYHODY FFP

Z ¢eho muze organizace profitovat?
uspora naklad( na materialné-technické vybaveni a provoz
prilakani kvalifikovanych pracovnikil z fad Zen pecujicich o éleny své rodiny
zvyseni zastupitelnosti pracovniki
pruZnost pfi elektronické komunikaci s pracovniky
zvydeni spokojenosti pracovniki

zvydena odpovédnost a loajalita pracovnikl vyplyvajici z védomi, Ze jim zaméstnavatel
umoznuje lépe kombinovat pracovni a rodinné povinnosti

prispéni ke spolecenské odpovédnosti organizace
jiné?

Které z vyhod FFP si mali a stfedni zaméstnavatelé ve sluzbach
nejvice uvédomuji?

Zdroj: Autor

Lektor pojmenuje rizika FFP (obrazek 14), kterych se manazefi Casto obavaji, a po-
lozi otazku, zda si Gcastnici uvédomuji né¢jaké dalsi nevyhody FFP. Pokud tcastnici po-
jmenuji dalsi nevyhody, zaznamena je na flip chart nebo smart tabuli. Po vyjmenovani
nevyhod FFP necha skupinu tipovat, kterou nevyhodu FFP si manaZefi dotazovani v do-
taznikovém Setfeni popsaném v disertaéni praci nejcast&ji uvédomovali. Uastnici, kteii
spravné odhadli vysledek, mohou byt odménéni sladkosti, ovocem, listeCkem s vtipem
apod. Spravnou odpovédi je, Ze nejcastéji uvédomovanou nevyhodou FFP jsou adminis-
trativni néklady. Druhou nejcastéji uvédomovanou nevyhodou FFP je obava ze ztraty
kontroly nad pracovniky. Skupina se v diskuzi zamysli, jak mohou firmy této nevyhodé

predejit.
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Optimalnim vysledkem diskuze je:

1) systematizace a automatizace administrativnich tikont, provadéni povinnych sko-

leni v ramci e-learningu,

2) nastaveni optimalniho kontrolniho mechanismu odvedené prace, a to napft. za po-
moci cilené casté komunikace a za pomoci digitalizace, kterou je vSak potfeba zavést
Vv takové urovni, aby zameéstnanci nebyli zahlceni administrativou spojenou s evidovanim

odvedené prace.

Obrdazek 14: Vzdélavaci materidaly — Vyhody a nevyhody FFP

VYHODY A NEVYHODY FFP

Ceho se zaméstnavatelé boji?

* pracovné pravni predpisy

* nakladyspojené s vyhledavanim vétsiho poctu pracovnikd

* nakladyspojené s administrovanimvétsiho poctu pracovnikd

* nakladyspojené s vysi pojistného placeného zaméstnavatelem
+ neefektivnl pfedavani informacia dkold

* nedostatecna angazovanost pracovnikl, pro ktere prestava byt zameéstnani prioritou¢, 1
+ nedostatecna kontrola nad éinnostl pracovnika

+ kvalita odvedené price

* unik tajnych informaci

* narusenivztahd v kolektivu

* jiné?

.

Které z nevyhod FFP se mali a stfedni zaméstnavatelé ve sluzbach obavaji nejéastéji?

Zdroj: Autor

Ugastnici dopliiuji véty (obrazek 15), tipuji. Diky opakované praci s pojmenovanim
vyhod a nevyhod FFP si osvojuji jejich znalost a ptipravuji se k jejich pfijeti v praktickém
pracovnim zivoté. Nauci se o nich pfemyslet. Spravna odpovéd’ je: 1d, 2ab, 3c, 4ef,
5ef_ab.

Tipovani miize probihat individualné nebo skupinové. Vitéze nebo aktivni ticastniky
je opet vhodné odmenit.

Lektor vysvétli, ze obava ze zvySenych nakladii na socialni a zdravotni pojiSténi pfi
FFP je licha. Dle aktualnich ptedpisti se socidlni pojisténi hradi v procentudlni ¢astce od-
vijené od hrubé mzdy. Zdravotni pojisténi ma sice stanoven minimalni vymétovaci zaklad

V podobé minimalni mzdy, nicméné pokud zaméstnanec pii krat§im tvazku nedosédhne
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na uroveil minimalniho vymeétovaciho zakladu, je mozno zvysené naklady na zdravotni

pojisténi strhnout ze mzdy pravé zameéstnanci, ¢ili zaméestnavatel neni znevyhodnén.

Obrdzek 15: Vzdélavaci materidaly — Vyhody a nevyhody FFP

VYHODY A NEVYHODY FFP

. Nedostatecné kontroly nad €innosti pracovnika se nejvice boji ........
. Vy&Sich odvodi za 2dravotnia socidlni pojisténi se nejvice boji
. Neefektivniho predavaniinformaci a ukold se nejvice boji ........
. Nedostateéné angaZovanosti pracovnik( pri FFP se nejvice boji

. Nedostatecné kvality odvedené prace pracovnikd pfi FFP se nejvice boji

manaiefi, ktefi pefuji o dité/déti mladsi do 15 let nebo o osobu zavislou na pomocli jiné fyzické osoby alespon
15 dnf v kalenddfnim mésici

manazefi, ktefi pecuji o dité/déti miadsi do 15 let nebo o osobu zavislouna pomoci jiné fyzické osoby alespon
15 dné v kalendaimim mésici ’

vysoce vzdélani manaieri
manaefi muZského pohlavi
manazefi ve vyssim véku

manaiefi ve vyESim véku

Zdroj: Autor

Ucastnici si zahraji hru (obrazek 16, p¥iloha 5). VSichni si stoupnou do volného pro-
storu. Kazdy z ucatnikti obdrzi jednu karti¢ku (bud’ s pojmenovanim nevyhody FFP nebo
s navrhem mozného feseni néjaké nevyhody FFP). Pokud chce lektor ucastnikiim hru
usnadnit, prozradi jim, Ze nevyhody jsou vyti§tény tuénym pismem a feSeni normalnim
pismem. Pokud je v harmonogramu dostatek ¢asu, neni nutné toto usnadiiovani realizo-
vat, protoze ¢im déle budou navzajem ucastnici texty procitat a hovoftit o nich, tim 1épe
se jim ulozi do paméti. Uatnici se pohybuji, komunikuji a jejich tikolem je najit u n&kte-
rého z ucCastnik navrh, ktery by fesil jemu ptidélenou nevyhodu FFP, resp. nabidnout
navrh feSeni nevyhody FFP, kterou ma pfidélenu kolega a utvofit s nim dvojici. Po Usp&s-
ném skonceni hledani dvojic partnerské dvojice prectou nevyhodu FFP, kterou fesily, a

navrh, jak ji vyftesit.
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Obrdzek 16: Vzdélavaci materialy — Vyhody a nevyhody FFP

VYHODY A NEVYHODY FFP

Nevyhody FFP jsou Casto resitelné.
Reseni uz Casto nékdo objevil.
Nesedme na Zidli, vstafime od stolu a hledejme reseni.

Chodme s o¢ima dokotan, méjme otevienou mysl, hledejme, ptejme se.

Zdroj: Autor

Lektor poskytne ti¢astnikiim ¢asovy prostor pro zpracovani ziskanych informaci (ob-
razek 17). Motivuje je k tomu, aby vyvodili opatfeni, které v ndvaznosti na poznatky
z workshopu prodiskutuji v zaméstnani s dalsimi kolegy a které bude posouvat k zave-
deni do praxe. Optimalni je, pokud Gcastnici na zavér piectou své plany ostatnim. Tim je

¢asto mohou inspirovat.
Obrdzek 17: Vzdélavaci materidly — Vyhody a nevyhody FFP

VYHODY A NEVYHODY FFP

» Cim jsem se inspiroval/a pfi diskusi a hrich o whodach a nevyhodach FFP?

» Jaké konkrétni kroky prodiskutuji se svymi kolegy a navrhnu k zavedeni?

Zdroj: Autor
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Casova dotace ¢asti workshopu s nazvem ,,Vyhody a nevyhody FFP* &ini 45 minut.
Po skonéeni této ¢asti neni nutné poskytovat piestavku. Usek byl relativng kratky a uéast-

nici se v ramci vzdélavani rozhybali.

6.1.4 Podpora autonomie, pravidla a vhodny kontrolni mechanismus

Lektor predstavi autonomii (obrazek 18) jako moznost samostatné prace s odpovéd-
nosti za jeji dokonceni v€as, na ur¢eném misté a v pozadované kvalité. Na trhu prace
dochazi ke zménam a nartistd pocet pracovniki, ktefi touzi po autonomii. Jak ukazal vy-
zkum, autonomii umoziuje svym vybranym pracovnikiim pouze 41 % malych a sttednich

jihoceskych zaméstnavatelt poskytujicich sluzby.

Lektor na flip chart nebo smart tabuli piSe navrhy ucastnikil na pozice, které neni
mozno snadno vykonavat pti praci zdomova (pro praci z domova je tiecba umoznit ve
velké mife autonomii). Spolecnou diskuzi dojdou tcastnici k pozicim: zdravotni sestra,
chirurg, recepéni, prodavac¢*ka, pracovnice*ik pasové vyroby, ucitel*ka (pokud nepro-
bih4 online vyuka standardné), pecovatel*ka, ufednice*ik na ptepazce, postovni doruco-
vatel*ka, fidi¢*ka, spravkyné*ce pocitacové sité... Nasledné lektor pozada skupinu, aby
jmenovala pracovni pozice, které 1ze pomérné snadno ptevést alesponl do ¢astecné prace
z domova. Dojdou Kk pozicim jako: ucetni, projektovy*a manazer*ka, tviirce webovych
stranek, programator*ka, analyticka*k, personalistka*ta, ... Na pfikladu personalisti
predvede lektor, Ze pted nékolika lety byly nékteré profese tizce spojeny s osobnim kon-
taktem a dnes se mnohé jednani ptenesla do online prostiedi, dokonce i obchodni z4stupci
nékterych spolecnosti jsou motivovani k maximalizaci po¢tu obchodnich jednani pomoci

online schiizek (uspora dopravnich nakladi, ¢asu, minimalizace nemocnosti).

Lektor vede déle ticastniky k zamySleni se nad otazkou, ktefi pracovnici jsou vhodni
pro umoznéni autonomie. Spole¢né dojdou k pojmenovani alespon téchto vlastnosti: ne-
zavisli, nepotiebuji soustavny dohled a zpétnou vazbu, nevyzaduji soustavné socialni in-
terakce, ovladaji perfektné komunikaéni dovednosti, skvéle zvladaji svou pracovni népla,

umi dobfte pracovat s ¢asem a maji vhodné podporujici rodinné prostiedi (Bergum, 2009).

Lektor uvede ptiklad z praxe, kdy mala organizace pftijala na kratsi pracovni dobu
NOVou pracovnici — zenu vracejici se po rodi¢ovské dovolené. Béhem pracovniho poho-

voru zjistili, Ze se jedna o ¢loveka s praxi obchodnika, ktery umi komunikovat, pracovat
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samostatné a je kreativni. Vyzkouseli, ze umi pracovat s pocitacem na uzivatelské tirovni.
Ptijali tuto mladou Zenu na administrativni pozici, kdy méla zastavat vSechny adminis-
trativni ¢innosti potfebné v organizaci. Prvnim z ukold, které dostala, bylo vymysleni a
naplnéni webovych stranek, pro které byla jiz dana Sablona. Vedeni spolecnosti pridélilo
této pracovnici volnou kancelaf v administrativni budové, kde nepracoval nikdo dalsi ze
spole¢nosti. Dalsim kolegiim nebyla piedstavena. Vedeni bylo zcela pohlceno hlavnim
procesem a piijeti nového zaméstnance vnimali jako okamzitou tlevu od administrativy.
Novou pracovnici zaskolili pouze v tom rozsahu, aby mohla pracovat s firemnim infor-
macnim systémem. Na naplnéni Sablony webovych stranek dostala mésic. V pribehu to-
hoto mésice ji dvakrat ptijel do kancelate navstivit jednatel spolecnosti. Pfijel vzdy v od-
polednich hodinéch a divil se, pro¢ neni v kanceléfi, prestoze védél, ze ji piijal na polo-
viéni Givazek. Se zaméstnankyni tedy hovofil pouze po telefonu. Pti komunikaci kladl
obecné otazky: ,,Jak to jde?* Nezohlednil vlastnost typickou zenské komunikaci, a to ne-
primé vyjadfovani nespokojenosti a potteby podpory. Zaméstnankyné naznacovala, ze ji
prace bez komunikace s ostatnimi nevyhovuje, Ze potfebuje piesnéjsi zadani, ze chce kon-
zultovat to, co ma hotové, nicméné své pozadavky nepojmenovala jednozna¢né a netrvala
na jejich naplnéni. Vazila si totiZ moZnosti pracovat na kratsi uvazek v misté svého byd-
list¢ a bala se, Ze vyjadfenim pozadavkl o zaméstnani ptijde. Po mésici jednatel spolec-
nosti zjistil, ze Sablona webovych stranek neni naplnéna, Ze pracovnice veskery Cas stra-
vila sledovanim webi konkurenc¢nich spole¢nosti, na nichZ hledala inspiraci a nedokazala
ziskané napady pievést do praxe, zizit je na samu praktickou podstatu. Jednatel se velmi
rozlitil, nechtél zaplatit za nedokoncené dilo, zaméstnankyné se rozplakala, hodila klice
na stil, utekla a pracovni pomér byl ukoncen ve zkusSebni 1hité k nespokojenosti vSech
zuCastnénych. Lektor se ptd, jak se dalo Spatné zkuSenosti predejit. Od tcastnikii chce
slySet: 1) prubézna kontrola s konstruktivni kritikou a odbornou podporou, 2) zapojeni
pracovnika do kolektivu alespont pomoci porad, 3) umoznéni autonomie pouze pracovni-
kovi, ktery ma v dané oblasti zkuSenosti a skvéle zvlada danou problematiku, 4) komuni-

kovat konstruktivné a s ohledem na charakteristiky zapojenych osob.

Dale lektor upozorni Gc€astniky na vyznamnou vyhodu autonomie, pokud je tato
umoznéna k ni vhodnym pracovnikiim. Touto vyhodou je prostor pro kreativitu. Pokud
je pracovniklim schopnym sebetizeni umoZznéna autonomie, nejsou omezovani piilis sva-

zujicimi pravidly, maji prostor pro vytvoteni jedinecnych vystupid. Dilezité je stanovit
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jasn¢ prostor, ve kterém se mize pracovnik libovolné realizovat. Lektor miize uvést na
ptikladu volavky, kterd volné leti krajinou, je do velké miry svobodna, nicméné¢ samec
piesné vi, ze je zodpoveédny za dodani materidlu pro stavbu hnizda v€as a ma volny pro-
stor pro to, kde material nasbira, jaky vybere. Samice vi, Ze je odpovédna za vystavbu
hnizda z doneseného materialu v takové kvalité, ktera umozni odchovani mlad’at. Neni
omezovana v tom, jakym zptisobem hnizdo postavi, mé prostor pro samostatné zvladnuti
ukolu. KdyZ zaméstnanec presné vi, jaké jsou pozadavky na vystup, je dostatecné moti-
vovan ke splnéni zadani a konkrétni kroky k dosaZeni mize volit sdm, dostava prostor

pro kreativitu. Diky kreativit¢ mtze vytvofit jedine¢né dilo.

Obrdzek 18: Vzdélavaci materialy — Podpora autonomie

PODPORA AUTONOMIE > 678

* Lidé predefinovali své pracovni cile smérem k samostatné praci
(autonomii) a rovnovaze mezi pracovnim a soukromym ¢asem.

. Eﬁulze 41 % respondentll poskytuje autonomii a odpovédnost za splnéni
ukolu

* Ne viechny pracovni pozice jsou vhodné pro flexibilitu a autonomii.

* Ne viichni pracovnici jsou vhodni pro flexibilitu a autonomii.

= lesté dileZitéjsi nei dikladny vybér pracovnik( vhodnych pro praci z
domova je Uprava chovani a komunikace manaiera, které je tfeba
pfizpUsobit kompetencim jednotlivych pracovniki.

oy

Volavka — samec sbird materidl na stavbu hnizda, samice stavi hnizdo

Zdroj: Autor

Lektor navaze na dulezitost spravného vybéru pracovniki, kterym je autonomie po-
volena. Zdirazni potfebnost nejen testovani pracovnikli (obrazek 19), ale rovnéZ pozoro-
vani jejich zplisobu prace a vysledk jejich prace. K testovani informuje ticastniky o exis-
tenci testdl, pomoci nichZ lze testovat preferenci individuélni ¢i skupinové prace — napf.
test osobnosti (Barrett, Williams, 1995), ve kterém krom vécnosti/citlivosti, klidu/zivosti,
pasivity/agrese zjistime také preferenci individualni ¢i skupinové prace. Lze provadét
fadu psychologickych testl, které souvisi se schopnosti autonomie. Vhodné je otestovat

schopnost samostatného fizeni ¢asu. Lektor znovu zdiirazni dilezitost posileni vysledkt
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testll pozorovanim chovani pracovniki a vysleka jejich ¢innosti pied tim, nez je jim své-
fena autonomie. Nasledn¢ rozda ucastniktim test schopnosti fidit ¢as (Uhlig, 2008) (ta-
bulka 13, ptiloha 4). Na vyplnéni testu da ac¢astnikm k dispozici max. 10 minut. Po vy-
plnéni testu pomuize s vyhodnocenim a vysvétli vyhody a nevyhody prevahy logického a
analytického mysleni (levd mozkova hemisféra) a prevahy tvofivosti, empatie (prava
mozkova hemisféra), jak jsou popsany Uhligem (2008). Vétsi pravdépodobnost zvladnuti
samostatného vyfeseni ukolu v¢as a v pozadované kvalité je u Cloveka, ktery Castéji vyu-
ziva levou mozkovou hemisféru. Tito lidé vSak soucasné ¢astéji riskuji workoholismus a
vycerpani sil. Oproti tomu lidé s pfevahou pouzivani pravé mozkové hemisféry maji ten-
denci k nizsi spolehlivosti, ale také k vidéni SirSich souvislosti, k nadhledu. Je vhodné
vyvazovat vyuzivani obou mozkovych hemisfér, nicméné pro autonomii jsou vhodné;si

pracovnici s inklinaci k pouzivani zejména levé mozkové hemisféry.

