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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 mé nekolik funkci, jako jsou planovani, fizeni, motivovani, koor-
dinovani, feSeni konfliktii nebo budovani vztah. Manazerska komunikace se muze ode-
hravat v riznych Grovnich, smérech a kanalech. Kvalita manazerské komunikace ovliv-
fiuje vykonnost organizace, stejné jako spokojenost a angazovanost zaméstnancti (Rehof,
2012). Jednou z oblasti manazerské komunikace (dale jen MK), ktera neni dostate¢né
komplexné odborné prozkoumana a popsana, je manazerska komunikace v malych a
sttednich podnicich (dale jen MSP) pfi zavadéni flexibilnich forem prace (dale jen FFP).
Odborné clanky 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 pii praci z do-
mova (prace z domova je jednou z FFP). Za t¢elem zhodnoceni této dosud nedostate¢né
zhodnocené a pro praxi velmi vyznamné oblasti bylo téma disertacni prace zazeno a kon-

kretizovano.

Tématem disertacni prace je zhodnoceni manazerské komunikace v malych a stfed-
nich podnicich pii zavadéni flexibilnich forem prace. V navaznosti na zhodnoceni situace
v oblasti MK v MSP pii FFP budou navrzeny vzdélavaci materialy, které pfisp&ji ke zlep-
Seni MK v MSP pfti FFP, a tim napomohou zvysit atraktivitu FFP v ¢eskych MSP. Jedna
se o velmi aktualni téma, které ma potencial napomoci fesit obtiznou situaci na ¢eském
trhu prace, ktery se dlouhodobé potyka s velmi nizkou mirou nezaméstnanosti, a tudiz
nedostatkem pracovnich sil. V optimalnim pfipadé se manazefi podniki diky navrzenému
vzdélavani nauci vhodné komunikovat pii FFP se stdvajicimi zaméstnanci a zacleni FFP
do stavajicich procest. Prispéji tim ke zvySeni spokojenosti zaméstnancti a snizeni za-
méstnanecké flukturace. Nasledné budou FFP nabizet novym zaméstnancim. Diky zvy-
Seni vyuzivani FFP bude moci byt na trhu prace vyuzita kvalifikovana nabidka pracovni
sily, ktera bez FFP nemuze na trh prace bez obtizi vstoupit (rodi¢e malych déti, studenti,
seniofi, osoby se zdravotnim postizenim apod.). Tato uvaha je velmi dulezita zejména
v souvislosti s pfipravovanou diichodovou reformou, ktera se opira o potfebu vyuziti pra-

covni sily z fad rodi¢t na rodi¢ovské dovolené a starobnich diichodct (Kubatova, 2023).



Disertacni prace se opird jednak o aktudlni odbornou literaturu z oblasti ma-
nagementu, komunikace, FFP a fizeni MSP, jednak o vysledky dotaznikového Setteni
provedeného mezi MSP v JihoCeském kraji. V disertacni praci jsou nejprve popsany jeji
cile a hypotézy vztahujici se k dotaznikovému Setieni, které si kladlo za cil zhodnotit
situaci v oblasti MK v MSP pii FFP. Nasledné je objasnéna metodika disertacni prace.
Dale se disertacni prace zaméfuje na odbornou literaturu, jakozto zaklad pro zpracovani
vysledkti vyzkumu a navrzeni vzdélavacich materiala tak, aby vytvorené vzdélavaci ma-
terialy jednak vychazely z praktické situace v podnicich, jednak se opiraly o védecky ové-
fené metody komunikace. Vysledkem disertacni prace je jednak popis zjisténé situace
v oblasti MK v MPS pii FFP, jednak informace o tom, jakym zpisobem bude zjisténi
zapracovano do vzdé€lavacich materiald. V ramci diskuse jsou predstaveny vytvorené
vzdélavaci materialy vCetné doporuceni, jak s nimi pii vzdélavani pracovat. Na zavér je

popsano praktické vyuziti ziskanych vysledkd a doporuceni pro dalsi vyzkum.



2 Cil prace a hypotézy

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

1) Vypracovat teoreticky prehled manazerské komunikace v oblastech uzce souvi-

sejicich s flexibilnimi formami prace v malych a stfednich podnicich.

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

flexibilnich forem prace v praxi.

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

v odborné literatuie v oblasti manazerské komunikace.

4) Navrhnout prostifedek ke zleSpeni manazerské komunikace v malych a stfednich
podnicich pii zavadéni flexibilnich forem prace v podobé vytvoreni vzdélavacich

materialg.

Misto vzdélavacich material by bylo mozno vytvofit metodiku pro manazerskou
komunikaci v MSP pii zavadéni FFP, nicmén¢ ta by musela byt velmi obecna, aby vyho-
vovala podminkam odlisnych podnikd. Oproti tomu vzdé€lavaci materialy davaji prostor
pro diskusi aktualni situace, pro brainstorming a pro upraveni doporuceni pro konkrétni
organizace. Navrzené vzdélavaci materiadly jsou zalozeny na interaktivité, proaktivité
ucastniki a jsou primarné urCeny pro prezenc¢ni skupinovou vyuku manazera MSP, at’ uz
pti otevienych Skolenich pro manazery riiznych podnikd, nebo pro uzaviena skoleni ma-
nazerd z jednoho podniku. Lektorem by mél byt nezavisly externi odbornik na manazer-
skou komunikaci, pfipadné pracovnik oddé€leni fizeni lidskych zdroji vzdélavané organi-
zace, ktery ma za cil zavést Ci zefektivnit v organizaci FFP. Nezavislost lektora, ktery se
muze opfit o divéru a jasné sdélenou podporu jednatelti spolecnosti, zvySuje ucinnost

skoleni.

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

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

Vyzkumna otazka 1: Je moznost vyuziti flexibilnich forem prace zaméstnancim sdeé-

lovéana transparentné?

10



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

uvédomu;ji?

Vyzkumna otazka 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 pfi osobnich diskrétnich rozhovorech se zaméstnanci a nesdé€luji je
transparentné. Tato skuteCnost muze pro nékteré zaméstnance a zaméstnavatele skytat
vyhodu v moznosti domluvy zcela individualnich podminek odpovidajicich konkrétnim
potfebam, nicméné komplikuje pfistup k FFP mnoha osobam, které se obavaji pozadat o
FFP (Fursman & Zodgekar, 2009). Transparentné nastavené podminky oteviraji prostor
pro otevienou atmosféru, ktera piispiva k maximalnimu pienosu 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 potencialnich zaméstnancu — za transparentni se povazuje rovnéz sdéleni, ze do
urcité doby od nastupu do zaméstnani nebo pro urcité pracovni pozice apod. nekteré FFP

poskytovany nejsou.

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

komunikace, jez je vhodné pii FFP pouzivat.

Vyzkumna otazka 3 a na ni navazujici hypotézy byly urCeny na zdkladé pojmenovani

vyhod FFP v ¢lanku Estes (2004).

Odpovédi na vySe uvedené vyzkumné otazky utvoii spolu s poznatky z odborné lite-
ratury zakladni pilife vzdélavacich materialti o manazerské komunikaci MSP pii zavadéni
flexibilnich forem prace. Pomoci transparentni komunikace podminek je podporovana
divéra mezi zaméstnanci a jejich manazery. Pracovnici vyuzivajici FFP diky této trans-
parentnosti a divére nejsou terCem zavisti ostatnich zameéstnanci a chapou podminky, za
kterych je mozno FFP vyuzivat. Diky vyuzivani nastroji manazerské komunikace je
zajisténa primerena informovanost, ukoly a cile jsou zadavany srozumiteln€, bezpecné a

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

ramec pro jejich komunikaci v ramci organizace.

V navaznosti na vyzkumné otazky byly stanoveny hypotézy. Pro vyzkumnou
otazku 1 (Je moznost vyuziti flexibilnich forem prace zaméstnancim sdélovana

transparentné?) byly stanoveny nasledujici hypotézy:

HO:: Plati, ze moznost vyuziti FFP je zaméstnancim transparentné sdélovana v méné

nez 30 % pripadu.

HA: Neplati, Zze moznost vyuziti FFP je zaméstnanciim transparentné sdélovana

v méné nez 30 % pripada.

HO>: 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 vzdélani manazera ovliviiuje transparentnost sdélovani podminek pro

FFP.

HAs3: Neplati, ze vzdélani manazera ovliviiuje transparentnost sdélovani podminek

pro FFP.

Pro vyzkumnou otazku 2 (Které nastroje manazerské komunikace pro FFP jsou
pro manazerskou komunikaci vyuzivany nejcastéji?) byly stanoveny nasledujici hy-
potézy:

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

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

HAu4: 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 nastroji manazerské komuni-
kace pro FFP a poctem nabizenych pracovnich mist s jednotlivymi druhy flexibilnich pra-

covnich podminek existuje zavislost.

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

pracovnich podminek existuje zavislost.

HOs: Plati, ze alespoii jedna z osobnostnich charakteristik manazera ovliviiuje inten-

zitu vyuziti konkrétniho nastroje manazerské komunikace.

HAe: Neplati, ze alespori jedna z osobnostnich charakteristik manazera, ovliviiyje in-

tenzitu vyuziti konkrétniho néstroje manazerské komunikace.

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

manazeri uvédomuji?) byly stanoveny nasledujici hypotézy:

HO7: Plati, ze mezi poctem vyhod FFP, které si manazer uvédomuje, a po¢tem nabi-

zenych pracovnich mist s flexibilnimi podminkami existuje zavislost.

HA7: Neplati, ze mezi poCtem vyhod FFP, které si manazer uvédomuje, a potem

nabizenych pracovnich mist s flexibilnimi podminkami existuje zavislost.

HOs: Plati, ze alespori jedna z osobnostnich charakteristik manazera ovliviluje pocet

vyhod a nevyhod FFP, které si manazer uvédomuje.

HAg: Neplati, ze alespoti jedna z osobnostnich charakteristik manazera ovliviiuje po-

cet vyhod a nevyhod FFP, které si manazer uvédomuje.

HOo: Plati, ze uvédomeni si vyhody FFP v podobé prilakani zameéstnanci z fad Zen

zavisi na poctu pracovnich mist s flexibilnimi podminkami, které zaméstnavatel nabizi.
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HAo: Neplati, ze uvédoméni si vyhody FFP v podobé prilakani zaméstnanct z fad
zen zavisi na poctu pracovnich mist s flexibilnimi podminkami, které zaméstnavatel na-

bizi.

Potvrzeni ¢i nepotvrzeni vySe uvedenych hypotéz bude vyuzito pii tvorbé vzdélava-
cich materiali. Odpovéd na vyzkumnou otazku 1 a souvisejici hypotézy je zasadni pro
nastaveni pravidel FFP a néaslednou manazerskou komunikaci. MSP, které se piipravuji
zavadét FFP, se nastavenim transparentnich pravidel pro poskytovani flexibilnich pra-
covnich podminek vyvaruji negativniho vlivu na podnikovou kulturu a ptispéji k budo-
vani davéry uvnitf organizace. Paklize vysledek vyzkumu prokaze HO1, bude ve vzdéla-
vacich materialech vénovana zevrubna pozornost pravé tématu transparentni komuni-

kace.

Bude-li prokazana HO,, a tato zavislost bude pozitivni, bude zavedeni transparentnich
pravidel o to vyznamngjsi pro dosazeni cile — zvySeni poctu nabizenych pracovnich mist
s flexibilnimi podminkami. Pokud se podafi zaméstnavatelim zavést transparentni pravi-
dla pro umoznéni FFP, budou ochotni ve vétsi mife nabizet pracovni mista s flexibilnimi

podminkami tam, kde je to provozné mozné a zaméstnanci pozadované.

Bude-li prokazana HOs, bude ve vzdelavacich materialech specialni pozornost véno-
vana uvédomeni si urovné vlastniho vzdélani a jeho vlivu na komunikaci v oblasti FFP a
zvazeni slabych a silnych stranek zvoleného pfistupu manazera z hlediska hospodateni

organizace a fidicich procest.

Ptipadné prokazani HO4 poukaze na dulezitost zavedeni co nejvyssiho poétu nastroju
manazerské komunikace (s ohledem na jejich vhodnost pro interni procesy) pro nasled-
nou ochotu zaméstnavateld nabizet pracovni mista s flexibilnimi podminkami. Jestlize se
manazefi nauci vyuzivat nastroj manazerské komunikace, dostanou moznost oprostit se
od nékterych obav spojenych se zavadénim FFP. Zavedeni zminovanych nastrojit mana-

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

rovnéz pro vedeni pracovnikd, ktefi nepracuji v ramci FFP.

Pokud bude prokazana HOs, budou organizace ve vzdélavacich materialech upozor-
nény na dilezitost zavedeni nastroji MK pii danych konkrétnich FFP, pfi nichz v dota-

zovanych podnicich je nej¢astéji pouzivano.

14



Podafi-li se prokazat HOs, budou manazefi v ramci vzdélavacich materiala vedeni
k zamySleni nad vlastnimi osobnostnimi charakteristikami a tvahou, pro¢ jednotlivé na-

stroje MK jsou jim bliz§i nez jiné a jaky ma tato skutecnost vliv na jejich MK.

Prokéazani HO7, povede k jednozna¢nému pojmenovani vyhod jednotlivych FFP ve
vzdélavacich materialech, v¢etné jejich mozného praktického uplatnéni a vyuziti v ramci

manazerské komunikace.

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

rakteristikdm nékteré vyhody neuvédomuji.

Pokud bude prokazana HOo, bude ve vzdélavacich materialech kladen diraz na ma-
nazerskou komunikaci, pomoci niz bude vyuzito vyhody FFP v podobé ptilakani kvalifi-
kovanych zaméstnanct z fad zen. V obdobi velmi nizké miry nezaméstnanosti v narodni
ekonomice, kdy je trh prace zcela vycCerpan, je vhodné podpofit a motivovat maminky

k néavratu na trh prace (Horska, 2023).

Prehledné shrnuti navaznosti cile disertacni prace, dil¢ich cilt, vyzkumnych ota-

zek, hypotéz a pouzitych statistickych metod je k dispozici v pfiloze 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 né€kolik let
trvajicim sledovani situace na trhu prace v Ceské republice. Zpracovani literarni reerse
probihalo nejintenzivnéji v prvni poloviné roku 2018. V navaznosti na takto ziskané po-
znatky byly stanoveny vyzkumné otazky a hypotézy. Nasledné byly dostupné odborné
texty souvisejici se zkoumanou problematikou sledovany a do literarni reSerSe dopliio-
vany prubézn€ az do zpracovani disertacni prace v roce 2023, a to z nasledujicich davodu:

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

2) V prabéhu védeckeé prace doslo k zasadnim celospole¢enskym zménam zptisobe-
nym pandemii COVID-19, ktera méla potencial ovlivnit zkoumanou problema-
tiku.

3) Trh prace a flexibilni formy prace jsou neustale se vyvijejici oblast, ktera po-
stupné reaguje na potfeby nabidky prace a poptavky po praci. Pokud ma 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 Dotaznikoveé Setreni

Na zpracovani literarni reSerSe, stanoveni vyzkumnych otazek a hypotéz navazalo
dotaznikové Setfeni zacilené na zhodnoceni aktualni situace manazerské komunikace
v malych a stfednich podnicich pfi 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 jednoznacné
porovnatelna. Dotaznikové Setfeni dale umoziuje ziskani relativné velkého poctu respon-
dentd, aniz by bylo zasadné zasazeno do jejich Casové kapacity. Dalsi metody sbéru dat,
mezi které patii experiment €i pozorovani, nebyly pro dany vyzkum relevantni, nicméné
by bylo velmi ptinosné je aplikovat v pfipadé hodnoceni t¢innosti zavedeni konkrétnich

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

zachovana anonymita potfebna pro poskytnuti pravdivych odpovédi.

Dotaznikové Setieni probihalo od podzimu 2018 do 1éta 2019. Bylo provedeno mezi
zaméstnavateli zejména v JihoCeském kraji — v regionu, kde ptisobi JihoCeska univerzita
v Ceskych Budg&jovicich. S vysledky vyzkumu budou cilen& seznamovani studenti uni-
verzity, ktefi nejCastéji vstupuji do praxe v daném kraji, a budou mit moznost zde ovlivnit
postoj organizaci k FFP. Dotazovani byli zaméstnavatelé pusobici v sektoru sluzeb a
vzdélavani, ktefi zaméstnavaji minimalné 2 zaméstnance, maximalné 250 zameéstnancu.
Minimalni pocet 2 zaméstnanct byl stanoven z divodu relevantnosti ziskanych dat (zjis-
téni transparentnosti sdélovani podminek pro FFP, zastupitelnost pracovnikt apod.). Ci-
lovou skupinou dotaznikového Setfeni byli manazeti organizaci s pfimym vlivem na per-
sonalni 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 podnika byly nasledné vybrany ty, které poskytovaly sluzby ¢i vzdélavani jako svou
prevazujici Cinnost. 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 respondentti je roven poctu
dotazanych manazert i podnikt. Tazatel respondentiim sdélil diivod dotaznikového Set-
feni, pozadal je o moznost zaslani odkazu na dotaznik na jejich e-mailovou adresu a zdu-
raznil vyznam zodpovédného vyplnéni. Tazatelé cilené oslovovali organizace, které pu-
sobi v sektoru sluzeb a vzdélavani, protoze praveé v tomto sektoru lze nejsnaze zavést vét-
Sinu forem pracovni flexibility. V priméarnim a sekundarnim sektoru ekonomiky lze rov-
néz zavadét FFP, nicméné jednodussim zpusobem zpravidla pouze pro vedlejsi procesy,
zatimco v sektoru sluzeb a vzdelavani 1ze FFP Castéji vyuzit rovnéz pii realizaci hlavniho
procesu (Casteji se vyskytuji pracovni €innosti, které Ize v urcitém podilu zpracovat od-

kudkoli, kde je k dispozici pocitac a internet, astéji se vyskytuji pracovni Cinnosti, které
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1ze vykonavat v jakoukoli dobu v ramci vymezenych ¢asovych hranic, ¢astéji se vyskytuji
pracovni ¢innosti, které 1ze vykonavat prostfednictvim online komunikace, apod.). Taza-
telé odkaz na elektronicky dotaznik zasilali respondentiim piimo na jejich e-mailovy ucet
pouze v pripadé, ze organizace spliiovala pozadovana kritéria a Ze manazer pfedem sou-
hlasil s vyplnénim dotazniku. Z tohoto divodu bylo dosazeno 100% navratnosti zasla-
nych dotaznikli. Respondentovi, ktery dotaznik vyplinovat nechtél, nebyl dotaznik ode-
slan. Dotaznik zahrnoval otdzky na velikost organizace a sektor podnikani, ¢imz byla
zajisténa kontrola splnéni pozadovanych kritérii. Zpracovany byly pouze dotazniky, které

kritéria splnily.

Do statistického zpracovani byl zafazen vyzkumny vzorek o velikosti 100 dotaznika.
53 dotaznikt bylo vyplnéno mikro podniky a 47 dotaznikt bylo vyplnéno malymi a stied-
nimi podniky. Dle Gidaj&i Ministerstva pramyslu a obchodu CR (2020) podnikalo ve 4.
Stvrtleti 2019 v Jihogeském kraji celkem 143286 podnike. Cesky statisticky ufad (2020)
informuje o skute¢nosti, Ze piiblizn& 60 % podnikd v Ceské republice uvadi jako preva-
7ujici ¢innost sluzby a vzdélavani. Cesky statisticky ufad (2016) informuje, e v roce
2016 c¢inil podil podnikti zaméstnavajicich 1-249 zameéstnanct na celkovém poctu pod-
niki 9,2 %. Na zakladé predlozenych statistik 1ze odhadnout, ze v JihoCeském kraji
v dobé realizace dotaznikového Setteni podnikalo pfiblizn€ 7909 MSP v sektoru sluzeb a

vzdelavani (143286 x 0,6 x 0,092). Mira odezvy dosahla 1,3 % (100/7909).

Dotaznik (viz piiloha 1) byl vytvofen a umistén v on-line platformé Survio. Obsa-
hoval celkem osmnact otazek, z nichz jedenact bylo uzavienych, tfi oteviené a Ctyfi po-
looteviené. V tivodu dotazniku odpovedéli respondenti na tii otazky popisujici nazev, ve-
likost organizace a sektor pusobeni. Tim byla ovéfena vhodna volba respondenta pro do-
taznikové Setfeni. Nasledoval blok péti otazek zamétenych na osobni vlastnosti manazera,
ktery dotaznik vypliioval a ktery mél soucasné vliv na personalni politiku spolecnosti.
Dalsi série Ctyt otazek se sousttedila na aktualni 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 uvédomeni si vyhod a nevyhod FFP manazerem. Pfedposledni otazka méla za
cil zjistit vyuzivani konkrétnich nastroji manazerské komunikace. Posledni otazka byla
oteviena a ponechavala respondentim moznost doplnit jakékoli poznamky k FFP, které

povazovali za dulezité ke sdé€leni.
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3.3 Statistické zpracovani dat

Data ziskana z dotaznikového Setfeni byla prevedena z platformy Survio do tabulky
v programu MS Excel a nasledné€ zpracovana. Nektera data byla zpracovana v programo-
vacim prostfedi R, néktera v programu Statistika. Pouzity byly nasledujici statistické me-
tody: chi-kvadrat test nezavislosti, korelac¢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 ptehledné zobrazeni navaznosti mezi cilem prace, dil¢imi cili, vyzkumnymi otaz-
kami, hypotézami, pouzitymi statistickymi programy a statistickymi metodami byl vy-

tvoren diagram s ndzvem Metodika, ktery je k dispozici v priloze 8.

3.4 Porovnani vysledku dotaznikového Setfeni a literarni reSerse

Ziskana data byla zpracovana a porovnana s poznatky literarni reSerSe. Pti zpraco-
vani ziskanych dat byla pouzita nejprve indukce, tzn. byla pozorovéana a hledana pravi-
delnost v datech ziskanych dotaznikovym Setfenim. Néasledovala 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 Gicelem
pochopeni celku a porovnani vysledkt s poznatky z odborné literatury, aby byla indenti-
fikovana klicova témata. Syntézou byla utvofena osnova pro zpracovani vzdélavacich

materialy.

3.5 Tvorba vzdélavacich materialu

Vzdélavaci materialy vznikly jako zavérecna syntéza vysledkli dotaznikového Set-
feni, poznatkil z odborné literatury a vice nez dvaceti let zkusenosti autorky ziskanych pfi
vzdélavani manazert malych a stfednich podnikt. Pii tvorbé vzdélavacich materialt byl
kladen diraz na dodrzeni cyklu uceni popsaného Kimem (1993), tzn. kazda zasadni in-
formace byla v materialech podéana tak, aby pomoci ptikladu z praxe ucastnici vzdélavani
nabyli vlastni zkuSenost, nasledné ji podrobili reflexi a pozorovani, zobecnili poznatek,
ovérili ho v praxi a byli motivovani ke sdileni vytvoreného mentalniho modelu uvnitt své

organizace. Tento hluboky vhled do problematiky zpusobil narGst Casové narocnosti
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vzdélavani dle vytvorenych vzdélavacich materiald, nicméné prispél ke zvyseni efekti-
vity vzdélavani. Soucasné s tim vzdelavaci materialy umoziuji u¢inné uceni v§em ucast-
nikdm, at’ uz preferuji uceni pomoci piikladu, pozorovani, pochopeni ¢i prozitku (Kazik,
2008). K navozeni prozitku byly pouzity techniky, které uvadi Kazik (2008) a které zvy-
Suji atraktivitu vzdélavani, pozornost Ui€astniki a zapamatovani probirané problematiky
diky zatazeni pfipadovych studii a her. Jednim z pouzitych interaktivnich prvki je pfipa-
dova studie. Pfipadova studie je vytvorena ve dvou podobach. Jedna z nich je urCena
ucastnikim vzdélavaci aktivity (pfiloha 3b). Tuto lektor vytiskne a béhem workshopu
preda ucastnikiim, pfipadné zasle e-mailem pied konanim workshopu. Druha varianta

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

e uvodni odstavce, kterymi lektor uvede ucastniky do situace, ktera 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, pfipadné si zobrazi pfi vyuce v tabletu, a pouziva ji
k uvedeni situace a nasledné pii diskusi s ucastniky. Ma tak k dispozici rychlou navigaci
ke smefovani 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 materialy jsou vytvoreny ve dvou variantach. Jedna barevna doplnéna o
inspirujici obrazky, které napomohou zapamatovani probiraného tématu a zvySeni pozor-
nosti tcastnikd. Tato je vytvofena v programu MS Powerpoint a v disertani praci jsou
jeji snimky prezentovany v kapitole 5.4. Tato varianta je vhodna k promitani béhem
workshopu. Druha varianta je Cernobila bez obrazka (obsahuje pouze barevné grafy) a
jednotlivé snimky jsou doplnény prostorem pro poznamky. Tato druha varianta je snaze
Citelna v tiS§téné podobé a je urCena k vytiSténi a rozdani ucastnikim 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 stfedni podniky

Manazerska komunikace patii mezi neustale se vyvijejici obory. Odrazi spolecen-
sky vyvoj a pro zvladnuti efektivni manazerské komunikace je bezpodminecné aplikovat
nejnovej§i poznatky a nejnovejsi nastroje manazerské komunikace. Pfi studiu odborné
literatury zamétfené na manazerskou komunikaci je s ohledem na cil disertacni prace pro-
spesné rovnéz zhodnotit aktualni 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 Castymi zajemci o FFP a pravé s nimi budou
manaZefi o FFP nej¢ast&ji komunikovat. Stastna (2005) uvadi, Ze nejvice vyhovuje prace
na CasteCny uvazek rodi¢im s malymi détmi. Vibec nejcastéjsim divodem prace na Cas-
teCny uvazek je péCe o déti nebo postizenou osobu, priCemz 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 Casove
flexibilité, chuti vénovat Cas nejen kariéte, ale rovnéz roding€ a volnému Casu (Rezlerova,
2009). Zastupci generace Z jiz povazuji za bé€zné zapojeni muzi do vychovy déti a péCe
o domacnost (Sladek & Grabinger, 2014), coz do budoucna muze piispét ke zvyseni po-

ptavky po FFP rovnéz ze strany muza.
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Aktualni a zcela novy vyvoj zajemct o FFP se tyka prace z domova. Jedna se o FFP,
ktera do doby pandemie byla zameéstnavateli zaméstnancim umoziiovana ve velmi ome-
zené mife, zatimco po nastupu pandemie, doslo k rapidnimu nartstu poctu pracovnich
mist s moznosti prace z domova. Jedna se zpravidla o FFP z pozadavku zaméstnavatele
— prace z domova piispiva ke snizeni miry Sifeni infekce a umoziuje zaméstnavatelim
udrZet provoz procesu, 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 pra-
mysl v oblasti dodavek vody, elektfiny, plynu a zpracovatelsky primysl v oblasti ropnych
produkti, farmacie, vyroby dopravnich prostfedka a chemicky pramysl. Toto zjiSténi po-
ukazuje na obory, v nichz je mozno praci z domova zavést v nejvyssi mitfe podilu zamest-
nancud. 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 Casu pro sys-
tematické zavedeni FFP a propojeni se v§emi firemnimi procesy. Soucasné zkuSenosti
zaméstnancu s praci z domova v dob€ pandemie jsou nestandardni a ovlivnéné fadou kri-
térii, kterd nejsou pro béznou praci z domova béznymi — napf. pfitomnost déti v doméc-
nosti pfi distancni vyuce, nutnost zajistit stravovani pro domacnost a obtizna moznost

zajistit stravovani externé atd.

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

zapracovany.

Pro zvladnuti manazerské komunikace pii 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
podnikéani. Odborna literatura na toto téma je v literarni resersi zahrnuta a poznatky z ni

vyplyvajici se promitnou do vzdélavacich materialt.