Prevazuji-li v testu odpovédi ,,ano* u otazek 1 az 13, jedna se o jedince vyrazngji

pouzivajiciho levou mozkovou hemisféru — monochronni typ.

Pievazuji-li v testu odpoveédi ,,ano* u otazek 14 az 26, jedna se o jedince vyraznéji

pouzivajiciho pravou mozkovou hemisféru — polychronni typ.

Po testovani muze lektor vyzvat G€astniky, aby se ptihlasili ti, ktefi maji vyvazené
vyuzivani mozkovych hemisfér, kteti inklinuji vice k logice a ktefi inklinuji vice k vyu-

Zivani pravé mozkové hemisféry.

Obrdzek 19: Vzdélavaci materialy — Podpora autonomie

PODPORA AUTONOMIE ?)

* Testovani
* Test schopnostitidit cas
* Test osobnosti— prace v kolektivu, prace individualni

* Pozorovani

Testovdni schopnosti fidit ¢as
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Zdroj: Autor

Lektor projde s tc¢astniky jednotlivé navrhy pro uspésné poskytovani autonomie (ob-
razek 20) vhodn¢ zvolenym pracovnikiim. Informuje je o typech pracovniki I (intristic)
a X (extristic) podle Pink (2009). Pt4 se, kterd opatieni dokazi v rdmci své organizace

zaveést snadno a jaké obtize je tfeba prekonat u opatieni, ktera nejsou zvladnutelna snadno.

Obrdzek 20: Vzdélavaci materialy — Podpora autonomie

PODPORA AUTONOMIE

Navrhy pro vhodné nastaveni podminek autonomie:
* Podpora a pribéina komunikace pro zvladnuti dkolu
* Financni motivace v pfipadé splnéni vcas a v dané kvalité

* Vhodné stanoveni metrik pro odmérovani — hodnotim vysledky,
nikoli kdy a jak dlouho se zaméstnanec praci vénoval

* Urceni zastupitelnosti a pravidel pro sdileni informaci

* Porovnani vysledkd pracovnikd na srovnatelnych pozicich — neni
pfipustné, aby stejny vysledek prace byl ohodnocen podilem mazdy
urcenym dle vyse (vazku (néktefi pracovnici odvedou stejny vykon
pfi Gvazku 0,75 jako jini pfi Uvazku 1)

=

Zdroj: Autor

Lektor znovu zdiirazni diileZitost pribézné komunikace se zaméstnanci a sledovani
jejich vykont, obzvlaste téch, kteti pracuji autonomné a navic z domova. Opfte své tvrzeni
o vysledky vyzkumt, na které je ve snimku uveden odkaz (obrazek 21). Vysvétli Demin-
guv cyklus PDCA — Plan-Do-Check-Act. Manazeti v ramci flexibilnich forem prace na
jedné strané poskytuji autonomii pracovnikim, ktefi pro zvladnuti autonomie maji pied-
poklady, na druhé strané nutné pottebuji koncentrovat svou praci ve smycce: napldnujeme
aktivity, dame prostor pro vykonani aktivit, zkontrolujeme dosazeni cile a nasledné jed-
name tak, abychom proces dale zlepsovali. Lektor upozorni na Casté riziko, které v praxi
vznikd, kdy manaZeti vynechaji kontrolu splnéni kol a nasledné stanoveni opatient,

jejichz cilem je splnéni planu a dal$i zlepSovani procesu.
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Obrdzek 21: Vzdélavaci materialy — Podpora autonomie

PODPORA AUTONOMIE &10.11)

Vyhledavani, tfidéni, zasilani a sdileni informaci o chovani pracovniki
muZe organizacim poskytnout vice smysluplnych informaci nez
formalni postupy a informaéni kanaly.

Jedté ddlezitéjsi nez dikladny vybér pracovnik( vhodnych pro praci z
domova, je Gprava chovani a komunikace manaZera, které je tieba
pfizplsobit kompetencim jednotlivych pracovnikd.

Demingliv cyklus PDCA

Zdroj: Autor

Casova dotace ¢asti workshopu s nazvem ,,Podpora autonomie &ini 45 minut. Pokud
po c¢asti workshopu ,,Vyhody a nevyhody FFP* nebyla poskytnuta pfestavka, je na ni

vhodny ¢as nyni.

6.1.5 Transparentni komunikace FFP

Lektor zmini skute¢nost, Ze naprosta vétsina existujicich pracovnich mist s flexibili-
tou v MSP sluzeb v JihoCeském kraji vznik4 na zékladé individudlni dohody s pracov-
niky, aniZ by o moznosti FFP byli pracovnici transparentné informovani (obrazek 22).
Vede ucastniky k zamysleni nad dopady takovéto skute¢nosti. Mezi silnymi strankami by
mél dovést ucastniky k pojmenovani alespon téchto vyhod: pruznost pti posuzovani toho,
kdo je vhodnym adeptem pro FFP, nenarokovost FFP ze strany zaméstnancti. Mezi nevy-
hodami je tieba, aby si Ui€astnici uvédomili skutecnost, Ze takovymto jednanim vedeni
intenzivné pfispiva k neblahému vlivu FFP na firemni kulturu, k zavisti mezi zamést-
nanci, nepochopeni a zakulisnim diskusim, které ni¢i vztahy na pracovisti. Nekteii za-
méstnanci si netroufnou pozadat o flexibilitu. Dale lektor s tcastniky diskutuje o tom,
kdo, kdy a jak ¢asto by mél analyzovat vhodnost pracovnich pozic pro FFP. Je tieba si
uvédomit, Ze s vyvojem informacni techniky a kultury trhu prace se pozice, které diive

nebyly pro FFP vhodné, stavaji pro FFP vhodnymi (napf. personalisté ¢i lektofi).
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Pti diskusi smysluplnosti informovani o ndkladech spojenych s FFP je dulezité zmi-
nit, ze pokud bude toto téma transparentné bez citového zabarveni komunikovano napf.
na poradé, je vhodné k nému ptidat informaci o tom, jak si vazime svych zaméstnancu
a vime, Ze z jejich spokojenosti firma profituje. Pfedejdeme tim spekulacim a zbyte¢nym

komentafum.

V MSP jsou velmi Casto zaméstnani rovnéz rodinni piislusnici spole¢nikt. Logicky
jim vedeni vychazi vstiic ohledné flexibility. Lektor mize uvést priklad, kdy spolecnik
zaméstnava ve spolecnosti svou manzelku, které umoziiuje, aby jejich déti vyzvedavala
ze Skoly, vozila je po krouzcich a praci odvedla v dobé¢, kdy ji dokaze skloubit s péci o
rodinu. Jak budou reagovat zaméstnanci, kdyz v rdmcei stanovenych podminek dostanou
ptilezitost k podobné flexibilité, jakou dosud maji jen rodinni piislusnici jednatele? Ta-
kovyto krok, pokud bude chytie vyuzit, miize pfispét k utvafeni dobré firemni kultury,
daveéry a spokojenosti zaméstnancii. Je vSak tieba formalizovat pravidla, FFP nabizet jako
jeden z bonusu pfi splnéni stanovenych pravidel (sebefizeni, dodavani vysledki vcas, do-
stateCna odbornost a samostatnost, vhodna pracovni pozice). Pokud maji pracovnici moz-
nost volit mezi omezenym poctem bonust (napt. cafeterie s body k ¢erpani), nevznikne
objektivni divod, pro¢ by FFP mély mit negativni vliv na vztahy v organizaci. Pokud se
spole€nost rozhodne pro formalizaci pravidel pro poskytovani FFP, ptipadné 1 dalSich
bonusli zaméstnanciim, je tfeba stanovit plan komunikace a tim se fidit — jakymi infor-

macnimi kanaly, jakou informaci, komu, kdy a jak ¢asto sdé€lovat.

Vyjadii-li zamé&stnanec odchézejici na matetskou/otcovskou/rodi¢ovskou dovolenou
souhlas s tim, aby byl zvan na vyznamné porady, aby mu byly zasilany zapisy z vyznam-
nych firemnich udalosti, aby s nim bylo pravidelné komunikovano o moznostech zapojeni
do pracovniho procesu byt v ramci FFP, zvysuje se pravdépodobnost retence kvalifiko-

vanych pracovniku.
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Obrdzek 22: Transparentni komunikace FFP

Zdroj: Autor

Utastnici si kratce prohlédnou grafické zndzornéni komunikaéniho procesu (obrazek
23). Pfipomenou si, Zze komunikuji nejen feci slov, ale také neverbalni komunikaci a pi-
semnou formou komunikace a Ze tyto formy maji byt kompatibilni svym obsahem. Déle
se ucastnici zamysli, jaké Sumy mohou vzniknout pti komunikaci zavadéni FFP a ur¢i pro
né preventivni opatfeni. Sumem, ktery by neméli zapomenout zminit, je um zptisobeny
nezopakovanim informace o moZnostech vyuziti FFP, sdéleni $ifené jen mezi vybranymi
pracovniky, ktefi poté informaci pfedavaji nekompletni, nekomunikovanim praktickych
zkusenosti, neznalosti pojmu ,,krat$i pracovni doba“, ,,pruzna pracovni doba®, ,,sdilené

pracovni misto a jejich nevysvétleni.
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Obrdzek 23: Transparentni komunikace FFP

Zdroj: Autor

V névaznosti na informaci o Sumech v komunikaci pfipomene lektor vyzkum, ktery
v 70. letech 20. stoleti uskutecnil psycholog Mehrabian (obrazek 24). Pii svém vyzkumu
vy¢lenil z neverbalni komunikace paraverbalni komunikaci (praci s hlasem). Vyzkum byl
proveden Vv laboratornich podminkach a jeho vysledek nelze zobectiovat v detailu. Pied-
métem vyzkumu bylo zjisténi, do jaké miry ma na vysledné sdé€leni vliv ktera ze slozek
komunikace. Lektor poté, co vysvétli, v ¢em spociva komunikace verbalni, neverbalni a
paraverbalni, necha G¢astniky hlasovat o tom, ktera ze slozek byla v ramci testovani v la-
boratornich podminkach vyhodnocena jako nejuc¢innéjsi. Po hlasovani je seznami s vy-
sledkem: neverbalni komunikace 55 %, paraverbalni komunikace 38 %, verbalni komu-
nikace 7 %. Znovu pfipomene, ze se jedna o Cisla vyplyvajici ze specifickych podminek,
nicmén¢ upozorni na dilezitost neverbalni a paraverbalni komunikace. Tu se neni potieba
ucit. Pln¢ postaci, kdyZ ma fec¢nik upiimny zdmér a uvédomi si dulezitost nékterych ne-
verbalnich signalti pro budovani divéry. Vlastnim piikladem predvede tcastniktim, jak
pusobi jeho mluva ve chvili, kdy se neusmiva, béhem hovoru poklepava prsty, nenavazuje
o¢ni kontakt a opird se o opéradlo zidle. Nasledné ptfedvede opacnou neverbalni komuni-
kaci a motivuje Gcastniky, aby se rovnéz usadili do pozice, kterd napoméha k budouvani

divéry, paklize je minéna upiimné.

98



Obrdzek 24: Transparentni komunikace FFP

Zdroj: Autor

FFP jsou pro zaméstnance dulezité v urCitych Zivotnich fazich (rodiovstvi, péce o
rodi¢e apod.). Tyto faze zpravidla trvaji n¢kolik malo let. Poté je vhodné, aby zaméstna-
nec upravil intenzitu flexibility aktualnim potfebam — svym i firemnim (obrazek 25). Lek-
tor zfetelné vyjadii pochopeni pro MSP, které Casto nemaji tak velky prostor pro plynulé
sniZzovani a zvySovani tivazkli, nicméné maji prostor pro zavedeni prace na dalku ¢i pruz-
nou pracovni dobu a rozsah tvazku se pii dobrém planovani podaii vyftesit, byt zména
nemusi byt tak rychla, jak by si zaméstnanec v idedlnim piipadé ptal. Dulezité je hledat
zpisob, jak nalézt pro obé strany piijatelné feSeni, nikoli neustalé hledani diivodi, pro¢

nelze vyhovét.

Pti zadavani tkold/projekti zaméstnanclim je vzdy dulezité zminit navaznost jejich
prace na ostatni procesy, na praci ostatnich kolegti. Porozuméni vztahu ¢asti k celku na-
pomaha dosazeni zadouciho vysledku. Tato skutec¢nost je o to vyznamnéjsi, pokud pra-
cuje zaméstnanec v ramci FFP. Posilovani uvédomeéni jeho soundleZitosti ke spolecnosti,

ke koleglim a Sir§im procesiim je velmi Zadouci.
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Obrdzek 25: Transparentni komunikace FFP

Zdroj: Autor

Komentéi k obrazku 25. Lektor sdéli ucastnikiim, ze pii manazerskych skolenich
Casto stfedni management zmifiuje lektorovi nespokojenost s tim, Ze nedostava zpétnou
vazbu od svych nadtizenych. Lidé si nejsou jisti, zda jejich nadfizeni jsou spokojeni s 0d-
vadénou praci, chybi jim pochvala. V dobé s nizkou mirou nezaméstnanosti si MSP ne-
mohou dovolit riskovat odchod zkuSenych kompetentnich pracovnikl za pracovnimi na-
bidkami, které pfinaSeji jen nékolikaprocentni zvySeni mzdy, které zaméstnanec upied-

nosti s vidinou, Ze si ho nové vedeni bude vice vazit.

Pochvalou pronesenou vetejné, konstruktivné a upfimné zvedneme motivaci pracov-
nikt podavat skvély vykon. Kritikou pronesenou v soukromi, mezi ¢tyfma oc¢ima, prede-
jdeme nedorozuméni a zajistime, Ze kritikou pracovnika neztrapnime. Ztrapnéni nepfi-
spiva ke zvySeni dlouhodobé motivace a divéry. Kritiku je tfeba podavat konstruktivné a
konkrétn¢, mit pripravené konkrétni pojmenovani nedostatki, které podobné¢ jako sendvic¢
obalime upiimné minénou konkrétni pochvalou pfedem a pozitivni vyhlidkou na zavér.
Pti vysvétlovani sendvi¢e muze lektor sendvi¢ nakreslit a tim zvysit zapamatovani 1 po-
zornost. Podéani konkrétni konstruktivni motivujici kritiky formou sendvice predvede lek-
tor na prikladu. Timto ptikladem muze byt: pracovnik opakovan¢ ptichazi na porady se
zpozdénim. Nadfizeny si tohoto pracovnika pozve k sobé do kancelate. M4 jiz predem

vypozorovano, za co muze daného ¢lovéka pochvalit — lektor upozorni na skutecnost, ze
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bez ptipravy si v dob¢é podani kritiky kritizujici obtizné vybavi cokoli k pochvaleni a bylo
by chybou chvalit pomoci obecnych klisé jako ,,ty jsi skvély pracovnik, jsem s tebou moc
spokojeny, ale...“ Vhodngjsi je: ,,Petfe, moc si vazim toho, jak té chvali zdkaznici a kolik
zakazek jsi stihl v uplynulém ctvrtleti GspéSné dokoncit. Tim skvéle inspirujes kolegy.
Potiebuju, abys pro ostatni byl inspiraci i v dochvilnosti na poradach. Posledni mésic jsi
prisel ¢tytikrat az po zahajeni porady. Tim narusujes jeji prubéh. Mas n¢jakou zavaznou
okolnost, kterd ti brani ve v€asném ptichodu? ... V&im, ze ptisté ptijdes vcas.”

Lektor pfipomene, jak dileZzité je, aby hodnoceni dostavali pracovnici na FFP, kteti
nejsou pritomni pln€ na pracovisti a zpétna vazba je pro né o to dulezitéjsi, ze ji nemohou

vnimat z kazdodennich gest kolegti.

Obrazek 26: Transparentni komunikace FFP

Zdroj: Autor

V nasich kulturnich podminkéch jsou zeny Castéj$imi zdjemci o FFP nez muzi (rodi-
Sovstvi, péte o seniory a jiné zavislé osoby, vyssi podil studentek VS nez studentt VS
V nejvyssich roénicich). Z tohoto diivodu je vhodné v ramci workshopu vénovat ¢as spe-
cifikim komunikace Zen v porovnani s komunikaci muzi (obrazek 27). Lektor vysvétli
dilezitost tématu a dba na to, aby workshop stale probihal v distojné odborné rovinng,
aby neprobihaly nemistné vtipky na adresu pritomnych ¢i nepfitomnych muzi a Zen. Lek-
tor upozorni na vysledky vyzkumu (Dytrt a kol., 2014), které dokazuji, Ze podniky S vy-

rovnangj$im zastoupenim zen a muzi ve vedeni si v pruméru vedly Iépe nez spolecnosti
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bez zen ve vedeni, jak z hlediska rentability vlastniho jméni (o 41 %), tak z hlediska pro-
vozniho zisku (o0 56 %, tj. marze EBIT). Upozorni na vhodnost vyuziti ¢astych silnych
stranek Zen v podobé¢ jejich dlrazu na rozvoj zaméstnancu, diirazu na ocekéavani a od-
meény, piikladného chovani, inspirativniho vedeni ¢i participativniho rozhodovani, coz
jsou schopnosti velmi dilezité pii poskytovani autonomie. Genderova diverzita pfinasi
lep$i mix fidicich stylt.

Zeny diky porozuméni neverbalnim signaléim snéze poznaji nepiimost v komunikaci.
Je vhodné s nimi jednat upiimné a soucasné citlivé. Casto potiebuji vyslechnout a neode-
kavaji navrhy feSeni. Manager si usnadni praci, pokud bude chtit od svych podtizenych
(nejen Zen) slydet piimo navrhy feseni problematiky, kterou mu p¥inaseji. Zeny je vhodné
motivovat K pfimému pojmenovani toho, co chtéji sdélit — citlivé. Nechme je shrnout
podstatné &asti sdéleni, vyzvéme je na zavér hovoru k podani navrhu na fe$eni. Zenska
komunikace je ¢asto provazena obavami z reakce druhé strany, zejména pfi vyjadieni po-
zadavku na FFP, proto potiebuji byt ujistény o tom, ze mohou hovofit o svych potiebach,
aniz by v navaznosti na né byly sankcionovany apod. Lektor pojmenuje kazdou z charak-
teristik Zenské komunikace bez citového zabarveni a vede U€astniky k uvédomeéni si této
skutecnosti, k uvédomeéni si toho, ¢im mize byt dana skuteénost prospé$na spolecnosti,

jak se vyhnout negativnim vliviim na organiza¢ni komunikaci.

Obrazek 27: Transparentni komunikace FFP

Zdroj: Autor
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Lektor pojmenuje citové nezabarvené specifika komunikace muzt (obrazek 28).
Kazdy z Gcastnikl zvazi, zda v jeho tymu pracuji genderové vyvazené tymy. Pokud jsou
genderové nejednotné, je tieba pirikladat vahu dilezitosti komunikace, ktera bude pocho-
pena jak muzi, tak Zenami. Projevi-li n€ktery z Gi€astnikli chut’ pod¢lit se o nedostatecné
zvladnutou komunikaci mezi Zenami a muzi v organizaci, dostane k tomu kratky prostor.
Lektor podporuje skupinu v nalezeni konstruktivniho feseni predlozené situace. Cilem je
pojmout rozdily v genderovém piistupu ke komunikaci jako fakt, jenZ ndm déva prostor

pro vyuziti silnych stranek obou pfistupti.

Obrazek 28: Transparentni komunikace FFP

Zdroj: Autor

Lektor uvede ucastniky do aktualni situace trhu prace (obrazek 29). Zmini aktudlni
miru nezaméstnanosti. Zejména, pokud v daném case klesd mira nezaméstnanosti na hra-
nici ¢i pod hranici pfirozené miry nezaméstnanosti, vede tcastniky k zamysleni, zda exis-
tuje prostor pro ziskani vhodnych zaméstnancta z fad pecujicich osob, studenti, 0sob se
zdravotnim postizenim. Upozorni na skutecnost, Ze existuje n€kolik stupnil invalidity u
osob se zdravotnim postiZzenim, pfi¢emz nizsi stupné invalidity Casto skytaji prostor pro
praceschopnost, pokud jsou zajistény vhodné pracovni podminky. Zde 1ze uvést piiklad
byvalého manazera, ktery trpi nemoci zazivani. Diky této nemoci nemuiZe zajistit, Ze bude

na pracovisti rano véas. Dale potiebuje dostateény Casovy prostor pro piijem potravy
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Vv klidu. Pokud mu budou umoznény tyto pracovni podminky (idedln¢ samostatné plano-
vani pracovni doby v ramci pruzné pracovni doby a moznost prace z domova), pak mize
byt vyuzito jeho bohatych pracovnich zkusSenosti. Jini pracovnici potfebuji umoznit stii-
dani poloh béhem pracovniho vykonu (nevydrzi celou pracovni dobu sedét nebo naopak
stat), nesmi nosit té¢zka bfemena, zvladnou pracovat pouze na polovicni vazek nebo se
pottebuji vyhnout stresu apod. Pokud jim tyto podminky zajistime, budou moci vykona-
vat svou praci zodpoveédné. Lidé se zdravotnim postizenim se Casto stydi hovofit o pod-
minkdach, které pro svou praci potiebuji. Pokud chceme ziskat jejich pracovni silu, je tieba
ziskat jejich davéru. V podobné situaci jsou poté osoby pecujici o zavislé osoby. Graf na
snimku (obrazek 29) ukazuje, kolik osob v ur¢itém stupni zavislosti v jaké vékové kate-
gorii existuje. Lze predpokladat Ze k t€émto osobdm se vazou pecujici osoby. V naSich
kulturnich podminkéach neni dosud zcela bézné, aby pecujici osoby vyuzivaly socidlni
sluzby, které jim mohou pomoci odlehcit od péce a zapojit se do pracovniho procesu.
Velmi casto zlstavaji na plny tivazek doma zeny, které se staraji o dit¢ dochazejici do
vzdélavaciho zatizeni pro osoby s postizenim, které ma kratSi provozni dobu, nez by od-
povidala plnému pracovnimu tvazku plus ¢asu potfebnému na cestu do zafizeni a z néj.
Tyto osoby by mohly pracovat na krat§i uvazek. Velmi Casto se rovnéz stava, Ze zeny
pecuji na plny Gvazek o své nebo manzelovy zestarné rodice. Tuto péci lze vSak velmi
dobie kombinovat s praci z domova, protoze senior velmi ¢asto mnoho hodin ve dne pro-
spi. Jako piiklad mize lektor uvést zenu, ktera pecovala o svou nemocnou matku v do-
maci péci. Nechodila do zaméstnani. PéCe o matku byla psychicky velmi vycerpavajici,
zen& chybél socialni kontakt, byla finanéné zavisla na nizkém ptispévku na péci a finan-
cich svého manzela, coz vSe pfispélo k tomu, ze pravidelné uZivala antidepresiva a jeji
kvalita Zivota byla velmi neuspokojiva. Podafilo se ji pfesvédcit, Ze na n€kolik hodin je
mozné opustit domov (jeji muz dokonce pracoval z domova), ze mize vyuzit sluzeb mo-
bilni socialni sluzby. Dale se podatilo presvédcit zaméstnavatele v piijatelné dojezdové
vzdalenosti, aby Zenu zaméstnal administrativni praci na poloviéni tivazek. Zena se praci
seberealizovala, mé¢la svou préci velmi rdda a byla loajalni zaméstnankyni, které se diky
socializaci vyznamné zvysila kvalita zivota. Ziskala nadhled nad péci o maminku, zjistila,
Ze maminka piijme péci externiho ¢loveéka, o EemZ doposud pochybovala. Kvalita Zivota
dané Zeny se vyrazné zlepSila a zaméstnavatel ziskal loajalniho pracovnika na polovi¢ni

uvazek do oboru, v némz je o zaméstnance nouze.
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Lektor uvede ptiklad zazitkového uéeni ,,den s hendikepem®. Nejmenovana spolec-
nost pofadala v ramci spolecenské odpovédnosti vikendové pobyty pro déti se zdravotnim
postizenim a pro jejich pecCujici osoby. Do této vikendové aktivity zapojila rovnéz své
manazery. Kazdy znich byl sezndmen s jednim ditétem s postizenim a jeho pecujici
osobou. Spole¢né stravili cely den v prirod¢ tak, Ze manazer nahradil péc¢i pecujici osoby,
kterd sméla v piipad¢ potteby pouze dohlizet a poskytovat svému ditéti jistotu. Dle slov
manazerky pro spolecenskou odpovédnost doslo u nékterych manazerti v navaznosti na
zazitek, kdy ,,cely den tlacil vozik s ditétem* v Piseckych horach, k vyraznému rozsiteni
obzorti. Uvédomil si, co pecujici osoba proziva, jak mize jeho spolecnost takovymto li-
dem pomoci a pfitom soucasné ziskat jejich praci. Pokud je v ramci workshopu moznost
ucinit takovéto zazitkové uceni, bude mit workshop dalsi dimenzi napoméhajici zavedeni
FFP. Aktivitu I1ze domluvit jako dobrovolnickou tymovou aktivitu pro vedeni spole¢nosti
s organizacemi, které pecuji o lidi s postizenim, ale 1ze jist¢ zaradit i dle jiného modelu.
Uginna maze byt i ,,pouha” navitéva podobného zafizeni, ktera postavi vedle sebe tlak na
vykon a tlak na lidskost. Je zddouci, aby si odpovédné osoby uvédomily, zZe nabidnout
pecujicim lidem a osobam se zdravotnim postiZenim praci, kterou jsou schopni skloubit
se svym osobnim Zivotem, je poskytnuti pracovni terapie, eliminace socidlni izolace a
ziskani ekonomické sobéstacnosti, coz jsou hodnoty z etického hlediska vysoce posta-
vené a pro mnohé ¢leny nasi spolecnosti dosud nezndmé. Organizace diky takovému
kroku ziska diverzni tym, o kterém lze jednak psat v ESG reportech, ale hlavné diverzni

tym, ktery ptispiva k vzdjemnému respektu a spolecenské udrzitelnosti.

Na zéavér workshopu muze lektor pustit videoklip, ktery ve spolupréci se skupinou
Pekat, nazpivaly a natoCily déti z centra Arpida (¢eskobudéjovické centrum pro rehabili-
taci osob se zdravotnim postiZzenim). Po skonceni pisni¢ky lektor upozorni na slova: ,, Tak
uz se neboj, neboj, a uvidis, Ze jsem jako ptak, co vitr mu svéd¢i, nezkracuj mi pirka,
touzim byt vétsi.“ Tento text inspiruje pe€ujici osoby, aby se osvobodily od strachu a daly
svym blizkym prostor, aby se samy realizovaly ve své profesi, aby svou péci ,,nezkraco-
valy kiidla“ svym détem, o které pecuji, a daly jim prostor pro samostatny zivot a pro
zapojeni se do spolecnosti v maximalni mozné mifte, kterou jim postizeni umozni. Lektor
respektuje, Ze ne vSichni Gi€astnici jsou v dobé workshopu zrali k plnému pochopeni pie-

davaného sdéleni. N&které informace ucastnikiim ,,dolehnou* pozdé¢ji, nicméné diky
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workshopu dostali tcastnici Sanci se casem posunout dal, porozumét lidem vné vlastni

socialni bubliny. Lektor ni¢i postoj nehodnoti.

Obrdzek 29: Transparentni komunikace FFP

Potes phijemcd priEpaviu ne p6C) v ZAM J010 pocle poiavi 3 vk
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Zdroj: Autor

Na zavér ¢asti ,,transparentni komunikace FFP* da lektor ucastniktim prostor pro se-
bereflexi a pisemné naplanovani vyuziti ziskanych informaci (obrazek 30). Pokud jsou

ochotni, mohou nékteré své vznikajici plany sdélit ostatnim Gcatnikiim.

Obrdzek 30: Transparentni komunikace FFP

Zdroj: Autor
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Casova dotace ¢asti workshopu s ndzvem ,, Transparentni komunikace FFP* ¢ini 90

minut. Po jejim skonceni je doporucena alespon destiminutova piestavka.

6.1.6 Vyuziti FFP pfi budovani dobrého jména firmy

Pokud v dobé konani workshopu v daném regionu existuje nizka mira nezameéstna-
nosti, lektor snadno vysvétli ucastnikiim dulezitost propagace zaméstnavatele (obrazek
31). Pokud je mira nezaméstnanosti vysoka, je vhodné upozornit ucatniky na skute¢nost,
ze ekonomika prochazi fazemi, v nichZ se uroven nezameéstnanosti stiida. Nelze pocitat
S tim, ze bude vysokéd nezaméstnanost dlouhodobé. Neni rovnéz vhodné riskovat ztratu
kvalitnich, proskolenych a plné¢ kompetentnich pracovniki, kteti mohou byt s pracovnimi
podminkami nespokojeni s ohledem na kloubeni osobniho a profesniho zivota. Na trhu
prace v soucasné dobé jiz pln€ nastoupila generace Y, ktera si svého soukromého Zivota
a svobody nesmirné ceni. V blizké budoucnosti za¢ne nastupovat na trh prace generace
Z, ktera chce oddé€lovat sviij pracovni a osobni Zivot. Je tieba byt na tuto skute¢nost pii-
praveni a byt konkurenceschopnym zaméstnavatelem, a to zejména pro zaméstnance, je-
jichZ zaskoleni je naro¢né, kompetence specifické a nahrazeni automatizaci/roboty dopo-
sud nerealné. Pokud zaméstnavatel flexibilitu umoziiuje, je vhodné tuto skute¢nost vyuzit

V propagaci.

Existuje-1i moznost poskytnout u obsazovaného mista flexibilitu, je vhodné tuto sku-
te¢nost zminit v pracovnim inzeratu, a to i v pfipadg, ze flexibilita bude moci byt poskyt-
nuta az po zapracovani ¢i splnéni vymezenych podminek. Ptitomnost této moznosti v bu-
doucnu muze byt pro mnohé kandidaty zasadni pii rozhodovani, zda na inzerat odpovi.
Do marketingového komunika¢niho mixu je vhodné implementovat sdéleni o tom, jaky
je organizace zaméstnavatel, jak jsou jeji pracovnici spokojeni. Sdéleni je vhodno atrak-
tivné€ vizualizovat, ¢imz se stane zajimavym pro piisluSniky mladSich generaci. Toto sdé-
leni ma zprostfedkované vliv na vnimani znacky spole¢nosti a mize pozitivné ovlivnit
nejen persondlni otazky, ale rovnéZz ndkupni chovani zakaznikd, kteti zohlediuji pod-
minky, za jakych nakupovany produkt vznikl. Jako piiklad mize lektor uvést nakupy
ESG fondt investory. Dale lektor upozorni na vyhodu vysokého ESG skore pii jednani
s bankami. Lektor mize ucastnikim ukazat webové stranky www.atmoskop.cz, na kte-

rych si kdokoli mize ptecist hodnoceni organizaci jejich zaméstnanci. Podobnych online
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platforem, kde se vefejnost sezndmi s tim, jaky je organizace zaméstnavatel, mize vzni-
kat neomezené mnozstvi a pro udrzeni konkurenceschopnosti firmy je vhodné na znacce

dobrého zaméstnavatele pritbézné pracovat.

Obrazek 31: VyuZiti flexibility p¥i budovani dobrého jména firmy

VYUZITI FLEXIBILITY PRI BUDOVANI
DOBREHO JMENA FIRMY

Nizkd nezaméstnanost — personalni marketing
* Bonus v podobé FFP v pracovnich/naborovych inzeratech

* Pracovni podminky véetné FFP a work-life balance v rdmci zprav
vztahu s vefejnosti (PR)

* FFP zvySuji spokojenost zaméstnanch (prace z domova pouze v
pfipadé spravného vedeni) — pomdha budovat znacku zaméstnavatele

* ESG reporty — jednani s bankou, jednani s institucemi

» Sitit spokojenost zaméstnancl na socidlnich sitich
* www.atmoskop.cz

Zdroj: Autor

Casova dotace ¢asti workshopu s nazvem ,,Vyuziti FFP pfi budovéani dobrého jména

[T35-54

firmy* ¢ini 20 minut. Na tuto ¢ast plynule bez pfestavky navazuje shrnuti.

6.1.7 Shrnuti

Lektor ponecha cca 5 minut na prolistovani skolicich materiald. Prolistuje pfed zraky
ucatnikd poznamky na flipch partu. Nasledn¢ vyzve ucastniky jednoho po druhém, aby
ostatnim sdélil alesponl 3 informace, které si z workshopu odnési (obrazek 32). Poté, co
kazdy ucastnik informuje o tom, co si zapamatoval, je z nejvetsi ¢asti hotovo shrnuti pro-
brané tématiky, jelikoz je pravdépodobné, Zze ucastnici zmini veSkeré podstatné infor-
mace. Dale lektor motivuje ucastniky, aby si procetli vlastni poznamky, které do skolicich
materiali vepsali. Vyzve je, aby formulovali opatfeni, kterd planuji v navaznosti na
workshop projednat s kolegy a zavést do praxe. Lektor instruuje s ismévem ucastniky,
aby do svych mobilnich telefonl nastavili termin, ve kterém se jim objevi pfipominka

nabadajici je ke kontrole, zda pldnované kroky opravdu uskutec¢nili. Lektor se tiCastnikl
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pta, za jak dlouho se jim pfipominka zobrazi. Optimalni je, aby lhita pro pfipominku
nebyla delsi nez 2 mésice, nicméné je tfeba zohlednit individudlni podminky kazdé ze

zucastnénych firem.

Lektor navrhne vhodnost opakovaného setkani pro sdileni realizovanych aktivit, pro
predani zkusenosti a vzajemné inspirace. Toto setkani miize mit prezen¢ni podobu, ale
pokud k prezen¢nimu setkani neni vile, je mozné se setkat kratce online. Takovéto se-
tkani je vhodné naplanovat v terminu dle dohody cca za ptl roku. Na zavér preda lektor
ucastnikim Stafetovy kolik, ktery ptebiraji v rozSirovani flexibilnich forem préace na Ces-
kém trhu préace, abychom se ptiblizili urovni flexibility, kterou poskytuji zaméstnavatelé
v Némecku, Rakousku, Holandsku a dalich zemich zapadni Evropy. Stafetovy kolik
muze byt pouze pomyslny nebo skutecny zhotoveny dle kreativity lektora. Dilezité je,
aby si Gc€astnici uvédomili osobni odpovédnost a moc, kterou v dané problematice dispo-
nuji.

Obrazek 32: Shrnuti

SHRNUTI

* Vyjmenuijte 3 informace, které jste si z workshopu zapamatoval*a
* Co jsme si poznamenali?

* Prostudujte si poznamky ke krokim, které ucinite

* Pfipominka v telefonu pro termin kontroly

* Termin pro setkani ke sdileni zkuSenosti z praxe

* Prebirame Stafetovy kolik

Dékuji za pozornost!

https://www.linkedin.com/in/alena-carvasova/

Zdroj: Autor

Pted rozloucenim lektor upozorni Gcastniky na moznost prostudovani jednotlivych

témat do vétsi hloubky a nabidne jim seznam pouzité literatury (obrazek 33).
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Obrdzek 33: Shrnuti — Literdrni zdroje

Casova dotace ¢asti workshopu s nazvem ,,Shrnuti* ¢ini 40 minut a po ni nasleduje

ukonc¢eni workshopu.