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

zdroji, motivace pracovnika. Dulezity je rovné€z financni a ekonomicky diskurz malych a
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stfednich podnika s ohledem na flexibilni formy zaméstnavani, jelikoz je ziejmé, Ze fi-
nan¢ni souvislosti FFP jsou pro MSP pfi zavadéni FFP zasadni a je potfeba je promitnout
rovné€z do nastaveni vhodné manazerské komunikace. Nezbytné je rovnéz nahlédnout na
zavadéni FFP v MSP pohledem marketingu a moznosti vyuzit zavadéné FFP v ramci mar-

ketingového mixu.
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4.1

Manazerska komunikace

Existuje fada definic manazerské komunikace. Jednou z nich je definice podle Bie-
zinové, Holatové (2014): , Komunikace je predavdni néjakého poselstvi. Ale nejde jen o
samotné odesldni poselstvi, ale o odesldni takovym zpiisobem, Ze pFijemce Vi, co
posilame. ManaZerska komunikace je vyména informaci shora i zdola, skrz formalni i
neformalni kandly, diky CemuZ je mozné dosahnout cilu, které manaZeri stanovi.”“ Ricks a
Kay (1987) hovoti o systémovém pristupu ke komunikaci, kdy komunikace jako kazdy

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

Obrazek 1: Komunikacni systém

WETUR
- dstni

- psany -—

- neverbalni

PROCES

- zakddovani
- signal
- dekadovani

l

VYSTUF - INFORMACE
-slova

- ilustrace

- isla

- jednani

Zdroj: Ricks a Kay, 1987

Vyse uvedené informace jsou zasadni pro vyzkum manazerské komunikace pti FFP.
Je tfeba, aby manazeti jako majitelé vstupni informace o FFP vhodnym komunika¢nim
procesem piedali informaci a aby ji pracovnici i oslovovana vetejnost spravneé dekodo-
vali. Sumy, které pii komunikatnim procesu vznikaji, je tieba fesit a predchazet jejich
vyskytu. Prevenci pred vytvarenim informacnich Sumu je tfeba zahrnout do vzdélavacich

materialil pro manazerskou komunikaci MSP pfi zavadéni FFP.
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Ve chvili, kdy 1 pracovnik, ktery pracuje v ramci FFP bude védét, ze je soucasti tymu,
bude znat své misto a svijj podil na splnéni podnikového cile, bude polozen zakladni ka-
men efektivni komunikace. Jak uvadi Horakova et al. (2000): ,,Lze si predstavit soubor
podnikovych cilu jako skladacku. Vedeni podniku md viechny jeji dilky, vi, jak ma vypadat
celkovy obrazek. Kdyz dostaneme jediny dilek skiddacky, nevime, co s nim. Kdyz skia-
ddme puzzle, pomdhda nam v tom, ze: 1) zname celkovy obrdzek, 2) vime, Ze kazZdy dilek
skladacky ma své presné urcené misto a je pro celek nepostradatelny.© Tyto informace
vySe jmenovanych autorek jsou o to vyznamnéjsi, pokud pracovnik pracuje na zkraceny
uvazek, jeho pracovni doba se lisi od pracovni doby ostatnich kolegti nebo dokonce pra-
cuje z domova. O to vice je tfeba dbat na jeho znalost ,,celkového obrazku®, znalost sou-

vislosti a navaznosti vii¢i ostatnim kolegiim a procesiim v organizaci.

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

smysluplnych informaci nez formalni postupy a informacni kanaly.

Podle studie vypracované v roce 2005 spolecnosti Mercer Management Consulting
je jednou z nejvétSich sil omezujicich praci z domova to, ze zaméstnavatelé nevédi, zda
svym zaméstnancim mohou diivéfovat nebo ne — a rozhodnou se k 97 % lidi pfistupovat
jako k oném 3 %, jimz duvérovat nemohou (Covey, 2012). Nastaveni davery mezi za-
meéstnancem a manazerem a efektivniho kontrolniho mechanismu, aby byla divéra zalo-
Zena na realném zakladé, je velmi dalezitym procesem pii optimalizaci manaZerské ko-

munikace.

Vielost vnimali G¢astnici vyzkumu dle Reece & Whitman (1962) na zakladé Castéj-
S§iho usmévu, absence pohybu prsti piipominajicich poklepavani, ¢astéjsi navazovani o¢-
niho kontaktu a vétsi stupeni naklonéni téla vpred. Kdyz tento viely neverbalni projev
experimentatoti aplikovali, jejich komunikaéni partnefi vice hovoiili (pouzili mnohem

vice slov).

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

nazer vénuje pracovnikim. Transak¢ni analyza rozliSuje Ctyfi zakladni formy pozornosti:
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pozitivni a negativni, podminénou a nepodminénou. Pozornost miize byt jak verbalni, tak
také neverbalni. Skodliva je forma piedstirané pozornosti, takzvana ,,uméla pozornost*.
Rozumime tim pozornost, kterd neni minéna vazné nebo je vyumélkovana. Tato forma
pozornosti potfebu nenaplni (Hennig & Pelz, 2008). Uvedena skutecnost je zasadni pro
nastaveni komunika¢niho modelu. Chceme-li pracovnikiim poskytnout divéru potfebnou
pro zavedeni FFP, je nutné posilit pozornost vénovanou jim, stejné tak jako pozornost,

kterou vénuje pracovnik pozadavkiim manazera.

Dle informaci uvedenych Schneider (2016), lidé predefinovali své pracovni cile smé-
rem k samostatné praci (autonomii) a rovnovaze mezi pracovnim a soukromym casem.
Toto lze pozorovat na rozmachu coworkingovych center. A nejde jen o coworking, jde o
motivaci skrytou za praci formou coworkingu — jde o samostatnou praci (autonomii), ne-
zavislost, moznost volby a dojem, zZe tvar pracovniho mista se méni. Vzdélavaci materialy
navrzené v ramci disertaCni prace budou zalozeny na podpofeni samostatnosti prace, ne-
zavislosti a moznosti volby, tak aby byly rovnomérné uspokojeny potieby organizace a
jejich pracovnikd, pficemz 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 zaméstnanci, ktefi jsou osobnostné€ schopni zvladnout re-
mote pracovni pozici. Pro praci z domova jsou vhodni takovi pracovnici, kteti dokazi byt
nezavisli, nepottebuji soustavny dohled a zpétnou vazbu, nevyzaduji soustavné socialni
interakce, ovladaji perfektné komunikacni dovednosti, skvéle zvladaji svou pracovni
napln, umi dobfe pracovat s Casem a maji vhodné podporujici rodinné prostiedi. Bergum
(2009) v navaznosti na svtj vyzkum ve Finsku uvadi zjisténi, ze dulezitéj$i nez dukladny
vybér pracovnikii vhodnych pro praci z domova je uprava chovani a komunikace

manazera, které je tfeba prizptsobit kompetencim jednotlivych pracovniku.

Interpersonalni komunikace je velmi dilezitou naplni prace manazera, protoze velka
cast jeho pracovni doby (az 90 %) je naplnéna komunikovanim (Mikulastik, 2007). Nej-

vyznamnéj$i soucasti kontextu je osoba (¢i osoby), se kterou komunikujeme. Abychom
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véte porozuméli, nestaci porozumét jen jejim fenoménim, morfémim a slovnim spoje-
nim, musime rovnéz porozumét zaméru fecnika (Atkinson, 2003). Pfi zavadéni FFP je
tfeba tuto vstupni informaci zohlednit o to vyznamnéji, Ze manazer ma omezeny €asovy
ramec pro osobni komunikaci s pracovnikem. Pro porozuméni zaméru komunikujici
osoby, je ucelné zaméfit se na specifika osob, které jsou nejcastéjSimi 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 spoleCnosti s vyrovnangjsim za-
stoupenim Zen a muzi ve vedeni si v pruméru vedly 1épe nez spolecnosti bez Zen ve ve-
deni, jak z hlediska rentability vlastniho jmeéni (o 41 %), tak z hlediska provozniho zisku
(0 56 %, tj. marze EBIT). V priméru manazerky v porovnani s manazery pfi fizeni Castéji
kladou ddraz na rozvoj zameéstnancu, diiraz na ocekavani a odmeény, prikladné chovani,
inspirativni vedeni Ci participativni rozhodovani, zatimco manazeti muzi kladou vétsi dua-
raz v porovnani s zenami na individualistické rozhodovani a diiraz na kontrolu a napravna
opatfeni. Z hlediska dané spolecnosti je pak genderova diverzita ptinosem praveé proto,
Ze nabizi lepsi mix fidicich stylu.

Z hlediska neverbalni komunikace ma zenskd komunikace v porovnani s muzskou
mnoha specifika. Exline a jeho kolegové v letech 1963-1967 zjistili, ze zeny vyuzivaji
o¢niho kontaktu vice nez muzi. Jakmile vyzkumnik poklada otazky smétujici k neptijem-
nym tématim, o¢ni kontakt se snizuje. Vét§i mnozstvi o¢niho kontaktu souvisi s pozitiv-
nim postojem/vnimanim vic¢i komunikacnimu partnerovi. Stejna verbalni komunikace
byla pfijemci dekodovana jako pfizniveji naklonéna, pokud byla doprovazena vysSim
stupném o€niho kontaktu. Mehrabian (1968) zjistil, ze muzi komunikatofi nevnimaji vice
oteviené drzeni pazi a nohou vici posluchaci. Oproti tomu zeny komunikujici vici
muziim pouzivaly otevienost pazi vici oblibenym muziim — vici ostatnim zenam nebyla
z otevienosti pazi patrna oblibenost ¢i neoblibenost. Muzi nevnimali otevienost pazi od
komunikacnich partnerii jako vyjadreni oblibenosti, zatimco zeny ano. Ma-li byt mana-
zerska komunikace pfi zavadéni FFP transparentni a pfijemci maji porozumét sdélent, je

potfeba v§emi soucastmi komunikace sdélit odpovidajici emoce.
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Vymeétal (2008) uvadi, Ze Zeny jsou oproti muzim vyrazné citlivéj$i na neverbalni
signaly, dovedou je podstatng citlivgji desifrovat a také rafinovangji vyuzivat. Zeny a
muzi feSici stejny problém pouZivaji rizné asti mozku. Zensky hormon estrogen u Zen
podnécuje vytvareni vét§iho poctu spoji v mozku a i mezi obéma hemisférami. VEtsi po-
Cet spoju umoziuje zenam délat zaroven rizné véci a na intuitivni Grovni Casto rychle a
presné posuzovat lidi a situace. Mozek muzi je naproti tomu specializovanéjsi a je na-
programovan tak, aby se vzdy soustiedil na jeden tikol. Zeny komunikuji s jasnym cilem
—udrzovat vztahy, navazovat pratelstvi a komunikovat. Muzi vétSinou komunikuji proto,
aby sdglili fakta a fesili problém. Zena, az na vyjimky, neodekava od muze navrhy feseni

jejiho problému, ale ocekava, ze bude vyslechnuta.

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

maji vy$si schopnost predavat a ptijimat zpétnou vazbu nez muzi.

Medlikova (2007) pojmenovava charakteristické rysy komunikace muza a zen. Pro

muze je typické:
,,8ilné zacileni k problému (tunelové videni),

- jasné védomi priorit,

- potieba planu cinnosti — napred obraz, potom detail,

- naslouchani s cilem sebrat informace,

- primé vyjadreni namitek,

- Casté pouzivani vychi a kvantifikace,

- pozaduji fakta, pak ndzory,
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- berou slova v nomindlnim vyznamu, mdlo umi deSifrovat.
Charakteristika komunikace zen:

-, neprimd nebo naradzkova mluva,

- vymdhavy ton,

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

- naslouchani s cilem navazat kontakt,

- vénovani pozornosti podrobnostem,

- chtéji slyset fakta a pocity,

- casto ovéruji, nez zacnou reagovat,
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¢

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

Smardova (2009) se zabyva problematikou rozdilnych stylt vedeni u muzd a Zen,
které byly pfedmétem mnoha zahrani¢nich vyzkuma. Obecné studie vychazeji z predpo-
kladu, Ze potencialné lze nalézt vice rozdil mezi muzi a zenami ve stylu vedeni spise v
organiza¢nim prostfedi nez v jinych vyzkumnych podminkach. Pokud pfedpokladame
rozdily ve stylu vedeni muzu a Zen, jedna se Casto o nasledek faktu, ze vétSina zen vede
tymy zen a vétSina muzi vede tymy muzu. Dale zde plati, Ze Zzeny jsou Cast€ji manazer-
kami stereotypickych zenskych typt organizace a naopak muzi ve stereotypickych muz-

skych typu 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 Casté&ji,
nez eny, které nemaji déti v tomto véku. Zeny, které v&fi, ze nevénuji dostatek Sasu svym
détem, timto trpi mnohem vice neZ muzi. Zeny, které si to mohou finanéné dovolit, &asto
voli zkraceni pracovniho uvazku, coz zpravidla vede ke snizeni odpovédnosti a fizeni a
vSech souvisejicich benefitd. Jestli se zeny citi komfortné pii vyuziti moznosti prace na
CasteCny uvazek, to Casto zavisi na podpore a klimatu vytvareném spolupracovniky. Bo-

huzel podporujici prostfedi 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 rodi¢ovské dovolené na trh prace. Zjistili, ze vysoce kvalitni ucha-
zecCky (vzdélani, praxe) dostavaji ¢astéji pozvani na pracovni pohovor, pokud se o pra-
covni misto uchéazeji po kratké dobé rodicovské dovolené, zatimco méné kvalitni ucha-
zecCky (nizsi vzdelani, kratsi a méné kvalifikovana praxe) ziskavaji vice pozvani k pra-
covnimu pohovoru, az pokud se uchazeji o zaméstnani az po 3 letech péce o dité. Krom
jiného z vyzkumu vyplyva, ze produktivita prace, které dosahuji vysoce kvalitni uchazeci
o zameéstnani je pro zaméstnavatele zajimava a mohou nabidnout rovnéz FFP, které
umozni matkam skloubit péci o rodinu a zaméstnani. U méné kvalitnich uchazect vsak
nevnimaji zamé&stnavatelé 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 zpusob, jakym si pieji 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, ptipadne 1982, az do konce 90. let 20. stoleti. Prislusniky této gene-
race charakterizuje, podobn¢ jako dalsi autofi, jako osoby, které vyristaly v hojnosti a
etnicky diverzifikované spolecnosti, mély pristup ke vzde€lani a jako prvni generace do-
staly jiz v détstvi prilezitost zit v otevieném svéte, a to jednak diky technologiim, jednak
diky moznosti bez vyznamnych omezeni cestovat za hranice vlastnich zemi. V navaznosti
na tyto podminky milenialy zpravidla charakterizuji nasledujici vlastnosti: tymove orien-
tovani, svobodomyslni, s vysokou potifebou zabavy, legrace a vysoké rychlosti, s chuti
k inovacim, oCekavajici pozitivni budoucnost, snadno se adaptujici na nové technologie.
Casto mivaji dobré vztahy se svymi rodiéi i v dospélosti a rodice stale dohlizeji nad jejich
zivoty a aktivitami, pomahaji svym dospélym détem. Jejich rodice je vychovavali v pre-
svédCeni, ze vzdélani a pocit pohody jsou dulezitymi atributy zivota. Vlastnosti mladych
lidi z generace Y, jejich cile spojené se zaméstnanim a zpusob, jakym jsou ochotni se
nechat vést, je zcela odlisny od téch, kterymi se vyznacovali mladi lidé v predchozich 50
letech. Je mozné, ze takovato spoleCenskd zména bude mit vliv na vyvoj managementu
v podnicich, kde budou tyto osoby zaméstnany. Zameéstnanci z generace Y vyzaduji v po-
rovnani s pfedchozimi generacemi vice strukturovanych navoda, vedeni, zpétné vazby,
tymového rozhodovani a domnivaji se, Ze maji pravo na autonomii a flexibilitu ve zpa-
sobu plnéni pracovnich ukold. Ze studie Deloitte (2016) vyplyva, Ze pracovni spokojenost
a loajalitu vykazuji piislusnici generace Y Castéji, pokud maji svého mentora a pokud

mohou vykonavat smysluplnou praci.

Naim a Lenka (2018) uvadéji, ze pro retenci zameéstnancil z generace Y je prospesné
zavést do strategie managementu talentl mentoring, socialni média, strategicky leade-

rship a sdileni znalosti.
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Micik a Micudova (2018) zjistili, ze zaméstnavatelé pii oslovovani potencialnich za-
meéstnanct z fad generace Y nedostateCné vyuzivaji socialni média v porovnani s inter-
netovymi pracovnimi servery, pfiCemz 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 souhrnné oznaCovany jako Digital Natives, Sreenagers nebo také
iGen. Jedna se o generaci, ktera se rodila star§im rodi¢im, nez byvavalo doposud obvyklé.
V navaznosti na tuto skutecnost prozivali ptislusnici generace Z v détstvi Casteji majet-
kovou a finan¢ni jistotu, nez tomu byvalo u pfedchozich generaci. Zazivaly rovnéz jiny
zpusob vychovy, jelikoz na jejich vychové se vyrazné intenzivnéji nez u predchozich ge-
neraci podileli otcové (Sladek & Grabinger, 2014). Rodice déti z generace Z pii vychove
kladou diraz na podporu individualismu, realisticky pohled na zivot a hledani novych
zivotnich sméru. Prislusnici generace Z byli jiz od narozeni vystaveni pusobeni digital-
nich technologii, prace s dotykovymi obrazovkami je pro né naprosto pfirozena. U gene-
race Z vyznamneé narasta podil casu vénovaného kreativnim ¢innostem na ukor Casu vé-
novanému vyhledavani dat, jelikoz jiz od détstvi této generace jsou data snadno dohleda-
telna. Diky pfirozenému pouzivani digitalnich technologii a socialnich siti jsou pfislusnici
generace Z zapojeni do komunikace s osobami z vyrazné §ir§iho regionu, nez tomu by-
valo doposud. Velmi ¢asto komunikuji s osobami ze zahranici a ocekavaji, ze mohou do-
sahnout 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 pii manazerské komunikaci s generaci
Z, je vyuziti jeji schopnosti prace na né€kolika objektech pozornosti soucasné. Toto zji§-
téni je velmi pfinosné zejména pii umoznéni FFP. Nemén¢ dulezité jsou informace vy-
plyvajici z vyzkumu Beckera (2022), ktery uvadi, ze generace Z touzi po Casté interper-
sonalni komunikaci. A¢koli tedy na jedné stran¢ touzi generace Z vystoupit ze zabéhlych
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 tvofena pomoci sebefizeni (self-
management) (Mitropoulos, 2011). Tyto podminky mohou na jedné strané piinést velky
prostor pro kreativitu, ale soucasné také pro vétsi (sebe)vykofistovani. Prace se stava
soucasti zivota a zivot soucasti prace.

Plaminek (2004) uvadi, ze lidé, kteti dokazou zit podle principt, které si sami stano-
vili, maji zivot Casto tézsi a nepohodingjsi v jednotlivostech, ale pokud se fidi principy,
které je nedostavaji do konfliktu s realitou, odménou jim byva osobni integrita, uspéchy
v seberizeni a obvykle i znacny vliv na okoli. Sebefizeni je pro FFP velmi dilezitym

atributem.

Gray (2017) uvadi, ze jeden z respondentil dokaze fidit svij Cas tak, aby efektivné
kombinoval praci v ICT a rodinu. Kdyz je spolecna vecete, spoleCny Cas s partnerkou
apod. striktn€ se odd€luje od PC a telefonu, zapne hlasovou schranku a vénuje se praveé
volnému casu s rodinou. Je potieba byt disciplinovany, jinak hrozi vyhoteni a nasledné
vyhybani se praci. Jiny respondent ale uvadi, ze on nemé a nepotiebuje hranice mezi praci
a zivotem, Ze prosté pracuje porad v pracovné, a kdyz zena piivede déti ze skoly, mohou
za nim kdykoli pfijit, psat si u n& ukoly apod. Tento muz je stale online ai v noci vyfizuje
e-maily a pfipada mu to v poradku. Ma dojem, Ze je se svou rodinou, i kdyz uznava, ze
by mél 1épe strukturovat sviij Cas — opét uvadi vétsi disciplinu v oddélovani ¢asu pro praci
a pro rodinu (napft. zaviit dvete od pracovny, oddélit soukromy a pracovni skype, vypnout

vyzvanéni telefonu, zakézat si praci ,,u prilezitosti®...).

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

je vhodné se fidit, pokud chceme efektivné pracovat na sebeftizeni:

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

2) Kiratce, strucné

3) Relevantni

4) Odpovidat brzy a Casto

5) Oznaceni odesilatele ma obsahovat plné jméno odesilatele 1 nazev spoleCnosti

6) Piedmét — 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 hovoifim o webovych strankach
11) Rozradit adresar do skupin

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

telefonni ¢islo
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4.2 Flexibilni formy prace

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

kladé existujici literatury 1ze rozdélit FFP do dvou zakladnich skupin:

1)

2)

FFP zavadéné v zajmu zaméstnavatele — jedna se o flexibilni zptisob zaméstna-
vani pracovniku, ktery piispéje ke snizovani nakladii organizace a zaméstnava-
teli umozni pruznou reakci na vykyvy v mnozstvi poptavky a na prekazky v
praci na strané zaméstnavatele. Patii sem krom jiného v podminkach Ceské re-
publiky napt. zaméstnavani formou dohod o provedeni prace (patnactidenni vy-
poveédni lhuta, do urcité vyse hrubé mzdy zadné odvody socialniho ani zdravot-
niho pojisténi). Dale sem mizeme zahrnout praci o vikendech, praci prescas,
hromadné snizeni pracovni doby z rozhodnuti zamé&stnavatele, pracovni smlouvy
na dobu urcitou atd.

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

navatel poskytuje zaméstnanci.

Disertacni prace se zabyva FFP zavadénymi v z4jmu zaméstnance. Vychodiskem pro

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

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

sponduje rovnéz s terminologii Evropského socialniho fondu, ktery podporuje zavadéni

FFP. FFP se v disertacni praci rozumi pracovné-pravni vztah vykonavany v ramci neékteré

z nasledujicich variant:

1)
2)
3)
4)
5)

kratsi pracovni doba (méné nez 40 hodin tydné),

sdilené pracovni misto (job sharing),

pruzna pracovni doba,

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

stlaCeny pracovni tyden/pracovni doba
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Vzhledem ke skuteCnosti, ze se disertacni prace zabyva manazerskou komunikaci pfi
zavadéni FFP, je ucelné zuzit 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 pfi sdile-
ném pracovnim misté je vyuzivano kratsi pracovni doby),

2) pruzna pracovni doba vCetné stlaCeného 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 prumérem 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 vyssi 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 financnich prostfedka vynakladanych na rodinnou politiku, nicméné
vyznamné souvisi s tim, jak konkrétn€ stat rodinnou politiku smétuje. Toto tvrzeni vy-
plyva z vysledka 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 vydaja na rodinnou politiku a celkovou participaci Zen na trhu prace neni statisticky
prokazan. Prokéazana vsak byla pozitivni zavislost mezi konkrétnimi vydaji na rodinnou
politiku (rodicovské a rodinné piispévky) a mnozstvim kratSich tivazki. Pokud je verejna
podpora rodin zaméfena vyrazné na rodicovskou dovolenou, zeny ¢asto béhem rodicov-
ské dovolené viibec nepracuji a nasledné nastupuji do zaméstnani na plny uvazek. Jsou-
li naopak zeny podporovany k flexibilnimu zapojeni na trh prace i beéhem rodicovské
dovolené, existuje v dané ekonomice vyssi podil kratSich pracovnich avazka. Dulezité je
si uvédomit, ze pokud zena béhem rodi¢ovskeé dovolené neparticipuje na trhu préace, ztraci
své kompetence a konkurenceschopnost, a to zejména v tom segmentu trhu prace, kde se

uplatiiuji vysoce kvalifikovani pracovnici.
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Pollmann-Schult (2018) uskutecnil vyzkum ve 27 zemich Evropské unie, kterym po-
tvrdil, ze v zemich, které poskytuji rodinam Stédrou finan¢ni podporu, piispévky na déti
a podporuji flexibilni praci, vykazuji rodice vétsi zivotni spokojenost nez v zemich, kde
je podpora rodin nizsi. Autor ve svém ¢lanku dosel k zavéru, ze zvySeni ¢asové flexibility

prace je dilezitym socialnim tikolem rodinné politiky.

Vyzkum, ktery je podkladem pro tuto disertacni praci, byl proveden pred vznikem
pandemie COVID-19. V prabéhu pandemie COVID-19 ziskala problematika FFP vy-
znamny nartst pozornosti, a to zejména v oblasti prace z domova. Disertacni prace se
zabyva FFP jako vyhodou poskytnutou zaméstnanctiim, nikoli FFP vynucenymi opatie-
nimi eliminyjicimi vliv pandemie COVID-19. FFP zavedené z divodu pandemické nut-
nosti s sebou nesou jista specifika. Tato specifika jsou prehledné zhodnocena ve studii
Waizenegger a McKenna a kol. (2020). Mezi uvedena specifika patfi naptiklad nutnost
pfijmout multifunkéni roli (zamé&stnanec*kyné, ucitel*ka, kuchair*ka, uklizec*ka), nedo-
stateCny Cas na mentalni pfipravu, nemoznost cestovat za socialnimi a pracovnimi kon-

takty atd.

Hari (2017) pfi zkoumani transparentnosti sdélovani podminek pro rovnovéhu za-
meéstnani a zivota (work-life balance) v kanadskych ICT podnicich zjistila, ze tyto pod-
minky v naprosté vét§iné pripadt nejsou zaméstnavateli uvadény na webovych strankach
ani ve formalnich smérnicich a v naprosté vétsiné ptipadt jsou podminky nastavovany na
zakladé diskrétni dohody mezi jednotlivymi zaméstnanci a manazery. To znamena, ze
skutecnost, zda zaméstnavatel umozni zaméstnanci flexibilnich pracovni podminky je ur-
Cena zpravidla individualné a zaméstnanec predem nevi, podle jakych pravidel se bude
manazer rozhodovat o tom, zda mu flexibilni pracovni podminky umozni. Tymova prace
byva podle Hari (2017) ¢asto uvadena jako obtizné realizovatelna v piipad¢ flexibilnich
uvazku ¢i pracovnikovy autonomie. Nebyva vytvoren formalni standard nebo precedent,
ktery ustanovi pravidla, se kterymi mohou pracovnici pocitat. Toto jednoznaéné nepro-

spiva budovani duvéryhodného prostiedi na pracovisti.

Jak Hari (2017) dale uvadi, s ohledem na zkracené uivazky je ¢asto zmifiovana pro-
blematika obtizného urCeni odpracované doby — vyfizovani telefonati a e-mailt z do-

mova se do doby pocita, ¢i nepocCita? Tot obtizné stanovit. Jedna z respondentek uvadi,
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Ze Ji vice nez vstupy zajimaji vystupy — ur¢i tedy pracovnikovi ukol, termin jeho dokon-
Ceni, preda potfebné nastroje a kontakty pfipadnych spolupracovnikti a o¢ekava odpoved-
nost od pracovnika. K tomu je opét zapotiebi diveéry mezi zaméstnancem a zaméstnava-

telem.

Vzhledem ke skuteCnosti, ze 27 % zen dotazanych v rdmci 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,
zdtvodnovaly svou nervozitu obavami o reakce ostatnich zaméstnancli a moznym obvi-

nénim, ze nejsou ke své praci dost loajalni.

421 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, zistava na pra-
covnim trhu pouhych 68 % matek déti predskolniho véku. Oproti tomu ve Svédsku, kde
vladni program financné podporuje flexibilni pracovni smlouvy, ziistava 86 % matek déti
predskolniho véku na trhu prace). Kdyz existuje statni podpora flexibilnich uvazkl, maji
zeny vetsi tendence pracovat na pozicich s vy$Sim vlivem, vydélat si vice penéz a mit tak
vétsi vliv v zaméstnani 1 doma. Zatimco bez existence statni podpory flexibilnim formam
prace, davaji Zeny radéji prednost tomu ztstat doma, peCovat o rodinu a finan¢né se ne-

chat podporovat od manzela.