6.2 Limity vyzkumu a navrzenych opatreni

Odpovédi na vyzkumné otazky byly nalezeny na zdklad€ vyzkumu realizované¢ho
pted epidemii covid-19. Je pravdépodobné, Ze diky covidovym opatienim i MSP pfistou-
pily k zavedeni vétsi flexibility, nez tomu bylo v dobé realizace vyzkumu. Jak vSak praxe
a statistické Gidaje ukazuji, Ceska republika stale zaostava za zemémi zapadni Evropy
v urovni podilu pracovnich mist s flexibilitou, z ¢ehoz je patrné, Ze popisovana proble-
matika nepostrada na dulezitosti. Dua et al. (2022) konstatuji, Ze 58 % Ameri¢anu ucast-
nicich se jejich vyzkumu mé moznost pracovat z domova alespoii jeden den v tydnu a ze
pokud maji lidé moznost pracovat flexibilng, tak 87 % z nich tuto moznost vyuziva, pii-
¢emz tato dynamika je rozsifena napti¢ demografickymi skupinami, profesemi a geogra-
fickymi oblastmi USA. Podle ¢lanku Svétového ekonomického fora (World Economic
Forum, 2020) zahéjila prace na dalku a ¢asova flexibilita prace béhem pandemie novou
éru produktivity, inkluzivity a konektivity. Jak Svétovému ekonomickému foru ve své

diskusi sd¢lilo Sest manazeri, diky zkuSenostem z obdobi covidu-19 pfijimaji duvéru,
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svobodu a nov¢ styly vedeni, aby zajistili zivotaschopnou, inkluzivni a udrzitelnou flexi-
bilni praci. Ve stejném ¢lanku je uvedeno, ze 48 % zaméstnancti v USA chce pokracovat
Vv praci z domova i po skonceni epidemie. Zaméstnanci uvadi vyznamny pozitivni vliv na
svou spokojenost v souvislosti s praci zdomova, nicméné si uvédomuji negativni dopady
na interni komunikaci ve spolec¢nosti. Zde se ukazuje vysoka dilezitost tématu ,,manazer-
ska komunikace pfi flexibilnich formach prace®. Podniky potitebuji posilit kvalitu mana-
7erské komunikace a interpersonalni komunikace. Jak uvadi Vrchota, Maiikova & Rehot
(2020), v Ceské republice je vyuzivani prace z domova, jakozto jedné z FFP, vyznamné
nizsi, nez v USA. Lze piedpokladat, ze v mnoha sektorech dojde s technologickym a spo-
lecenskym vyvojem k posileni pracovni flexibility, a o to vice bude potieba zvladnout

proces zavadéni FFP z hlediska vhodného nastaveni manazerské komunikace.

V souéasnych podminkach Ceské republiky lze zavadéni FFP vyuzit jako nastroj pro
ziskani chybéjici pracovni sily. Pokud se rozhodnou MSP tuto piilezitost vyuzit a zacnou
FFP hojnéji zavadeét, pripadné pokud se rozhodnou jiz zavedené procesy v oblasti FFP
zkvalitnit, je vhodné, aby se vzdé€lali dle navrzenych vzdélavacich materiald. Samotné
workshopy nejsou ¢asové naro¢né. Pii kalkulaci nékladd na jejich realizaci je tfeba zo-
hlednit néasledujici ndkladové polozky (€astky jsou pouze orientacni a jejich odhadovana
vySe vychazi z obvyklé praxe v JihoCeském kraji):

e lektorné a cestovné lektora 12 tis. K¢/workshop

e pronajem Skolici mistnosti 5 tis. K&/workshop

e drobné obcerstveni 1,2 tis. K¢&/workshop

e mzdové naklady ucastniki 50 tis. K&/workshop (pfip. uslé vynosy z pracov

nich vykont u€astnikil)

Odhadované celkové naklady na jeden uzavieny workshop pro jednu pro spole¢nost
pii ucasti 12 pracovniki Cini cca 68,2 tis. K¢ v ptipad¢, Ze organizace nedisponuje
vlastni Skolici/zasedaci mistnosti a v pfipadé, Ze Gi€astnici v den pfitomnosti na
workshopu nevygeneruji zadné vynosy, coz v praxi nelze s ohledem na charakter mana-
zerské préce, predpokladat. Ve skutecnosti proto budou celkové naklady zpravidla vy-
razné nizsi. V pripad¢ otevienych Skoleni 1ze naklady vypocitat adekvatné, pouze s pii-
hlédnutim k marzi, kterou ke kalkulovanym nakladiim pravdépodobné ptipocitd porada-

jici vzdélavaci organizace.
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Néklady na vzdélavani lze financovat rovnéz formou grantli z vetejnych zdroji, po-
kud je vypsana vhodné vyzva a pokud zadateltiv projekt ziskd podporu. Prilezitost pro
financovani vzdélavacich aktivit v oblasti manazerské komunikace pti zavadéni FFP po-
skytuje v dob¢ zpracovani diserta¢ni prace napi. Operacni program Zameéstnanost plus
2021 — 2027 (Ministerstvo prace a socidlnich véci Ceské republiky, 2022). V ramci to-
hoto programu mohou Zadosti podavat zadatelé ze viech regionti Ceské republiky.

Mezi specifickymi cili programu jsou krom jinych uvedeny nasledujici cile s potencia-

lem vydani vyzvy podporujici vzdéldvani manazert v oblasti MK pii zavadéni FFP:

- Cil 4c: ,,Prosazovat genderové vyvazenou ucast na trhu prace, rovné pracovni
podminky a lepsi rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem, mimo jiné prostied-
nictvim pfistupu k cenové dostupné péci o déti a péci o zavislé osoby.*

- Cil 4d: ,,Prosazovat ptizptisobeni pracovnikill, podnikl a podnikatelli zménam,
aktivni a zdravé starnuti a zdravé a vhodné ptizplisobené pracovni prostiedi s
ohledem na zdravotni rizika.*

- Cil 4h: ,,Posilovat aktivni za¢lefiovani, a podpofit tak rovné ptilezitosti, nediskri-
minaci a aktivni ucast a zlepSit zamé&stnatelnost, zejména v ptipad¢ znevyhodné-

nych skupin.*

Konkrétni vyzvy, ve kterych se mohli Zadatelé uchazet o financovani projektli umozu-

jici vzdelavani manaZera v oblasti MK pfi zavadéni FFP, byly napf-.:

- Vyzva 035: Age management,

- Vyzva 037: Posileni kompetenci zen znevyhodnénych na trhu prace a v podni-
kani,

- Vyzva 040: Spole¢né za vzdelavanim,

- Vyzva 047: Podnikové vzdélavani.

Dal$i vyzvy Ministerstvo prace a socialnich véci Ceské republiky pribézné ptipravuje.

Oproti nakladtim na workshop je vhodné postavit souvisejici vynosy. Jejich kalku-
lace je vSak velmi individudlni dle konkrétniho podniku a jeho aktualni situace. V né-
kterém podniku mohou vzniknout vynosy generované skutecnosti, ze diky komunikacné

skvéle zvladnutému zavedeni FFP dojde k zamé&stnavani zahrani¢nich zaméstnancii tzv.
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remote cestou, rozsiii se trhy, se kterymi spole¢nost bude spolupracovat a vynosy naros-
tou enormné. V nékterém podniku budou generovany vynosy nepiimo diky vyssi retenci
zaméstnancu, vyssi spokojenosti zaméstnanc, uspoie nakladi na provoz kancelaii (viz
pripadova studie, ptiloha 3a), ispote nakladli na dopravu diky zavedeni online jednani

S obchodnimi partnery. V praxi se ovSem miizeme rovnéz setkat se spoleénostmi, které
kvili FFP investuji do novych technologii a zafizeni, kterd dosud nepouzivaji, a jejich
naklady v prvnich letech vyznamné prevysi souvisejici vynosy. Vyse vynosti je plné za-
visla na konkrétni situaci organizace a na jejim uméni promenit piilezitost ve finanéni

uspéch.

6.3 Budouci vyzkum

Metodika realizovaného vyzkumu muze byt opétovné pouzita pro ziskani dat s del-
$im Casovym odstupem. Nova data by slouzila k porovnéni urovné transparentnosti ko-
munikace FFP, vyuzivani nastrojit MK pfi FFP a uvédoméni si vyhod a nevyhod FFP
manazery MSP v oblasti sluzeb pted pandemii covid-19 a po ni. Diky rozsifeni vyzkumu
do aktualniho obdobi a na dalsi regiony by byly piekonany limity vysledkl prezentova-

nych v disertaéni praci. Témito limitami jsou prave:

e omezeni vysledki na Jihocesky kraj,
e 7jisténi vysledkll v dobé pfed covidovymi opatienimi,

e realizace vyzkumu v sektoru sluZeb.

Sektor sluzeb byl zvolen s ohledem na specifika FFP, které se obtizné aplikuji ve
vyrobég, primyslu apod. I tam mohou ¢asem zvysit své vyuziti (vice kratSich smén ve
sménném provozu, automatizovana vyroba ovladana na dalku apod.), nicméné sektor slu-
zeb ma v danou dobu k flexibilnim pracovnim podminkam nejblize. Zminéna automati-
zace ma bezesporu potencial rozsitit vyuzivani FFP. Automatizované provozy lze Casto
snaze vykonavat vzdalené — technik dokazZe vstoupit do fidiciho centra pfistroji na dalku
prostfednictvim internetového piipojeni, zemédélec zvladne obhospodatrovat sva pole za
pomoci dronil ovladanych na dalku, ostraha nemusi byt stale pfitomna na pracovisti, pro-
toze ¢idla a kamery dokazi informovat o pohybu v objektu a z4sah je mozno fidit na dalku,
1ékafi zvladnou operovat pacienty na dalku pomoci pfistroju ovladanych snaze zastupi-

telnym persondlem atd. ZvySena produktivita prace vyplyvajici z vyuziti automatizace
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procest a umélé inteligence mize vést ke zkraceni pracovni doby, pokud si lidé zvoli
cestu volby vétSiho podilu volného ¢asu — Gcetni kontroluje ucetni piipady zauctované
automaticky a zabyva se pouze nestandardnimi ptipady, tviirce studii a projektl spoii ¢as
na zpracovani teorie ¢i obsahlych texti a mtize se hloubéji vénovat samotné podstaté stu-
dii ¢i projektil, personalisté uspofii Cas na Cteni zivotopisii a zabyvaji se pouze automaticky
vyselektovanymi vhodnymi kandidaty, schiizky mezinarodnich tymu se odehravaji on-
line, coz vede k obrovské ¢asové spofe a poskytuje vEtsi Casovou volnost atd. Zastupi-
telnost cloveéka roboty a automaty muize vést ke zvySeni moznosti pracovat v rdmci pruzné
pracovni doby — po ur¢itou dobu muze clovéka na prepazce zastoupit robot a individua-
lizované pozadavky miize zivy pracovnik vyfidit hromadné v ¢ase, ktery mu vyhovuje,
digitalizace umozni vétSinu Ufedni a administrativni prace vykonavat ve zvoleny ¢as bez
ohledu na Ufedni hodiny atd. Technologicky pokrok mize ¢lovéka osvobodit od mnoha
povinnosti, miize mu nabidnout vice volného Casu a snazsi obzivu. Je vSak filozofickou
otazkou, zda tuto prilezitost lidstvo vyuzije. Odpoveéd ukaze az budoucnost. Um¢la inte-
ligence ma potencial intenzivnéji vstoupit do procesu manazerské komunikace. E-maily
jsou stale Castéji zodpovidany ¢i zasilany automaticky, Skoleni pracovnikl probiha for-
mou e-learningu, sdélovani opakujicich se pokynti je svéfovano robotiim, nadbor zamést-
nancd probiha pomoci automatizovanych procest na socialnich siti atd. Zapojeni um¢lé
inteligence a automatizace do manazerské komunikace predstavuje Siroké pole pro bu-

douci vyzkum.
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[ Zaver
Cilem diserta¢ni prace bylo zhodnotit MK v MSP pii zavadéni FFP a v navaznosti

na ziskané informace navrhnout zmény k jejimu zlepseni. K dosazeni cile byly stanoveny

Ctyti dil¢i cile, jejichz pojmenovani a informace o naplnéni jsou uvedeny nize:

1. Vypracovat teoreticky pfehled manazerské komunikace v oblastech uzce sou-

visejicich s flexibilnimi formami prace v malych a sttednich podnicich.

V disertacni praci je Vv kap. 3.1. popsana metodika zpracovani lierarni reserse
a v kap. 4 je vypracovan teoreticky ptehled MK v oblastech tizce souviseji-
cich s FFP v MSP. Zahrnuty jsou zejména aktudlni odborné akademické
¢lanky, ale rovnéz aktudlni praktickd doporuceni odborniki a platna legisla-
tiva. Seznam pouzité literatury je k dispozici v kap. 9. Vice neZ polovina po-

uzité literatury byla vydana v roce 2016 a pozdéji.

2. Zhodnotit manazerskou komunikaci v malych a stfednich podnicich pti zava-

déni flexibilnich forem prace v praxi.

Za ucelem zhodnoceni MK v MSP pti zavadéni FFP v praxi bylo uskutec-
néno dotaznikové Setfeni a nasledné byla statisticky zpracovéna a interpreto-
vana ziskand data. V disertacni praci je metodika dotaznikového Setfeni
popsana v kap. 3.2 a metodika statistického zpracovani dat v kap. 3.3. Vy-

sledky zpracovani dat jsou interpretovany v kap. 5.

3. Porovnat vysledky zhodnoceni manazerské komunikace v malych a sttednich
podnicich pti zavadéni flexibilnich forem prace s poznatky uvedenymi v od-

borné literatuie v oblasti manazerské komunikace.

Porovnanim vysledkt vyplyvajicich ze statistického zpracovani dat z dotaz-
nikového Setfeni a poznatkil uvedenych v odborné literatute vznikla struktura

vzdélavacich materialt, kterd byla rozpracovana dle dilciho cile 4.

4. Navrhnout prostfedek ke zleSpeni manazerské komunikace v malych a stied-
nich podnicich pfi zavadéni flexibilnich forem prace v podobé& vytvoifeni

vzdélavacich materialu.
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Vzdélavaci materialy byly vytvofeny a jsou jednak popsany v kap. 6.1 diser-
tacni prace, jednak jsou umistény v ptiloze 2. V ptilohach 3a, 3b, 4, 5 jsou
k dispozici pracovni listy vhodné k vyuziti pfi vzdélavani dle vytvotrenych

vzdélavacich materiald.

Cil disertaéni prace véetné dil¢ich cilti vedoucich k jeho naplnéni se podatilo bez
zbytku naplnit. Teoreticky a prakticky ptinos prace je popsan v odpovédich na vyzkumné

otazky.

7.1 Teoreticky pfinos

Hlavni teoreticky ptinos disertacni prace spociva ve zpracovani literarni reSerSe k
tématu MK v MSP pii zavadéni FFP a vytvofeni metodiky ke zhodnoceni aktualni situ-
ace formou dotaznikového Setieni. V akademické literatufe nebyly nalezeny clanky,
které by se pravé manazerskou komunikaci v MSP pfii zavadéni nebo vyuzivani FFP za-
byvaly. Z vytvotené literarni reSerSe a metodiky vyzkumu lze vychazet pii budoucim
vyzkumu (viz kap. 6.3). Dosavadni literarni zdroje informuji o doporuc¢enych nastrojich
manazeské komunikace pti FFP, nicméné nemapuji, jak jsou tyto v praxi skute¢né vyu-
Zivany, zatimco vyzkum realizovany v ramci disertacni prace uvadi konkrétni vysledky
vyuzivani néastroji v praxi. Vyzkum z Kanady (Hari, 2017) uvadi skutecnost, Ze vétSina
zkoumanych firem neposkytuje informace o podminkach FFP transparentné. Stejné tak
z dotaznikového Setfeni realizovaného v ramci disertacni prace bylo zjisténo, Ze vétSina
dotazanych spolecnosti neposkytuje informace o podminkéach FFP transparentnim zpt-
sobem. V odbornych ¢lancich se hovoii o vyhodach a nevyhodach/rizicich FFP v sou-
ladu s témi, které jsou popsané v disertacni praci — napt. CIPD (2022), Devicienti
(2018), Estes (2004), Giovanis (2018), Hara (2014), Hari (2017), Hunter (2018),
Klindzic a Maric (2019). Zadny z nalezenych literarnich zdroji se viak ucelené neza-
byva zjisténim intenzity uvédomeéni si jednotlivych vyhod/rizik manaZery. Pfitom pravé
porozumeéni tomu, zda si manazeti uvédomomuji konkrétni vyhody a rizika, je zasadni
pro spravné smétovani edukace a pro ptipadné nastaveni podminek podpory FFP. Zis-
kané informace a vytvofené vzdélavaci materidly mohou obohatit teorii manazerské ko-

munikace prave o vyse popsané poznatky. Ziskané informace a vzdélavaci materialy
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mohou byt dale pouzity pti vyuce budoucich manazerti a podnikatelti na sttednich,
vysSich a vysokych Skolach se zamétfenim na vychovu a piipravu podnikatelii a mana-
zerl zejména pro malé a stiedni podniky. V ramci Ekonomické fakulty JihoCeské uni-
verzity v Ceskych Budg&jovicich mohou byt vzdélavaci materialy po drobnych Gipravach

vyuzity zejména v predmétu Manazerska komunikace.

7.2 Prakticky pfinos

V diserta¢ni praci byly zaznamenany odpovédi na tfi vyzkumné otazky. Tato zjisténi
1ze vyuzit vpraxi pti zavadéni FFP, a proto byla zapracovana do vytvotenych vyukovych
material pfipravenych pro praktické vyuziti. Nejvyznamnéjsi zjisténi, ktera je vhodno

reflektovat v praxi pti zavadéni FFP jsou popsana v nasledujicich odstavcich.

Bylo potvrzeno, Ze moznost vyuziti FFP neni zaméstnanciim v dotazanych organi-
zacich sd¢lovana transparentné. Transparentnéji informuji organizace, které nabizeji pra-
covni mista s flexibilnimi podminkami ¢astéji nez ty, které tato mista nabizeji méné Casto.
Transparentnost sdélovani podminek umoznéni FFP zavisi na trovni vzdélani manazera

— ¢im niz$i vzdélani, tim méné Casto jsou podminky FFP sdélovany transparentné.

Nejcastéji vyuzivanymi nastroji manazerské komunikace pii FFP jsou nastroje posi-
lujici autonomii pracovnika, z nichz zcela nej€astéji pouzivanymi nastroji MK pii FFP,
jsou: 1) pozadovani samostatné odpoveédnosti za splnéni ukolu v pfedem stanoveném ter-

minu, 2) poskytnuti sluzebniho mobilniho telefonu zaméstnanci.

Mezi vyhody FFP, které si manazeti nejcastéji uvédomuji, patii: 1) zvySeni spokoje-
nosti pracovnikli (uvédomuje si 53 % oslovenych manaZzert), 2) zvySeni loajality a odpo-
védnosti pracovnikli (uvédomuje si 42 % oslovenych manazert) a 3) zvysSeni zastupitel-
nosti pracovniki (uvédomuje si 33 % oslovenych manazeri). Mezi rizika FFP, ktera si
manazefti nejcastéji uvédomuyji, patii: 1) ndklady spojené s administrovanim vétSiho poctu
pracovniki (uvédomuje si 35 % oslovenych manazert), 2) nedostatec¢na kontrola nad ¢in-
nosti pracovnika (uvédomuje si 34 % oslovenych manazert) a 3) kvalita odvedené prace
(uvédomuje si 22 % oslovenych manazerit). Krom nalezeni odpovédi na prvotné poloZzené
vyzkumné otazky vznikly v pritbéhu zpracovani ziskanych dat poznatky nové. Za nejvy-
znamngj$i ze ziskanych poznatkli povazuje autorka zjisténi, ze nastroje ptimé kontroly

pracovnikl pouzivaji vyznamné Castéji manazeii narozeni jako prvorozeni sourozenci,
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nez manazefi narozeni jako mladsi sourozenci. Jedna se o zjisténi, které mize vyznamné

napomoci pii koucovani a osobnim rozvoji manazert.

V praktické roviné piispiva disertacni prace ke vzdélavani manazert a personalisti,
a to diky zpracovani vzdélavacich material v¢éetné¢ doprovodnych textl slouzicich lekto-
rum k u¢innému vedeni workshopti. Vzdélavaci materidly byly vytvofeny na zakladé
zhodnoceni manazerské komunikace v malych a stfednich podnicich pfti zavadéni flexi-
bilnich forem prace a jeho porovnani s poznatky odborné literatury. Vytvotrené vzdélavaci
materialy maji potencidl zlepSit manaZerskou komunikaci v malych a stfednich podnicich
pii zavadéni flexibilnich forem prace, a tim zvysit diveéru podnikatelti a manazerti malych

a stiednich podnikt ve flexibilni formy prace.

Budou-li manazefi a personalisté postupovat dle poznatkti navrzenych pii worksho-
pech, ziskaji ptilezitost profitovat z vyuziti pracovni sily, kterd ziistava v soucasné dobé
Casto nevyuzita, jelikoz neni schopna kombinovat osobni zivot s profesnim zivotem (ro-
di¢e malych déti, pecujici osoby, osoby se zdravotnim postizenim, studenti, starobni di-
chodci apod.). Zapojenim této skupiny praceschopného obyvatelstva do pracovniho pro-
cesu ziska firma vyhody plynouci z vybudovani diverzniho tymu. Budovani takového
tymu piindsi znacnd rizika. Naprosta vétSina redlné pritomnych rizik vSak je ve vzdéla-
vacich materidlech popsana a lektor povede ti¢astniky ke stanovovani preventivnich opat-
feni, ktera jsou v ramci jejich unikatni situace vhodna k realizaci. Vzdélavaci materialy
jsou vytvoreny s jasnym cilem maximalniho pfibliZzeni praxi a maximalniho aktivniho
zapojeni ucatniki, které bude mit vliv na zvySeni akceptovatelnosti stanovenych cili a

opattent.
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8 Souhrn

Diserta¢ni prace seznamuje s vysledky aktualnich poznatkti odborné literatury v ob-
lasti manazerskd komunikace v malych a stfednich podnicich pti zavadéni flexibilnich
forem prace, dale mapuje situaci ve zkoumané oblasti v Jiho¢eském kraji v letech 2018 —
2019 a ptinasi vzdélavaci materialy uréené ke vzdélavani manazera a personalistti malych
a sttednich podnik, kteti chtéji zavést flexibilni formy prace. Tyto vzdélavaci materialy
mohou lektofi vyuzit pti workshopech uréenych MSP a ptispét tak ke zvySeni poctu pra-
covnich mist s flexibilitou, k objeveni potencialnich lidskych zdroji dosud se aktivné
neucastnicich nabidky na trhu prace a v neposledni fad¢ k minimalizaci rizik spojenych

S nesystematickym zavadénim FFP ve firmach.

Kli¢ova slova: manazerska komunikace, malé a stfedni podniky, flexibilni formy

prace, home office, kratsi pracovni doba, pruzna pracovni doba.
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. Summary and key words

The dissertation introduces the results of the current knowledge of professional lite-
rature in the field of managerial communication in small and medium-sized enterprises
when introducing flexible working arangement, it also maps the situation in the investi-
gated area in the South Bohemia in 2018-2019 and provides educational materials inten-
ded for training managers and HR professionals small and medium-sized enterprises that
want to introduce flexible working arangements. These educational materials can be used
by lecturers during workshops designed for SME services and thus contribute to an incre-
ase in the number of jobs with flexibility, to the discovery of potential human resources
not yet actively participating in the offer on the labor market, and last but not least, to the

minimization of risks associated with unsystematic introduction FFP in companies.

Keywords: managerial communication, small and medium-sized enterprises, flexible

forms of work, home office, shorter working hours, flexible working hours.
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IV. PFilohy

Pfiloha 1: Dotaznik

DOTAZNIK —- KOMUNIKACE , FLEXIBILNI PRACOVNI MISTA

Tento dotaznik bude pouzit pii vyzkumu realizovaném na Ekonomické fakulté Jihoceské
univerzity v Ceskych Bud&jovicich. Smyslem vyzkumu je piispét ke zvyseni efektivity
komunikace pii zavadéni flexibilnich pracovnich mist v malych a stfednich podnicich
(podniky do 250 zaméstnancii) tercialniho a kvartalni sektoru ekonomiky. Flexibilnim
pracovnim mistem rozumime takové pracovni misto, které umoznuje praci na zkraceny
pracovni uvazek (méné¢ nez 40 hodin tydné) nebo pruznou pracovni dobou nebo praci
z domova. Zaméstnanim rozumime praci na pracovni smlouvu nebo dohodu o pracovni
¢innosti (nikoli dohodu o provedeni prace nebo nakup subdoddvky od osoby samostatné
vydélecné ¢inné). Za vyplnéni dotazniku vam predem dékujeme. Dotaznik bude zpraco-
van anonymn¢ a data v ném uvedend budou pouzita vyhradné pro ucely vySe popsané¢ho

vyzkumu v souladu s GDPR.

1. Nazev spolecnosti

N

Sektor podnikani

Vyberte jednu odpoved

primarni (zisavani surovin a produkta z ptirody a obdélavani ptidy)
Sekundarni (vyroba)

Tercialni (sluzby)

O o0ooOood

Kvartélni (vzdélavani, vychova, véda a vyzkum)

w

Pocet zaméstnancii:
Vyberte jednu odpoved

O 0-10
O 11-250
O vice nez 250



Ooo0o0on o Oo0oo0ooaod o

~

Oooono oo

©w

Pohlavi dotazovaného:
Vyberte jednu odpoved
zena

muz

Vék dotazovaného:
Vyberte jednu odpoved

25 let a mén¢é
26-35 let
36-45 let
46-55 let

56 let a vice

Vzd¢lani dotazovaného:
Vyberte jednu odpoved

VS a vyssi

SS s maturitou, VOS
vyucen/a

zakladni

Pecujete osobné o dité/déti mladsi 15 let nebo o osobu zavislou na pomoci jiné
fyzické osoby alespoil 15 dnli v kalendainim mésici?
Vyberte jednu odpoved

ano
ne

Sourozenecké potradi (v jakém potadi je dotazovany narozen):
Vyberte jednu odpoved

jedinacek

nejmladsi sourozenec

nejstarsi sourozenec

prostiedni sourozenec (2. dite ze tf1, 2. a 3. dit¢ ze ¢tyt adt.)

Jaky podil vasich zaméstnancli ma moZnost pracovat na zkraceny pracovni uva-
zek (méné nez 40 hodin tydné na pracovni smlouvu nebo na dohodu o pracovni
¢innosti — nikoli dohoda o provedeni prace nebo subdodéavka)?



OooooOoaoao

12.

OooooOooao

Vyberte jednu odpoved

nikdo

méné nez 5 % zaméstnancl
5—10 % zaméstnanct

11 - 30 % zaméstnanci

31 - 50 % zameéstnancl
vice nez 50 % zaméstnanci

. Jaky podil vasich zaméstnanci ma moznost uréité dny pracovat z domova?

Vyberte jednu odpoved’
nikdo

méneé nez 5 % zaméstnanci
5—10 % zaméstnanct

11 — 30 % zaméstnanct

31 - 50 % zaméstnanct
vice nez 50 % zaméstnanct

. Mate v organizaci vytvoieno alesponl jednu pracovni pozici, kterou sdili vice

pracovniki, z nichz kazdy pracuje na zkraceny uvazek?
Vyberte jednu odpoved

Jaky podil vasich zamé&stnanci ma moznost odpracovat sviij pracovni uvazek
Vv Case dle své volby (libovolny zacatek a konec smény, libovolné pferuseni
préce)?

Vyberte jednu odpoved

nikdo

méne nez 5 % zaméestnanci
5—10 % zameéstnancl

11 - 30 % zaméstnanci

31 - 50 % zaméstnancu
vice nez 50 % zaméstnanci

. Jak jsou vasi zaméstnanci informovani o moZnosti vyuZzit flexibilni pracovni

mista (zkraceny uvazek, prace z domova, sdilend pracovni mista, pruzny zacatek
nebo konec pracovni doby)?
Vyberte jednu odpoved

sdéleni na webovych strankach spolecnosti, ptipadné na intranetu



O individuélni sdéleni pfi pravidelnych hodnoticich pohovorech se zaméstnanci
O specifikovano v prirucce/smérnici platné pro vSechny zaméstnance

14. Které vyhody flexibilnich pracovnich mist povazujete za vyuzitelné ve vasi or-
ganizaci?
Vyberte jednu nebo vice odpovedi

uspora nakladti na materialné-technické vybaveni a provoz

prildkani kvalifikovanych pracovnikl z fad Zen pecujicich o ¢leny své rodiny
zvyseni zastupitelnosti pracovnikti

pruznost pii elektronické komunikaci s pracovniky

zvyseni spokojenosti pracovnikli

zvySena odpovédnost a loajalita pracovnikl vyplyvajici z védomi, Ze jim za-

Ooooaoao

méstnavatel umoziuje 1épe kombinovat pracovni a rodinné povinnosti

O

prispéni ke spolecenské odpovédnosti organizace
T

O

15. Ktera rizika spojena s flexibilnimi pracovnimi misty povazujete pro vasi organi-
zaci za obtizné prekonatelna?
Vyberte jednu nebo vice odpovedi

pracovné pravni piedpisy

naklady spojené s vyhledavanim vétsiho poctu pracovnikii
naklady spojené s administrovanim vétsiho pocétu pracovnikii
naklady spojené s vysi pojistného placeného zaméstnavatelem
neefektivni pfedavani informaci a kol

Oooooao

nedostate¢nd angaZovanost pracovnikd, pro které piestava byt zaméstnani priori-
tou €. 1

nedostatena kontrola nad ¢innosti pracovnika

kvalita odvedené prace

unik tajnych informaci

naruseni vztaht v kolektivu
1<

Oo00ooOoao

16. Pokud jste v ptedchozi otdzce oznacili odpovéd’ ,,neefektivni predavani infor-
maci a tkoli*, napiste konkrétni ptiklady, ve kterych hrozi toto riziko:

17. V ramci flexibilniho pracoviho mista mé4 va§ zamé&stnanec:
Vyberte jednu nebo vice odpovedi



O k dispozici vzdaleny internetovy piistup do kompletniho informaéniho systému

O k dispozici vzdaleny internetovy piistup pouze do nékterych ¢asti informaéniho
systému, ktery pii své praci nezbytné potiebuje

O k dispozici sluzebni mobilni telefon

O povinnost odpoveédét na veskeré sluzebni telefonické hovory a e-maily nejpoz-
déji do interné stanovené lhity

O odpovédnost za samostatné feseni projektt/tkolt v pifedem domluveném ter-
minu

O povinnost pravidelné odevzdavat ptehled ¢innosti, kterym se béhem své pra-
covni aktivity vénoval

[0 povinnost Gcastnit se pravidelnych pracovnich porad, pti kterych dostava jasné
zadani ukold na obdobi nésledujici do dalsi porady

O stanoveny povinny ¢as, ktery musi stravit osobnim ptedanim pracovnich infor-
maci koleglim, ktefi jej zastupuji po dobu nepfitomnosti v zaméstnani

O stanoveny povinné kontrolni schlizky s nadtizenym, pfi kterych je kontrolovano,
zda prubézné plni své tkoly

I o S

0 nemame zavedeny flexibilni formy prace, tato otazka je pro nas bezpfedmétna

18. Dopliujici poznamky k tématu flexibilnich pracovnich mist:



Ptiloha 2: Vzd¢lavaci materialy

MANAZERSKA KOMUNIKACE
PRO MALE A STREDNI PODNIKY SLUZEB
PRI ZAVADEN/
FLEXIBILNICH FOREM PRACE

Ing. Alena Carvasova, 2023

STRUKTURA WORKSHOPU

+ Uvod

* Nastroje FFP - manaZerskd komunikace

* Vyhody a nevyhody flexibilnich forem prace

* Podpora autonomie, pravidla a vhodny kontrolni mechanismus
* Transparentni kormunikace flexibilnich forem prace

* Wyuiiti flexibility pfi budovani dobrého jména firmy

* Shrnuti

Uuvob

* Demograficka progndza trhu prace
* Flexibilni formy préce (FFP)

* FFP v Ceské republice a v zahrani¢i
* Zajemci o pracovni flexibilitu

* Flexibilita a my




UvoD
- DEMOGRAFICKA PROGNOZA TRHU PRACEY

Otekévany vyvoj poméru praceschopnych lidi a seniorl v CR
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- FLEXIBILNI FORMY PRACE?

* Kratsi pracovni doba (méné nei 40 hodin tydné)

* Sdilené pracovni misto (job sharing)

* Pruina pracovni doba

* Prace z domova (home office, telework, homework)
+ Stlaceny pracovni tyden/pracovni doba

UvoD o g
- FFP V CESKE REPUBLICE A V ZAHRANIC?)

Podil pracovnich mist s kratsi pracovni dobou na celkovém poctu
pracovnich v roce 2018:

« Ceska republika 6,2 %
* Madarsko 4,2 %

* Polsko 6,2 %

* Slovensko 4,8 %

* Nizozemi 46,8 %

* Rakousko 27,6 %

* Némecko 26,8 %




UvoD

- ZAJEMCI O PRACOVNI FLEXIBILITU%
* Rodice malych déti, zejm. Zeny

* Studenti

* Dichodci

* Pecujici osoby

* Osoby se zdravotnim postizenim

UvoD
- FLEXIBILITA A MY

* Pripravte si prosim pfedstaveni aktudlni situace FFP ve vasi organizaci
* Pfiprava 15 minut
* Prezentace max. 3 minuty

* Struktura:
* Potet pracovnikil ve véku 55+
* Pracovni pozice pracovnik( ve véku 55+
* Pocet pracovniki na matefskeé ¢i rodicovské dovolené
* Pocet pracovnich mists krat3i pracovni dobou
* Potet pracovnich mists moZnesti home office
* Potet pracovnich mists pruinou pracovni dobou
* Co od warkshopu ocekavam?

NASTROJE FFP - MANAZERSKA KOMUNIKACE

Vzdaleny internetovy pfistup do kempletnihe informaéniho systému
Vzdéleny internetovy pfistup pouze do nékterych &astiinformatniho systému
SluZebni mabilni telefon

Povinnost odpovédét na veskeré slufebni telefonické hovory a e-maily nejpozdéji do interné
stanovené lhuty

Odpovédnost za samostatné fedeni projekt(: v pfedem domluveném terminu
Povinnost pravidelné odevzdévat wikaz price

*+ Povinnost Géastnit se pravidelych pracovnich porad, pri kterych dostdva
zameéstnanec jasné zadani ukoll na obdobi nasledujici do dalsi porady

Stanoveny povinny Cas, ktery musi stravit osobnim pfedanim
pracovnich informaci kolegum, ktefi jej zastupuji

= Povinné kontrolni schizky s nadifzenym, pfi kterjch je
kontrolovano prubéineé plnéni Gkolu

Jing?

.

.

.




NASTROJE FFP - MANAZERSKA KOMUNIKACE

Ktery nastroj FFP se hodi ke které formé flexibility?

« Krat3i pracovni doba, sdilené pracovni misto
* Pruzna pracovni doba, stlaeny pracovni tyden/pracovni doba
* Prace z domova (home office, telework, homework)

NASTROJE FFP - MANAZERSKA KOMUNIKACE®

Vyzkum mezi malymi a stfednimi podniky sluzeb v Jiho¢eském kraji
v letech 2018-2019:
* Kratsi pracovni doba, sdilené pracovni misto
*+ Povinnost Géastnit se pravidelnych pracovnich porad, pfi kterych destava
zaméstnanec jasné zadani Ukoll na obdobi nasledujici do dalsi porady
+ Prdce z domova (home office, telework, homework)
* Vzdaleny internetovy pfistup do kompletniho informaéniho systému
+ Vedaleny internetovy pfistup pouze do nékteryeh éastiinformaénihe systému
+ Sluzebni mobilni telefon
* Odpovédnost za samostatné fedeni projektd v pfedem domluveném terminu

* Pruind pracovni doba, stladeny pracovni tyden/pracovnidoba

NASTROJE FFP - MANAZERSKA KOMUNIKACES!