Vyznamnou vyhodou FFP je vliv na spokojenost zaméstnancu, ktefi jsou s ohledem
na ziskani pracovni flexibility ochotni ménit zaméstnani, tzn. zavedeni FFP ma pozitivni
vliv na retenci zaméstnanct. Hunter (2018) ve své studii uvadi, ze z téméf 10 tis. oslove-
nych osob pracujicich v komunikac¢nich sluzbach v Australii, Kanadé, Francii, Némecku,
Nizozemi, Skandinavii a Spanélsku se jich 89 % domniva, ze FFP by se mély stat b&znou
formou prace a 54 % by zménilo zaméstnani, pokud by dostalo moznost pii praci dosah-

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 stiidave z do-
mova pritom stoji 61 % dotazanych zaméstnanct z vékové skupiny do 35 let a 41 % do-
tazanych zameéstnanct z vékové skupiny 54 — 65 let. O stfidavou 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 literature neni komplexné popsana manazerska komunikace pfi
vSech FFP. Na webovych strankach Ize dohledat rizna doporuceni ohledné€ vyuZzivani
nastroji manazerské komunikace pii FFP. Jedna se napf. o doporuceni Massachusetts
Institute of Technology Center for Work (2018) nebo Profesniho organu pro lidské zdroje
a rozvoj lidi, ktery ptsobi 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 uskute¢néného v Holandskych podnicich (Hoeven et al., 2016) pracov-
nici muzského pohlavi pracujici na plny uvazek konstatovali, Ze maji potize s kolegy pra-
cujicimi na CasteCny uvazek, jelikoz jejich prace Casto vyzaduje tymovou spolupraci vice
nez 3 osob a pokud né€kdo z ¢lenti tymu neni v zameéstnani stejny pocet dnii nebo hodin
jako ostatni Clenové tymu, velmi obtizné se domlouvaji schiizky tymu a spoluprace.
Oproti tomu zeny pracujici v ramci krat$i pracovni doby beéhem vyzkumu casto uvadély,
ze ve firemni atmosféfe vnimaji nepfijemné reakce na svou pracovni dobu a slychaji po-
znamky na téma, ze pracovnikd na kratsi uvazek by nemélo byt tolik. Manazefi uvadéli,
ze davaji prednost tomu, kdyz rodi¢ odejde na rodicovskou dovolenou tim zpisobem, ze
zustane na kratSi uvazek dal zaméstnany, jelikoZ je mozno udrzet kontinuitu tymové
prace. Dotazovani dale sdé¢lili, ze volbu mezi kariérou a praci mize svobodné ucinit kazdy
pracovnik, nicméné tato volba ma vliv na vyvoj kariéry, jelikoz pracovnik, ktery da pred-
nost rodin€ tim, Ze snizi sviij pracovni uvazek je méné€ oddany svému zaméstnani, a tudiz
jeho kariéra stagnuje. Tato zjiSténi jsou velmi zajimava s ohledem na skute¢nost, ze jsou
z Holandska, ¢ili ze zemé, kde jsou dlouhodobé prosazovany a finan¢né€ podporovany

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

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

2) Typ I (Intristic) — chovani pohanéné samostatnosti, mistrovstvim a smyslem.
Typ I je v porovnani s typem X vytrvalejsi, mezinarodn€ orientovan bez ohledu
na pohlavi a vék, schopny oddélit soustfedéni na praci od souvisejici financni
odmeény, sméfujici k dlouhodobému mistrovstvi, vnitiné sebemotivujici (Ciste a
bez exhalaci), maji vétsi sebeuctu, lepsi vztahy a pocit pohody. Typ I je pro FFP
vhodnéjsi.

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

tuace byla vyznamné nizsi 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, zpusobu, tymu, ...

3) Drzet odpovédnost — dat nékomu autonomii neznamena sam se vzdat odpoved-
nosti. Ve skuteCnosti 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 zdroji a motivace pracovnik(

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

tedy znamena byt podnicen k n¢jakému zacilenému chovani.

Vymeétal (2008) cituje Hawthonské studie vypracované pod vedenim Eltona Mayo,
uskute¢néné v letech 1927-1932 v zavodu firmy Western Electric v Hawthorne v Chi-

cagu, které dle jeho slov poprvé ukazaly na lidskou stranku vyroby: vykon délnikd byl
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vyssi, pokud byli piesvédceni, Ze se o n€ podnikové vedeni zajima. Mayuv vyzkum také

ukézal 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) Socialng orientovanou — jedinec je motivovan moznosti ménit zivoty ostatnich

Bosch (2018) uvadi, Ze konceptualnim paradigmatem dualezitym 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 zamér v ramci reciprocity vici ostat-
nim hra¢im na poli zameéstnani, nikoli pouze v zavislosti na vysi mzdy a hmotnych od-

meén.

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-
néjs§i v zemich s vysokym GII — v téchto zemich také lidé, ktefi obdrzeli vysoké FSSB
(Family-Supportive Supervisor Behaviors), nemaji piiliSnou tendenci k jeho reciprocitg,
protoze pro né¢ FSSB nema dostateCnou hodnotu. Oproti tomu v zemich, kde je vysoky
stuperi blahobytu, pokroku a respekt k genderové rovnosti (nizké GII), pracovnici si vice
vazi zdroju, které jim pomohou dosahnout jejich nepracovnich cil — v té€chto zemich je

FSSB vice cenéna.

Ve Francii maji nezaméstnani moznost pracovat na krat§i pracovni dobu a soucasné
byt evidovani jako nezaméstnani u ufadu prace. Dostavaji tak ¢ast své podpory v neza-
meéstnanosti 1 mzdu za krat§i pracovni Uvazek. Tato moznost kombinovani kratSich
uvazkl a podpory v nezameéstnanosti zptisobovala lock-in effect, kdy uchazeci o zamést-
nani zastavali dlouhodobé uzamceni na pracovnich mistech s kratsi pracovni dobou. Ke
snizeni efektu uzamceni zacalo dochazet az za pomoci pusobeni odlisné miry zdanéni

(Fremigacci & Terracol, 2013).

Proto aby byly FFP zajimavé jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance, je ne-

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

.....
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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 zamestnani stoji zamestnavatele
Cas, energii a finance (Schwaertz, 1989). Podniky zvazuji, zda tyto naklady vynalozi.
V jednom velkém némeckém podniku byl uskute€nén vyzkum zameéreny na navrat zen
do zaméstnani po prvnim porodu. Zjisténo bylo, ze vétSinou stravily zeny na rodiCovské
dovolené 3 a vice let. Vice nez 50 % zen se nasledné do ptivodniho zaméstnani nevratilo,
at’ uz kvali dalSimu matefstvi nebo kvuli odchodu k jinému zaméstnavateli. 31 % prvo-
rodicek se vratilo do zaméstnani na kratsi pracovni tvazek jiz v prabéhu rodicovské do-
volené, coz ve vétsing pripada nasledné vedlo k navratu na plny tivazek, nicméné nebylo
tomu tak ve vSech pfipadech. Pozorovana byla vétsi navratnost do zaméstnani na pivodni
pozici jen u zen, které dosahly relativné dobré mzdové pozice, pracovaly v organizaci

delsi cas, mely vysokoskolské vzdélani a absolvovaly odborny trénink.

424 FFP —finanéni diskurz

Frantikova a kol. (2017) ve svém c¢lanku uvadi, ze prace z domova je prilezitosti ke
snizeni naklada organizace pii vytvafeni nového pracovniho mista a dale snizeni rezijnich

nakladu.

Fischer et al. (2013) uvadi: ,, Produktivita prace je vztahem mezi vystupem (produkci,
pridanou hodnotou) a vstupem prdce (poctem zaméstmanych osob, poctem odpracova-
nych hodin). Souhrnnd produktivita prace jako dal$i vstup pouziva téz stavy kapitdlu.

vvvvvv

néjsiho 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 zaméfovala na vliv na vykon pracovnika pti FFP, které vznikly z podnétu zaméstna-
vateld, tzn. s cilem snizovat naklady. Druha vyzkumna otazka se zabyvala vlivem na vy-
kon FFP, které vznikly z podnétu zameéstnancd, 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 strané vyuzivani FFP z podnétu
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snizovani nakladu, nepfispiva k lep§imu vykonu, s vyjimkou roc¢nich hodinovych kon-

traktt a Casov€ omezené, prilezitostné prace.

Devicienti (2018) zkoumala dopad kratsi 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 vytvoreného praci a kapitalem. Poté pfizptsobila od-
had produktivity o informace firem vyuzivajicich krats§i pracovni dobu. Zjistila, ze 10%
zvySeni podilu kratSich uvazkt snizi produktivitu o 1,45 %. Dale zjistila, ze firmy, které
zavedly kratsi pracovni dobu za G¢elem uspokojeni pozadavki zameéstnanct, 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.

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

niky, zda byla vhodné nastavena manazersk4a komunikace FFP atd.

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

mnozstvi absenci, produktivitu prace a ziskovost ve 4 skupinach podniku:
1. skupina: podniky s vysokym stupném rocnich kontrakt,

2. skupina: podniky nabizejici tradicni formy prace (malo prescast, malo krat-

Sich pracovnich uvazkt, mnoho pracovnich smluv na dobu urci-

tou),
3. skupina: podniky nabizejici praci na smeény,
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 podnikani byly tvofeny podniky s ru¢ni vyrobou (44 %), podniky sluzeb (44 %)
a ostatni (12 %).

Zjisténo bylo, Ze nejveétsi podil fluktuace pracovniki se poji s podniky v 2. skuping.
Oproti tomu nejniz§i mira fluktuace pracovniki se vyskytovala ve 4. skuping, tzn. v or-
ganizacich nabizejicich vysoky podil pruzné pracovni doby. 1 a 3. skupina vykazovala

signifikantn€ niz§i miru fluktuace nez 2. skupina.

Zajimavym zjisténim bylo, ze ve skupiné 2 vykazovali pracovnici nizsi miru absenci,
nez v ostatnich skupinach. Na zakladé dostupné literatury autofi predpokladali, ze bude
potvrzena nizsi 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 préace, zatimco v podnicich skupiny 2 byla produktivita prace vyrazné nizsi
v porovnani s prumérnou produktivitou prace. Hara (2014) uvadi, ze pruzna pracovni
doba vytvari pracovni atmosféru, ktera podnécuje k vétsi produktivité prace, zvySuje
uspokojeni z prace a motivaci pracovnikli. Pracovnici si v ramci pruzné pracovni doby
planuji praci do té faze dne, kdy maji nejvyssi vykonnost. Zaméstnanci se pfi pruzné pra-
covni dobé citi moralné zavazani svému zameéstnavateli a snazi se mu vratit jeho vstiic-
nost vys§im vykonem. Porovname-li skupiny 1 a 3, zjistime, Ze skupina 1 vykazala v pra-
zkumu vys$i produktivitu nez skupina 3. Ve skupiné 1 jsou totiz pracovnici zapojovani
do prace v prabéhu roku pouze v obdobi, kdy je jich potieba. Organizace ve skupiné 3
(prace na smény) vykazaly nizsi produktivitu prace nez skupiny 1 a 4. Sefadime-li sku-
piny podnikt od téch s nejvyssi produktivitou prace smérem k t€m s nejnizsi produktivi-

tou prace, bude poradi nasledujici:
1. skupina 4 (pruzné pracovni doba),
2. skupina 1 (ro¢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, stlacenou
pracovni dobu a praci z domu. Uvadi, ze zavedeni FFP je reakci na zmény socioekono-
mické, demografické a na zmény genderovych roli. Zmiruje, 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 finan¢ni
vykonnost neni vyznamn4, ovSem jeji vazba na produktivitu prace je vyznamna a pozi-
tivni. Pozitivni vazba existuje rovnéz mezi kvalitnim vztahem manazera a zamé&stnancti
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 nakladi na kancelafské prostory a zvySeni pracovniho vykonu na jedno

pracovni misto.

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

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

Pfi hodnoceni vyuzivani vyrobniho faktoru prace je kromeé produktivity prace rovnéz
dulezité sledovat fluktuaci pracovnikt a s ni spojené naklady. Kotey a Sharma (2019) ve
své studii zkoumaly vliv FFP na navratnost prace (ROL — return on labour). Zkoumaly
v Australii data od 4204 zaméstnanct a jejich zaméstnavatelt. Zjistily, ze FFP maji pozi-
tivni vliv na uspokojeni z prace u zaméstnancti a nasledné na snizeni fluktuace pracov-
nikd. ROL vsak nezvysuji vSechny druhy FFP stejnou mérou. Pruzna pracovni doba ma
jednoznacény pozitivni vliv na ROL i na snizeni fluktuace pracovnikti. Oproti tomu sdilena
pracovni mista maji negativni vliv na ROL a pozitivni vliv na uspokojeni z prace u za-
meéstnanct. Prace z domova vykazala negativni vliv na ROL i na uspokojeni z prace u

zaméstnancu.
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4.2.5 MSP — marketingovy diskurz zavadéni FFP

Na FFP nabizené z divodu zajmu a potieb zaméstnance 1ze pohliZet jako na soucast so-
cialni odpovédnosti organizace. Vyzkumy neprokazuji vztah mezi socialni od-
poveédnosti a financnimi ukazateli firmy, nicméné vzrasta pocet téch, které ukazuji na
pozitivni vztah. Byt znam jako firma, ktera je socialné odpovédna, miZze piinést konku-

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

Studie zjistila, ze 72 % zakaznikl je ochotno zaplatit za svou oblibenou znacku o 20 %
vice nez za nejblizsi konkurencni znacku a 40 % zakaznik 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. Autofi nahlizi na marketing holisticky - HRM chépou jako
nastroj posileni hodnoty znacky jakozto altruistickou dimenzi znacky, ktera zakaznikim
uspokojuje socialni potteby. Vyzkum byl proveden ve §védskych obchodech s
domacimi dekoracemi a potravinami. Vyzkum ukazal, ze HRM je dulezity nejen pro bu-
dovani zna¢ky zaméstnavatele, ale rovnéz pro budovani znacky u spotiebiteld. HRM je
relevantni nejen pro budovani znacky zameéstnavatele a pro vnitini budovani znacky, ale
rovnéeZ hraje signifikantni roli pfi budovani znacky vnimane zakazniky. Vysledek uka-
zuje, ze hlubsi integrace HRM a brand managementu je potfebna jak v teorii, tak v

praxi.

Jannéri (2008) se ve svém vyzkumu zabyvala inzerci, pomoci niz hledaly organizace v
Estonsku a Finsku nové experty. Zajimalo ji, zda jsou tyto inzeraty genderoveé
vyvazené. Pozice expertd jsou velmi dalezité, protoze na jedné strané jsou verejné pu-
blikovany a na druhé strané Casto vedou k ziskani manaZerského postu. Autorka
zminuje, Ze vSechny materialy vcetné vizualniho zobrazeni, brandingu a prace s texty
aktivné posiluji a davaji smér genderovym idealim v organizaci. Vysledkem vyzkumu

bylo, Ze vétSina inzeratl neni postavena prozensky ¢i promuzsky.

Sartin a Schuman (2006) upozoriiuji na skutecnost, Ze pokud znacka nezije uvnitf,

nemuze prinaset efekt zvnéjsku. Pokud znacka neni budovana zevnitf, neni pravdiva a
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zéakaznici ji neuvéri. Pro budovani znacky zevnitt je potfeba vytvorit emocionalni pro-
pojeni se zaméstnanci, které poté zameéstnanci doruci k zakaznikiim. Na mnohé otazky,
které si lidfi pokladaji (jak zvysSit obrat, jak zvySit hodnotu znacky atd.) 1ze nalézt od-

povéd’: nadchnout zaméstnance pro dany cil.

Muntean (2018) se zabyva dilezitosti budovani osobni znacky (osobni branding).
Oznacuje kazdého Cloveka za majitele jeho osobni znacky, ktery je odpovédny za bu-
dovani této znacky. Spole€nosti jsou totiz tvofeny jejich zaméstnanci a pravdivou pre-
zentaci spoleCnosti 1ze stavét pravé pomoci komunikace pracovnikt vici zakazniktm.
Pokud podnikatelim bude jedno, kdo pro né€ pracuje, nebudou se zajimat o budovani
znacky zameéstnavatele, pak zakaznici poznaji, ze znacka organizace neni budovana ze-

vnitf, budou ji vnimat jako nepravdivou, nedaji ji svou duvéru.
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4.3 Malé a stredni podniky

Disertacni prace je zaméfena na malé a stfedni podniky (dale jen MSP) v sektoru
sluzeb & vzdélavani v Ceské republice. Diivodem pro volbu uvedeného sektoru ekono-
miky je skuteCnost, ze umoziuje vyuziti nejveétsiho mnozstvi forem pracovni flexibility
(Navratil a kol., 2017). MSP je v disertacni praci definovan jako podnik, ktery ma v ramci
daného identifikacniho Cisla organizace méné nez 250 zameéstnancu. 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 podnikatelu neni moznd trzni ekonomika. Charakteristickym
rysem drobného podnikani je velikd rozmanitost predmétit podnikani. V tom spociva
rakteristiky malého a stiedniho podnikdni patii, Ze pracovnici maji praktické znalosti,
chybi jim vSak znalosti teoretické. Maji mdlo prileZitosti pro interni a externi dalsi vzde-
lavani. © Disertacni prace si klade za cil vytvorit vzdélavaci materialy tykajici se mana-
zerské komunikace v MSP pii FFP, které napomohou MSP k rozvoji vzdélavani v oblasti

soft skills.

Bfezinova a Holatova (2014) informuji, ze mezi MSP v JihoCeském kraji bylo usku-
tecnéno dotazovani manazerti na oblast fizeni lidskych zdroji. Mezi slabé stranky byla
nejcastéji fazena oblast komunikace se zaméstnanci. Pokud manazefi chtéji byt skute¢né

dobfi, musi dosdhnout efektivni komunikace v podniku.

MSP velmi ¢asto orientuji svoji ¢innost do oblasti sluzeb. Ze statistickych udaji vy-
plyva, ze prestoze sluzby patii zpravidla do terciarniho sektoru, tvoii vyznamnou soucast
narodniho hospodarstvi mnoha zemi. A to jak procentualnim 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).

Malé a stfedni firmy se co do poctu podileji drtivou vétsinou na poctech subjektd
podnikajicich v Ceské republice - po celé obdobi 2003-2010 ¢&inil jejich podil kazdoroéné
99,9 %. Tato skutecnost ma pfirozenou logiku, nebot’ velkych firem, zaméstnavajicich
vice nez 250 osob, neni v rozmeéru Ceské 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 podniki zameéstnavajicich méné nez 250 zamést-
nancti v Ceské republice v roce 2015 celkem 1 001 048, co je poget podobny po&tu ma-
lych a stfednich zaméstnavatell jako v Nizozemi (1 092 243) nebo v Polsku (1 606 559),
avSak vyrazné€ vyssi nez na Slovensku (429 524), v Mad’arsku (536 610) ¢i v Rakousku
(322 325). Nejvice malych a stfednich zameéstnavatelt v ramci EU-28 v roce 2015 vyka-
zovala Ttalie (3 683 127) nasledovana Francii (2 908 814) a Spanélskem (2 465 540).
Tato statistika nebere ivahu 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 Casto nez stfedni podniky.

4.3.1 MSP - specifika manazerské komunikace

Manazerska komunikace v MSP se lisi od manazerské komunikace v korporacich.
V MSP je manazer Casto zaroven i majitelem podniku a ma 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 dulezité, aby mana-
zeti byli schopni efektivné komunikovat s ostatnimi zameéstnanci. Jednim z ukol mana-
zeru je jasn€ formulovat pozadavky a ocekavani od zaméstnancu, naslouchat zaméstnan-
cm a byt otevieni jejich nazoram (Novak, 2012). Rehot a Vrchota (2018) uvadgji, ze
efektivni nastaveni komunikacniho procesu v MSP je dulezité nejen pro konzistenci vSech
pracovnich Cinnosti, ale rovnéz pro stimulaci pracovniho vykonu, chovani, motivace a

loajality zameéstnancu.

V malych a stfednich podnicich mize byt manazerska komunikace zvlasté narocna
kvili omezenym zdrojim urcenym na skoleni a rozvoj. Manazeti v MSP Casto musi plnit
mnoho roli a nemusi mit ¢as ani odbornost na rozvoj efektivnich komunikacnich doved-
nosti (Morsing & Spence, 2019). Navic MSP Casto nemaji nastaveny formalni komuni-
kacni kanaly nebo procesy, coz muze vést k nedorozumeéni a konfliktim. Za Gcelem pre-
konani téchto vyzev je manazeraim MSP doporu¢eno zaméfit se na rozvoj svych interper-

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

na podobné urovni (Zamani, 2022).

Jednou z pii&in krachu malych a stfednich podnikd v Ceské republice, Slovensku,
Mad’arsku a Srbsku je nedostatek pozornosti vénované tizeni lidskych zdroju (Milosevic¢
etal., 2019). Zemim Visegradské smlouvy je doporuceno vytvaret vice flexibilni pracovni

legislativu jakoZzto nastroj pro fizeni lidskych zdroji (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 ponechavat si je pro sebe, piipadné
pro rodinné pfislusniky, nez je sdilet a konzultovat se zaméstnanci. Dominantni formou
komunikace v MSP je face-to-face komunikace, ktera zcela ptevazuje nad pisemnou ko-
munikaci i nad tymovymi poradami. Zjisténa byla rovnéz skutecnost, ze zaméstnanci jsou
pozitivngji naklonéni manazerské komunikaci v MSP, v nichz neni manazerem majitel

spoleCnosti (Dundon & Wilkinson, 2018).

Networking umoziiuje MSP kombinovat vyhody mensi velikosti a vétsi flexibility
s usporami z rozsahu pii pusobeni na vétSich trzich — regionalnich, narodnich a global-
nich. V porovnani s vétsimi firmami mohou MSP lépe reagovat na meénici se podminky
na trhu, vyvoj spotiebitelt a jejich potieb. Nové komunikacni nastroje umoziuji MSP
snaze nachazet zahrani¢ni partnery, proto je vhodné, aby se tyto néstroje spojené s online

prostfednim naucily MSP vyuzivat (OECD, 2000).

Zapletalova (2021) doporucuje MSP vytvaret kulturu otevienosti davéry a spolu-
prace mezi manazery a zamestnanci. 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 spolecnosti, jako

nazev spole¢nosti, sektor podnikani a pocet zameéstnancu.

Otazky 4 — 8 v dotaznikovém Setfeni byly vénovany charakteristikdm dotazovanych

manazerti*ek, jako pohlavi, veék, vzdélani, pfitomnost péce o dité mladsi 15 let a souro-

zenecké poradi, v némz se manazer*ka narodil*a. Zavislost mezi témito charakteristikami

a ostatnimi proménnymi byla zji§tovana pro potvrzeni ¢i vyvraceni HO3, HOs, HOs. Ta-

bulka 1 shrnuje vysledky odpovédi tykajicich se charakteristik manazera vypliujiciho

dotaznik.

Tabulka 1: Charakteristiky respondentii

Charakteristika Podil respondentt v %
Pohlavi zena 36
muz 64
Vék 25 let a méné 9
26 - 35 let 14
36 - 45 let 28
46 — 55 let 37
56 let a vice 12
Vzdélani VS a vyssi 52
SS s maturitou nebo 39
VOS
vyucen/a 9
zakladni vzdélani 0
Pritomnost péce o dit€ |ano 40
ne 60

Zdroj: Autor
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Otazky 9 - 12 v dotaznikovém Setieni byly vénovany zjisténi intenzity aktualniho
vyuzivani jednotlivych FFP. Ugelem t&chto otazek nebylo analyzovat intenzitu nabize-

nych FFP, nybrz ziskat zadkladnu pro potvrzeni ¢i nepotvrzeni HO>, HO4, HOs, HO7.
shrnuje vysledky vyuzivani jednotlivych FFP u respondenti dotaznikového Setieni.

Tabulka 2: VyuZivani FFP v MSP

Podil zamést- Podil respondentli nabizejicich dany druh FFP v (%)
nanci, s moznosti [Kratsi 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 odpoveédi na otazky 9 — 12 byla pro ucely dal§iho zpracovani preve-
dena na bodové hodnoceni jednotlivych respondentd. Pro kazdou trover podilu zamést-
nanct, kterym je dana FFP umoznéna, byla urcena bodova skala: nikdo = 0 bodu, 1-5 %
zaméstnanct = 1 bod, 6-10 % zaméstnanci = 2 body, 11-30 % zaméstnanci = 3 body,
31-50 % zaméstnanci = 4 body, vice nez 50 % zaméstnanci = 5 bodu. Jednotlivym re-
spondentim bylo pfifazeno bodové hodnoceni, v némz byly secteny body za vSechny 3

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

Otazka 13 byla zaméfena na potvrzeni ¢i vyvraceni HOq, HO2, HO3. Odpovédi respon-
dentd nejsou zavislé na skuteCnosti, zda a v jakém podilu jsou zaméstnancim nabizeny
FFP. Zaméstnanci mohou byt informovani jak o skutecnosti, ze maji moznost FFP vyuzit,
stejn€ jako o skuteCnosti, ze nemaji moznost FFP vyuzit. Respondenti mohli zvolit vice
moznych odpovédi. Tabulka 3 shrnuje odpovédi ucastnikti. Jako transparentni zpusob in-
formovani byly v dalSim vyzkumu zahrnuty odpovédi: ,,sdéleni na webovych strankach

spolecnosti, pfipadné intranetu® a ,,specifikovano v pfiruce/smeérnici platné pro vsechny
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zameéstnance™. Odpoved ,,jina“ respondenti doplilovali texty, jimiz vyjadiili, ze zamést-

nance o vyuzivani FFP neinformuji nijak.

Tabulka 3: Zpusob informovani o moZnosti vyuzit FFP

7Zpusob informovani

Podil respondentti v %

Sdéleni na webovych stran-
kach spolecnosti, ptipadné naj

intranetu

4

Individudlni sdé€leni pfi po-

hovoru se zaméstnancem

83

Specifikovano v pfi-
rucce/smérnici platné pro

vSechny zaméstnance

10

Jina

Zdroj: Autor

Otazka 17 v dotaznikovém §etfeni byla zaméfena na potvrzeni i vyvraceni HO4, HOs,

HOs. Odpoveéd’ dotazovani vybirali z nékolika moznosti, pficemz mohli zvolit tolik moz-

nosti, kolik uznali za vhodné. Jednotlivé moznosti k vybéru byly nastroje, které napoma-

haji fungovani FFP v organizaci. Tyto nastroje byly zvoleny v navaznosti na doporuceni

Massachusets Institute of Technology Center for Work (2018). Odpovédi, které manazefi

v dotaznikovém Setfeni zvolili, jsou shrnuty v tabulce 4. Pro ucely dal§iho zpracovani

ziskanych dat byly nastroje MK pii FFP rozdé€leny na ty, které posiluji autonomii pracov-

nika, a na ty, které jsou naopak zalozeny na pfimé 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 zameéstnance, 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 pii FFP

INastroj manazerské komunikace pii FFP

Podil respondentti v %

1) Vzdaleny pfistup do potiebnych slozek inf. systému

21

2) Vzdaleny piistup do inf. systému neomezené 22
3) Sluzebni mobilni telefon 41
4) Lhuta pro odpoveéd na e-mail, nepfijaty hovor 17
5) Odpovédnost za samostatné feseni do stanovené lhity 41
6) Vykazovani odvedené prace 15
7) Udast na poradach s pfedavanim tkold 25
8) Povinny ¢as na predavani informaci kolegim 6

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

Zdroj: Autor

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

védi, které manazeti v dotaznikovém Setfeni zvolili, jsou shrnuty v tabulkach 5 a 6. Jiné

vyhody FFP, které zaméstnavatelé mohli doplnit dle vlastni uvahy v otazce 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 manazefi vypliovali dle vlastni uvahy, bylo uvadéno zvyseni

nakladt na vétsi pocCet pracovnikii v provozech, v nichz je nutné, aby byli pracovnici ne-

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

sménném provozu a vyssi naroky na fizeni a planovani.
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Tabulka 5: Vyhody FFP, které si manaZeii uvédomuji

'Vyhody FFP Podil respondentt v %
Uspora naklad na vybaveni a provoz 20

Prilakani kvalifikovanych pracovnikt z fad zen 28

ZvySeni zastupitelnosti 33

Pruznost pti komunikaci 23

ZvySeni spokojenosti pracovniki 53

Zvysena loajalita 42

Spolecenska odpoveédnost 28

Jiné 4

Zdroj: Autor

Tabulka 6: Rizika FFP, kterd si manaZeri uvédomuji

Rizika FFP

Podil respondent v %

Pracovné pravni predpisy

18

INaklady na vyhledavani vétsiho poctu pracovnikt 20
IAdministrativni naklady 35
Naklady na pojistné hrazené zameéstnavatelem 13
Neefektivni pfedavani informaci 13
Nedostatecna angazovanost pracovnikt 21
Nedostatecna kontrola 34
Kvalita odvedené prace 22
Unik tajnych informaci 7

Naruseni vztaha 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 zaméstnancim sdeé-

lovéana transparentné?

Zjisténo bylo, Ze pouze 4 % repondentli informuji o moznosti vyuzit FFP na webu
spoleCnosti nebo na intranetu. 10 % respondentii informuje pomoci prirucky/smérnice
platné pro vSechny zaméstnance. 83 % respondenti sd€luje moznost vyuzit FFP indivi-
dualné pfi pohovoru se zaméstnancem a 3 % respondenti o FFP zamé&stnance vibec ne-

informuji. Transparentnim zptisobem informuje o FFP 14 % respondentt.

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

potvrzeni/vyvraceni HO1, HO2, HO3, HO9. Zavislosti byly zkoumany u 4 znak:
1) zptsob informovani o nabidce FFP,
2) body za podil pracovnich mist s moznosti FFP,
3) vzdélani manazera,

4) uvédoméni si vyhody FFP, ktera spociva v ptilakani kvalifikovanych pracov-

nika z fad zen do zamé&stnani.

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

prokazana zavislost, HA: u znaku A a u znaku B je prokazana zavislost.