Pfipadova studie

Prectéte si prosim pfipadovou studii. Zamérte svou pozornost
na manaZerskou komunikaci, vedeni lidi a vhodné zavedeni FFP.

Podtrhnéte text, ktery popisuje aktivitu, s niZ se ztotoZriujete
nebo vas inspiruje k napodaobeni.

Skrtnéte text, ktery popisuje aktivitu, kterou povaZujete
za nevhodnou/nerozumnou.




NASTROJE FFP - MANAZERSKA KOMUNIKACE>)

Jaké kroky uginite v ndvaznosti na inspiraci pfipadovou studii?
V jakém rozsahu?

Kdo za né bude odpovédny?

Jak zajistite, Ze je budou zainteresované osoby akceptovat?
Kdy je ucinite?

Je plan redlny?

Jaka jsou s planem spojena rizika?

Jak rizikm spojenym s planem predejdete?

VYHODY A NEVYHODY FFP

ceho miie organizace profitovat?
* Uspora nakladd na materidlné-technické vybaveni a provoz
prilakani kvalifikovanych pracovnikl z fad Zen pecujicich o cleny své rodiny
zwyieni zastupitelnosti pracovnikl
= pruinost pfl elektronické komunikaci s pracovniky
zvyieni spokojenosti pracovnikd

. zv{d:‘,eur!é ndgovédnnst a loajalita pra;nvnikﬂ \:y_'p\wa]l'cw' z védomi, Ze jim zaméstnavatel
umoiiuje lépe kombinovat pracovni a rodinné povinnosti

* pfispéni ke spole¢enské odpovédnosti organizace
* jiné?

Které z vyhad FFP si mali a stiedni zaméstnavatelé ve sluzbach
nejvice uvédomuji?

VYHODY A NEVYHODY FFP

Ceho se zamstnavatelé baji?
* pracovné prawni pfedpisy
+ ndklady spojendé ¢ vyhleddvinim vétéiho poétu pracovnikd

* nékladyspojené s administrovanimvétiiho poftu pracovniki

naklady spojené s wiii pajistného placeného zaméstnavatelem

+ neefektivni pfedavaniinformaci a dkeld

= nedostatefné angaiovanost pracovnikil, pro které pfestéva byt zaméstnani prioritou €, 1
* nedostateind kontrola nad ginnostl pracovnika

* kvalitaodvedené prace

= uniktajnychinformaci

¢ narulenivztahd v kelektivu

. jing?

Které z nevyhod FFP se mali a stfedn| zaméstnavateléve sluibdch obdva|l nejfastéji?




VYHODY A NEVYHODY FFP

. Nedostatséné kontraly nad éinnosti pracovnika se nejvice boji ..

. WyEdich odvodd za zdravotnia soclalni pojisténi se nejvice boji ..

. Neefektivnine pfedavaniinformaci a (ke se nejvice boji

. Nedostatedné angalovanosti pracovniki pfi FFP se nejvice bojl ...

WoE oW N

. Nedostateéné kvality odvedené prace pracovnikd pfi FFP se nejvice boji ...

©

manadef], ktefl pecuji o dité/déti mladéi do 15 let nebo o osobu zdvislou na pomoci jiné fyzické osoby alespor
15 dnii v kalenddfnim mésici

=

manaiefi, ktefl ji o dité/déti mladsi do 15 let nebo o osobu zavislou na pomaci jiné fyzické osohy alespoi
15 dnitv kalendainim mésici

wysoce vzdélani manaZefi

o

d) manajefl muiského pohlav

e manaiefi ve vyiiim véku

manalef| ve vyim véku

VYHODY A NEVYHODY FFP

Nevyhody FFP jsou ¢asto Feditelné.

Redeni u7 £asto nékdo objevil.

Nesedme na Zidli, vstafime od stolu a hledejme fedeni.

Chodme s ofima dokofan, méjme otevienou mysl, hledejme, ptejme se.

VYHODY A NEVYHODY FFP

+ Cim jsem se inspiroval/a pfi diskusia hrach o whodach a nevyhodéch FFP?

« Jaké konkrétni kroky prodiskutuji se svymi kolegy a navrhnu k zavedeni?




PODPORA AUTONOMIE > &7

« Lidé predefinovali své pracovni cile smérem k samostatné préci
(autonomii) a rovnovdze mezi pracovnim a soukromym Easem.

* Pouze 41 % respondent poskytuje autonomii a odpovédnost za
spinéni ukolu

* Ne viechny pracovni pozice jsou vhodné pro flexibilitu a autonomii.
* Ne vsichni pracovnici jsou vhodni pro flexibilitu a autonomii.

Volavka — samec shird materidl na stavbu hnizda, samice stavi hnizdo

PODPORA AUTONOMIE ®)

* Testovani
= Test schopnostifidit ¢as
* Test osobnosti— prace v kolektivu, prace individualni

* Pozorovani

Testovdni schopnosti Fidit éas

PODPORA AUTONOMIE

Navrhy pro vhodné nastaveni podminek autonomie:
* Podpora a priibéina komunikace pro zvladnuti dkolu
+ Finan¢ni motivace v pfipadé splnéni véas a v dané kvalité

* Vhodné stanoveni metrik pro odméfovani — hodnotim vysledky,
nikoli kdy a jak dlouho se zaméstnanec praci vénoval

* Urceni zastupitelnosti a pravidel pro sdileni informaci
* Porovnani vysledkd pracovnik( na srovnatelnych pozicich — neni
piipustné, aby stejny vysledek prace byl ohodnocen podilem mzdy

urtenym dle vyse dvazku (néktefi pracovnici odvedou stejny vykon
pii vazku 0,75 jako jini pfi Gvazku 1)




PODPORA AUTONOMIE 810,11

Vyhledavani, tfidéni, zasilani a sdileni informaci o chovani pracovniki
muze organizacim poskytnout vice smysluplnych informaci nez
formalni postupy a informacni kanaly.

Jesté dilezitéjsi nez dikladny vybér pracovnikd vhodnych pro praciz
domova, je Uprava chovani a komunikace manazera, které je tieba
prizplisobit kompetencim jednotlivych pracovnika.

Deminglv cyklus PDCA

TRANSPARENTNI KOMUNIKACE FFP1?)

« 83 % respondentl umoZriuje FFP v navaznosti na individualni dohodu
(Carvasova a kol., 2020)

= Silné stranky FFP na zakladé individualni dohody?
= Slabé stranky FFP na zakladé individudini dohody?
« Cemu napomiife/co ohrozi:
= Analyza pozic, pro které jsou FFP realizovatelné?
* Transparentniinformovaéni o nakladech, které jsou se zavedenim FFP spojeny?
* FFP maji k dispozici pouze rodinni pfisludnici spolecnikd nebo jejich pratelé?
« Formalizace obecnych pravidel, kdy mize byt FFP pouZito?
= Transparentni informovani o pravidlech pro pouZiti FFP?
= Zaméstnancina rodicovské dovolené nejsou zapojeni
do hodnaeticich pohovori a do kamunikace zasadnich otdzek

TRANSPARENTNI KOMUNIKACE FFP13)

Pozor na Sumy v koamunikaci!




TRANSPARENTNI KOMUNIKACE FFP1415)

Komunikace:
= Verbalni

* Neverbalni
* Paraverbdini

Dlvéra, vielost, ochota povédét, co si myslime:

» Castéjsidsmav

* Absence pohybu prsti pfipominajiciho poklepavani

+ Castéjii navazovani oéniho kontaktu

* Vétsi stupen naklonéni vpred

* Nezrazujme divéru nedodrzenim slibu &i zneuzitim informaci

TRANSPARENTNI KOMUNIKACE FFP1©)

* Komunikujme nejen vznik FFP, ale rovnéz prechod z FFP a hybridnich
forem prace k plnému Gvazku v prostorach zaméstnavatele.

* Pozor na uzamceni v FFP

* Pfi komunikaci o vykonané praci zminujme vliv odvedené prace
na celek — vysvétlit duleZitost jednoho dilku pro cely obraz v puzzle

TRANSPARENTNI KOMUNIKACE FFP7)

Motivujme kritikou a pochvalou:

« Dilezitost zpétné vazby

* Pochvala vefejné, kritika soukromé
* Sendvit




TRANSPARENTNI KOMUNIKACE FFP12 14.18,19)

Specifika fenské komunikace (Easti zdjemci o FFP):

= Zeny jsou citlivejsi na neverbalni signaly

Otevfené drieni paila nohou muii nevnimaji, zatimeo Zeny jej vnimaji jake vyjadfeni sympatil
Zeny chtd)i byt wyslechnuty, kemunikaci udriuji vztahy

Nepfima nebo nardikovd miuva

Wymahawy ton

Postup hodné zeiiroka, k jadru se dostavaji pozdéji

Obéasné nejasnosti v priaritdch

Naslouchani s cilem navézat kontakt

« Wénovani pozomosti podrobnostem

Chtéji slydet fakta | pocity

Casto ovéfuji, nef zaénou reagovat

Nabizeji hodné informaci bez rozlideni, co jsou data primarni a co sekundarni
Obdvaji se reakce pii dotazu na moinost pracovat v rimci FFP

TRANSPARENTNI KOMUNIKACE FFP'®)

Specifika muiské komunikace:

+ Silné zacilenf k problému (tunelové vidéni)

+ lasné védomi priorit

* Potieba planu ¢innosti - napfed obraz, potom detail

* Naslouchani s cilem sebrat informace

* Pfime vyjadfeni namitek

« Casté poutivani vyEtd a kvantifikace

* Pozaduji fakta, pak nazory

* Berou slova v namindlnim vyznamu, malo umi desifrovat”

TRANSPARENTNI KOMUNIKACE FFP29)

+ 2018: 357 200 pfijemcu pfispévku na pédi, z toho vice nez 4/5 piijemcl nejsou
umistény v dstavni péci

* Pecujici osoby, osoby se zdravotnim postizenim — €asti zdjemci o FFP

ZaZitkové uceni — den s hendikepem

Betat phjarmct pHapivion na B4 264 010 podla pesiavi 3 vilu

-

https://www.youtube.com/watch?v=0TS5e020d7U




TRANSPARENTN{ KOMUNIKACE FFP

Jak zapracuji poznatky o transparentni komunikaci FFP do komunikace v organizaci?

Jak pfedejdu kemunikaénim Sumdam?

Dostavaji mi podfizeni zpétnou vazbu (pozitivni i negativni) véas a motivuji formou?

Umim komunikevat s opaénym pohlavim, pfip. co udélam pro to, abych zlepsil*a
vzajemné porozuméni?

Vyuiivame v organizaci potencial osob, které nemohou pracovat bez FFP, utvafime pro né
prihodné pracovni podminky, které neovlivai negativné nase hospodafeni?

Jaké navrhy na zlepeni transparentni komunikace FFP projednam s kolegy a navrhnu
k uvedeni do praxe?

VYUZITI FLEXIBILITY PRI BUDOVANI
DOBREHO JMENA FIRMY

Nizkd nezaméstnanost — personalni marketing
* Bonus v podobé FFP v pracovnich/ndborovych inzeratech

* Pracovni podminky véetné FFP a work-life balance v ramci zprav
vztahu s vefejnosti (PR)

* FFP zvysuji spokojenost zaméstnancl (prace z domova pouze v
piipadé spravného vedeni) — poméha budovat znacku zaméstnavatele

* ESG reporty — jednani s bankou, jednani s institucemi
« §ifit spokojenost zaméstnanci na sacidlnich sitich
* www.atmoskop.cz

SHRNUTI

* Vyjmenujte 3 informace, které jste siz workshopu zapamatoval*a
* Co jsme si poznamenali?

* Prostudujte si poznamky ke krokiim, které uinite

* Pfipominka v telefonu pro termin kontroly

* Termin pro setkani ke sdileni zkugenosti z praxe

* Pfebirdme Stafetovy kolik

Dékuji za pozornost!

https://www.linkedin.com/in/alena-garvasova/
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Priloha 3 a: Piipadova studie ke vzdélavacim materialim — lektor

Pripadova studie — Nastroje FFP
Uvod (k tstnimu reprodukovani a¢astnikim)

M&G, spol. s r. 0. poskytuje poradenské sluzby pro zpracovani ESG reporti (zpravy
o pfistupu organizace k zivotnimu prostiedi, socidlni oblasti a fizeni). Jedna se o spolec-
nost s pfiblizné¢ 50 zaméstnanci. 95 % jejich zaméstnanci ma vysokoskolské vzdélani,
zbyvajicich 5 % jsou stfedoskolaci s maturitou. Organizace ma jednoduchou organiza¢ni
strukturu. Jednateli a soucasné spolec¢niky jsou dvé osoby, z nichz jedna, nazvéme ji
Anna, se vénuje fizeni obchodnich, finan¢nich a marketingovych procesti a procesu fizeni
lidskych zdroji. Druhy jednatel, nazvéme jej Ben, se vénuje fizeni hlavniho procesu po-
radenstvi a procesu navrhu a vyvoje novych procesl. Anna je zodpoveédna za vedeni tymu
6 obchodnikut, 2 marketingovych specialist a 5 zamé&stnanct Gtvaru back-office, jejichz
pracovni naplni je u€etnictvi, personalistika, administrativa, sprava a udrzba majetku or-
ganizace veetné IT infrastruktury. Ben vede nasledujici tym poradcii-konzultantt: cca 10
specialistii na oblast Zivotniho prostfedi, cca 10 odbornikil na pracovnépravni a socidlni

problematiku a cca 10 konzultantti manazerského a procesniho poradenstvi.

Firmé& se finan¢né velmi dobfe dafi, ma uzaviené¢ dlouhodobé kontrakty s vyznam-
nymi zédkazniky a kazdorocné generguje svym majitelim atraktivni zisk. Zaméstnanci
jsou odménovani mzdami pievySujicimi republikovy priamér. Je pravdépodobné, Ze ob-
jem firemnich zakazek bude déle nartstat a vedeni spolecnosti o¢ekava, ze v nasleduji-
cich dvou letech bude potieba s ohledem na pldnovany narast objemu zakazek zvysit po-
¢et zameéstnanci pro proces poradenstvi o piblizné 20 %. Soucasné si uvédomuyji, ze 5 %
poradcii ziské za 5 let narok na Cerpani starobniho diichodu a dalSich 20 % planuje v pri-
behu nésledujicich 5 let odejit na rodicovskou dovolenou, pficemz 2 zaméstnankyné po-
radenstvi jsou t€hotné jiz nyni. V tuto chvili jsou na rodicovské dovolené 2 poradkyné,
které obcas zajdou kolegiim ukazat své déti, nicméné nevykonavaji zddnou vydélecnou
¢innost. Do starobniho dichodu v tomto roce odesel jeden poradce a jeden obchodnik.

Oba méli chut’ jesté pracovat, ale neméli uz silu na plny uvazek.



Piipadova studie k FeSeni icastniky

vant-pracoviieislety-zkuSenosti-odesh-do-plného-dichodu—Nabor novych zaméstnanct
probihal v uplynulych 5 letech velmi zfidka. Pokud se tak délo, byli pfijimani nejcastéji
cerstvi absolventi vysokych skol. Ziskané absolventy vysokych $kol je tfeba alespon 6
meésict zaSkolovat, nez je mozno jim svétit zakdzku pod supervizi zkuseného pracovnika.
S ohledem na vyvoj inflace dochézi k vyraznym nartistim nakladt na provoz kancelafi a

automobilu.

Na poradé jednatelu Ben navrhne, aby spole¢nost pronajala polovinu svych kancelafi

trznimu ndjemci a konzultanti dostali moznost prace z domova. Snizeni poc¢tu kancelai-

skvch mist se v navrhu tvké stejnym podilem oddéleni, kterd vede on, i oddéleni, ktera

vede Anna. Navrhuje, aby pravidelné tydenni porady jednotlivych oddéleni probihaly on-

line. Déle navrhuje, Ze alesponi 25 % obchodnich jednani by mélo zadit probihat online,

stejn€ jako podil prezenénich konzultaci poradcu u klientt by se také mél snizit o 25 %.

Vyéislil uspory vyplyvajici z danych opatieni a soucasné zvySeni vynosu plynoucich

Z prondjmu dle néj zbyteéné vyuzivanych prostor. Dle jeho vypoéth se jednd o navrh,

ktery vyznamné piispéje k dobrému hospodafeni spoleénosti. Na podporu svych navrhi

argumentuje skuteCnosti, Ze vSichni zameéstnanci jiz nyni disponuji firemnimi notebooky

a mobilnimi telefony. O navrhu chce diskutovat, ne jej okamzité€ plné realizovat bez na-

planovani a rozmyslu. Anné se Benuiv navrh viibec nezamlouva, ale vécné€ argumentuje.

Je piesvédCena, ze zakaznik preferuje osobni jednani s obchodnikem i s poradcem a on-
line jednani poznamenaji divéru zakaznikd vici spole¢nosti. Pronajmuti poloviny kan-
celafi povazuje rovnéz za rizikovou aktivitu. Libi se ji sice uspora nakladli na provoz
téchto kancelafi i vidina vynosi z prondjmu prostor, zpochybiiuje vSak produktivitu prace
zaméstnanci, kteti nebudou pod kazdodennim dohledem vedeni. Nejvice se obava sku-
te€nosti, Ze by bylo nutno poskytnout zaméstnanclim vzdaleny internetovy piistup do in-
formacniho systému a internich dat. Jednatelé sice tento piistup maji a maji rovnéz zajis-
ténu kvalitni ochranu proti kybernetickému utoku prostfednictvim vzdaleného pfistupu,
nicméng se obava, Ze s nartistem poctu vzdalenych piistupil naroste riziko ztraty ¢i zneu-

7iti dat.




Od porady jednatelii uplyne pfiblizn¢ jeden mésic. Anna uz Beniv navrh povazuje
za definitivné zamitnuty. Nastava necekan¢ turbulentni tyden. Anna se raduje z dalSich

dvou nové uzavienych zakazek. Ben se intenzivné vénuje vyvoji nového poradenského

produktu, ktery je nutno uvést v praxi co nejdiive, protoze klienti jej uz netrpeliveé oceka-

vaji. T¢hotna konzultantka musi nepldnované nastoupit do nemocnice kviili rizikovému
téhotenstvi, ackoli mela do nastupu na rodicovskou dovolenou jesté¢ 2 mesice, béhem
nichz méla dokoncit n€kolik dilezitych reportii. Je vysoce pravdépodobné, Ze do zamést-
nani uz do zacatku matetské dovolené nenastoupi. Ve stejném tydnu v jednom auté ha-
varuje obchodnik a konzultant. Oba jsou zranéni bez vaznych nasledku, nicméné zista-
vaji v pracovni neschopnosti minimalné na 3 tydny. Nabourany automobil je urcen k li-
kvidaci. Jeden z konzultanti ve véku 60+ pod navalem ptichazejicich informaci dostane
infarkt a je hospitalizovan. Pii nartstu zakazek tedy dojde k poklesu poctu konzultanti o
3, k poklesu poctu obchodnikii o 1, poklesu poctu firemnich automobilii o 1 a naristu

¢innosti spojenych s vyfizovanim aktudlni situace pro back-office. Ben navrhuje zamést-

nat na ¢asteény uvazek poradkyné. které jsou na rodi¢ovské dovolené. a byvalé kolegy.

kteti letos odesli do starobniho diichodu. Anna pod tlakem udélosti souhlasi, ackoli dfiv

nebyla piistupna krat$im uvazktm ani pro studenty, ktefi u nich nastupovali jako novacci.
Podafi se ji rychle domluvit jak s maminkami na rodi¢ovské dovolené, tak s aktivnimi
seniory. VSichni vS§ak pozaduji moznost prace z domova a pruznou pracovni dobu, jinak

by nezvladli plnit povinnosti, ke kterym jsou aktualné zavazani. Z praktickych a legisla-

tivnich duvodt se tfemi z nich uzavie dohodu o pracovni ¢innosti misto pracovniho po-

méru a s jednim, ktery disponuje zivnostenskym listem, zahaji dodavatelsko - odbératel-

sky vztah. Nastup dohodait potfebuje okamzite. Pemlavi-se-snimtZze nezzafidimoebini

= Anna ma obavy,

Ze se pracovnici pracujici z domova a Vv rdmci pruzné pracovni doby vymknou kontrole,

- Vykaz

atak se re

prace ma odevzdavat rovnéz poradce pracujici na zivnostensky list, tzn. vykaz prace bude

podkladem pro fakturaci.
Timto je vyfeSena polovina chybé&jici pracovni sily. Zbylou préci po nepfitomnych
zaméstnancich dostanou za tkol jejich kolegové, kteti byli jiZ dosud plné vytiZeni. Anna

navrhne, ze zorganizuje rychlou integrovanou komunikaci se vSemi klienty, ve které jim

navrhne v ramci Uspory asu viech ziéastnénvch, Ze polovina planovanvych konzultaci




zadne probihat online. Je pfesvédcena, Ze spolu s kolegy z obchodniho a marketingového

oddéleni dokdze zménu komunikovat tak, aby méla pozitivni vliv na dal$i vztahy s Kli-

enty. Déle navrhne, Ze pfijme dva studenty na plny uvazek, kteti budou poradcim poma-
hat s administrativni praci. Bude sice tfeba jim vénovat ¢as na zaskoleni, ale kon¢i se-

mestr a byla by §koda nevyuzit moznost rozs§ifit své fady o Cerstvé absolventy. Pii naboru

Anna zjist'uje, ze diivejsi praxe s naborem absolventi se jen té¢zko opakuje. Studenti dnes
uvazek ke svym zaméstnavatelim. Bylo tieba oslovit mladsi studenty a nabidnout jim
krat$i ivazek s pruznou pracovni dobou a dokonce, coz se Ann¢ zdalo ptivodné nemysli-
telné, jim slibit, Ze nyni béhem prazdnin budou moci uskutecnit planované cesty do za-

hrani¢i. Pfekotné feSeni komplikované situace s sebou ptineslo sérii nepiijemnosti:

Snd : i islativy: Bylo potieba jej zaskolit, vy-

svétlit mu nové postupy.

2) Spravce IT zah4jil pohotové instalaci vzdaleného internetového piistupu do po-

¢itacu vSech zaméstnanci, nicméné ji odmitl z bezpecnostnich divodu instalovat

do soukromych pocitaci osob, které pracuji na dohody. Fse-peté-nedostaly-

rodicovské-dovelené),se-destaliped-Easevytlak: Kdyz vyplnovali vykaz prace,

vnimali to jako nepfiméfenou administrativni zatéz, obtizn¢ vzpominali, co

Vv uplynulych dnech délali, ackoli si byli védomi toho, Ze pracovali vice nez jen
na polovicni tivazek, ktery méli ve smlouve. Jedna z maminek se v navaznosti
na pracovni a soukromy ¢asovy tlak u vypliiovani vykazu prace roz¢ilila natolik,
ze okamzité ukoncila dohodu se zaméstnavatelem. Vypovédni lhita ¢inila tou

dobou 14 dnd.




bude-ptidélenjiz-tetikonzultant: Hrozi vypovédi smlouvy a pozaduje slevu.

5) Poradci, ktefi se vénovali zaskolovani nov¢ piijatych studentd se citili velmi pre-

tizeni. Krom jiného jim vadilo, Ze plénevani-termintizaSkelovanise-studentyje-

v I4 W I4 ~ r r J4

wHety apod. a do zaméstnani dochazi pouze na polovicni ivazek. Poradci, ktefi
pracovali na hrané svych kapacitnich moznosti, nebyli schopni pfijmout skute¢-

nost, ze studenti nevnimaji praci jako sviyj hlavni a jediny pfedmét zajmu. Nikde-

6) Jeden z dichodcu, ktefi se vratili do pracovniho procesu, nastavil sviij pracovni

rezim tak, aby plné podporoval dusevni klid, na ktery si béhem uplynulych mé-

sicli v diichodu zvykl. Proto se rozhodl pracovat pouze v pondé¢li, utery a ve ste-

7 Tii konzultanti, ktefi se piatelili i mimo pracovni dobu, vymysleli, Ze se pokusi
pracovni pretlak fesit tim, ze data ziskand od klientd svéii umélé inteligenci (Al)
a ona bude vypracovavat reporty misto nich. NepfemySlelinad-tim;jak-byrea-
sovalna-odhaleni-tétoskuteénostizakaznik—Diky této skuteCnosti usettili

spoustu Casu, ktery jindy vénovali psani reportl. Jejich produktivita prace vy-

razné narostla.

spolecnost ktera poskyvtovala poradenske stuzby podntkum z jincho scktoru eko-

nomiky, ¢imz pfimo neohroZovali svého zaméstnavatele. Volny ¢as ziskany diky

vyuzivani Al vénovali zpracovavani téchto zakazek a vyrazné tak posilili ro-
dinny rozpocct—i-ebstazesvyeh-soukromyehzakaznikt-vyuzivali-nfrastraktary

Anna a Ben jsou inteligentni a zkuSeni podnikatelé. VE&déli, ze piekotné zavadéni

zmén bez piipravy a postupnvch krokti zpusobi komplikace. Postavili se K nim &elem a

NP4

jednu po druhé postupné fesili. Uvédomili si daleZitost strategickych dlouhodobych ukolu

a nenechali se zatlacit do rohu neustalym feSenim akutnich kratkodobvych ukolu, které by




zcela vylerpaly jejich sily. Kazdé opatieni, které zavedli, dukladné prodiskutovali spolu

1 s pracovniky, a to vzdy tak, aby nezapomnéli na férovou pozitivni komunikaci se zdkaz-

niky. na udrzovani dobrych vztaht s nimi a pifekladani dokladt o pfidané hodnoté posky-

tované klientim. Ztrata klient by totiz mohla zpusobit fatalni problémy. Postupné za-

vedli ve své organizaci nasledujici opatieni:

Navrhy Feseni, ke kterym nebo k nim podobnym by ucastnici za vedeni lektora méli

dospét a komunikovat o nich:

1)

2)

3)

4)

5)

Se zamé&stnanci, ktefi planuji rodicovstvi nebo odchod do starobniho dichodu,
budou prubézné komunikovat a budou pro né mit pfipraveny program mozné
spoluprace. Prestanou se branit kratSim uvazkim v ramci pracovniho pomeéru.
Vyuziji kompetence zkuSenych pracovniki, do jejichz zaskoleni v minulosti in-
vestovali ¢as a penize, v maximalni mite, kterd pracovnikiim vyhovuje.
Zavedou pravidelné porady, pii nichz budou komunikovany ukoly na nasledujici
obdobi a budou zhodnoceny dosazené vysledky. Porad se budou ucastnit jak pra-
covnici s kratS$imi, tak s plnymi Gvazky. Tyto porady se v 75 % piipadi budou
konat online, ale ve 25 % se budou konat prezen¢né, protoze diky osobnimu
kontaktu bude zvysena Sance na vzajemné pochopeni potieb jednotlivych ko-
legti.

Na poradach budou projednavany legislativni novinky, bude upozornovano na
aktualni trendy v oboru a pracovnici budou sdilet své zkusenosti, navrhy na
zlepSovani procesil.

Napln porad bude piedem sdélovana, dodrzovana a porady budou stanoveny

Vv takovém ¢asovém rozsahu, aby vyrazn¢ neomezily vykonnost zaméstnanct. V
daném oboru byva vhodné porady stanovit na patek v ¢ase pred obédem. V tuto
dobu jednak nemaji Gcastnici potiebu prodluzovat poradu mén¢ vyznamnymi
diskuzemi, jednak zpravidla nekomunikuji se zakazniky.

Zaméstnanci, ktefi nechtéji béhem péce o malé déti pracovat, budou motivovani
k tomu, aby se alesponi jednou za ¢tvrt roku ucastnili prezenéni porady nebo tea-

mbuildingové akce, béhem které jsou sdé€lovany odborné novinky, které by



6)

7)

8)

vsichni pracovnici v oboru méli znat. Strucny zapis z porady bude zasilan i pra-
covnikiim na matetské/rodi¢ovské dovolené, pokud s tim budou souhlasit. Za-
méstnanci na matefské ¢i rodi¢ovské dovolené budou ubezpec¢ovani o tom, ze
jsou stale soucasti tymu a Ze je vedeni pristupné diskuzi o pribézném pozvol-
ném nastupu zpet do zaméstnani, ptipadné o ptridélovani kratkodobych pracov-
nich brigad.

Vykazy prace budou zruseny. Misto vykazi prace zacne vedeni bedlivé kontro-
lovat odvedenou praci a mnozstvi piidélenych tkoli. Cinit tak mohou za pomoci
dat v informa¢nim systému, ktery nebude daty piehlcen, ale bude mozno zjistit
pocet obchodnich schiizek, pocet prezencnich ¢i online poradenskych jednéni,
fakturované Castky za odvedené sluzby, objem uzavienych obchodnich ptipadi.
Dale za timto Gi¢elem zintenzivni vedeni osobni komunikaci se zaméstnanci, ale
tak aby pftili§ neomezovali jejich kreativitu a casovou kapacitu. Je dulezité, aby
si vedeni uvédomilo, ze sledovani odvedené prace, jejiho mnozstvi i kvality, je
nedilnou soucasti prace manazera - pokud management vi, na ¢em zaméstnanci
pracuji, pokud se zaméstnanci pribézné individualné kratce hovofi, ziskaji vy-
razné lepsi prehled o jejich Cinnosti a navic maji ptilezitost je motivovat

k vys$§im vykoniim, navazat s nimi vztah divéry.

SluZebni mobilni telefony a pocitace se vzdalenym internetovym piipojenim bu-
dou pracovnikiim poskytovany vzdy diive, nez jim bude svéfen klient. Pracov-
nik IT se dal bude vzd¢lavat v oblasti kybernetické bezpecnosti a budou mu po-
skytovany zdroje pro zabezpeceni kybernetické bezpecnosti. Vzrostou bohuzel
naklady na poftizeni techniky a jejiho zabezpeceni v poméru k produktivité prace
(doposud na jednom poéitaci a s jednim mobilnim telefonem pracoval zaméstna-
nec, ktery odvedl vykony v ramci plného tivazku, nyni se stejnym vybavenim
vykona pouze ¢ast ivazku). Vedeni by mélo ucinit v nejblizsi dob¢ audit pro-
cestl a zjistit, zda existuje prostor, kde kompenzovat zvySené naklady —cestou
muze byt sniZeni poctu provozovanych kancelafi.

Nabor studentt bude probihat pribézné a bude jim bézn€ umoznovana pruzna
pracovni doba na kratsi tivazek, nicméné budou povinni se ucastnit pravidelnych
porad, tzn. neni mozné pfijmout do zaméstnani studenta, ktery ma v patek v case

porady povinnou vyuku. Dulezitym kritériem naboru a posuzovani ve zkusebni



dobé se stane schopnost sebetizeni, schopnost samostatné plnit ukoly ve stano-
vené kvalité a ¢ase. Pokud s ohledem na jiné kvality bude pracovnik dlouhodobé
zaméstnan i bez schopnosti sebefizeni, budou s nim oteviené v soukromi komu-
nikovana omezeni z hlediska poskytovani moznosti prace z domova.

9) Do piehledu bonust, které mohou zaméstnanci Cerpat, bude piidan kratsi Gva-
zek, prace z domova, sdilené pracovni misto a pruznd pracovni doba. Rdmcova
pravidla pro poskytnuti danych bonust budou pfedem se zaméstnanci obou-
stranné komunikovana a zaznamenana. Timto opatfenim vedeni piispé&je ke zlep-
Seni vztahl mezi pracovniky, ktefi dané bonusy ¢erpaji. VSichni totiz budou vé-
dét, za jakych podminek mohou bonusy ¢erpat oni. Informace bude osvézovana
cca 1x ro¢né pii poradé a vzdy sdélovana nove nastupujicimu pracovnikovi.

10) Spolec¢nici si uvédomi, ze je tieba nejen naplanovat zaméstnanctim zakazky a
terminy jejich splnéni, ale ze je potieba pribézné sledovat plnéni ukold, davat
zaméstnanciim zpétnou vazbu (pozitivni 1 negativni) a po zjisténi stavu plnéni
ukold komunikovat napravna a preventivni opatieni. Anna by mohla zvladnout
tuto ¢innost vykonavat ve svych oddélenich sama, pokud deleguje nékteré ¢in-
nosti na své podiizené, coz se jevi jako realné. Ben muze zvazit, zda v ramci or-
ganizacni struktury pfidd mezi sebe a poradce uroven sttedniho managementu,
ktery se bude vedeni lidi v poradenskych tymech vénovat. Ben s Annou si daji
pozor na to, aby diky orientaci na vnitini fizeni spolecnosti neztratili kontakt
s klienty. Stanovi si pravidelné terminy pro osobni setkani s klienty v ramci spo-
lecenskych akci, kdy budou mit moznost s nimi komunikovat ¢asové tispornéji,
nez kdyz je osobné& navstévuji kazdého zvIast'.

11) V ramci zvyseni ¢asu vénovaného komunikaci se zaméstnanci o feSeni zakazek
by vedeni mélo vypozorovat, ze jedna skupinka pracovniki se chova jinak nez
ostatni. Toto zjiSténi by nemélo nechat ladem a mélo by zacit patrat po pficing.
Tak ma Sanci zjistit, Ze tato skupinka nahrazuje svou praci Al a vénuje se SOu-
kromému podnikani ve své pracovni dob¢. Toto zacne vedeni pragmaticky fesit.

12) Na poradach bude vedenim opakované zminén pozadavek, aby e-maily a nepfi-
jaté telefonaty od klientti byly vytizovany alespoil jednou denné. Pro posileni

vzajemné duvery bude 0 tomto opatieni opakované komunikovano, nicméné ne-



budou stanoveny kontroly — nebo budou stanoveny kontroly namatkové. Pracov-
nici musi védét, ze pokud by se opakované stalo, ze zakaznik je v komunikaci
opomijen nebo dostava reakce pozdé, bude zavedena kontrola. Pfi budovani di-
lezité duvéry je potieba brat ohled na skutecnost, Ze zaméstnanci jsou vzdélani
inteligentni lidé a diivod v¢asné komunikace chapou, proto pravdépodobné ne-
bude vhodné vystavovat je dalsimu nastroji pfimé kontroly.

13) Anna a Ben si v§imnou, ze né€ktefi pracovnici potiebuji vice volnosti a podavaji
skvélé vykony, zatimco jini potiebuji ¢astéjsi vedeni, aby podavali skvélé vy-
kony. Budou pracovat se svymi lidmi individualné. Nebudou omezovat inicia-
tivu a kreativitu téch samostatnych a souc¢asné nenechéavaji poklesnout produkti-
vitu prace téch s pottebou vedeni. Individualni prace s lidmi se jim vrati v di-
véte a maximalizaci produktivity prace.

14) Pracovnici, ktefi nechtéji nebo nejsou vhodni pro praci z domova, ale pracuji na
kratsi tivazek, se za¢nou sttidat u pracovnich stolli s pracovniky na home office.
Je patrné, Ze pomoci nastaveni pravidel by bylo moZno vyuzivat méné¢ kancelafi.

15) Ve chvili, kdy budou procesy v organizaci nastaveny tak, aby Cast&jsi remote
prace neohrozila firemni kulturu a hlavné hospodarsky vysledek spolecnosti, za-
haji vedeni projekt na snizeni poctu kancelafi. Spole¢nost tak uspoii na nakla-
dech spojenych s energiemi, uklidem atd. Dale ziska dodatecny vynos z prona-
jmu volnych kancelafi.

16) Kratsi uvazky mize vedeni z ¢asti pojmou jako sdilené misto, na jehoz ztizeni
mohou Vv nékterych obdobich ziskat piispévek od Utadu prace CR. Vedeni si
vSak pottebuje zvazit riziko spojené se skutecnosti, Ze pokud jeden z téchto za-

vvvvvv

kompatibilni s druhym pracovnikem na sdilené pozici.