Zavislost byla prokdzana mezi ad1) a ad3) s hodnotou testové statistiky y’=16,656.
Dalsi prokazatelna zavislost je mezi adl) a ad2) kde byla vykazana hodnota testové sta-
tistiky x>=49,484. Zavislost nebyla prokazana mezi ad2) a ad3), kde hodnota testové sta-
tistiky byla y~ =35,483. Pomérné piekvapivé je zjisténi, ze neni prokazatelna zavislost
mezi ad4) a zadnym z ostatnich pozorovanych znaki. Hodnoty testovych statistik pro
jednotlivé testy: pro ad4) a adl) y*=0,02022, pro ad4) a ad2) x> = 19,669 a pro ad4) a
ad3) x> =0,16831. Zavislosti jednotlivych znak(i mezi sebou a p-value jednotlivych testl
jsou zaneseny v 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 znaku — 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

uveédomeni 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 zaméstnancim pii vy-
konu FFP sluzebni mobilni telefon. 41 % dotazovanych MSP vyuziva jako nastroj MK
pii FFP udéleni odpovédnosti za samostatné feseni ukolu do stanoveného terminu. Tyto
2 nejcastéji pouzivané nastroje MK pii FFP patii do skupiny nastroji MK posilujicich
autonomii zameéstnance. Dalsi v pofadi mezi nej¢astéji vyuzivanymi nastroji MK pii FFP
je povinna ucast na poradach, pfi nichz jsou zadavany pracovni ukoly. Tento nastroj vy-
uziva 25 % dotazanych MSP. Jedna se o nastroj, u které¢ho nelze jednoznacné urcit, zda
podporuje autonomii pracovnika nebo je zalozen na pfimé 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
casti informacéniho systému. Poskytnuti vzdaleného pfistupu do informacniho systému

organizace posiluje autonomii pracovnika. Ostatni nastroje MK pii FFP jsou vyuzivany
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u méné nez 20 % dotazanych organizaci. VSechny tyto ziidka vyuzivané nastroje MK pii

FFP patii do kategorie nastroju pfimé kontroly a fizeni pracovnika.

Za ucelem potvrzeni i nepotvrzeni HO4 byla provedena korelacni analyza dat a zjis-
tén Spearmantiv koeficient. Na hladin€ vyznamnosti o = 0,05 byla Pearsonovym testem
prokazana pozitivni korelace mezi po¢tem pouzivanych nastroju pro flexibilitu a poctem
nabizenych pracovnich mist s FFP. Spearmantiv koeficient => 0,4109366, p-value
2.168*107-5. Cim vice nastrojt pro flexibilitu organizace vyuziva, tim vice pracovnich
mist s flexibilnimi podminkami nabizi. Tabulka 8 (umisténa z divodu svého rozsahu
v piiloze 6) znazoriiuje data, z nichz byly ziskané informace vypoéteny. Cislice jedna
oznacuje pritomnost konkrétniho néastroje manazerské komunikace v daném MSP. Prvni
sloupec tabulky uvadi body za vyuziti FFP (zptisob ureni bodového hodnoceni je popsan
v kapitole 5.1). Pismena oznacuji jednotlivé nastroje manazerské komunikace (A — vzda-
leny internetovy piistup ke kompletnimu informa¢nimu systému, B — vzdaleny interne-
tovy piistup k ¢asti informacniho systému potrebné pro daného zaméstnance, C — sluzebni
mobilni telefon, D — povinnost odpovédet na veskeré sluzebni telefonické hovory a e-
maily nejpozdéji do interné stanovené lhiuty, E — odpovédnost za samostatné vyfeseni
ukold/projektt v predem domluveném terminu, F — povinnost pravidelné odevzdat pre-
hled Cinnosti, kterym se béhem své pracovni aktivity vénoval, G — povinnost G¢astnit se
pravidelnych pracovnich porad, pfi kterych dostava jasné zadani ukol na obdobi nasle-
dujici do dalsi porady, H — Stanoveny povinny ¢as, ktery musi stravit osobnim pfedanim
pracovnich informaci kolegim, ktefi jej zastupuji po dobu nepfitomnosti na pracovisti, |
— Stanoveny povinné kontrolni schiizky s nadfizenym, pfi kterych je kontrolovano, zda
prubézné plni své ukoly.

Za ucelem prokazani/neprokazani HOs byla testovana za pomoci logitové analyzy
data vyjadiujici vyuzivani nastroju FFP v jednotlivych organizacich a intenzita pouzivani
konkrétnich forem FFP, v tomto piipadé: kratsi pracovni doba, prace z domova, flexibilni
pracovni doba. V tabulce 9 jsou znazornény vysledky statistické analyzy dat na hladiné
vyznamnosti oo = 0,05. Svétle Seda policka ukazuji na proménné, u nichz byla prokazana
statisticky vyznamna zavislost. NejCastéji se pozitivni zavislost poskytnuti urcité FFP a
poskytnuti urcitého nastroje MK projevovala u prace z domova. Nejvyssi pozitivni zavis-

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

mezi umoznénim prace z domova a poskytnutim nasledujicich nastroji MK:
- vzdaleného internetového pristupu k ¢asti informacéniho systému,
- sluzebniho mobilniho telefonu,

- odpovédnosti za samostatné vyfeSeni projekti/ukolt v predem stanoveném ter-

minu.

Mezi umoznénim krats§i pracovni doby a povinnosti ucastnit se pravidelnych porad

byla prokazéana druha nejsilng€jsi pozitivni zavislost.

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

vrzenych nastroji MK.
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Tabulka 9: Zavislost jednotlivych znakii — vyuZivané nastroje MK pri FFP a druhy

nabizenych FFP

Nastroje manazerské komunikace pti FFP Kratsi ivazek | Prace Pruzn4 pra-

covni doba
z domova

K dispozici vzdaleny internetovy pristup do komplet- 0.180 0.009 0.756

niho informa¢niho systému (IS)

K dispozici vzddleny internctovy piistup pouze do 0.198 0.034 0.872

n¢kt. Casti IS, které k praci nezbyt. poticbuje

K dispozici sluzebni mobilni telefon 0.206 0.049 0.311

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

e-maily do intern¢ stanovené lhity

Odpovédnost za samostatné vyteseni projektii/ukoli v 0.312 0.041 0.215

pifedem domluveném terminu

Povinnost pravideln€ odevzdavat piehled ¢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

pfi kterych dostava jasné zadani ukoli na obdobi nasle-

dujici do dalsi porady

Stanoveny povinny ¢as, ktery musi strdvit osobnim pre- 0.704 0.845 0.451

danim pracovnich informaci kolegim, kteii jej zastu-

puji po dobu nepiitomnosti na pracovisti

Stanoveny povinné kontrolni schiizky s nadfizenym, 0.578 0.329 0.379

pfi kterych je kontrolovano, zda prubézné plni své
ukoly

Zdroj: Autor
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Zaucelem potvrzeni ¢i nepotvrzeni HOs byla provedena logitova analyza, pomoci niz
byla zjisténa statisticky vyznamna pozitivni zavislost mezi nekterymi charakteristikami
manazera a nastroji MK pfii FFP, které manazer vyuziva. Tabulka 10 zndzorfiuje vysledky
analyzy na hladiné vyznamnosti a = 0,05. Svétle Seda policka ukazuji na proménné, u

nichz byla prokazéana statisticky vyznamna zavislost.

Data upozoriiuji na skuteCnost, ze manazeti muzi ¢astéji, nez manazerky zeny posky-
tuji pracovnikim pii FFP vzdaleny internetovy pfistup do kompletniho informacniho sys-
tému a Castéji také umozinuji odpovédnost za samostatné vyieseni projekti/ukolt v pre-

dem domluveném terminu.

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

dobnosti sluzebni mobilni telefon, nez by tomu ucinili manazeti nepecujici o dite.

Manazeti narozeni jako prvorozeni sourozenci uplatiiuji s vyssi pravdépodobnosti
nastroje piimé kontroly zaméstnancti nez manazefi narozeni jako mladsi sourozenci (po-
vinnost odpovedét na veskeré sluzebni telefonické hovory a e-maily nejpozdéji do interné
stanovené lhuty, povinnost pravidelné odevzdavat piehled Cinnosti, kterym se b€hem své
pracovni aktivity vénoval a povinnost ucastnit se pravidelnych pracovnich porad, pii
kterych dostava jasné zadani ukold na obdobi nasledujici do dalsi porady, piicemz u

posledniho zminéného nastroje nelze jasné urcit, zda se jedna o nastroj ptimé kontroly).

60



Tabulka 10: Zavislost jednotlivych znaku — charakteristiky manaZeru a vyuZivané

nastroje MK pri FFP

Souroze-
Nastroj MK pfti FFP/charakteristika necké po-

manazera Pohlavi Vek Vzdélani | PéCe o dité | fadi

K dispozici vzdaleny internetovy 0.022 0.466 0.425 0.115 0.126
piistup do kompletniho IS

K dispozici vzdaleny internetovy 0.425 0.993 0.581 0.869 0.730
piistup pouze do n€kterych €asti IS,

které pii praci nezb. potiebuje

K dispozici sluZzebni mob. telefon 0.826 0.147 0.016 0.049 0.225

Povinnost odpovédét na veskeré 0.688 0.277 0.072 0.211 0.044
sluz. tel. hovory a e-maily nejpoz-

d¢ji do intern¢ stanoveng lhity

Odpovédnost za samostatné vyfe- 0.044 0.3 0.194 0.266 0.223
Seni projektu/ukoli v pfedem do-

mluveném terminu

Povinnost pravideln¢ odevzdavat 0.834 0.112 0.072 0.211 0.047
piehled Cinnosti, kterym se béhem

sv¢ pracovni aktivity vénoval

Povinnost ucastnit se prav. prac. 0.381 0.361 0.049 0.053 0.047
por., pii kterych dostava jasné za-

dani ukoli na obd. nasl. do porady

Stanoveny povinny ¢as, ktery musi 0.209 0.384 0.359 0.542 0.997
stravit osobnim pfeddnim prac. info
kolegum, ktefi jej zastupuji po dobu

nepiitomnosti na pracovisti

Stanoveny  povinné¢  kontrolni 0.674 0.476 0.194 0.539 0.224
schiizky s nadfizenym, pfi kterych
je kontrolovano, zda prubézn¢ plni

své ukoly

Zdroj: Autor
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5.2.3 Analyza dat k vyzkumné otazce 3

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

uvédomu;ji?

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

zvySeni zastupitelnosti pracovnikt (33 %).

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

predpisy (18 %).

Rizika, kterych se obava a ktera si uvédomuje nejvétsi podil dotazanych manazera
jsou: naklady spojené s administrovanim vétSiho poctu pracovnikt (35 %) a nedostatecna

kontrola nad ¢innosti pracovnika (34 %).

Za ucelem 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 znakt v programovacim prostfedi R. Hladina vyznamnosti pro vSechny
testy byla zvolena a.= 0,05. Znakem C byl pocet vyhod FFP, které si manazer uvédomuje.
Znakem D byl poCet bodu, které zameéstnavatel ziskal za mnozstvi flexibilnich pracovnich
mist, kterd ma pro pracovniky k dispozici (vypocet viz kap. 5.1). Testovanim bylo potvr-
zeno, ze mnozstvi nabizenych flexibilnich pracovnich mist a pocet vyhod FFP, které 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 davodu svého rozsahu umisténa v piiloze 7, znazoriuje data,
z nichz byly ziskané informace vypoéteny. Cislice jedna oznaduje piitomnost uvédoméni
si konkrétni vyhody/rizika FFP manazerem. Prvni sloupec tabulky uvadi body za vyuziti
FFP (zptsob urceni bodového hodnoceni je popsan v kapitole 5.1). Pismena oznacuji jed-
notlivé vyhody (A-G) a rizika/nevyhody (H-Q) FFP (A — uspora naklad(i na materialné-

technické vybaveni a provoz, B — prilakani kvalifikovanych pracovnikt z fad zen pecuji-
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cich o rodinu, C — zvySeni zastupitelnosti pracovnikti, D — pruznost pii elektronické ko-
munikaci s pracovniky, E — zvySeni spokojenosti pracovnikt, F — zvySeni odpovédnosti
a loajality pracovnikt vyplyvajici z v€domi, ze jim zaméstnavatel umoziuje 1épe kombi-
novat pracovni a rodinné povinnosti, G — pfispéni ke spoleCenské odpovédnosti organi-
zace, H — pracovné-pravni predpisy, I — naklady spojené s vyhledavanim vétsiho poctu
pracovniku, J- naklady spojené s administrovanim vétsSiho poétu pracovnika, K - naklady
spojené s vysi pojistného placeného zaméstnavatelem, L - neefektivni predavani infor-
maci a ukold, M - nedostate¢na angazovanost pracovniki, pro které prestava byt zamest-
nani prioritou 1, N - nedostatecna kontrola nad ¢innosti pracovnika, O - Kvalita odvedené

prace, P - unik tajnych informaci, Q - naruseni vztaht v kolektivu.

Za Gcelem potvrzeni/nepotvrzeni HOg byla provedena sada Chi-kvadrat testd neza-
vislosti diskrétnich znak(l v programovacim prostifedi 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 nasledujici: v€k manazera, pohlavi manazera,
vzdélani manazera, pfitomnost péce o dit€ u manazera, sourozenecké poradi 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 prokazana statisticky vy-
znamna zavislost. Nejvyssi pozitivni statisticky vyznamna zavislost byla prokézana mezi
proménnymi ,,pohlavi® a , pruznost”, tzn. muzi si vyznamné castéji nez zeny uvédomuyji
vyhodu FFP v podob¢ vyS§si pruznosti pti elektronické komunikaci se zaméstnanci. Dalsi

vyznamné pozitivni statistické zavislosti 1ze pozorovat u proménnych:

- ,,pohlavi“ a , kontrola® (muzi si Castéji nez zeny uvédomuji nevyhodu FFP v podobé

omezené kontroly nad pracovnikem),

- ,,vek™ a , angazovanost” (Cim star§i je manazer, tim vice se obava rizika FFP v po-

dobé nedostatecné angazovanosti pracovnika pracujiciho v ramci FFP),

- ,,vek™ a  kvalita“ (Cim starsi je manazer, tim vice se obava snizené kvality prace u

pracovnika pracujiciho v ramci FFP),

- ,,dité* a loajalita™ (manazefi 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),
- ,,dité“ a, kvalita™ (manazefi pecujici o dité si Casteji uvédomuyji riziko spojené s FFP
2 2
v podobé snizené kvality odvedené prace pracovniky pracujicimi v ramci FFP),
- ,vzdélani a , neefektivnost™ (¢im vyssiho vzd€lani manazer dosahl, tim vice se

obava neefektivnosti pfi predavani informaci a ukolli se zameéstnancem pracujicim

v ramci FFP).

Tabulka 12: Zavislost znaku — charak. manaZera a uvédoméni si vyhod a nev. FFP

Charakterisitiky manazera
pohlavi vek dit¢ vzdélani
Vyhody FFP | uspory 0,251864 0,698176 1,000000 0,893423
pfilakani 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 0472115
vztahy 0,794640 0,870897 0,915374 0,262575

Zdroj: Autor
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Za ucelem potvrzeni/nepotvrzeni HO9 byla provedena analyza shrnutd v tabulce 7.

(viz vyse). Zavislost znakt nebyla prokazana.

5.3 Odpovédi na vyzkumné otazky

5.3.1 Vyzkumna otazka 1

HO: byla prokazana. Méné nez 30 % dotazanych MSP sdé€luje zaméstnancim 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 obhgjeni hladiny 30 % jako nizkého podilu byl proveden statisticky test (bino-
mické rozdéleni, 14 podniku, distribucni funkce) nulové hypotézy, ze praimérny pocet se
rovna 30, a alternativni hypotézy, ze 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.

HO:2 byla prokazana. Analyza zjiSténych dat prokéazala, ze existuje pfima zavislost
mezi transparentnosti sdélovani podminek pro FFP a vyuzivanim jednotlivych FFP. Cim
vice FFP je vyuzivano, tim transparentnéji zameéstnavatel informuje zaméstnance o pod-

minkéch pro FFP.

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

mostatna kapitola.

HO03 byla prokazana. Existuje zavislost mezi transparentnosti sdélovani podminek
pro FFP a vzdélanim manazera. Cim vy§siho vzdélani manazer dosahl, tim c¢astéji voli

transparentni zpisob informovani zaméstnancti o podminkach pro FFP.

V névaznosti na prokazani HO3 bude ve vzdélavacich materialech, v kapitole o trans-
parentnim sdélovani podminek pro poskytnuti FFP vénovana pozornost vysvétleni dile-
Zitosti transparentnosti tak, aby si manazefi s nizsi Grovni vzdélani uvédomili jeji dilezi-

tost.
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Odpovéd’ na vyzkumnou otazku 1: Moznost vyuziti FFP neni zaméstnancim v do-
tazanych organizacich sdélovana transparentné. Transparentnim zpusobem jsou pod-
minky sdélovany pouze ve 14 % oslovenych organizaci, pfiCemz transparentnéji infor-
muji organizace, které nabizeji pracovni mista s flexibilnimi podminkami Cast&ji nez ty,
které tato mista nabizeji méné Casto. Transparentnost sdélovani podminek umoznéni FFP
zavisi na arovni vzdélani manazeri — ¢im nizsi vzdélani, tim méné Casto jsou podminky

FFP sdélovany transparentné.
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5.3.2 Vyzkumna otazka 2

HO4 byla prokazana. Plati, ze ¢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 materidlech vénovana samostatna kapitola jednotlivym
nastrojim MK pfii FFP a osvéte Sifeni jejich vyuzivani.

HOs byla prokazana. Plati, ze mezi poctem vyuzivanych konkrétnich nastroji ma-
nazerské komunikace pro FFP a poctem nabizenych pracovnich mist s jednotlivymi
druhy flexibilnich pracovnich podminek existuje zavislost. Analyzou byla prokazana sta-
tisticka zavislost mezi skutecnosti, ze podnik umoziiuje pracovnikim praci z domova a
vyuzivanim v8ech nasleduyjicich nastroji FFP: k dispozici vzdaleny internetovy piistup
do kompletniho informacniho systému, k dispozici vzdaleny internetovy pristup pouze
do nekterych casti informacéniho systému, k dispozici sluzebni mobilni telefon, odpovéd-
nost za samostatné vyteseni projekti/ukolt v pfedem domluveném terminu. VSechny na-
stroje MK, u nichz byla prok4zana zavislost na umoznéni prace z domova, spadaji do
kategorie nastrojii podporujicich autonomii zameéstnance. Zavislost umoznéni prace z do-
mova nebyla prokazana pouze u nasledujicich nastrojich MK: povinnost odpovédét na
veskeré sluzebni telefonické hovory a e-maily nejpozdéji do interné stanovené lhuty, po-
vinnost pravidelné odevzdavat prehled Cinnosti, kterym se beéhem své pracovni aktivity
vénoval, povinnost ucastnit se pravidelnych pracovnich porad, pfi kterych dostava jasné
zadani tkoll na obdobi nasledujici do dalsi porady, stanoveny povinny Cas, ktery musi
stravit osobnim predanim pracovnich informaci kolegtim, ktefi jej zastupuji po dobu ne-
pfitomnosti na pracovisti, stanoveny povinné kontrolni schiizky s nadfizenym, pfi kterych
je kontrolovano, zda prubézné plni své ukoly. Realizace FFP formou prace z domova
tudiz nevykazuje statisticky vyznamnou zavislost na nastrojich MK pro FFP, kter¢ spadaji

do kategorie nastroji pfimé kontroly a fizeni.

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

znamna zavislost na zddném nastroji FFP.

U FFP formou kratsi pracovni doby byla prokazéana statisticky vyznamna zavislost

na jediném nastroji MK pii FFP — na povinnosti G€astnit se pravidelnych porad, pfi kte-
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rych pracovnik dostava jasné zadani ukol na obdobi nasledujici do dalsi porady. Prekva-
pivée tento nastroj FFP vykazuje zavislost pouze na kratsi pracovni dob€, nikoli na ostat-

nich zkoumanych formach FFP.

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

kazdy druh FFP samostatné.

HOs byla prokazana. Byla prokazana statisticky vyznamna zavislost mezi nékterymi
charakteristikami manazera a vyuzivanymi nastroji MK pii FFP. Byla zjisténa pozitivni
zavislost mezi pritomnosti péce o dité ze strany manazera a poskytnutim sluzebniho mo-
bilniho telefonu pracovnikovi pracujicimu v ramci FFP. Manazefi, ktefi pecuji o dité,

Castéji svym zameéstnancim na FFP poskytuji sluzebni mobilni telefon.

Statisticky vyznamna pozitivni zavislost byla prokazana rovnéz mezi pohlavim ma-
nazera a udélenim odpovédnosti za samostatné vyfeseni projekti/tkolt v predem domlu-
veném terminu. Muzi tuto odpoveédnost udéluji svym podfizenym vyrazné Castéji nez

zeny.

Dale bylo prokazano, ze ¢im vyssiho vzdélani manazer doséahl, tim vice je pravdépo-
dobné, ze od pracovniku pii FFP bude pozadovat pravidelnou ucast na pracovnich pora-
dach, pfi nichz pracovnici dostanou jasné zadani ukoli na obdobi nasledujici do dalsi

porady.

Za pomoci logitové analyzy byla dale prokédzana statisticky vyznamna zavislost u
sourozeneckého poradi, ve kterém se manazer narodil, a néastroji MK pfti FFP, které uka-
zuji na potfebu pifimé kontroly zaméstnanct (povinnost odpoveédét na veskeré sluzebni
telefonické hovory a e-maily nejpozd€ji do interné stanovené lhity, povinnost pravidelné
odevzdavat prehled Cinnosti, kterym se béhem své pracovni aktivity vénoval, povinnost
ucastnit se pravidelnych pracovnich porad, pii kterych dostava jasné zadani ukolt na ob-
dobi nasledujici do dal§i porady). Starsi sourozenci v pozici manazera Castéji, nez mladsi

sourozenci pozaduji pfimou kontrolu nad podfizenymi pracujicimi v ramci FFP.

V névaznosti na prokazani HOs bude ve vzdélavacich materialech v kapitole o na-
strojich MK vénovan prostor charakteristikam manazerti a uvédoménim si jejich pfistupu

k nastrojim MK.
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Odpovéd’ na vyzkumnou otazku 2: Nejcastéji vyuzivanymi nastroji MK pii FFP
jsou nastroje posilujici autonomii pracovnika, z nichz zcela nejCastéji pouzivanymi na-
stroji MK pfti FFP, které pouziva 41 % dotazanych, jsou: 1) poskytnuti sluzebniho mobil-
niho telefonu zaméstnanci, 2) pozadovani samostatné odpoveédnosti za splnéni ukolu

v pfedem stanoveném terminu.

5.3.3 Vyzkumna otazka 3

HO7 byla prokazana. Plati, ze mezi po¢tem 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 névaznosti na prokazani HO7 bude ve vzdélavacich materidlech vénovana samo-

statna kapitola komunikaci vyhod a nevyhod FFP.

HOs byla prokazana. Plati, ze existuje alesponi jedna charakteristika manazera, ktera

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

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

2) Vyhodu v podobé zvySeni odpovédnosti a loajality pracovniki si uvédomuji
zejména manazefi, ktefi maji osobni a aktudlni zkuSenost s péci o dit€¢ mladsi 15
let. Manazett, kteti dosud déti nemaji, ktefi maji déti starsi 15 let nebo jim nejsou
jejich déti svéteny do péce alespon na 14 dnu v kalendainim mesici, si vyhodu
zvySeni loajality a odpovédnosti pracovnika neuvédomuji nebo ji nepovazuji za
relevantni.

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

covni dobu), je procentualni podil zdravotniho pojisténi viaci hrubé mzdé vyssi
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nez u zaméstnancl s hrubou mzdou dosahujici minimalni mzdy. Rozdil ve zdra-
votnim pojisténi, ktery zaméstnavatel pojistovné odvede, vSak odecita z Cisté
mzdy zaméstnance, €ili toto riziko nese zamestnanec.

4) Cim vy$§iho vzdélani manaZer dosahl, tim méné se obava neefektivnosti pii pre-
davani informaci a ukold pii FFP.

5) Cim star$i manaZer je, tim vice se obava nedostateéné angazovanosti pracovnikd,
kteti pracuji v ramci FFP. Nedostatecné angazovanosti pii FFP se nejméné oba-
vaji manazefi mladsi 35 let.

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

7) Rizika v podobé nedostatecné kvality odvedené prace pii FFP se obavaji zejména
manazefi muzského pohlavi, zatimco zeny si tuto nevyhodu bud neuvédomuji,
nebo ji nepovazuji za relevantni.

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

tecné kvality odvedené prace pii FFP.

V névaznosti na prokazani HOg bude ve vzdélavacich materialech v kapitole o komu-
nikaci vyhod a nevyhod FFP vénovana pozornost charakteristikam manazera a jejich pii-

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

JHO09 nebyla prokazana. Neplati, ze uvédomeéni si vyhody FFP v podobé piilakani
zaméstnancu z fad Zzen zavisi na poctu pracovnich mist s flexibilnimi podminkami, které
zaméstnavatel nabizi. Uvédomeéni si vyhody v podobé prilakani zaméstnanct z fad Zen

neimplikuje zvySeni poctu nabizenych pracovnich mist s flexibilnimi podminkami.

V névaznosti na neprokazani HOo nebude ve vzdélavacich materialech vénovéana zvy-
Sena pozornost uvédomeéni si vyhody FFP v podobé piilakani kvalifikovanych zamést-
nancu z fad zen — této vyhodé€ bude vénovana obdobna uroven pozornosti, jako ostatnim

vyhodam FFP.

Odpovéd’ na vyzkumnou otazku 3: Mezi vyhody FFP, které si manazefi nejcasteji

uvédomuji, patfi: 1) zvySeni spokojenosti pracovnikt (uvédomuje si 53 % oslovenych
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manazeru), 2) zvySeni loajality a odpovédnosti pracovnikli (uvédomuje si 42 % oslove-
nych manazert) a 3) zvySeni zastupitelnosti pracovnika (uvédomuje si 33 % oslovenych
manazert). Mezi nevyhody FFP, které si manazefi nej¢astéji uvédomuji, patii: 1) naklady
spojené s administrovanim vétsiho poctu pracovnik (uvédomuje si 35 % oslovenych ma-
nazerd), 2) nedostatecna kontrola nad Cinnosti pracovnika (uvédomuje si 34 % oslove-

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

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

terialy.

6.1 Vzdélavaci materialy pro MSP sluzeb pfi zavadéni FFP

Z literarni reserse 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 nevytvarteji, 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 dob&, kdy se Ceska republika potyka dlouhodob& 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 manazeru, 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 ucelem byla provedena syntéza zji§téni z literarni re-
SerSe a zpracovanych dat z dotaznikového Setfeni, ktera vyustila ve vznik vzdélavacich
materiald urCenych MSP na téma manazerské komunikace pii zavadéni FFP. Jak je uve-

deno vyse, tyto vzdélavaci materialy se opiraji o dva pilite:

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 vyse uvedenych opérnych pilifa bylo pfi tvorbé vzdélavacich materialt vyu-
Zito vice nez dvaceti let zkuSenosti autorky ze vzdélavani manazert malych a stfednich
firem. Vzdélavaci materialy jsou pfipraveny pro oteviené jednodenni workshopy, kterych
se zucCastni manazefi ¢i personalisté MSP sluzeb. Workshop je koncipovan s predpokla-

dem, Ze se jej budou ucastnit zastupci riznych podnikt soucasn€, vzdy pouze jeden az tfi
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zastupci jedné organizace. S drobnymi upravami vsak lze tyto materidly pouzit rovnéz
pro firemni Skoleni, kterého se budou ucastnit kolegové manazefi z jedné spolecnosti.
Ackoli jednim z pilifa pro vytvoreni vzdélavacich materiald jsou vysledky vyzkumu pro-
vedené mezi MSP podnikajicimi v oblasti sluzeb ¢i vzdélavani v JihoCeském kraji, jsou
vzdélavaci materialy vhodné pro vyrazné $irsi cilovou skupinu. Diky druhému pilifi v po-
dobé Cerpani informaci z aktualniho stavu poznani zachyceného v odborné literature jsou
vytvorené vzdelavaci materialy natolik obecné, aby je bylo mozno vyuzit ptfi vzdélavani
manazerd a personalistd z celé Ceské republiky, ze viech segmenti ekonomiky (i v napf.
vyrobnich podnicich existuji pracovni mista, pro néz jsou FFP vhodné a nebrani jim pro-
vozni divody) a po drobnych upravach jsou rovnéz vhodné pro cilovou skupinu z velkych

podnik.

Kapacita workshopu je v optimalnim pfipadé 10-12 osob s ohledem na prostor pro
interaktivitu. Workshop je mozno realizovat jako jednodenni intenzivni vzdélavaci akti-
vitu, nicmén¢ vyrazné vhodnéjsi je rozdeélit jej do mensich useku a realizovat s alespon
tydennim odstupem tak, aby ucastnici méli Cas porovnat ziskané znalosti s praxi, aby téma
v jejich uvahach rezonovalo opakované a stalo se béznou soucasti jejich prace. Celkovy
Cas potiebny pro workshop ¢ini 310 minut plus cca 70 minut na ptestavky (projeden den).
Pokud se podafi zaradit ,,den s hendykepem™ (viz dale), produluzuje se doba trvani o cely

den.

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

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

e Uvaod
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 pti budovani dobrého jména firmy

e Shrnuti

6.1.1 Uvod

Po kratkém uvitani t¢astnikt, predstaveni lektora a pojmenovani pravidel workshopu
(prestavky, obcCerstveni, oslovovani apod.) je tvod vénovan odbornému vychodisku té-
matu. Zajisti, ze budou vSichni ucastnici informovani o terminologii a aktualnich zaklad-

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

MANAZERSKA KOMUNIKACE
PRO MALE A STREDN| PODNIKY SLUZEB
PRI ZAVADENI

FLEXIBILNICH FOREM PRACE

Ing. Alena Carva$ova, 2023

Zdroj: Autor

Obrizek 2b: Vzdélivaci materidly - Uvod

UvoD
* Demografickd progndza trhu prace
* Flexibilni formy préace (FFP)

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

* Flexibilita a my

Zdroj: Autor

Ugastnici workshopu ziskaji pohledem na graf demografické prognozy trhu prace
(viz obrazek 3) informaci o tom, Ze pocet pracovnika ve véku 15-64 let bude v nasledu-
jicich letech vyznamné klesat. Lektor s UiCastniky diskutuje na téma, jak Ize danou situaci
resit. Udrzuje diskusi v redlném Casovém a zdkonném horizontu (napf. zvySenim sou-

Casné 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 zameéstnavani osob ze zahranici,

e zvySeni hranice odchodu do starobniho dichodu,

e zaméstnavani osob, které nejsou aktivni na trhu prace (studenti, rodi¢e na matet-
ské a rodicovské dovolené, pecujici osoby, dichodci, 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 v ramci organizace sami pfispét k moznosti vyuziti danych rezerv trhu prace
a zajistit tak obsazeni potfebnych pozic u nich v organizaci. Pokud ucastnici neza¢nou

pfichazet s napady sami, je vhodné nastartovat jejich uvahy nékterym z piikladi:

e brigadni spoluprace se zaméstnankynémi na rodicovské dovolené,
e zvySeni poCtu pracovnich pozic s krat§i pracovni dobou,

e zpracovani pracovnich postupl v cizim jazyce, ...

Zaznam vysledkt brainstormingu zastane na flipchartu, pfipadn€ ve smart tabuli, aby

bylo mozno se k nému v zaveéru workshopu vratit.

Obrizek 3: Vzdélavaci materidly — Uvod: Demografickd prognéza trhu price

UvoD ’ ’
- DEMOGRAFICKA PROGNOZA TRHU PRACEY)

Octekavany vyvoj poméru praceschopnych lidi a seniord v CR
2060: TAmillony chadcil, naednofio seniara an ne dva praceschopni Py

x @ podet otylel v vy 1564 let frmi)
gat o 8 pomir priceschoprich olsyvato 15-64)
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Zdroj: Autor

Jednou z aktivit, kterou mize organizace vyvinout, aby predesla rizikim zputsobe-
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 zapojiti osoby, které dosud
nemaji realnou moznost zde participovat. Logickou navaznosti na tuto uvahu ucastnika
je dalsi snimek (obrazek 4), ve kterém lektor predstavi jednotlivé formy flexibility. Je
nezbytné, aby lektor znal aktualni znéni Zakona 262/2006 Sb., zadkoniku prace vcetné
vSech souvisejicich novel a vyhlaSek. V navaznosti na tuto znalost informuje ucastniky o

kazdé z jednotlivych forem alespon v nasledujicim rozsahu:

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

e konkrétni priklad z praxe.

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

posluchaci:

e 'V praxi nejmenované spolecnosti existovalo pracovni misto sdilené maminkou
malého ditéte a jeji tchyni. Zeny pracovaly na administrativni pozici. V piipadé
onemocnéni ditéte zistavala vzdy jedna z Zen doma, zatimco druha byla v za-
mestnani.

e Rodice maji dité ve stiidavé péci. Diky pruzné pracovni dobé mize matka ve
dnech, kdy je dite v jeji péci, pracovat pouze v dobé, kdy travi dité Cas ve skole.
Ukoly a neodpracovanou dobu doZene ve dnech, kdy je dité v péci 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 soustredi a kdy ma navic jesté moz-
nost komunikovat online s kolegy v USA, ktefi maji diky ¢asovému posunu

prave den.
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Obrizek 4: Vzdélavaci materidly — Uvod: Flexibilni formy prdce

ovob ,
- FLEXIBILN FORMY PRACE?

* Kratsi pracovni doba (méné nez 40 hodin tydné)

* Sdilené pracovni misto (job sharing)

* Pruzna pracovni doba

* Prace z domova (home office, telework, homework)

« Stlaceny pracovni tyden/pracovni doba

Zdroj: Autor

Diky ptikladu s programéatorem pracujicim pro zahranicni spolecnost se presune lek-
tor s ucastniky k dal§imu snimku (obrazek 5). Na ném ukaze, ze v ramci Evropy se s po-
jakymi jsou napf. Némecko, Rakousko, Nizozemi, maji vyrazn€ vyssi podil pracovnich
mist s kratsi pracovni dobou. V ramci diskuse je tieba, aby byl lektor pfipraven na otazky
ucastniki a mél pripraveny informace o délce stanovené pracovni doby v ostatnich ev-
ropskych zemich, o snaze zavést kratsi pracovni tyden v Evropé, o vysi produktivity prace
v jednotlivych zemich, o konkurenci asijskych zemi a jejich poctu odpracovanych hodin,
o vysi mezd, které umozni dostateCnou zivotni Uroveri 1 pfi mzdé€ navazujici na kratsi

pracovni dobu, o délce rodicovské dovolené a vysi vefejné podpory rodindm.
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Obrizek 5: Vzdélavaci materidly — Uvod: FFP v Ceské republice a v zahranici

UvoD _ y
- 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 %

Zdroj: Autor

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

UuvoD

- 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 Cerpani ¢asové dotace je mozno infor-
maci o zajemcich o pracovni flexibilitu pouze pojmenovat (obrazek 6). Pokud vsak zbyva

Cas, je vhodné vést ucastniky k tvaham o tom, jakymi kompetencemi mohou zajemci o
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flexibilitu obohatit organizaci, pfipadné jak jim vytvofit podminky k maximalni produk-
tivité prace. Vhodnym piikladem jsou napft. firemni détské skupiny, které usetti pracu;i-
cim rodiCim Cas straveny pii cestach mezi Skolkou a zaméstnanim, kurzy pocitacovych

dovednosti, které zapoji do pracovniho procesu starsi zaméstnance.

Obrizek 7: Vzdélivaci materidly — Uvod: Flexibilita a my

UVvoD
- FLEXIBILITA A MY

* Pfipravte si prosim predstaveni aktualni situace FFP ve vasi organizaci
* Priprava 15 minut

* Prezentace max. 3 minuty

* Struktura:

* Pocet pracovnikil ve véku 55+
Pracovni pozice pracovniki ve véku 55+
Pocet pracovnik( na matefské ¢i rodicovské dovolené
Pocet pracovnich mist s kratsi pracovni dobou
Pocet pracovnich mist s 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 uvodni Casti workshopu proto muze byt vénovan kratké prezentaci si-
tuace, ve které se organizace UiCastnikii nachazeji s ohledem na FFP. Je vhodné, aby lektor
upozornil ucCastniky pfedem, ze je vhodné, aby si zjistili potfebné informace. Pokud tak
ucinil, je mozné dobu na pfiprvu zkratit. Pokud si naopak ucastnici informace predem
nezjistili a na jejich ziskani potfebuji vice Casu, je mozné Cas na pripravu spojit s delsi
prestavkou a prezentace realizovat az po prestavce. V kazdém piipadé je vSak nutné pre-
zentované informace v zavéru prezentaci shrnout a vyvodit z nich poznani o dané sku-
piné. Za timto ucelem je vhodné b&hem prezentaci vést na flip chartu nebo smart tabuli
statistiku — pocCet ucastnikd, ktefi maji vice nez 10 % pracovnikd ve v€ku nad 55 let,
pracovnikil na matefské ¢i rodi¢ovské dovolené, pracovnich mist s kratsi pracovni dobou,
pracovnich mist s moznosti prace z domova, mist s pruznou pracovni dobou. Jednotliva

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

mec planu zaradit do programu.

Casova dotace Gvodu workshopu &ni 40 minut plus ¢as na prezentaci, ktera bude
kazdé zucCastnéné organizaci trvat maximalné 3 minuty. Zacastni-li se 12 osob ze 12 riz-
nych organizaci, €ini celkova ¢asova dotace na ivodni ¢ast workshopu cca 80 minut. Po
skoncCeni uvodu, piipadné pred prezentacemi, je doporuceno realizovat kratkou prestavku

v rozsahu cca 10 minut.

6.1.2 Nastroje manazerské komunikace

Lektor seznami ui€astniky s nastroji, které mohou pouzit pii zavadéni a realizaci FFP
(obrazek 8). V tuto chvili nedava cilené prostor pro zvazovani kladu a zapora spojenych
s vyuzivanim jednotlivych nastroju. Iniciuje diskusi k pojmenovani dalSich nastroju,

které 1ze vyuzit.

Obrazek 8: Vzdélavaci materialy — Nastroje FFP - manaZerskd komunikace

NASTROJE FFP - MANAZERSKA KOMUNIKACE

Vzdaleny internetovy pfistup do kompletniho informacniho systému
Wzdaleny internetovy pfistup pouze do néktenych £astlinformaéniho systému
Sluzebni mebilni telefon

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

Odpovédnost za samostatné feseni projekta v pfedem domluvenam terminu
Povinnost pravidelné odevzdavat vykaz price

Povinnost ucastnit se pravidelnych pracoynich perad, pri kterych dostava
zaméstnanec jasné zadani Okold na obdobi nasledujici do dalsi porady

Stanoveny povinny £as, ktery musi stravit osobnim predanim
pracovnich informaci kelegum, ktefi jej zastupuji

Povinné kontrolni schuzky s nadfizenym, pii kterych je
kontrolovano prubéiné pinéni ukola

Jing?

Zdroj: Autor

81



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.

Obrazek 9: Vzdélavaci materialy — Nastroje FFP - manaZerska komunikace

Zdroj: Autor

Lektor informuje ucastniky o vyzkumu (obrazek 10). Blizsi informace mohou ucast-
nici nalézt v ¢lanku uvedeném v piehledu pouzité literatury. Spole¢né s ucatniky porovna
zavéry, ke kterym pfi predchozim slidu dosli oni, s vysledky vyzkumu. Pfipadné nesrov-
nalosti v podobé zarazeni vétsiho poctu nastroju FFP k jednotlivym formam flexibility
pochvali a motivuje ucastniky k co nejvy$simu poctu vyuzivanych nastroja FFP, které
oni povazuji ve své organizaci za smysluplné. Upozorni ucastniky na dalsi vysledek zmi-
néného vyzkumu, a to na skutecnost, ze ¢im vice riznych nastroji FFP podniky pouzivaji,

tim vice pracovnich mist s flexibilnimi pracovnimi podminkami pouzivaji.
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Obrazek 10: Vzdélavaci materialy — Nastroje FFP - manaZerskd komunikace

NASTROJE FFP - MANAZERSKA KOMUNIKACE®)

Vyzkum mezi malymi a stfednimi podniky sluzeb v Jihogeském kraji
v letech 2018-2019:

* Kratsi pracovni doba, sdilené pracovni misto

* Povinnost Uéastnit se pravidelnych pracovnich porad, pfi kterych dostéva
zaméstnanec jasné zadani kol na obdobi nasledujici do dalsi porady

* Prace z domova (home office, telework, homewaork)
+ Vzdaleny internetovy pfistup do kompletniho informacniho systému
= Vzdaleny internetovy pfistup pouze do nékterych éastiinformaéniho systému
* 5luzebni maobilni telefon
* Odpovédnost za samostatng feieni projektd v pfedem domluveném terminu

* Pruina pracovni doba, stlaceny pracovni tyden/pracovni doba :'.,
(=Y i £

: |

Zdroj: Autor

Lektor ucastnikiim nejprve precte avod k pripadové studii, ktery je uveden pouze
v jeho verzi studie (piiloha 3a). Udaje podstatné pro naslednou praci, mezi které patii
napf. organizacni struktura a pocty zaméstnancu na jednotlivych pozicich, zapisuje na
flipchart prehledné v bodech. Nasledné rozda pripadovou studii (obrazek 11, ptiloha 3b).
Dba na to, aby kazdy ucastnik Cetl studii samostatn€, aby v pribéhu prace s textem pano-
val v mistnosti klid a kazdy ucastnik tak mél prostor pro maximalni soustfedéni. Na pte-
Cteni a oznaceni pozadovanych mist v pfipadové studii maji Gi¢astnici pfiblizné 15 minut.
Nasledujicich pfiblizné 25 minut lektor komunikuje s t€astniky o tom, jaké pasaze a pro¢
oznacili jako inspirujici a jako nevhodné. Nasledné spole¢né navrhuji, jak nevhodné pa-
saze vytesit v praxi lépe — lektor poznamenava navrhy na flipchart (ve své verzi ptipadové
studie, viz pfiloha 3a, ma k dispozici prehled inspirujicich pasazi, které jsou podtrzeny,
prehled nevhodnych pasazi, které jsou skrnuté, a navrhy feSeni k nevhodnym pasazim, ke
kterym by s ucastiky mél dojit. Je-1i potteba uspofit Cas béhem workshopu nebo existuje
podezieni, ze ucastnici nedokazi efektivné zpracovat rozsahlejsi text béhem 15 minut,
muze byt piipadova studie zaslana ucastnikim predem k prostudovani. Pfi ¢teni v ramci
workshopu v§ak zvySime koncentraci na dané téma a lektorovi se bude s ucastniky lépe

pracovat, protoze budou mit stejnou troven vstupnich informaci (pfi samostudiu pfedem
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je obtizné zajistit, aby se vSichni pfipravili s podobnou mirou peclivosti). Pokud lektor
uzna za vhodné, mize z pfipadové studie pouZit jen nékteré pasaze, piipadné ji rozdeélit

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 nas nejde” se pta ve smyslu:

,,Co muzeme udé¢lat pro to, aby to u nas §lo? Pojd’'me najit navrhy feSeni pro nas obor.”

Na zavér lektor polozi otazky: ,,Jak je mozné vyuzit ve prospéch spolecnosti zjisténi,
ze zaméstnanci nahrazuji svou praci umélou inteligenci? | Jak je mozné vyuzit ve svij
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, pocitaCové programy,

(15

mobilni telefony, vzdélavani, ...).

Obrazek 11: Vzdélavaci materidaly — Nastroje FFP - manaZerskd komunikace

NASTROJE FFP - MANAZERSKA KOMUNIKACES

Pripadova studie

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

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

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

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 dilci kricek muze vést
k pokroku, pokud jde v souladu se smérem nastavené strategie. Cilem workshopu neni
okamzita restrukturalizace podnikové kultury, procesu fizeni lidskych zdroju atd. Cilem

je zamyslet se nad vlastni unikatni situaci a zvazit, které kroky pro nasi spolecnost mohou
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byt uziteCné, kam chceme sméfovat. Ucastnici si vyberou jeden ukol, ktery si preji v na-

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

Obrazek 12: Vzdélavaci materidaly — Nastroje FFP - manaZerskd komunikace

NASTROJE FFP - MANAZERSKA KOMUNIKACE®)

Jake kroky ucinite 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 rizikGim spojenym s plénem predejdete? 3
(=Y ‘ &+

‘J

Zdroj: Autor

Casova dotace ¢asti workshopu s nazvem , Nastroje FFP — manazerska komunikace™
¢ini 80 minut. Po skonceni této Casti je vhodné zvazit zarazeni prestavky. Ucastnici bu-
dou z prace s textem pravdépodobné unaveni a bude potieba je osvézit pro ziskani dalsi

pozornosti.

6.1.3 Vyhody a nevyhody FFP

Lektor pojmenuje vyhody FFP (obrazek 13) a polozi otazku, zda si ucastnici uveédo-
muji n¢jaké dalsi vyhody. Pokud ucastnici pojmenuji dalsi vyhody, zaznamena je na flip
chart nebo smart tabuli. Po vyjmenovani vyhod FFP necha skupinu tipovat, kterou vy-
hodu FFP si manazefi dotazovani v dotaznikovém Setfeni popsaném v disertacni praci
nejéastdji 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 pracovnikt, kterym je diky FFP umoznéno
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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 miize skupina dojit, je, ze FFP je vhodné
zatadit do bonust poskytovanych pracovnikiim a inzerovat jejich nabidku v pracovnich
inzeratech. Flexibilitu nadale komunikovat jako bonus poskytovany zaméstnancum (lze
se zapojit do soutézi o nejlep§iho zaméstnavatele apod., 1ze publikovat na socialnich si-

tich).

Obrazek 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 pracovnik( z fad Zen peéujicich o éleny své rodiny
* zvyieni zastupitelnosti pracovnik(

pruZnost pfi elektronické komunikaci s pracovniky

zvydeni spokojenosti pracovniki

zvy3ena odpovédnost a loajalita pracovnikl vyplyvajici z védomi, Ze jim zaméstnavatel
umoznuje |épe 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 manazeti Casto obavaji, a po-
lozi otazku, zda si Ucastnici uvédomuji n¢jaké dalsi nevyhody FFP. Pokud tcastnici po-
jmenuji dals§i nevyhody, zaznamena je na flip chart nebo smart tabuli. Po vyjmenovani
nevyhod FFP necha skupinu tipovat, kterou nevyhodu FFP si manazeti dotazovani v do-
taznikovém Setfeni popsaném v disertadni praci nejéastéji uvédomovali. Ugastnici, ktefi
spravné odhadli vysledek, mohou byt odménéni sladkosti, ovocem, listeCkem s vtipem
apod. Spravnou odpovédi je, ze nejcasteji uvédomovanou nevyhodou FFP jsou adminis-
trativni naklady. 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 tkont, 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
v takové urovni, aby zaméstnanci nebyli zahlceni administrativou spojenou s evidovanim

odvedené prace.

Obrazek 14: Vzdélavaci materidaly — Vyhody a nevyhody FFP

VYHODY A NEVYHODY FFP

Ceho se zaméstnavatelé boji?

* pracovné pravni predpisy

* nakladyspojené s vyhledavanim vétiiho poctu pracovnikd

* nakladyspojené s administrovanim vétsiho poctu pracovnikd

* nakladyspojené s vysi pojistného placeného zaméstnavatelem

* neefektivni pfedavaniinformacia dkold

* nedostatecna angazovanost pracovnikd, pro které prestava byt zaméstnani prioritou¢, 1
* nedostateénd kontrola nad éinnostl pracovnika

+ kvalitaodvedené prace

* unik tajnych informaci

* narusenivztahd v kolektivu

. jiné?

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

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 premyslet. Spravna odpovéd je: 1d, 2ab, 3c, 4ef,

Sef _ab.

Tipovani mize probihat individualné nebo skupinové. Vitéze nebo aktivni ucastniky
je opét vhodné odménit.

Lektor vysvétli, ze obava ze zvySenych nakladu na socialni a zdravotni pojisténi pfi
FFP je licha. Dle aktualnich pfedpisti se socialni pojisténi hradi v procentualni castce od-
vijené od hrubé mzdy. Zdravotni pojisténi ma sice stanoven minimalni vymétovaci zaklad

v podobé minimalni mzdy, nicméné pokud zaméstnanec pii krat§im tivazku nedosahne
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na urovenl minimalniho vymétovaciho zékladu, je mozno zvySené naklady na zdravotni

pojisténi strhnout ze mzdy praveé zaméstnanci, Cili zameéstnavatel neni znevyhodnén.

Obrazek 15: Vzdélavaci materidaly — Vyhody a nevyhody FFP

VYHODY A NEVYHODY FFP

. Nedostatecné kontroly nad €innosti pracovnika se nejvice boji
. VysSich odvodil za 2dravotnia socidIni pojisténi se nejvice boji
. Neefektivniho predavaniinformaci a ukold se nejvice boji ........
. Nedostateéné angaZovanosti pracovnik( pfi FFP se nejvice boji

. Nedostateéné kvality odvedené prace pracovnikd pfi FFP se nejvice boji

manalefi, ktefi pefuji o dité/déti mladsi do 15 let nebo o osobu zdvislou na pomoci jiné fyzické osoby alespon
15 dnii v kalendafnim mésici

manazefi, ktefi pecuji o dité/déti miadsi do 15 let nebo o osobu zavislou na pomoci jiné fyzické osoby alespon
15 dn@ v kalendaimim mésici

vysoce vzdélani manaZeri
manazefi muZského pohlavi
manazefi ve vyssim véku

manalefi ve vyEiim véku

Zdroj: Autor

Utastnici si zahraji hru (obrazek 16, piiloha 5). Viichni si stoupnou do volného pro-
storu. Kazdy z ucatnikt obdrzi jednu karticku (bud’ s pojmenovanim nevyhody FFP nebo
s navrhem mozného feSeni n€jaké nevyhody FFP). Pokud chce lektor ucastnikiim hru
usnadnit, prozradi jim, ze nevyhody jsou vytistény tu¢nym pismem a feSeni normalnim
pismem. Pokud je v harmonogramu dostatek casu, neni nutné toto usnadiiovani realizo-
vat, protoze ¢im déle budou navzajem ucastnici texty procitat a hovofit o nich, tim Iépe
se jim ulozi do paméti. Ugatnici se pohybuiji, komunikuji a jejich ukolem je najit u nékte-
rého z ucCastnikd navrh, ktery by fesil jemu pridélenou nevyhodu FFP, resp. nabidnout
navrh feSeni nevyhody FFP, kterou ma pridélenu kolega a utvofit s nim dvojici. Po uspés-
ném skonceni hledani dvojic partnerské dvojice prectou nevyhodu FFP, kterou tesily, a

navrh, jak ji vyfesit.
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Obrazek 16: Vzdélavaci materidaly — Vyhody a nevyhody FFP

VYHODY A NEVYHODY FFP

Nevyhody FFP jsou Casto resitelné.
Reseni uZ asto nékdo objevil.
Nesedme na Zidli, vstarime od stolu a hledejme reseni.

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

Zdroj: Autor

Lektor poskytne ucastnikiim ¢asovy prostor pro zpracovani ziskanych informaci (ob-
razek 17). Motivuje je k tomu, aby vyvodili opatfeni, které v navaznosti na poznatky
z workshopu prodiskutuji v zaméstnani s dalSimi kolegy a které bude posouvat k zave-
deni do praxe. Optimalni je, pokud UcCastnici na zaveér prectou své plany ostatnim. Tim je

casto mohou inspirovat.
Obrazek 17: Vzdélavaci materidaly — Vyhody a nevyhody FFP

VYHODY A NEVYHODY FFP

» Cim jsem se inspiroval/a pfi diskusi a hrich o vwhoddach a nevyhodéch FFP?

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

Zdroj: Autor
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Casova dotace ¢asti workshopu s ndzvem ,,Vyhody a nevyhody FFP“ &ni 45 minut.
Po skondeni této Gasti neni nutné poskytovat prestavku. Usek byl relativné kratky a uast-

nici se v ramci vzdelavani rozhybali.

6.1.4 Podpora autonomie, pravidla a vhodny kontrolni mechanismus

Lektor predstavi autonomii (obrazek 18) jako moznost samostatné prace s odpoveéd-
nosti za jeji dokonceni vcas, na ur€eném misté a v pozadované kvalité. Na trhu prace
dochazi ke zménam a nartsta pocet pracovniku, ktefi touzi po autonomii. Jak ukazal vy-
zkum, autonomii umoziiuje svym vybranym pracovnikiim pouze 41 % malych a stfednich

jihoCeskych zaméstnavatela poskytujicich sluzby.

Lektor na flip chart nebo smart tabuli piSe navrhy ucastnik na pozice, které neni
mozno snadno vykonavat pfi praci z domova (pro praci z domova je tfeba umoznit ve
velké mife autonomii). Spole¢nou diskuzi dojdou ucastnici k pozicim: zdravotni sestra,
chirurg, recep¢ni, prodavac*ka, pracovnice*ik pasové vyroby, ucitel*ka (pokud nepro-
biha online vyuka standardné), peCovatel *ka, ufednice*ik na prepazce, postovni doruco-
vatel*ka, fidi¢*ka, spravkyné*ce pocitacové site... Nasledné lektor pozada skupinu, aby
jmenovala pracovni pozice, které 1ze pomérné snadno prevést alespon do casteCné prace
z domova. Dojdou k pozicim jako: ucetni, projektovy*a manazer*ka, tviirce webovych
stranek, programator*ka, analytiCka*k, personalistka*ta, ... Na prikladu personalistd
predvede lektor, ze pfed ne€kolika lety byly nékteré profese uzce spojeny s osobnim kon-
taktem a dnes se mnoha jednani prenesla do online prosttedi, dokonce i obchodni zastupci
nekterych spolecnosti jsou motivovani k maximalizaci poctu obchodnich jednani pomoci

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

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

umi dobfe pracovat s Casem a maji vhodné podporujici rodinné prostiedi (Bergum, 2009).

Lektor uvede priklad z praxe, kdy mal4 organizace pfijala na kratsi pracovni dobu
novou pracovnici — zenu vracejici se po rodi¢ovské dovolené. Béhem pracovniho poho-

voru zjistili, ze se jedna o Clovéka s praxi obchodnika, ktery umi komunikovat, pracovat
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samostatné a je kreativni. Vyzkouseli, ze umi pracovat s pocitaCem na uzivatelské urovni.
Prijali tuto mladou zenu na administrativni pozici, kdy méla zastavat v§echny adminis-
trativni ¢innosti potiebné v organizaci. Prvnim z ukolt, které dostala, bylo vymysleni a
naplnéni webovych stranek, pro které byla jiz dana Sablona. Vedeni spolecnosti pridélilo
této pracovnici volnou kancelat v administrativni budove, kde nepracoval nikdo dalsi ze
spolecnosti. Dalsim kolegim nebyla predstavena. 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 prubéhu to-
hoto mésice ji dvakrat pfijel do kancelare navstivit jednatel spolec¢nosti. Prijel vzdy v od-
polednich hodinach a divil se, pro¢ neni v kancelafi, prestoze védél, ze ji pfijal na polo-
vicni tvazek. Se zaméstnankyni tedy hovofil pouze po telefonu. Pfi komunikaci kladl
obecné otazky: , Jak to jde? Nezohlednil vlastnost typickou zenské komunikaci, a to ne-
pfimé vyjadfovani nespokojenosti a potfeby podpory. Zaméstnankyné naznaCovala, ze ji
prace bez komunikace s ostatnimi nevyhovuje, ze potiebuje presnéjsi 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 ivazek v misté svého byd-
listé a bala se, ze vyjadienim pozadavki o zaméstnani piijde. Po mésici jednatel spolec-
nosti zjistil, Ze Sablona webovych stranek neni naplnéna, ze pracovnice veskery Cas stra-
vila sledovanim webt konkurencnich spolecnosti, na nichz hledala inspiraci a nedokazala
ziskané napady prevést do praxe, zuzit je na samu praktickou podstatu. Jednatel se velmi
rozlitil, nechtél zaplatit za nedokoncené dilo, zaméstnankyné se rozplakala, hodila klice
na stul, utekla a pracovni pomér byl ukoncen ve zkuSebni lhaté k nespokojenosti vSech
zacastnénych. Lektor se pta, jak se dalo Spatné zkuSenosti predejit. Od ucastnikt chce
slySet: 1) pribézna kontrola s konstruktivni kritikou a odbornou podporou, 2) zapojeni
pracovnika do kolektivu alespori 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 ucastniky na vyznamnou vyhodu autonomie, pokud je tato
umoznéna k ni vhodnym pracovnikiim. Touto vyhodou je prostor pro kreativitu. Pokud
je pracovnikiim schopnym sebefizeni umoznéna autonomie, nejsou omezovani piilis sva-

zujicimi pravidly, maji prostor pro vytvoreni jedine¢nych vystupi. Dulezité je stanovit
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jasng prostor, ve kterém se muze pracovnik libovolné realizovat. Lektor muze uvést na
prikladu volavky, ktera volné leti krajinou, je do velké miry svobodnd, nicméné samec
ptresné vi, ze je zodpoveédny za dodani materialu 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 kvalit€, ktera umozni odchovani mlad’at. Neni
omezovana v tom, jakym zptsobem hnizdo postavi, ma 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 muze volit sam, dostava prostor

pro kreativitu. Diky kreativité mize vytvorit jedinecné dilo.