Ptiloha 3 b: Pfipadové studie ke vzdélavacim materialim — ucastnici

Vedeni neni zvyklé poskytovat zaméstnanctim kratsi pracovni dobu, a tak kvalifiko-
vani pracovnici s 1éty zkusenosti odesli do plného diichodu. Nabor novych zaméstnanct
probihal v uplynulych 5 letech velmi ziidka. Pokud se tak délo, byli pfijimani nejcastéji
cerstvi absolventi vysokych skol. Ziskané absolventy vysokych $kol je tfeba alespon 6
mésict zasSkolovat, nez je mozno jim svétit zakazku pod supervizi zkuseného pracovnika.
S ohledem na vyvoj inflace dochézi k vyraznym nérGstim ndkladi na provoz kancelaii a

automobilu.

Na porad¢ jednatelti Ben navrhne, aby spole¢nost pronajala polovinu svych kancelafi
trznimu najemci a konzultanti dostali moZznost prace z domova. Snizeni poctu kancelar-
skych mist se v navrhu tyka stejnym podilem odd¢leni, kterd vede on, i odd€leni, ktera
vede Anna. Navrhuje, aby pravidelné tydenni porady jednotlivych oddéleni probihaly on-
line. Dale navrhuje, Ze alespon 25 % obchodnich jednani by mélo zacit probihat online,
stejné jako podil prezenénich konzultaci poradct u klientl by se také mél sniZit o 25 %.
Vycislil uspory vyplyvajici z danych opatieni a soucasné zvyseni vynosii plynoucich
z pronajmu dle n¢j zbytecné vyuzivanych prostor. Dle jeho vypocth se jedna o névrh,
ktery vyznamné ptispé&je k dobrému hospodateni spole¢nosti. Na podporu svych navrhi
argumentuje skutecnosti, Ze vSichni zaméstnanci jiz nyni disponuji firemnimi notebooky
a mobilnimi telefony. O ndvrhu chce diskutovat, ne jej okamzité plné realizovat bez na-
planovani a rozmyslu. Anné¢ se Benliv navrh viibec nezamlouva, ale vécné argumentuje.
Je pfesvédcena, Ze zakaznik preferuje osobni jednani s obchodnikem i s poradcem a on-
line jednani poznamenaji divéru zakaznikti vii¢i spole¢nosti. Pronajmuti poloviny kan-
celafi povazuje rovnéz za rizikovou aktivitu. Libi se ji sice uspora nakladi na provoz
téchto kancelafi i vidina vynosii z prondjmu prostor, zpochybiiuje vSak produktivitu prace
zamestnanct, ktefi nebudou pod kazdodennim dohledem vedeni. Nejvice se obava sku-
tecnosti, Ze by bylo nutno poskytnout zaméstnanctim vzdaleny internetovy ptistup do in-
formacéniho systému a internich dat. Jednatelé sice tento pfistup maji a maji rovnéz zajis-
ténu kvalitni ochranu proti kybernetickému utoku prostfednictvim vzdaleného pfistupu,
nicmén¢ se obava, ze s narastem poctu vzdalenych ptistupli naroste riziko ztraty ¢i zneu-

ziti dat. Ben je zvykly na Annin konzervativni pfistup, neumi jeji argumenty zpochybnit,



nema chut’ vénovat energii prosazovani svého napadu a rozhodne se, Ze se nebude snazit

o nalezeni kompromisu a Ze pocka, jak se bude situace vyvijet.

Od porady jednateld uplyne piiblizné jeden mésic. Anna uz Bentiv navrh povazuje
za definitivné zamitnuty. Nastava neCekan¢ turbulentni tyden. Anna se raduje z dalSich
dvou nové uzavienych zakazek. Ben se intenzivné vénuje vyvoji nového poradenského
produktu, ktery je nutno uvést v praxi co nejdiive, protoze klienti jej uz netrpélivé oceka-
vaji. Téhotna konzultantka musi neplanované nastoupit do nemocnice kviili rizikovému
téhotenstvi, ackoli mela do nastupu na rodiovskou dovolenou jesté¢ 2 mésice, béhem
nichz méla dokonc¢it n€kolik dulezitych reportd. Je vysoce pravdépodobné, ze do zamést-
nani uz do zacatku matetské dovolené nenastoupi. Ve stejném tydnu v jednom auté ha-
varuje obchodnik a konzultant. Oba jsou zranéni bez vaZznych nasledkil, nicméné ziista-
vaji v pracovni neschopnosti minimalné na 3 tydny. Nabourany automobil je uréen k li-
kvidaci. Jeden z konzultant ve véku 60+ pod navalem piichazejicich informaci dostane
infarkt a je hospitalizovan. Pfi nartstu zakazek tedy dojde k poklesu poctu konzultantti o
3, k poklesu poc¢tu obchodniki o 1, poklesu poc¢tu firemnich automobilti o 1 a nartstu
¢innosti spojenych s vyfizovanim aktualni situace pro back-office. Ben navrhuje zamést-
nat na ¢astecny uvazek poradkyné, které jsou na rodic¢ovské dovolené, a byvalé kolegy,
ktefi letos odesli do starobniho diichodu. Anna pod tlakem udalosti souhlasi, ackoli diiv
nebyla pfistupna krat§im uvazkiim ani pro studenty, ktefi u nich nastupovali jako novacci.
Podaii se ji rychle domluvit jak s maminkami na rodi¢ovské dovolené, tak s aktivnimi
seniory. VSichni v§ak poZaduji moZznost prace z domova a pruznou pracovni dobu, jinak
by nezvladli plnit povinnosti, ke kterym jsou aktudlné zavazani. Z praktickych a legisla-
tivnich divodi se tfemi z nich uzavie dohodu o pracovni ¢innosti misto pracovniho po-
méru a s jednim, ktery disponuje Zivnostenskym listem, zahaji dodavatelsko - odbératel-
sky vztah. Nastup dohodait potiebuje okamzité. Domluvi se s nimi, Ze nez zatidi mobilni
telefony a pocitace, budou pracovat pomoci svych soukromych zatizeni. Anna mé obavy,
7e se pracovnici pracujici z domova a v ramci pruzné pracovni doby vymknou kontrole,
a tak se rozhodne, Ze tito zaméstnanci budou kazdy tyden odevzdavat vykaz prace. Vykaz
prace ma odevzdavat rovnéz poradce pracujici na zivnostensky list, tzn. vykaz prace bude

podkladem pro fakturaci.

Timto je vyfeSena polovina chyb¢jici pracovni sily. Zbylou praci po nepfitomnych

zaméstnancich dostanou za ukol jejich kolegové, kteti byli jiz dosud pIné vytiZzeni. Anna



navrhne, Ze zorganizuje rychlou integrovanou komunikaci se vSemi klienty, ve které jim
navrhne v ramci uspory ¢asu vSech zucastnénych, Ze polovina planovanych konzultaci
za¢ne probihat online. Je pfesvéd¢ena, ze spolu s kolegy z obchodniho a marketingového
oddéleni dokaze zménu komunikovat tak, aby méla pozitivni vliv na dal$i vztahy s Kli-
enty. Dale navrhne, Ze pfijme dva studenty na plny tivazek, kteti budou poradciim poma-
hat s administrativni praci. Bude sice tfeba jim vénovat ¢as na zaSkoleni, ale kon¢i se-
mestr a byla by Skoda nevyuzit moznost rozsifit své fady o Cerstvé absolventy. Pfi naboru
Casto pracuji jiz béhem studia na kratsi tivazek a po absolvovani studia pfechazeji na plny
uvazek ke svym zaméstnavatelim. Bylo tfeba oslovit mladsi studenty a nabidnout jim
kratsi avazek s pruznou pracovni dobou a dokonce, coz se Ann¢ zdalo piivodné nemysli-
telné, jim slibit, Zze nyni béhem prazdnin budou moci uskute¢nit planované cesty do za-

hrani¢i. Pfekotné feSeni komplikované situace s sebou pfineslo sérii nepiijemnosti:

8) Ukazalo se, Ze jeden z dichodct, ktery znovu zacal pracovat, nesledoval pul
roku déni v oboru a nezna novinky z legislativy. Bylo potieba jej zaskolit, vy-
svétlit mu nové postupy.

9) Spravce IT zahajil pohotové instalaci vzdaleného internetového ptistupu do po-
¢itacli vSech zaméstnancti, nicméné ji odmitl z bezpecnostnich diivodi instalovat
do soukromych pocitact osob, které pracuji na dohody. Ty se poté nedostaly
K relevantnim datiim a zpusobily tak neptijemnosti pfi jednani se zakaznikem.

10) Pracovnici, ktefi dostali moznost pracovat z domova byli odtrzeni od vnitrofi-
remni komunikace, netiCastnili se porad, tkol jim byl zadan jako kompletni fe-
Seni zakazky, coZ rovnéZ zplsobilo n€kolik nepiijemnosti ve vztahu ke klien-
tim.

11) Dohodafi, kteti byli bez pfipravy vhozeni do pracovniho procesu a neméli zorga-
nizované sladéni soukromého a pracovniho Zivota (potiZ zejména u maminek na
rodicovské dovolené), se dostali pod Casovy tlak. Kdyz vyplnovali vykaz prace,
vnimali to jako nepfiméfenou administrativni zatéZ, obtizné vzpominali, co
Vv uplynulych dnech délali, ackoli si byli védomi toho, Ze pracovali vice nez jen
na polovi¢ni uvazek, ktery méli ve smlouvé. Jedna z maminek se v navaznosti
na pracovni a soukromy ¢asovy tlak u vyplnovani vykazu prace roz¢ilila natolik,

ze okamzité ukoncila dohodu se zaméstnavatelem. Vypovédni lhiita €inila tou



dobou 14 dni. VSechen ¢as vénovany naboru, zaSkolovani a piedani klienta byl
vyplytvén a klient se citi velmi nekomfortné, protoze béhem dvou mésicti mu
bude piidé€len jiz tfeti konzultant. Hrozi vypovédi smlouvy a pozaduje slevu.

12) Poradci, ktefi se vénovali zaskolovani noveé pfijatych studentt se citili velmi pie-
tizeni. Krom jiného jim vadilo, ze planovani termint zaskolovani se studenty je
velmi slozité, protoze studenti ve svych ¢asovych planech zohlednuji planované
vylety apod. a do zaméstnani dochazi pouze na polovi¢ni Givazek. Poradci, ktefi
pracovali na hrané svych kapacitnich moZznosti, nebyli schopni pfijmout skutec-
nost, Ze studenti nevnimaji praci jako svij hlavni a jediny pfedmét zajmu. Nikdo
jim nepomohl, aby situaci chépali a nasli si v ni cestu pro stanoveni pravidel.

13) Jeden z duchodcu, ktefi se vratili do pracovniho procesu, nastavil sviij pracovni
rezim tak, aby pln€ podporoval dusevni klid, na ktery si béhem uplynulych mé-
sict v diichodu zvykl. Proto se rozhodl pracovat pouze v pond¢li, utery a ve stie-
de¢ni dopoledne. V ostatni dny si zakazal sledovat e-mailovou schranku i mo-
bilni telefon. Pokud mu klient napsal e-mail nebo zatelefonoval ve stfedu odpo-
ledne, reakce se dockal az nasledujici pondéli.

14) Tti konzultanti, ktefi se pratelili i mimo pracovni dobu, vymysleli, Ze se pokusi
pracovni pretlak fesit tim, ze data ziskana od klientl svéti umelé inteligenci (AI)
a ona bude vypracovavat reporty misto nich. Neptemysleli nad tim, jak by rea-
goval na odhaleni této skutecnosti zdkaznik. Diky této skutecnosti usettili
spoustu Casu, ktery jindy vénovali psani reportl. Jejich produktivita prace vy-
razné narostla. Slibili si vSak, Ze nepfijmou dalsi zakazky, aby vedeni neodhalilo
jejich spolupraci s Al. Misto toho tajn¢€ na jména svych partnert zalozili malou
spole¢nost, kterd poskytovala poradenské sluzby podnikiim z jiného sektoru eko-
nomiky, ¢imz pfimo neohrozZovali svého zaméstnavatele. Volny ¢as ziskany diky
vyuzivani Al vénovali zpracovavani téchto zakazek a vyrazné tak posilili ro-
dinny rozpocet. K obsluze svych soukromych zakaznikii vyuzivali infrastrukturu
svého zaméstnavatele, tzn. organizace vlastnéna jejich rodinnymi partnery méla

minimalni provozni naklady.

Anna a Ben jsou inteligentni a zkuSeni podnikatelé. VEdé€li, ze piekotné zavadéni
zmén bez piipravy a postupnych krokii zptsobi komplikace. Postavili se k nim celem a

jednu po druhé postupné fesili. Uvédomili si dulezitost strategickych dlouhodobych ukolil



a nenechali se zatlacit do rohu neustalym feSenim akutnich kratkodobych ukold, které by
zcela vycerpaly jejich sily. Kazdé opatteni, které zavedli, diikladné prodiskutovali spolu
1 s pracovniky, a to vzdy tak, aby nezapomnéli na férovou pozitivni komunikaci se zakaz-
niky, na udrzovani dobrych vztahti s nimi a ptekladani dokladt o piidané hodnoté posky-
tované klientim. Ztrata klienti by totiz mohla zptisobit fatalni problémy. Postupné za-

vedli ve své organizaci nasledujici opatieni:



Piiloha 4: Tabulka 13

Tabulka 13: Test schopnosti i‘idit ¢as

Cislo Otazka Ano Ne

1 Pracujete radi v prostredi, které je uklizené?

2 Dokoncite nejprve jeden tkol, nez zacnete pracovat
na jiném?

3 Milujete potadek?

4 Pracujete na vyfeSeni detailii krok za krokem?

5 Ptipravujete si seznamy ukold, které mate udélat?

6 Jste dochvilni?

7 Ptejete si tpenlivé, aby byli také ostatni dochvilni?

8 Zahajujete a ukoncujete mitinky presné na ¢as?

9 Potiebujete pii praci automatismy a zab&éhnuté po-
stupy?

10 Povazuji vés vasi blizci za spolehlivého Cloveéka a
veédi, co od vas mohou ocekavat?

11 Zijete podle pevné danych pravidel?

12 Je vaSe ranni rutina pfedvidatelna (urcitd doba, kdy
vstavate, snidate, ptichazite do kancelare?

13 Dodrzujete své plany a zaméry?

14 Pokousite se Casto polepsit se a byt poradni?

15 Kupi se na vaSem pracovnim stole hromady papird?

16 Nesepisujete si ukoly, které je tfeba udélat, anebo po-
kud ano, stejné seznam nékde zapomenete?




17 Pracujete vétsinou na n¢kolika tkolech najednou a
pteskakujete mezi nimi, jak vas napadne?

18 Pretahujete Casto terminy stanovené k odevzdani?

19 Potiebujete jisty tlak, abyste praci dokoncili v po-
sledni minut¢?

20 Pracujete neradi sami?

21 Probirate své ndpady rad¢ji s ostatni mi na mitinku,
nez abyste si je sami promysleli?

22 Mivate zpozdéni?

23 Ptichézite radi s novymi napady?

24 Pfipada vam naro¢né realizovat nové napady?

25 Mysli si o vas ostatni, Ze jste nevypocitatelni?

26 Zijete a pracujete radi spontanng?

ReSeni

Ano: otazky 1 az 13

Ano: otazky 14 az 26

Zdroj: Uhlig, 2008
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Pi#iloha 6: Tabulka 8

Tabulka 8: Intenzita vyuZivani FFP a ndstrojit manaZerské komunikace pii FFP

Body za vyuziti FFP
V jednotlivych MSP

INastroje manazerské komunikace pfi FFP

A

B

C

D

13

10

10




Body za vyuziti FFP  [Nastroje manazerské komunikace pii FFP
V jednotlivych MSP
A B C D
4
11 1
1
5
2
15 1 1 1
5 1
7 1 1 1
10 1 1
4 1
8 1 1
5
2 1 1 1
4 1 1
5
10 1
8 1 1
13
2
6 1
2
6 1
1 1
10 1 1
10 1




Body za vyuziti FFP
V jednotlivych MSP

IN‘astroje manazerské komunikace pti FFP

A B Cc D
7 1 1 1
15 1 1
11 1 1
15 1 1
9 1 1
5 1 1
5 1 1 1
1
2
10
0
2 1
0
1 1 1 1
8 1 1
0
3 1
6
6 1 1 1
5 1 1
15 1 1
4 1 1 1
5
1
4 1




Body za vyuziti FFP
V jednotlivych MSP

IN‘astroje manazerské komunikace pti FFP

A B C D

10

15

12

15

15

15

15




Body za vyuziti FFP  [Nastroje manazerské komunikace pii FFP
V jednotlivych MSP

A B C D

6

5

Zdroj: Autor



Ptiloha 7: Tabulka 11

Tabulka 11: Pocéet nabizenych pracovnich mist s FFP a pocet uvédomovanych vy-
hod a rizik FFP

Body za vyu-
7iti FEP v jed-
notlivych
MSP

A |[B |[C |[D |[E |[F |[G |[H |I |J |[K |[L [M [N |[O |P
13

0, 1 0, 0| O 1| O 0] O] O] 1] O0f O] 0] O
8

0, 0 0/ 0| O O] 1 0] O] O] O] Of O] 1, 0O
7

0, 1 1, 0| 1, 1| O 0] O] 1] O] 1| 0] 0 O
4

0/ 0| O/ 0| O 0| O 0] O] Of] O] Of of 1] 1
7

0/ 0| O/ 0| O 0| O 0| O] O] O] Of oOof 1] o0
2

0/, 0| O/ 0O 1 1| O] 0| 1] 1| o] Of 0] 0] O
10

0/, 0| O/ 1| 1) 0| 1) 0| O] O] O] Of O] 1] o0
2

0/ 0| O/ 0| O 1| O] 0] 1] Of O] Of of 1] 1
10

1] 0 1] 1| o] 1| o] Ol 0] O] O] 2] o] 1 1
5

1] 0| 1| 0| 1| 0| 1| 0| 1| 0/ 0] O] 0] 0] O
10
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