Obrazek 18: Vzdeélavaci materialy — Podpora autonomie

PODPORA AUTONOMIE > &7 8)

* Lidé predefinovali své pracovni cile smérem k samostatneé praci
(autonomii) a rovnovaze mezi pracovnim a soukromym casem.

’ Eﬁulze 41 % respondenttl 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.

= Jesté dalezitéjsi nez dikladny \f\?bérlEracovm'kﬁyhodm}ch pro _praci z
domova je Uprava chovani a komunikace manaZera, které je tfeba
prizptsobit kompetencim jednotlivych pracovnika.

Volavka — samec sbira material na stavbu hnizda, samice stavihnizdo

Zdroj: Autor

Lektor navaze na dulezitost spravného vybéru pracovnikl, kterym je autonomie po-
volena. Zdlrazni potfebnost nejen testovani pracovniku (obrazek 19), ale rovnéz pozoro-
vani jejich zptsobu prace a vysledki jejich prace. K testovani informuje aéastniky o exis-
tenci testll, pomoci nichz lze testovat preferenci individualni ¢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 testi, které souvisi se schopnosti autonomie. Vhodné je otestovat

schopnost samostatného fizeni casu. Lektor znovu zdlrazni dilezitost posileni vysledka
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testll pozorovanim chovani pracovniki a vyslekd jejich Cinnosti pred tim, nez je jim své-
fena autonomie. Nasledné rozda ucastnikim test schopnosti tidit ¢as (Uhlig, 2008) (ta-
bulka 13, priloha 4). Na vyplnéni testu da Gcastnikiim k dispozici max. 10 minut. Po vy-
plnéni testu pomuze s vyhodnocenim a vysvétli vyhody a nevyhody prevahy logického a
analytického mysleni (levda 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 ¢loveka, ktery Castéji vyu-
ziva levou mozkovou hemisféru. Tito lidé vSak soucasné Castéji 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 vhodnéjsi

pracovnici s inklinaci k pouzivani zejména levé mozkové hemistéry.

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

pouzivajiciho levou mozkovou hemisféru — monochronni typ.

Prevazuji-li v testu odpovédi ,,ano™ u otazek 14 az 26, jedna se o jedince vyraznéji

pouzivajiciho pravou mozkovou hemisféru — polychronni typ.

Po testovani muze lektor vyzvat uCastniky, aby se prihlasili ti, ktefi maji vyvazené
vyuzivani mozkovych hemisfér, kteti inklinuji vice k logice a ktefi inklinuji vice k vyu-

zivani pravé mozkové hemisféry.

Obrazek 19: Vzdélavaci materidaly — Podpora autonomie

PODPORA AUTONOMIE 2

* Testovani
* Test schopnostiridit ¢as
« Test osobnosti— prace v kolektivu, prace individualni

* Pozorovani

Testovdni schopnosti fidit ¢as
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Zdroj: Autor

Lektor projde s ucastniky jednotlivé navrhy pro uspésné poskytovani autonomie (ob-
razek 20) vhodné zvolenym pracovnikiim. Informuje je o typech pracovniki I (intristic)
a X (extristic) podle Pink (2009). Pta se, ktera opatfeni dok&zi v ramci své organizace

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

Obrazek 20: Vzdélavaci materidaly — Podpora autonomie

PODPORA AUTONOMIE

Ndvrhy pro vhodné nastaveni podminek autonomie:
* Podpora a pribéZna komunikace pro zvladnuti ukolu
* Financni motivace v pripadé splnéni vcas a v dané kvalité

* Vhodné stanoveni metrik pro odméfiovani — 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
pripustné, aby stejny vysledek préce byl ohodnocen podilem mazdy
urcenym dle vySe Gvazku (néktefi pracovnici odvedou stejny vykon
pfi Uvazku 0,75 jako jini pfi Gvazku 1)

Zdroj: Autor

Lektor znovu zdirazni dilezitost pribézné komunikace se zameéstnanci a sledovani
jejich vykont, obzvlasteé téch, ktefi pracuji autonomné a navic z domova. Opfe své tvrzeni
o vysledky vyzkumd, na které je ve snimku uveden odkaz (obrazek 21). Vysvétli Demin-
giv cyklus PDCA — Plan-Do-Check-Act. Manazefi v ramci flexibilnich forem prace na
jedné stran€ poskytuji autonomii pracovniktum, ktefi pro zvladnuti autonomie maji pred-
poklady, na druhé strané nutné pottebuji koncentrovat svou praci ve smycce: naplanujeme
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
vznika, kdy manazefi vynechaji kontrolu splnéni kol a nasledné stanoveni opatfent,

jejichz cilem je splnéni planu a dalsi zlepSovani procesu.
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Obrazek 21: Vzdélavaci materidaly — Podpora autonomie

PODPORA AUTONOMIE &10.11)

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

lesté dilezitéjsi neZ dikladny vybér pracovnikd vhodnych pro praci z
domova, je uprava chovani a komunikace manazera, které je tfeba
pfizpusobit kompetencim jednotlivych pracovniki.

Deminguv cyklus PDCA

Zdroj: Autor

Casova dotace ¢asti workshopu s nazvem ,,Podpora autonomie® &ini 45 minut. Pokud
po ¢asti workshopu ,,Vyhody a nevyhody FFP*“ nebyla poskytnuta prestavka, 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 vznikd na zakladé individualni dohody s pracov-
niky, aniz by o moznosti FFP byli pracovnici transparentné informovani (obrazek 22).
Vede ucastniky k zamysleni nad dopady takovéto skutecnosti. Mezi silnymi strankami by
m¢él dovést ucastniky k pojmenovani alespon téchto vyhod: pruznost pii posuzovani toho,
kdo je vhodnym adeptem pro FFP, nenarokovost FFP ze strany zaméstnanct. Mezi nevy-
hodami je tfeba, aby si ucastnici uvédomili skutecnost, ze takovymto jednanim vedeni
intenzivné piispiva k neblahému vlivu FFP na firemni kulturu, k zavisti mezi zameést-
nanci, nepochopeni a zakulisnim diskusim, které ni¢i vztahy na pracovisti. Nekteti za-
meéstnanci si netroufnou pozadat o flexibilitu. Dale lektor s uCastniky diskutuje o tom,
kdo, kdy a jak ¢asto by mél analyzovat vhodnost pracovnich pozic pro FFP. Je tfeba 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 nakladech spojenych s FFP je dulezité zmi-
nit, ze pokud bude toto téma transparentné bez citového zabarveni komunikovano napft.
na porad¢, je vhodné k nému pridat informaci o tom, jak si vazime svych zaméstnanct
a vime, ze z jejich spokojenosti firma profituje. Predejdeme tim spekulacim a zbyte¢nym

komentarom.

V MSP jsou velmi ¢asto zaméstnani rovn€z rodinni prislusnici spolecnikii. Logicky
jim vedeni vychazi vstfic ohledné flexibility. Lektor mize uvést piiklad, kdy spolecnik
zameéstnava ve spolecnosti svou manzelku, které umoziuje, 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 ramci stanovenych podminek dostanou
prilezitost k podobné flexibilité, jakou dosud maji jen rodinni prislusnici jednatele? Ta-
kovyto krok, pokud bude chytfe vyuzit, maze prispét k utvareni dobré firemni kultury,
davéry a spokojenosti zaméstnancu. Je vSak tieba formalizovat pravidla, FFP nabizet jako
jeden z bonusu pfi splnéni stanovenych pravidel (sebefizeni, dodavani vysledka vcas, do-
stateCna odbornost a samostatnost, vhodna pracovni pozice). Pokud maji pracovnici moz-
nost volit mezi omezenym poctem bonust (napf. cafeterie s body k Cerpani), nevznikne
objektivni divod, pro¢ by FFP mély mit negativni vliv na vztahy v organizaci. Pokud se
spolecnost rozhodne pro formalizaci pravidel pro poskytovani FFP, pfipadné i dalSich
bonust zaméstnanciim, je tieba stanovit plan komunikace a tim se fidit — jakymi infor-

macnimi kanaly, jakou informaci, komu, kdy a jak Casto sdélovat.

Vyjadii-li zaméstnanec odchézejici na matetskou/otcovskou/rodicovskou 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 pracovnika.
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Obrazek 22: Transparentni komunikace FFP

Zdroj: Autor

Utastnici si kratce prohlédnou grafické znazornéni komunikaéniho procesu (obrazek
23). Ptipomenou si, ze komunikuji nejen feci slov, ale také neverbalni komunikaci a pi-
semnou formou komunikace a ze tyto formy maji byt kompatibilni svym obsahem. Dale
se ucastnici zamysli, jaké Sumy mohou vzniknout pfi komunikaci zavadéni FFP a urci pro
né preventivni opateni. Sumem, ktery by neméli zapomenout zminit, je Sum zptsobeny
nezopakovanim informace o moznostech vyuziti FFP, sdéleni Sifené jen mezi vybranymi
pracovniky, kteti poté informaci predavaji nekompletni, nekomunikovanim praktickych

zkuS§enosti, neznalosti pojmu ,,kratsi pracovni doba“, , pruzna pracovni doba“, , sdilené

2 9

pracovni misto” a jejich nevysvétleni.
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Obrazek 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
vyclenil z neverbalni komunikace paraverbalni komunikaci (praci s hlasem). Vyzkum byl
proveden v laboratornich podminkach a jeho vysledek nelze zobeciiovat v detailu. Pred-
métem vyzkumu bylo zjisténi, do jaké miry ma na vysledné sdéleni vliv ktera ze slozek
komunikace. Lektor poté, co vysvétli, v ¢em spociva komunikace verbalni, neverbalni a
paraverbalni, necha ucastniky hlasovat o tom, ktera ze slozek byla v ramci testovani v la-
boratornich podminkach vyhodnocena jako nejucinngjsi. Po hlasovani je seznami s vy-
sledkem: neverbalni komunikace 55 %, paraverbalni komunikace 38 %, verbalni komu-
nikace 7 %. Znovu pfipomene, Ze se jedna o ¢isla vyplyvajici ze specifickych podminek,
nicméné upozorni na dulezitost neverbalni a paraverbalni komunikace. Tu se neni potieba
ucit. Pln€ postaci, kdyz ma feCnik upifimny zamér a uvédomi si dalezitost nékterych ne-
verbalnich signala pro budovani davéry. Vlastnim piikladem predvede ti¢astnikiim, jak
pusobi jeho mluva ve chvili, kdy se neusmiva, béhem hovoru poklepava prsty, nenavazuje
o¢ni kontakt a opira se o opéradlo zidle. Nasledné pfedvede opacnou neverbalni komuni-
kaci a motivuje ucastniky, aby se rovnéz usadili do pozice, ktera napomaha k budouvani

diveéry, paklize je minéna upfimné.
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Obrazek 24: Transparentni komunikace FFP

Zdroj: Autor

FFP jsou pro zaméstnance dualezité v urCitych zivotnich fazich (rodiCovstvi, péce o
rodiCe apod.). Tyto faze zpravidla trvaji nékolik malo let. Poté je vhodné, aby zaméstna-
nec upravil intenzitu flexibility aktualnim potfebam — svym 1 firemnim (obrazek 25). Lek-
tor zfetelné vyjadii pochopeni pro MSP, které Casto nemaji tak velky prostor pro plynulé
snizovani a zvy§ovani tivazkil, nicméné maji prostor pro zavedeni prace na dalku ¢i pruz-
nou pracovni dobu a rozsah uvazku se pfi dobrém planovani podaii vyfesit, byt zména
nemusi byt tak rychla, jak by si zaméstnanec v idealnim piipadé¢ pral. Dulezité je hledat
zpusob, jak nalézt pro obé strany pfijatelné feSeni, nikoli neustalé hledani davoda, pro¢

nelze vyhovét.

Pti zadavani ukold/projektli zameéstnanciim je vzdy dulezité zminit navaznost jejich
prace na ostatni procesy, na praci ostatnich kolegt. Porozuméni vztahu ¢asti k celku na-
pomaha dosazeni zadouciho vysledku. Tato skutecnost je o to vyznamnéjsi, pokud pra-
cuje zamestnanec v ramci FFP. Posilovani uvédomeéni jeho sounalezitosti ke spolecnosti,

ke kolegtiim a §ir§Sim procestim je velmi zadouci.
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Obrazek 25: Transparentni komunikace FFP

Zdroj: Autor

Komentar k obrazku 25. Lektor sdéli ucastnikiim, ze pii manazerskych skolenich
Casto stfedni management zminuje lektorovi nespokojenost s tim, ze nedostava zpétnou
vazbu od svych nadfizenych. Lidé si nejsou jisti, zda jejich nadfizeni jsou spokojeni s od-
vadénou praci, chybi jim pochvala. V dobé s nizkou mirou nezaméstnanosti si MSP ne-
mohou dovolit riskovat odchod zkusenych kompetentnich pracovnika za pracovnimi na-
bidkami, které piinaseji jen nekolikaprocentni zvySeni mzdy, které zaméstnanec upred-

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

Pochvalou pronesenou verejné, konstruktivné a upfimnée zvedneme motivaci pracov-
nikd podavat skvély vykon. Kritikou pronesenou v soukromi, mezi ¢tyfma oCima, prede-
jdeme nedorozuméni a zajistime, ze kritikou pracovnika neztrapnime. Ztrapnéni nepfi-
spiva ke zvySeni dlouhodobé motivace a duvéry. Kritiku je tfeba podavat konstruktivne a
konkrétn€, mit ptipravené konkrétni pojmenovani nedostatkut, které podobné jako sendvic¢
obalime upfimné minénou konkrétni pochvalou pfedem a pozitivni vyhlidkou na zavér.
Pti vysvétlovani sendvice muze lektor sendvi€ nakreslit a tim zvySit zapamatovani i po-
zornost. Podani konkrétni konstruktivni motivujici kritiky formou sendvice predvede lek-
tor na prikladu. Timto pfikladem muze byt: pracovnik opakované ptichazi na porady se
zpozdénim. Nadfizeny si tohoto pracovnika pozve k sobé do kancelate. Ma jiz pfedem

vypozorovano, za co muze daného ¢lovéka pochvalit — lektor upozorni na skutecnost, ze
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bez ptipravy si v dobé 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...“ Vhodnéjsi je: ,,Petie, moc si vazim toho, jak té chvali zdkaznici a kolik
zakazek jsi stihl v uplynulém ctvrtleti uspéSné dokoncit. Tim skvéle inspirujes kolegy.
Pottebuju, abys pro ostatni byl inspiraci 1 v dochvilnosti na poradach. Posledni mésic jsi
prisel Ctyfikrat az po zahajeni porady. Tim narusujes jeji prubéh. Mas néjakou zavaznou
okolnost, ktera ti brani ve v€asném prichodu? ... VE&fim, ze pfisté ptijdes vcas.“

Lektor pfipomene, jak dulezité je, aby hodnoceni dostavali pracovnici na FFP, ktefi
nejsou pritomni pln€ na pracovisti a zp€tna vazba je pro né o to dileZzit€jsi, Ze ji nemohou

vnimat z kazdodennich gest kolegu.

Obrazek 26: Transparentni komunikace FFP

Zdroj: Autor

V nasich kulturnich podminkéch jsou Zeny Cast&jSimi zajemci o FFP nez muzi (rodi-
Govstvi, péde o seniory a jiné zavislé osoby, vyssi podil studentek VS ne studentd VS
v nejvyssich rocnicich). Z tohoto diivodu je vhodné v ramci workshopu vénovat Cas spe-
cifikim komunikace Zen v porovnani s komunikaci muzi (obrazek 27). Lektor vysvétli
dulezitost tématu a dba na to, aby workshop stale probihal v distojné odborné rovinng,
aby neprobihaly nemistné vtipky na adresu pfitomnych ¢i nepfitomnych muzi a zen. Lek-
tor upozorni na vysledky vyzkumu (Dytrt a kol., 2014), které dokazuji, ze podniky s vy-

rovnanéj$im zastoupenim Zen a muzu ve vedeni si v priméru vedly 1épe nez spoleCnosti
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bez zen ve vedeni, jak z hlediska rentability vlastniho jméni (o 41 %), tak z hlediska pro-
vozniho zisku (0 56 %, tj. marze EBIT). Upozorni na vhodnost vyuziti ¢astych silnych
stranek Zen v podobé jejich dirazu na rozvoj zaméstnanci, dirazu na ocekavani a od-
meény, piikladného chovani, inspirativniho vedeni ¢i participativniho rozhodovani, coz
jsou schopnosti velmi dulezité pii poskytovani autonomie. Genderova diverzita pfinasi
lepsi mix fidicich stylu.

Zeny diky porozuméni neverbalnim signaléim snéze poznaji nepiimost v komunikaci.
Je vhodné s nimi jednat upfimné a sou¢asné citlivé. Casto potiebuji vyslechnout a neoce-
kavaji navrhy feSeni. Manager si usnadni praci, pokud bude chtit od svych podfizenych
(nejen Zen) slySet piimo navrhy feeni problematiky, kterou mu piinaseji. Zeny je vhodné
motivovat k pfimému pojmenovani toho, co chtéji sdélit — citlivé. Nechme je shrnout
podstatné &asti sd&leni, vyzvéme je na zavér hovoru k podani navrhu na feseni. Zenska
komunikace je Casto provazena obavami z reakce druhé strany, zejména pii vyjadreni po-
zadavku na FFP, proto potiebuji byt ujistény o tom, ze mohou hovofit o svych pottebach,
aniz by v navaznosti na né byly sankcionovany apod. Lektor pojmenuje kazdou z charak-
teristik zenské komunikace bez citového zabarveni a vede ti¢astniky k uvédomeéni si této
skutecnosti, k uvédoméni si toho, ¢im muze byt dana skutecnost prospésna spolecnosti,

jak se vyhnout negativnim vlivim na organiza¢ni komunikaci.

Obrazek 27: Transparentni komunikace FFP

Zdroj: Autor
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Lektor pojmenuje citové nezabarvené specifika komunikace muzi (obrazek 28).
Kazdy z Gcastnikt zvazi, zda v jeho tymu pracuji genderoveé vyvazené tymy. Pokud jsou
genderove nejednotné, je tieba prikladat vahu dualezitosti komunikace, ktera bude pocho-
pena jak muzi, tak zenami. Projevi-li néktery z ucastnika chut’ podélit se o nedostate¢né
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 pfistupu ke komunikaci jako fakt, jenz nam dava prostor

pro vyuziti silnych stranek obou pfistupt.

Obrazek 28: Transparentni komunikace FFP

Zdroj: Autor

Lektor uvede ucastniky do aktualni situace trhu prace (obrazek 29). Zmini aktualni
miru nezameéstnanosti. Zejména, pokud v daném case klesa mira nezaméstnanosti na hra-
nici ¢i pod hranici pfirozené miry nezameéstnanosti, vede ti€astniky k zamysleni, zda exis-
tuje prostor pro ziskani vhodnych zaméstnanci z fad pecujicich osob, studentt, osob se
zdravotnim postizenim. Upozorni na skuteCnost, ze existuje n€kolik stupiii invalidity u
osob se zdravotnim postizenim, pfi¢emz niz§i stupné invalidity Casto skytaji prostor pro
praceschopnost, pokud jsou zajistény vhodné pracovni podminky. Zde lze uvést priklad
byvalého manaZzera, ktery trpi nemoci zazivani. Diky této nemoci nemuze zajistit, ze bude

na pracovisti rano vc¢as. Dale potfebuje dostatecny Casovy prostor pro piijem potravy
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v klidu. Pokud mu budou umoznény tyto pracovni podminky (idealné samostatné plano-
vani pracovni doby v ramci pruzné pracovni doby a moznost prace z domova), pak muaze
byt vyuzito jeho bohatych pracovnich zkuSenosti. Jini pracovnici potiebuji umoznit stfi-
dani poloh béhem pracovniho vykonu (nevydrzi celou pracovni dobu sedét nebo naopak
stat), nesmi nosit tézka brfemena, zvladnou pracovat pouze na polovi¢ni uvazek nebo se
pottebuji vyhnout stresu apod. Pokud jim tyto podminky zajistime, budou moci vykona-
vat svou praci zodpovédné. Lidé se zdravotnim postizenim se ¢asto stydi hovofit o pod-
minkach, které pro svou praci pottebuji. Pokud chceme ziskat jejich pracovni silu, je tfeba
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 témto osobam se vazou pecujici osoby. V naSich
kulturnich podminkéach neni dosud zcela bézné, aby pecujici osoby vyuzivaly socialni
sluzby, které jim mohou pomoci odlehcit od péce a zapojit se do pracovniho procesu.
Velmi Casto zistavaji na plny uvazek 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 ngj.
Tyto osoby by mohly pracovat na krat§i tuvazek. Velmi Casto se rovnéz stava, ze zeny
pecuji na plny Givazek o své nebo manzelovy zestarné rodice. Tuto péci 1ze vSak velmi
dobfe kombinovat s praci z domova, protoze senior velmi casto mnoho hodin ve dne pro-
spi. Jako priklad muaze 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 financné zavisla na nizkém piispévku 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 nekolik hodin je
mozné opustit domov (jeji muz dokonce pracoval z domova), ze mize vyuzit sluzeb mo-
bilni socialni sluzby. Dale se podafilo piesvédcCit zamestnavatele v pfijatelné dojezdové
vzdalenosti, aby Zenu zaméstnal administrativni praci na poloviéni uvazek. Zena se praci
seberealizovala, méla svou praci velmi rada a byla loajalni zamé&stnankyni, které se diky
socializaci vyznamné zvySila kvalita zivota. Ziskala nadhled nad pé¢i o maminku, zjistila,
ze maminka pfijme péci externiho cloveéka, o ¢emz 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 piiklad zazitkového uceni ,,den s hendikepem®. Nejmenovana spolec-
nost poradala v ramci spoleenské odpovédnosti vikendové pobyty pro déti se zdravotnim
postizenim a pro jejich pecujici osoby. Do této vikendové aktivity zapojila rovnéz své
manazery. Kazdy znich byl seznamen s jednim ditétem s postizenim a jeho pecujici
osobou. Spole¢né stravili cely den v ptirodé tak, ze manazer nahradil péci pecujici osoby,
ktera sméla v pfipadé potreby pouze dohlizet a poskytovat svému ditéti jistotu. Dle slov
manazerky pro spolecenskou odpoveédnost doslo u nékterych manazeri v navaznosti na
zazitek, kdy ,,cely den tlacil vozik s ditétem™ v Piseckych horach, k vyraznému rozsiteni
obzord. Uvédomil si, co pecujici osoba proziva, jak muze 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 napomahajici zavedeni
FFP. Aktivitu 1ze domluvit jako dobrovolnickou tymovou aktivitu pro vedeni spole¢nosti
s organizacemi, které peCuji o lidi s postizenim, ale lze jisté zaradit i dle jiného modelu.
Utinna mtize byt i ,,pouha® navstéva podobného zafizeni, ktera postavi vedle sebe tlak na
vykon a tlak na lidskost. Je zadouci, aby si odpovédné osoby uvédomily, ze nabidnout
pecujicim lidem a osobam se zdravotnim postizenim praci, kterou jsou schopni skloubit
se svym osobnim zivotem, je poskytnuti pracovni terapie, eliminace socialni izolace a
ziskani ekonomické sobéstacnosti, coz jsou hodnoty z etického hlediska vysoce posta-
vené a pro mnohé Cleny nasi spolecnosti dosud neznamé. Organizace diky takovému
kroku ziska diverzni tym, o kterém Ize jednak psat v ESG reportech, ale hlavné diverzni

tym, ktery pfispiva k vzajemnému respektu a spoleenské udrzitelnosti.

Na zavér workshopu muze lektor pustit videoklip, ktery ve spolupraci se skupinou
Pekar, nazpivaly a natoCily déti z centra Arpida (Ceskobudéjovické centrum pro rehabili-
taci osob se zdravotnim postizenim). Po skonceni pisnicky lektor upozorni na slova: ,, Tak
uz se neboj, neboj, a uvidis, ze jsem jako ptak, co vitr mu sveédci, nezkracuj mi pirka,
touzim byt vétsi.“ Tento text inspiruje pecujici 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 mife, kterou jim postizeni umozni. Lektor
respektuje, ze ne vSichni ucastnici jsou v dobé workshopu zrali k plnému pochopeni pie-

davaného sdéleni. Nékteré informace ucastnikim ,,dolehnou” pozdéji, nicméné diky
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workshopu dostali ucastnici Sanci se Casem posunout dal, porozumét lidem vné vlastni

socialni bubliny. Lektor ni¢i postoj nehodnoti.

Obrazek 29: Transparentni komunikace FFP

Pser phjsmed pHEpavhy N8 Edtl v 264 2010 pedla peilavl 8 vl

45000

40000
1600
.

Zdroj: Autor

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

ochotni, mohou nékteré své vznikajici plany sdélit ostatnim ucatnikim.

Obrazek 30: Transparentni komunikace FFP

Zdroj: Autor
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Casova dotace Casti workshopu s nazvem ,, Transparentni komunikace FFP* ¢ini 90

minut. Po jejim skonceni je doporucena alespon destiminutova prestavka.

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 ucastnikim dulezitost propagace zaméstnavatele (obrazek
31). Pokud je mira nezamé&stnanosti vysoka, je vhodné upozornit ucatniky na skutecnost,
ze ekonomika prochéazi fazemi, v nichz se troven nezaméstnanosti stfida. Nelze pocitat
s tim, ze bude vysoka nezaméstnanost dlouhodob€. Neni rovnéz vhodné riskovat ztratu
kvalitnich, proskolenych a plné kompetentnich pracovniki, ktefi mohou byt s pracovnimi
podminkami nespokojeni s ohledem na kloubeni osobniho a profesniho zivota. Na trhu
prace v soucasné dobé jiz plné 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 oddélovat sviij pracovni a osobni zivot. Je tfeba byt na tuto skuteCnost pii-
praveni a byt konkurenceschopnym zaméstnavatelem, a to zejména pro zaméstnance, je-
jichz zaskoleni je narocné, 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-
teCnost zminit v pracovnim inzeratu, a to 1 v ptipadé, ze flexibilita bude moci byt poskyt-
nuta az po zapracovani ¢i splnéni vymezenych podminek. Pfitomnost této moznosti v bu-
doucnu muze byt pro mnohé kandidaty zasadni pfi rozhodovani, zda na inzerat odpovi.
Do marketingového komunika¢niho mixu je vhodné implementovat sdéleni o tom, jaky
je organizace zameéstnavatel, jak jsou jeji pracovnici spokojeni. Sdéleni je vhodno atrak-
tivné vizualizovat, ¢imz se stane zajimavym pro prislusniky mladSich generaci. Toto sdé-
leni ma zprostfedkované vliv na vnimani znacky spoleCnosti a mize pozitivné ovlivnit
nejen personalni otazky, ale rovnéz nakupni chovani zakaznika, ktefi zohledriuji pod-
minky, za jakych nakupovany produkt vznikl. Jako priklad mlze lektor uvést nakupy
ESG fondu 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 muze precist hodnoceni organizaci jejich zameéstnanci. Podobnych online
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platforem, kde se vefejnost seznami s tim, jaky je organizace zaméstnavatel, muze vzni-
kat neomezené mnozstvi a pro udrzeni konkurenceschopnosti firmy je vhodné na znacce

dobrého zaméstnavatele pribézné pracovat.

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

VYUZITI FLEXIBILITY PRI BUDOVANI
DOBREHO JMENA FIRMY

Nizka nezaméstnanost — persondlni 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 zaméstnanct (prace z domova pouze v
pripadé spravného vedeni) — pomdaha budovat znacku zaméstnavatele

* ESG reporty — jednani s bankou, jednani s institucemim
« Sifit spokojenost zaméstnancil na socialnich sitich ;"_' :

* www.atmoskop.cz

Zdroj: Autor

Casova dotace ¢asti workshopu s nazvem ,, Vyuziti FFP pii budovani dobrého jména

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

6.1.7 Shrnuti

Lektor ponecha cca 5 minut na prolistovani Skolicich materiala. Prolistuje pied zraky
ucatniki poznamky na flipch partu. Nasledné vyzve acastniky jednoho po druhém, aby
ostatnim sdélil alesponi 3 informace, které si z workshopu odnasi (obrazek 32). Poté, co
kazdy ucastnik informuje o tom, co si zapamatoval, je z nejvétsi ¢asti hotovo shrnuti pro-
brané tématiky, jelikoz je pravdépodobné, ze ucastnici zmini veskeré podstatné infor-
mace. Dale lektor motivuje ucastniky, aby si procetli vlastni poznamky, které do Skolicich
materiald vepsali. Vyzve je, aby formulovali opatieni, ktera planuji v navaznosti na
workshop projednat s kolegy a zavést do praxe. Lektor instruuje s usmeévem ucastniky,
aby do svych mobilnich telefond nastavili termin, ve kterém se jim objevi piipominka

nabadajici je ke kontrole, zda planované kroky opravdu uskutecnili. Lektor se ucastniki
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pta, za jak dlouho se jim ptipominka zobrazi. Optimalni je, aby lhita pro pfipominku
nebyla delsi nez 2 mésice, nicméné je tieba zohlednit individualni podminky kazdé ze

zacCastnénych firem.

Lektor navrhne vhodnost opakovaného setkani pro sdileni realizovanych aktivit, pro
predani zkuSenosti a vzajemné inspirace. Toto setkani mize mit prezencni 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 pul roku. Na zaveér preda lektor
ucastnikim Stafetovy kolik, ktery prebiraji v rozsirovani flexibilnich forem prace na Ces-
kém trhu prace, abychom se pfiblizili urovni flexibility, kterou poskytuji zaméstnavatelé
v Némecku, Rakousku, Holandsku a dal§ich zemich zapadni Evropy. Stafetovy kolik
muize byt pouze pomyslny nebo skuteCny zhotoveny dle kreativity lektora. Dilezité je,
aby si ucastnici 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 kroktm, 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-¢arvasova/

Zdroj: Autor

Pred rozloucenim lektor upozorni ucastniky na moznost prostudovani jednotlivych

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

Casova dotace casti 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 zakladé vyzkumu realizovaného
ptred epidemii covid-19. Je pravdépodobné, ze diky covidovym opatfenim i MSP pfistou-
pily k zavedeni vétsi flexibility, nez tomu bylo v dobé realizace vyzkumu. Jak v§ak praxe
a statistické Gdaje ukazuji, Cesk4 republika stale zaostava za zem&mi zapadni Evropy
v urovni podilu pracovnich mist s flexibilitou, z cehoz je patrné, ze popisovana proble-
matika nepostrada na dalezitosti. Dua et al. (2022) konstatuji, ze 58 % Americanu ucast-
nicich se jejich vyzkumu ma moznost pracovat z domova alespori jeden den v tydnu a ze
pokud maji lidé moznost pracovat flexibilng, tak 87 % z nich tuto moznost vyuziva, pfi-
¢emz tato dynamika je rozsifena napii¢ demografickymi skupinami, profesemi a geogra-
fickymi oblastmi USA. Podle ¢lanku Svétového ekonomického fora (World Economic
Forum, 2020) zahgjila prace na dalku a asova flexibilita prace béhem pandemie novou
éru produktivity, inkluzivity a konektivity. Jak Svétovému ekonomickému foru ve své

diskusi sdélilo Sest manazert, diky zkuSenostem z obdobi covidu-19 piijimaji daveéru,
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svobodu a nové styly vedeni, aby zajistili zivotaschopnou, inkluzivni a udrzitelnou flexi-
bilni praci. Ve stejném Clanku je uvedeno, ze 48 % zameéstnanc v USA chce pokracovat
v praci z domova i po skonceni epidemie. Zamestnanci uvadi vyznamny pozitivni vliv na
svou spokojenost v souvislosti s praci zdomova, nicmén¢ st uvédomuji negativni dopady
na interni komunikaci ve spole¢nosti. Zde se ukazuje vysoka dalezitost tématu ,,manazer-
ska komunikace pfi flexibilnich formach prace”. Podniky potfebuji posilit kvalitu mana-
zerské komunikace a interpersonalni komunikace. Jak uvadi Vrchota, Maiikova & Rehof
(2020), v Ceské republice je vyuzivani prace z domova, jakozto jedné z FFP, vyznamné
nizsi, nez v USA. Lze predpokladat, 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 soudasnych podminkach Ceské republiky lze zavadéni FEP vyuzit jako nastroj pro
ziskani chybéjici pracovni sily. Pokud se rozhodnou MSP tuto pfilezitost vyuzit a zacnou
FFP hojnégji zavadét, pfipadné pokud se rozhodnou jiz zavedené procesy v oblasti FFP
zkvalitnit, je vhodné, aby se vzdélali dle navrzenych vzdélavacich materialti. Samotné
workshopy nejsou Casové narocné. Pri kalkulaci nakladi na jejich realizaci je tieba zo-
hlednit nasledujici nakladové polozky (¢astky jsou pouze orientacni a jejich odhadovana
vySe vychazi z obvyklé praxe v Jiho¢eském kraji):

o lektorné a cestovné lektora 12 tis. K¢&/workshop
e prongjem Skolici mistnosti 5 tis. K¢&/workshop
e drobné obcCerstveni 1,2 tis. K¢/workshop

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

nich vykonu tcastniki)

Odhadované celkové naklady na jeden uzavieny workshop pro jednu pro spolec¢nost
pfi Gcasti 12 pracovnikl Cini cca 68,2 tis. K¢ v pfipad€, Ze organizace nedisponuje
vlastni Skolici/zasedaci mistnosti a v pfipadé€, ze Gicastnici v den pfitomnosti na
workshopu nevygeneruji zadné vynosy, coz v praxi nelze s ohledem na charakter mana-
zerské prace, predpokladat. Ve skutecnosti proto budou celkové néaklady zpravidla vy-
razné niz§i. V piipadé otevienych Skoleni 1ze naklady vypocitat adekvatn€, pouze s pfi-
hlédnutim k marzi, kterou ke kalkulovanym nakladim pravdépodobné pfipocita porada-

jici vzdélavaci organizace.
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Naklady na vzdé€lavani 1ze financovat rovné€z formou grantii z vefejnych zdroja, po-
kud je vypsana vhodna vyzva a pokud zadatelGv projekt ziska podporu. Piilezitost pro
financovani vzdélavacich aktivit v oblasti manazerské komunikace pti zavadéni FFP po-
skytuje v dob€ zpracovani disertani prace napt. Operacni program Zameéstnanost plus
2021 — 2027 (Ministerstvo prace a socialnich véci Ceské republiky, 2022). V ramci to-
hoto programu mohou 7adosti podavat zadatelé ze viech regiond Ceské republiky.

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

lem vydani vyzvy podporujici vzdélavani manazera v oblasti MK pfi zavadéni FFP:

- Cil 4c: ,,Prosazovat genderove vyvazenou ucast na trhu prace, rovné pracovni
podminky a lep$i 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 ptizpusobeni pracovnikd, podnikl a podnikatel zménam,
aktivni a zdravé starnuti a zdravé a vhodneé pfizptisobené pracovni prostiedi s
ohledem na zdravotni rizika.“

- Cil 4h: , Posilovat aktivni zaclefiovani, a podpofit tak rovné prilezitosti, nediskri-
minaci a aktivni ucast a zlepSit zaméstnatelnost, zejména v pripadé znevyhodne-

nych skupin.*

Konkrétni vyzvy, ve kterych se mohli zadatelé uchazet o financovani projekti umoziu-
jici vzdélavani manazera v oblasti MK pfi zavadéni FFP, byly napt.:
- Vyzva 035: Age management,
- Vyzva 037: Posileni kompetenci Zen znevyhodnénych na trhu prace a v podni-
kani,
- Vyzva 040: Spole¢n¢ za vzdelavanim,

- Vyzva 047: Podnikové vzdélavani.

Dalsi vyzvy Ministerstvo prace a socialnich véci Ceské republiky pribé&zné piipravuje.

Oproti nakladim na workshop je vhodné postavit souvisejici vynosy. Jejich kalku-
lace je vSak velmi individualni dle konkrétniho podniku a jeho aktualni situace. V né-
kterém podniku mohou vzniknout vynosy generované skutec¢nosti, ze diky komunikaéné

skvéle zvladnutému zavedeni FFP dojde k zaméstnavani zahrani¢nich zaméstnancu tzv.
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remote cestou, rozsifi se trhy, se kterymi spolecnost bude spolupracovat a vynosy naros-
tou enormné. V nékterém podniku budou generovany vynosy nepiimo diky vyssi retenci
zaméstnancu, vysSi spokojenosti zaméstnancu, uspoie nakladi na provoz kancelafi (viz
ptipadova studie, priloha 3a), tspofe nakladi na dopravu diky zavedeni online jednani

s obchodnimi partnery. V praxi se ovSem muzeme rovnéz setkat se spolecnostmi, které
kvuli FFP investuji do novych technologii a zafizeni, ktera dosud nepouzivaji, a jejich
naklady v prvnich letech vyznamné pievysi souvisejici vynosy. Vyse vynosu je plné za-
visla na konkrétni situaci organizace a na jejim umeéni promeénit piilezitost ve financni

uspéch.

6.3 Budouci vyzkum

Metodika realizovaného vyzkumu mize byt op€tovné pouzita pro ziskani dat s del-
§im Casovym odstupem. Nova data by slouzila k porovnani trovné transparentnosti ko-
munikace FFP, vyuzivani nastrojd MK pii FFP a uvédoméni si vyhod a nevyhod FFP
manazery MSP v oblasti sluzeb pted pandemii covid-19 a po ni. Diky roz§ifeni vyzkumu
do aktualniho obdobi a na dalsi regiony by byly ptekonany limity vysledki prezentova-

nych v disertacni praci. Témito limitami jsou prave:

e omezeni vysledka na JihoCesky kraj,
e zjisténi vysledkl v dobé pied covidovymi opatienimi,
e realizace vyzkumu v sektoru sluzeb.

Sektor sluzeb byl zvolen s ohledem na specifika FFP, které se obtizn€ aplikuji ve
vyrobe, primyslu apod. I tam mohou Casem zvysit své vyuziti (vice krat§ich smén ve
sménném provozu, automatizovana vyroba ovladana na dalku apod.), nicmén¢ sektor slu-
zeb ma v danou dobu k flexibilnim pracovnim podminkam nejblize. Zminéna automati-
zace ma bezesporu potencial rozsifit vyuzivani FFP. Automatizované provozy lze Casto
snaze vykonavat vzdalené — technik dokaze vstoupit do fidiciho centra pfistroji na dalku
prostfednictvim internetového piipojeni, zemédélec zvladne obhospodarovat sva pole za
pomoci dront ovladanych na dalku, ostraha nemusi byt stale pfitomna na pracovisti, pro-
toze Cidla a kamery dokazi informovat o pohybu v objektu a zasah je mozno fidit na dalku,
lékafi zvladnou operovat pacienty na dalku pomoci pristroju ovladanych snaze zastupi-

telnym personalem atd. Zvysend produktivita prace vyplyvajici z vyuziti automatizace
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procest a umélé inteligence muze vést ke zkraceni pracovni doby, pokud si lidé zvoli
cestu volby vétSiho podilu volného ¢asu — ucetni kontroluje tcetni pripady zauctované
automaticky a zabyva se pouze nestandardnimi piipady, tviirce studii a projekta spofi Cas
na zpracovani teorie ¢i obsahlych texti a mize se hloub€ji vénovat samotné podstaté stu-
dii ¢i projektt, personalisté uspofi Cas na ¢teni zivotopisu a zabyvaji se pouze automaticky
vyselektovanymi vhodnymi kandidaty, schizky mezinarodnich tyma se odehravaji on-
line, coz vede k obrovské ¢asové uspore a poskytuje vétsi Casovou volnost atd. Zastupi-
telnost Clovéka roboty a automaty muze vést ke zvySeni moznosti pracovat v ramci pruzné
pracovni doby — po urcitou dobu miize cloveéka na prepazce zastoupit robot a individua-
lizované pozadavky muze zivy pracovnik vyfidit hromadné v Case, ktery mu vyhovuje,
digitalizace umozni vét§inu uredni a administrativni prace vykonavat ve zvoleny Cas bez
ohledu na ufedni hodiny atd. Technologicky pokrok muze ¢loveéka osvobodit od mnoha
povinnosti, miiZze mu nabidnout vice volného Casu a snazsi obzivu. Je vSak filozofickou
otazkou, zda tuto pfilezitost lidstvo vyuzije. Odpovéd’ ukéaze az budoucnost. Uméla inte-
ligence ma potencial intenzivnéji vstoupit do procesu manazerské komunikace. E-maily
jsou stale Cast€ji zodpovidany ¢i zasilany automaticky, Skoleni pracovnikti probiha for-
mou e-learningu, sdélovani opakujicich se pokyni je svéfovano robotim, nabor zamest-
nanct probiha pomoci automatizovanych procest na socialnich siti atd. Zapojeni umé¢lé
inteligence a automatizace do manazerské komunikace predstavuje Siroké pole pro bu-

douci vyzkum.
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[/ Zaver

Cilem disertacni 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 dilci cile, jejichz pojmenovani a informace o naplnéni jsou uvedeny nize:

1.

Vypracovat teoreticky piehled manazerské komunikace v oblastech tizce sou-

visejicich s flexibilnimi formami prace v malych a stfednich podnicich.

V disertacni praci je v kap. 3.1. popsana metodika zpracovani lierarni reSerse
a v kap. 4 je vypracovan teoreticky prehled MK v oblastech uzce souviseji-
cich s FFP v MSP. Zahrnuty jsou zejména aktualni odborné akademické
Clanky, ale rovnéz aktualni prakticka doporuceni odbornika 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.

Zhodnotit manazerskou komunikaci v malych a stfednich podnicich pfi zava-

déni flexibilnich forem prace v praxi.

Za ucelem zhodnoceni MK v MSP pfi zavadéni FFP v praxi bylo uskutec-
néno dotaznikové Setfeni a nasledné byla statisticky zpracovana a interpreto-
vana ziskana data. V disertani 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.

Porovnat vysledky zhodnoceni manazerské komunikace v malych a stfednich
podnicich pfi zavadéni flexibilnich forem prace s poznatky uvedenymi v od-

borné literatuie v oblasti manazerské komunikace.

Porovnanim vysledka vyplyvajicich ze statistického zpracovani dat z dotaz-
nikového Setfeni a poznatkd uvedenych v odborné literature vznikla struktura

vzdélavacich materiald, ktera byla rozpracovana dle dil¢iho cile 4.

Navrhnout prostiedek ke zleSpeni manazerské komunikace v malych a stfed-
nich podnicich pii zavadéni flexibilnich forem prace v podobé vytvoreni

vzdélavacich materiala.
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Vzdélavaci materialy byly vytvoreny a jsou jednak popsany v kap. 6.1 diser-
tacni prace, jednak jsou umistény v priloze 2. V pftilohach 3a, 3b, 4, 5 jsou
k dispozici pracovni listy vhodné k vyuziti pti vzdélavani dle vytvorenych

vzdélavacich materialu.

Cil disertacni prace vcetné dilcich cili vedoucich k jeho naplnéni se podafilo bez
zbytku naplnit. Teoreticky a prakticky ptinos prace je popsan v odpovédich na vyzkumné

otazky.

7.1 Teoreticky pfinos

Hlavni teoreticky pfinos disertacni prace spociva ve zpracovani literarni reserSe k
tématu MK v MSP pii zavadéni FFP a vytvoreni metodiky ke zhodnoceni aktualni situ-
ace formou dotaznikového Setfeni. V akademické literature nebyly nalezeny ¢lanky,
které by se pravé manazerskou komunikaci v MSP pfi zavadéni nebo vyuzivani FFP za-
byvaly. Z vytvorené literarni reSerSe a metodiky vyzkumu lze vychazet pii budoucim
vyzkumu (viz kap. 6.3). Dosavadni literarni zdroje informuji o doporucenych nastrojich
manazeské komunikace pti FFP, nicméné nemapuyji, jak jsou tyto v praxi skute¢né vyu-
zivany, zatimco vyzkum realizovany v ramci disertacni prace uvadi konkrétni vysledky
vyuzivani nastroji 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 podminkach FFP transparentnim zpa-
sobem. V odbornych ¢lancich se hovoti 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 zdroj se viak ucelend neza-
byva zjisténim intenzity uvédomeéni si jednotlivych vyhod/rizik manazery. Pfitom praveé
porozuméni tomu, zda si manazefi uvédomomuji konkrétni vyhody a rizika, je zasadni
pro spravné smetovani edukace a pro pfipadné nastaveni podminek podpory FFP. Zis-
kané informace a vytvorené vzdélavaci materialy mohou obohatit teorii manazerské ko-

munikace pravé o vyse popsané poznatky. Ziskané informace a vzdélavaci materialy
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mohou byt dale pouZity pfi vyuce budoucich manazert a podnikateli na stfednich,
vysSich a vysokych Skolach se zaméfenim na vychovu a piipravu podnikatelti a mana-
Zert zejména pro malé a stfedni podniky. V ramci Ekonomické fakulty JihoCeské uni-
verzity v Ceskych Bud&jovicich mohou byt vzdélavaci materialy po drobnych Gpravach

vyuzity zejména v pfedmétu Manazerska komunikace.

7.2 Prakticky prinos

V disertacni praci byly zaznamenany odpovédi na tfi vyzkumné otazky. Tato zjisténi
1ze vyuzit vpraxi pii zavadéni FFP, a proto byla zapracovana do vytvorenych vyukovych
materialu pfipravenych pro praktické vyuziti. Nejvyznamnéjsi zjisteéni, ktera je vhodno

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

Bylo potvrzeno, ze moznost vyuziti FFP neni zaméstnanctim v dotazanych organi-
zacich sdé€lovana transparentné. Transparentnéji informuji organizace, které nabizeji pra-
covni mista s flexibilnimi podminkami Castéji nez ty, které tato mista nabizeji mén¢ Casto.
Transparentnost sdélovani podminek umoznéni FFP zavisi na arovni vzdélani manazera

— ¢im niz8i vzdelani, tim méné Casto jsou podminky FFP sdé€lovany transparentné.

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

minu, 2) poskytnuti sluzebniho mobilniho telefonu zaméstnanci.

Mezi vyhody FFP, které si manazefi nej¢astéji uvédomuji, patii: 1) zvySeni spokoje-
nosti pracovnikli (uvédomuje si 53 % oslovenych manazeri), 2) zvySeni loajality a odpo-
veédnosti pracovnikll (uvédomuje si 42 % oslovenych manazert) a 3) zvyseni zastupitel-
nosti pracovnikti (uvédomuje si 33 % oslovenych manazerti). Mezi rizika FFP, ktera si
manazefi nejcasteji uvédomuyji, patfi: 1) ndklady spojené s administrovanim vétsiho poctu
pracovnikt (uvédomuje si 35 % oslovenych manazera), 2) nedostate¢na kontrola nad ¢in-
nosti pracovnika (uvédomuje si 34 % oslovenych manazeri) a 3) kvalita odvedené prace
(uvédomuje si 22 % oslovenych manazerti). Krom nalezeni odpovédi na prvotné polozené
vyzkumné otazky vznikly v prabé&hu zpracovani ziskanych dat poznatky nové. Za nejvy-
znamnéj$i ze ziskanych poznatkd povazuje autorka zjiSténi, Ze nastroje piimé kontroly

pracovnikil pouzivaji vyznamné Cast€ji manazefi narozeni jako prvorozeni sourozenci,
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nez manazefi narozeni jako mladsi sourozenci. Jedna se o zjisténi, které maze vyznamné

napomoci pii kou¢ovani a osobnim rozvoji manazeru.

V praktické roving prispiva disertacni prace ke vzdélavani manazert a personalistl,
a to diky zpracovani vzdélavacich materialt vCetné doprovodnych texti slouzicich lekto-
ram k uc¢innému vedeni workshopt. Vzdélavaci materialy byly vytvoreny na zakladé
zhodnoceni manazerské komunikace v malych a stfednich podnicich pii zavadéni flexi-
bilnich forem prace ajeho porovnani s poznatky odborné literatury. Vytvorené vzdélavaci
materialy maji potencial zlepsit manazerskou komunikaci v malych a stfednich podnicich
pii zavadéni flexibilnich forem prace, a tim zvySsit divéru podnikateli a manazera malych

a stfednich podniku ve flexibilni formy prace.

Budou-li manazefi a personalisté postupovat dle poznatkti navrZzenych pii worksho-
pech, ziskaji piilezitost profitovat z vyuziti pracovni sily, ktera zistava v soucasné dobé
Casto nevyuzita, jelikoz neni schopna kombinovat osobni zivot s profesnim zivotem (ro-
dice malych déti, peCujici osoby, osoby se zdravotnim postizenim, studenti, starobni du-
chodci apod.). Zapojenim této skupiny praceschopného obyvatelstva do pracovniho pro-
cesu ziska firma vyhody plynouci z vybudovani diverzniho tymu. Budovani takového
tymu pfinasi znacna rizika. Naprosta vétSina realné pritomnych rizik vsak je ve vzdéla-
vacich materialech popsana a lektor povede ucastniky ke stanovovani preventivnich opat-
feni, ktera jsou v ramci jejich unikatni situace vhodna k realizaci. Vzdélavaci materialy
jsou vytvoreny s jasnym cilem maximalniho pfiblizeni praxi a maximalniho aktivniho
zapojeni ucatniki, které bude mit vliv na zvySeni akceptovatelnosti stanovenych cila a

opatteni.
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8 Souhrn

Disertacni prace seznamuje s vysledky aktualnich poznatkd odborné literatury v ob-
lasti manazerska komunikace v malych a stfednich podnicich pfi zavadéni flexibilnich
forem prace, dale mapuje situaci ve zkoumané oblasti v JihoCeském kraji v letech 2018 —
2019 a prinasi vzdélavaci materialy urcené ke vzdélavani manazera a personalistti malych
a stfednich podnika, ktefi chtéji zavést flexibilni formy prace. Tyto vzdélavaci materialy
mohou lektofi vyuzit pii workshopech ur¢enych MSP a prispét 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 fadé 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

Priloha 1: Dotaznik

DOTAZNIK - KOMUNIKACE , FLEXIBILNI PRACOVNI MISTA

Tento dotaznik bude pouzit pfi vyzkumu realizovaném na Ekonomické fakulté Jihoceské
univerzity v Ceskych Budgovicich. Smyslem vyzkumu je piispét ke zvyseni efektivity
komunikace pfi zavadeni flexibilnich pracovnich mist v malych a stfednich podnicich
(podniky do 250 zaméstnancu) tercialniho a kvartalni sektoru ekonomiky. Flexibilnim
pracovnim mistem rozumime takové pracovni misto, které umoziuje praci na zkraceny
pracovni tvazek (méné nez 40 hodin tydn€) 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 subdodavky od osoby samostatné
vydélecné ¢inné). Za vyplnéni dotazniku vam pfedem dékujeme. Dotaznik bude zpraco-
van anonymné¢ a data v ném uvedena budou pouzita vyhradné pro ucely vySe popsaného

vyzkumu v souladu s GDPR.

1. Nazev spoleCnosti

2. Sektor podnikani
Vyberte jednu odpovéd

primarni (zisavani surovin a produktt z pfirody a obdé€lavani pudy)
Sekundarni (vyroba)
Tercialni (sluzby)

O oOood

Kvartalni (vzdélavani, vychova, véda a vyzkum)

3. Podcet zaméstnancu:

Vyberte jednu odpovéd
0O 0-10
O 11-250

O vice nez 250



OoOooood

Oo0oo0on

Oo0oo0on

Pohlavi dotazovaného:
Vyberte jednu odpovéd
zena

muz

Veék dotazovaného:
Vyberte jednu odpovéd

25 let a méné
26-35 let
36-45 let
46-55 let

56 let a vice

Vzdélani dotazovaného:
Vyberte jednu odpovéd

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 alespon 15 dnt v kalendainim mésici?
Vyberte jednu odpovéd

ano
ne

Sourozenecké potadi (v jakém poradi je dotazovany narozen):
Vyberte jednu odpovéd

jedinacek

nejmladsi sourozenec

nejstarsi sourozenec

prostfedni sourozenec (2. dité ze tfi, 2. a 3. dité ze Ctyr adt.)

Jaky podil vasich zaméstnancli ma moznost pracovat na zkraceny pracovni tiva-
zek (méné nez 40 hodin tydné na pracovni smlouvu nebo na dohodu o pracovni
¢innosti — nikoli dohoda o provedeni prace nebo subdodavka)?
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Vyberte jednu odpovéd

nikdo

méné nez 5 % zaméstnancu
5 — 10 % zaméstnancu

11 —30 % zaméstnancu

31 — 50 % zaméstnancu
vice nez 50 % zaméstnancu

. Jaky podil vasich zaméstnancii ma moznost urcité dny pracovat z domova?

Vyberte jednu odpovéd

nikdo

méné nez 5 % zameéstnancu
5 — 10 % zaméstnancu

11 —30 % zaméstnancu

31 - 50 % zaméstnancu
vice nez 50 % zaméstnancu

. Mate v organizaci vytvoreno alespon jednu pracovni pozici, kterou sdili vice

pracovnikd, z nichz kazdy pracuje na zkraceny tivazek?
Vyberte jednu odpovéd

Jaky podil vasich zaméstnanci ma moznost odpracovat svij pracovni uvazek
v Case dle své volby (libovolny zacatek a konec smény, libovolné pferuseni
prace)?

Vyberte jednu odpovéd

nikdo

méné nez 5 % zameéstnancu
5 — 10 % zaméstnancu

11 —30 % zaméstnancu

31 - 50 % zaméstnancu
vice nez 50 % zaméstnancu

. Jak jsou vasi zaméstnanci informovani o moznosti vyuzit flexibilni pracovni
mista (zkraceny uvazek, prace z domova, sdilena pracovni mista, pruzny zacatek

nebo konec pracovni doby)?
Vyberte jednu odpovéd

sdéleni na webovych strankach spolecnosti, pfipadné na intranetu
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individualni sdéleni pfi pravidelnych hodnoticich pohovorech se zaméstnanci
specifikovano v pfiru¢ce/smérnici platné pro vSechny zaméstnance

. Které vyhody flexibilnich pracovnich mist povazujete za vyuzitelné ve vasi or-

ganizaci?
Vyberte jednu nebo vice odpovédi

uspora nakladl na materialné-technické vybaveni a provoz

prilakani kvalifikovanych pracovniki z fad Zzen pecujicich o ¢leny své rodiny
zvySeni zastupitelnosti pracovnikt

pruznost pii elektronické komunikaci s pracovniky

zvySeni spokojenosti pracovnikt

zvySena odpovédnost a loajalita pracovnika vyplyvajici z védomi, ze jim za-
meéstnavatel umoziuje lépe kombinovat pracovni a rodinné povinnosti
prispéni ke spolecenské odpovédnosti organizace

TG,

. Ktera rizika spojena s flexibilnimi pracovnimi misty povazujete pro vasi organi-

zaci za obtizné prekonatelna?
Vyberte jednu nebo vice odpovédi

pracovn¢ pravni piedpisy

naklady spojené s vyhledavanim vétsiho poctu pracovnikt
naklady spojené s administrovanim vétsiho poctu pracovnikt
naklady spojené s vysi pojistného placeného zaméstnavatelem
neefektivni pfedavani informaci a ukolt

nedostateCna angazovanost pracovniku, pro které prestava byt zaméstnani priori-
tou €. 1

nedostatecna kontrola nad Cinnosti pracovnika

kvalita odvedené prace

unik tajnych informaci

naruseni vztaht v kolektivu

TG

. Pokud jste v predchozi otazce oznacili odpovéd’ , neefektivni predavani infor-

maci a ukolu®, napiste konkrétni ptiklady, ve kterych hrozi toto riziko:

V ramci flexibilniho pracoviho mista ma vas zameéstnanec:
Vyberte jednu nebo vice odpovédi
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k dispozici vzdaleny internetovy ptistup do kompletniho informacniho systému
k dispozici vzdaleny internetovy pfistup pouze do nekterych ¢asti informacniho
systému, ktery pfi své praci nezbytné potrebuje

k dispozici sluzebni mobilni telefon

povinnost odpoveédét na veskeré sluzebni telefonické hovory a e-maily nejpoz-
déji do intern€ stanovené lhuty

odpovédnost za samostatné feSeni projekti/tkolt v predem domluveném ter-
minu

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

povinnost ucastnit se pravidelnych pracovnich porad, pti kterych dostava jasné
zadani kol na obdobi nasledujici do dalsi porady

stanoveny povinny ¢as, ktery musi stravit osobnim predanim pracovnich infor-
maci kolegtim, ktefi jej zastupuji po dobu nepfitomnosti v zameéstnani
stanoveny povinné kontrolni schiizky s nadtizenym, pfi kterych je kontrolovano,
zda prubézné plni své ukoly
JINA L

nemame zavedeny flexibilni formy prace, tato otazka je pro nas bezpredmétna

Dopliiujici poznamky k tématu flexibilnich pracovnich mist:



Priloha 2: Vzdélavaci materialy

MANAZERSKA KOMUNIKACE
PRO MALE A STREDNI PODNIKY SLUZEB
PRI ZAVADENI
FLEXIBILN/CH FOREM PRACE

Ing. Alena Carvadovd, 2023

STRUKTURA WORKSHOPU

« Uvod

* Nastroje FFP - manazerska komunikace

* \lyhody a nevyhody flexibilnich forem prace

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

« \Wyuziti flexibility pfi budovani dobrého jména firmy

* Shrnutf

Uvob

* Demografickd progndza trhu prace
* Flexibilni formy prace (FFP)

* FFP v Ceské republice a v zahraniéi
*» Zajemci o pracovni flexibilitu

* Flexibilita a my




UvoD
- DEMOGRAFICKA PROGNOZA TRHU PRACEY

Otekdvany vyvoj poméru praceschopnych lidi a seniora v CR
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UvoD
- FLEXIBILN] FORMY PRACE?

* Kratsi pracovni doba (méné nei 40 hodin tydné)

* Sdilené pracovni misto (job sharing)

* Pruzna pracovni doba

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

UvoD o 3
- FFP V CESKE REPUBLICE A V ZAHRANICP?)

Podil pracovnich mist s krat3i pracovni dobou na celkovém poétu
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 FLEXIBILITUY
Rodice malych déti, zejm. Zeny

Studenti

Dichodci

Petujici osoby

Osoby se zdravotnim postiZenim

UvoD
- FLEXIBILITA A MY

* Pfipravte si prosim pfedstaveni aktudlni situace FFP ve vasi organizaci

* Pfiprava 15 minut

* Prezentace max. 3 minuty
 Struktura:

.

.

Potet pracovniki ve véku 55+

Pracovni pozice pracovniki ve véku 55+

Pocet pracovnik(i na matefske ¢i rodi¢ovské dovolené
Pocet pracovnich mist s kratsi pracovni dobou

Pocet pracovnich mist s moZnosti home office

Pocet pracovnich mists pruznou pracovni dobou

Co od workshopu oéekdvam?

NASTROJE FFP - MANAZERSKA KOMUNIKACE

.

.

.

Vzdéleny internetovy pfistup do kompletniho informaéniho systému
Vzdéleny internetovy pfistup pouze do nékterych &4stiinformaéniho systému
Sluiebni mobilni telefon

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

Odpovédnost za samostatné feseni projektd v pfedem domluveném terminu
Povinnost pravidelné odevzddvat vjkaz price

Povinnost Ucastnit se pravidelnych pracovnich ?crad, pri kterych dostava
zameéstnanec jasné zadani tkolu na obdobi nasledujici do dalsi porady

Stanoveny povinny &as, ktery musi stravit osobnim predanim
pracovnich informaci kolegum, ktefi jej zastupuji

Povinné kontrolni schiizky s nadfizenym, pfi kterjch je
kontrolovano pribéine pinéni tkold

Jiné?




NASTROJE FFP - MANAZERSKA KOMUNIKACE

Ktery nastroj FFP se hodi ke které formé flexibility?

= Kratdi pracovni doba, sdilené pracaovni misto
« Pruina pracovni doba, stlaceny pracovni tyden/pracovni doba
= Prace z domova (home office, telework, homework)

NASTROJE FFP - MANAZERSKA KOMUNIKACES

Vyzkum mezi malymi a stfednimi podniky sluZeb v Jiho¢eském kraji
v letech 2018-2019:
« Krat3i pracovni doba, sdilené pracovni misto
* Povinnost Gcastnit se pravidelnych pracovnich porad, pfi kterych dostava
zaméstnanec jasné zadani ukoll na obdobi nasledujici do dalsi porady
* Prace z domova (home office, telework, homework)
* Vzdéleny internetowy pifstup do kompletnihe informaéniho systému
* Vzdaleny internetowy pifstup pouze do nékterych asti informaéniho systému
* Sluzebni mobilni telefon
* Odpovédnost za samostatné fedeni projektd v predem domluveném terminu
= Pruina pracovni doba, stlaceny pracovni tyden/pracovni doba

NASTROJE FFP - MANAZERSKA KOMUNIKACES

Pfipadova studie

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

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

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




NASTROJE FFP - MANAZERSKA KOMUNIKACE®)

Jake kroky ucinite v ndvaznosti na inspiraci pfipadovou studii?
V jakém rozsahu?

Kdo za né bude odpovédny?

Jak zajistite, Ze je budou zainteresované osoby akceptovat?
Kdy je u€inite?

Je plan redlny?

Jaka jsou s planem spojena rizika?

Jak rizikm spojenym s planem pfedejdete?

VYHODY A NEVYHODY FFP

¢eho mlie organizace profitovat?

Uspora naklad( na materidlné-technické vybaveni a provez

piildkani kvalifikovanych pracownikil z fad #en peéujicich o Eleny své rodiny
zvyieni zastupitelnosti pracovniki

* pruinest pfi elektronické komunikaci s pracovniky

= zvyieni spokojenosti pracovnikil

* zvyiena odpovédnost a loajalita pracovniki vyplyvajici z védomi, Ze jim zaméstnavatel
umoinuje lépe kambinovat pracovni a rodinné povinnosti

* piispéni ke spolegenské odpovédnosti organizace
. jiné?

Které z vyhod FFP simali a stiedni zaméstnavatelé ve sluibdch
nejvice uvédomuji?

VYHODY A NEVYHODY FFP

Ceho se ramistnavatelé baji?

* pracovné pravni pfedpisy

+ nakladyspojené s vwyhledavdnim vétéiho poltu pracovniki

+ nakladyspojené s administrovanim vétiiho poftu pracovnikd

+ ndkladyspojené s vwyii pojistného placeného zaméstnavatelem

neefektivni pfeddvadni informacia Gkeld

nedostatetnd angaZovanost pracovniki, pro které pfestava byt zaméstnani prieritoud, 1
+ nedostatednd kontrola nad finnosti pracovnika
+ kvalita odvedendé prace

* uUnik tajnych informact

narudeni vztahd v kolektivu

. jiné?

Které z nevyhod FFP se mali a stfedni zaméstnavateléve slufbich obdvajl nejéastéji?




VYHODY A NEVYHODY FFP

. Nedostatetné kantraly nad cinnasti pracovnika se nejvice boji .

. Vysiich odvodi za 2dravotni a socidlni pojisténi se nejvice boji ......
. Neefektivniho pfedavaniinformaci a ukold se nejvice boji ......
. Medostateéné angalovanosti pracovnik pfi FFP se nejvice bajl ..

[E I SRR

. Medostateéné kvality odvedené prace pracovniki pfi FFP se nejvice bojl .. @ o

manalefi, ktefi pecuji o ditd/déti mladii do 15 let nebo o osebu zdvislou na pomoc! jiné fyzické osoby alespor
15 dnil v kalendédfnim mésici

=

manaiefi, ktefi pecuji o dité/déti mladsi do 15 let neba o esobu zavislou na pomoaci jiné fyzické osoby alespori
15 dnil v kalendafnim mésici

fa

wysoce vedélani manadefi

=

manazefi muiského pohlavi

] manaiefi ve vy3iim véku

manaefi ve vyiiim véku

VYHODY A NEVYHODY FFP

Newvyhody FFP jsou Easto fesditelné.

Regeni ui Easto nékdo objevil.

Nesedme na Zidli, vstarime od stolu a hledejme feseni.

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

VYHODY A NEVYHODY FFP

» Cim jsem seinspiroval/a pfi diskusi a hrdch o vyhodach a nevyhodéch FFP?

= Jaké konkrétni kraky prodiskutuji se swymi kolegy a navrhnu k zavedeni?




PODPORA AUTONQOMIE > &7

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

* Pouze 41 % respondentd poskytuje autonomii a odpovédnost za
spinéni Ukolu

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

Violavka — samec shirad materidl na stavbu hnizda, samice stavi hnizdo

PODPORA AUTONOMIE ?

* Testovani
* Test schopnostifidit Cas
* Test osobnosti— préce v kolektivu, prace individualni

* Pozorovani

Testovdni schopnosti Fidit ¢éas

PODPORA AUTONOMIE

Navrhy pro vhodné nastaveni podminek autonomie:
* Podpora a prubéina komunikace pro zvladnuti dkolu
* Finanéni motivace v pfipadé splnéni véas a v dané kvalité

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

* Uréeni zastupitelnosti a pravidel pro sdileni informaci
* Porovnani vysledk( pracovnik( na srovnatelnych pozicich — neni
piipustné, aby stejny vysledek prace byl ochodnocen podilem mady

urcenym dle vyse uvazku (néktefi pracovnici odvedou stejny vykon
pii Uvazku 0,75 jako jini pri Uvazku 1)




PODPORA AUTONOMIE &10.11)

Vyhledavani, tfidéni, zasilani a sdileni informaci o chovani pracovnik(
mUZe organizacim poskytnout vice smysluplnych informaci nez
formalni postupy a informacni kanaly.

Jesté duleZitéjsi nez dikladny vybér pracovnikd vhodnych pro praci z
domova, je uprava chovani a komunikace manazera, které je tieba
prizplsobit kompetencim jednotlivych pracovnika.

Deminglv cyklus PDCA

TRANSPARENTNI KOMUNIKACE FFP12)

* 83 % respondentll umoZriuje FFP v navaznosti na individualni dohodu
(Carvagova a kol., 2020)

* Silné stranky FFP na zdkladé individudini dohody?
* Slabé stranky FFP na zdkladé individualni dohody?
« Cemu napomiize/co ohrozi:
* Analyza pozic, pro které jsou FFP realizovatelné?
= Transparentniinformovani o nakladech, které jsou se zavedenim FFP spojeny?
= FFP maji k dispozici pouze rodinni pfislusnici spole¢niki nebo jejich pratelé?
+ Formalizace obecnych pravidel, kdy mize byt FFP pouZito?
+ Transparentniinformovani o pravidlech pro poufiti FFP?
+ Zaméstnanci na rodicovské dovolené nejsou zapojeni
do hodnoticich pohovord a do komunikace zisadnich otdzek

TRANSPARENTNI KOMUNIKACE FFP13)

Pozor na Sumy v komunikaci!




TRANSPARENTNI KOMUNIKACE FFP4 15)

Komunikace:

* Verbalni

* Neverbalni

* Paraverbalni

Divéra, vielost, ochota povédét, co si myslime:

+ Castéjsi usméy

« Absence pohybu prsti pfipominajiciho poklepavani

+ asté&jii navazovani oéniho kontaktu

* Vétsi stupen naklonéni vpred

* Nezrazujme divéru nedodrzenim slibu & zneuzitim informaci

TRANSPARENTNI KOMUNIKACE FFpP1e)

* Komunikujme nejen vznik FFP, ale rovnéZ pfechod z FFP a hybridnich
forem prace k plnému Gvazku v prostorach zaméstnavatele.
* Pozor na uzamdceni v FFP

* Pii komunikaci o vykonané praci zmifiujme vliv odvedené prace
na celek = vysvétlit dileZitost jednoho dilku pro cely obraz v puzzle

TRANSPARENTN{ KOMUNIKACE FFP17)

Motivujme kritikou a pochvalou:

* DileZitost zpétné vazby

* Pochvala vefejné, kritika soukromé
* Sendvig




TRANSPARENTNI KOMUNIKACE FFP12 14,18,19)

Specifika Zenské komunikace (Casti zajemci o FFP):

+ Zenyjsou citlivéjEi na neverbaini signaly

Oteviené drieni paii a nohou muii nevnimaji, zatimco feny jej vnimaji jako vyjaddfeni sympati
Zeny chtéji byt vyslechnuty, kemunikaci udriuji vztahy

Nepfimé nebo nardlkova miuva

Vymahavy ton

Postup hodné zediroka, k jadru se dostdvaji pozdéji

Obgasné nejasnosti v prioritach

Naslouchdni s cilem navazat kontakt

Vénovdn! porornosti podrobnostem

Chtéji slydet fakta | pocity

Casto ovéiujf, ne? zaénou reagovat

Nabizeji hodné informaci bez rozliZeni, co jsou data primarni a co sekundarni
Obédvaji se reakee pfi dotazu na moinost pracovat v rdmci FFP

TRANSPARENTNI KOMUNIKACE FFP'®

Specifika muZské komunikace:

* Silné zacileni k problému (tunelové vidéni)

* Jasné védomi priorit

* Potfeba planu éinnosti — napfed obraz, potom detail

* Naslouchani s cilem sebrat informace

* PFimé vyjadfeni namitek

« Casté pousivani vy&tl a kvantifikace

* PoZaduji fakta, pak nazory

* Berou slova v nominalnim vyznamu, malo umi desifrovat”

TRANSPARENTN{ KOMUNIKACE FFP20)

+ 2018: 357 200 pfijemci pfispévku na pééi, z toho vice nei 4/5 pfijemcl nejsou
umistény v Ustavni pééi

« Petujici osoby, osoby se zdravotnim postizenim — Casti zajemci o FFP

Zazitkove uceni - den s hendikepem

Petet phjarmct pHupivitu s 548 v 244 J010 pedila peblavi 3 viky

o il

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



http://www.yo
http://utube.com/watc

TRANSPARENTNI KOMUNIKACE FFP

Jak zapracu]i poznatky o transparentni komunikaci FFP do komunikace v organizaci?

Jak pfedejdu komunikaénim Sumim?

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

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

VyuZivdme v organizacl potencial osob, které nemohou pracovat bez FFP, utvafime pro né
pfihodné pracovni podminky, které neovlivni negativné nase hospodafeni?

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

VYUZITI FLEXIBILITY PRI BUDOVANI
DOBREHO JMENA FIRMY

Nizkda nezaméstnanost — personalni marketing
* Bonus v podobé FFP v pracovnich/naborovych inzerdtech

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

* FFP zvysuji spokojenost zameéstnancil (prace z domova pouze v
pfipadé spravného vedeni) — poméha budovat zna¢ku zaméstnavatele

* ESG reporty — jednani s bankou, jednani s institucemi
« §i¥it spokojenost zamé&stnanch na socilnich sitich
* www.atmoskop.cz

SHRNUTI

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

* Prostudujte si poznamky ke krok(m, které ucinite

* Pfipominka v telefonu pro termin kontroly

* Termin pro setkani ke sdileni zkuienostiz praxe

* Prebirame Stafetovy kolik

Dékuji za pozornost!

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



http://www.atmoskop.cz
https://www.linkedin.com/in/alena-ca
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Priloha 3 a: Pfipadova studie ke vzdélavacim materialim — lektor

Pripadova studie — Nastroje FFP
Uvod (k astnimu reprodukovani uéastnikiim)

M&G, spol. s 1. 0. poskytuje poradenské sluzby pro zpracovani ESG reportt (zpravy
o pristupu organizace k zivotnimu prostfedi, socialni oblasti a fizeni). Jedna se o spolec-
nost s priblizné 50 zaméstnanci. 95 % jejich zaméstnancii ma vysokoskolské vzdélani,
zbyvajicich 5 % jsou stfedoskolaci s maturitou. Organizace ma jednoduchou organizacni
strukturu. Jednateli a soucasné spole¢niky jsou dvé osoby, z nichz jedna, nazvéme ji
Anna, se vénuje fizeni obchodnich, finan¢nich a marketingovych procest a procesu fizeni
lidskych zdroji. Druhy jednatel, nazvéme jej Ben, se vénuje fizeni hlavniho procesu po-
radenstvi a procesu navrhu a vyvoje novych procesti. Anna je zodpoveédna za vedeni tymu
6 obchodnikt, 2 marketingovych specialisti a 5 zaméstnanct Gtvaru back-office, jejichz
pracovni naplni je ucetnictvi, personalistika, administrativa, sprava a udrzba majetku or-
ganizace vCetné IT infrastruktury. Ben vede nasledujici tym poradct-konzultantt: cca 10
specialistll na oblast zivotniho prostfedi, cca 10 odborniki na pracovnépravni a socialni

problematiku a cca 10 konzultanti manaZerského a procesniho poradenstvi.

Firmé se financné velmi dobie dafi, ma uzaviené dlouhodobé kontrakty s vyznam-
nymi zakazniky a kazdoro¢né generguje svym majitelim atraktivni zisk. Zaméstnanci
jsou odménovani mzdami prevysujicimi republikovy pramér. Je pravdépodobné, ze ob-
jem firemnich zakazek bude dale naristat a vedeni spoleCnosti ocekava, ze v nasleduji-
cich dvou letech bude potieba s ohledem na planovany narast objemu zakazek zvysit po-
Cet zaméstnancu pro proces poradenstvi o pfiblizné€ 20 %. Soucasné si uvédomuji, ze 5 %
poradcu ziska za 5 let narok na Cerpani starobniho diichodu a dalsich 20 % planuje v pra-
behu nasledujicich 5 let odejit na rodicovskou dovolenou, pfiCemz 2 zaméstnankyné po-
radenstvi jsou téhotné jiz nyni. V tuto chvili jsou na rodicovské dovolené 2 poradkyné,
které obcCas zajdou kolegiim ukazat své déti, nicméné nevykonavaji zadnou 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 tivazek.



Pripadova studie k reSeni ucastniky
vani-pracoviieistétyzkuSenosti-odesh-do-plného-diehodu—Nabor novych zameéstnanct

probihal v uplynulych 5 letech velmi ziidka. Pokud se tak de€lo, byli pfijimani nejcastéji

Cerstvi absolventi vysokych Skol. Ziskané absolventy vysokych §kol je tfeba alespoil 6
mesict zasSkolovat, nez je mozno jim svéfit zakazku pod supervizi zkuseného pracovnika.
S ohledem na vyvoj inflace dochazi k vyraznym nartstim naklada na provoz kancelafi a

automobilt.

Na poradé jednateld Ben navrhne, aby spoleénost pronajala polovinu svych kancelafi

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

skych mist se v navrhu tvka stejnym podilem oddéleni, ktera vede on, i oddéleni, ktera

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

line. Dale navrhuje, Ze alespori 25 % obchodnich jednani by mélo zadit probihat online,

stejné jako podil prezencnich konzultaci poradct u klientd by se také mél sniZit 0 25 %.

Vydislil uspory vyplyvajici z danych opatfeni a soudasné zvvSeni vynosu plynoucich

z pronajmu dle né zbyteéné vyuzivanych prostor. Dle jeho vypoctu se jedna o navrh,

ktery vyznamné piispé&je k dobrému hospodafeni spole¢nosti. Na podporu svych navrhu

argumentuje skuteénosti, Ze v§ichni zaméstnanci jiz nyni disponuji firemnimi notebooky

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

planovani a rozmyslu. Anné se Benuv navrh vibec nezamlouva, ale vécné argumentuje.

Je presvédCena, ze zakaznik preferuje osobni jednani s obchodnikem i s poradcem a on-
line jednani poznamenaji duvéru zakaznika vuci spolecnosti. Pronajmuti poloviny kan-
celafi povazuje rovnéz za rizikovou aktivitu. Libi se ji sice Uspora nakladti na provoz
téchto kancelafi i vidina vynosa z pronajmu prostor, zpochybriuje v§ak produktivitu prace
zaméstnancu, ktefi nebudou pod kazdodennim dohledem vedeni. Nejvice se obava sku-
teCnosti, ze by bylo nutno poskytnout zaméstnancim vzdaleny internetovy pfistup do in-
formacniho systému a internich dat. Jednatelé sice tento piistup maji a maji rovnéz zajis-

ténu kvalitni ochranu proti kybernetickému utoku prostfednictvim vzdaleného pftistupu,

nicméné se obava, ze s naristem poctu vzdalenych piistupt naroste riziko ztraty ¢i zneu-




Od porady jednatelt uplyne piiblizné jeden mésic. Anna uz Benv navrh povazuje
za definitivné zamitnuty. Nastava neCekané turbulentni tyden. Anna se raduje z dalSich

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

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

vaji. T€hotna konzultantka musi neplanované nastoupit do nemocnice kvili rizikovému
téhotenstvi, ackoli méla do nastupu na rodi¢ovskou dovolenou jesté 2 mésice, béhem
nichz méla dokoncit n€kolik dilezitych reportid. 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 nasledkd, nicméné zista-
vaji v pracovni neschopnosti minimalné na 3 tydny. Nabourany automobil je ur¢en k li-
kvidaci. Jeden z konzultanti ve véku 60+ pod navalem pfichazejicich informaci dostane
infarkt a je hospitalizovan. Pfi nartstu zakazek tedy dojde k poklesu poctu konzultanti o
3, k poklesu poctu obchodnikll o 1, poklesu poctu firemnich automobilt o 1 a nartstu

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

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

ktefi letos odesli do starobniho dichodu. Anna pod tlakem udalosti souhlasi, ackoli diiv

nebyla pristupna krat$im ivazkiim 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 v§ak pozaduji moznost prace z domova a pruznou pracovni dobu, jinak

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

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

méru a s jednim, ktery disponuje Zivnostenskym listem, zah4ji dodavatelsko - odbératel -
sky vztah. Nastup dohodait potiebuje okamzite. Demluvi-se-s-nimize-nezzatidi-mobilat
i- Anna mé obavy,
Ze se pracovnici pracujici z domova a v ramci pruzné pracovni doby vymknou kontrole,

- Vykaz

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 praci po nepiitomnych
zaméstnancich dostanou za ukol jejich kolegové, ktefi byli jiz dosud pln€ vytizeni. Anna

navrhne, Zze zorganizuje rychlou inteerovanou komunikaci se vSemi klienty, ve které jim

navrhne v rdmci uspory asu vSech zucastnénvch, ze polovina planovanych konzultaci




zaéne probihat online. Je pfesvéddéena, ze spolu s kolegy z obchodniho a marketingového

oddéleni dokaze zménu komunikovat tak, aby méla pozitivni vliv na dalsi vztahy s kli-

enty. Dale navrhne, Ze pfijme dva studenty na plny Gvazek, ktefi budou poradcim poma-
hat s administrativni praci. Bude sice tieba jim vénovat ¢as na zaSkoleni, ale kon¢i se-

mestr a byla by Skoda nevyuzit moznost rozsifit své fady o Cerstvé absolventy. Pii naboru

Anna zjistuje, ze diivéjsi praxe s naborem absolventl se jen tézko opakuje. Studenti dnes
Casto pracuji jiz béhem studia na kratsi ivazek a po absolvovani studia prechézeji na plny
uvazek ke svym zameéstnavatelim. Bylo tfeba oslovit mladsi studenty a nabidnout jim
kratsi uvazek s pruznou pracovni dobou a dokonce, coz se Anné zdalo ptivodné nemysli-
telné, jim slibit, Ze nyni béhem prazdnin budou moci uskutecnit planované cesty do za-

hranic¢i. Prekotné feSeni komplikované situace s sebou prineslo sérii nepiijemnosti:

rola-deni-eberuanezat-novinkerzlegislativy= Bylo potieba jej zaskolit, vy-

svétlit mu nové postupy.

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

éitadu vSech zaméstnancu. nicméné ji odmitl z bezpecnostnich davodu instalovat

do soukromych pocitaci osob, které pracuji na dohody. Fy-se-poté-nedostaly-
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rodicovsikeé-dovolenéd)—se-dostaliped-casevytalk Kdyz vypliovali vykaz prace,
vnimali to jako nepfiméfenou administrativni zat€z, obtizn€ vzpominali, co

v uplynulych dnech d¢lali, ackoli si byli védomi toho, ze pracovali vice nez jen
na polovicni uvazek, ktery meli ve smlouve. Jedna z maminek se v navaznosti
na pracovni a soukromy Casovy tlak u vypliiovani vykazu prace rozcilila natolik,

ze okamzité ukoncila dohodu se zaméstnavatelem. Vypovédni lhita Cinila tou

dobou 14 dnt.




bude-piidélenjiztietikonzultant: Hrozi vypovédi smlouvy a pozaduje slevu.

5) Poradci, ktefi se vénovali zaskolovani nove pfijatych studentt se citili velmi pre-

wylety apod. a do zaméstnani dochazi pouze na poloviéni tvazek. Poradci, kteti

pracovali na hrané svych kapacitnich moznosti, nebyli schopni pfijmout skutec-

nost, ze studenti nevnimaji praci jako svij hlavni a jediny predmét zajmu. Nikde-

6) Jeden z duchodcu, ktefi se vratili do pracovniho procesu, nastavil svij pracovni

rezim tak, aby plné podporoval dusSevni klid, na ktery si b€hem uplynulych mé-

sici v dachodu zvykl. Proto se rozhodl pracovat pouze v pondéli, utery a ve stie-

7 Tii konzultanti, ktefi se pratelili i mimo pracovni dobu, vymysleli, Ze se pokusi
pracovni pretlak fesit tim, ze data ziskana od klient svéii umélé inteligenci (AI)

a ona bude vypracovavat reporty misto nich. NepfemySlelnad-tim—jakbyrea—
soval-na-odhalenitéto-slkutecnostizakaznik—Diky této skuteCnosti usettili

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

razné narostla.

spolecnosthtera-poskvtovataporadenskestuzbypodatking 7 jincho sckroru cko-
nomiky, ¢imz pfimo neohrozovali svého zaméstnavatele. Volny ¢as ziskany diky

vyuzivani Al vénovali zpracovavani téchto zakazek a vyrazné tak posilili ro-

Anna a Ben jsou inteligentni a zkuSeni podnikatelé. VE&d¢li, ze prekotné zavadéni

zmén bez pfipravy a postupnvch kroku zpusobi komplikace. Postavili se k nim ¢elem a

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

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




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

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

niky. na udrzovani dobrvch vztahu s nimi a prekladani dokladu o pfidané hodnoté posky-

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

vedli ve své organizaci nasledujici opatieni:

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

dospét a komunikovat o nich:

1)

2)

3)

4)

5)

Se zaméstnanci, ktefi planuji rodiCovstvi nebo odchod do starobniho dichodu,
budou pribézné komunikovat a budou pro n€ mit pfipraveny program mozné
spoluprace. Prestanou se branit kratSim tivazkiim v ramci pracovniho poméru.
Vyuziji kompetence zkusenych pracovniku, do jejichz zaskoleni v minulosti in-
vestovali Cas a penize, v maximalni mife, ktera pracovnikiim vyhovuje.
Zavedou pravidelné porady, pfi nichz budou komunikovany tkoly na nasledujici
obdobi a budou zhodnoceny dosazené vysledky. Porad se budou ucastnit jak pra-
covnici s krat§imi, tak s plnymi uvazky. Tyto porady se v 75 % ptipadt budou
konat online, ale ve 25 % se budou konat prezen¢né, protoze diky osobnimu
kontaktu bude zvySena Sance na vzajemné pochopeni potieb jednotlivych ko-
legt.

Na poradach budou projednéavany legislativni novinky, bude upozoriovano na
aktualni trendy v oboru a pracovnici budou sdilet své zkusenosti, navrhy na
zlepsovani procest.

Napln porad bude predem sdélovana, dodrzovana a porady budou stanoveny

v takovém Casovém rozsahu, aby vyrazné neomezily vykonnost zameéstnancti. V
daném oboru byva vhodné porady stanovit na patek v Case pred obédem. V tuto
dobu jednak nemaji ucastnici potiebu prodluzovat poradu méné vyznamnymi
diskuzemi, jednak zpravidla nekomunikuji se zdkazniky.

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

mbuildingové akce, béhem které jsou sdélovany odborné novinky, které by



6)

7)

8)

vSichni pracovnici v oboru méli znat. Struény zapis z porady bude zasilan 1 pra-
covnikiim na matefské/rodicovské dovolené, pokud s tim budou souhlasit. Za-
meéstnanci na mateiské ¢i rodicovské dovolené budou ubezpecovani o tom, ze
jsou stale soucasti tymu a ze je vedeni pristupné diskuzi o prubé€zném pozvol-
ném nastupu zpét do zamestnani, ptipadné o pridélovani kratkodobych pracov-
nich brigad.

Vykazy prace budou zruSeny. Misto vykazt prace za¢ne vedeni bedlivé kontro-
lovat odvedenou praci a mnozstvi piid&lenych tkold. Cinit tak mohou za pomoci
dat v informacnim systému, ktery nebude daty ptehlcen, ale bude mozno zjistit
pocet obchodnich schiizek, pocet prezencnich ¢i online poradenskych jednani,
fakturované castky za odvedené sluzby, objem uzavienych obchodnich ptfipadi.
Dale za timto ucelem zintenzivni vedeni osobni komunikaci se zaméstnanci, ale
tak aby piilis neomezovali jejich kreativitu a Casovou kapacitu. Je dilezité, 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 zameéstnanci prubézné individualné kratce hovori, ziskaji vy-
razné lepsi piehled o jejich Cinnosti a navic maji piilezitost je motivovat

k vyssim vykoniim, navazat s nimi vztah davery.

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 vzdélavat 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 pocitaci a s jednim mobilnim telefonem pracoval zaméstna-
nec, ktery odvedl vykony v ramci plného uvazku, nyni se stejnym vybavenim
vykona pouze ¢ast uvazku). Vedeni by melo ucinit v nejblizsi dobé audit pro-
cesu a zjistit, zda existuje prostor, kde kompenzovat zvySené naklady —cestou
muze byt snizeni poctu provozovanych kancelafi.

Nabor studentt bude probihat prubézné a bude jim bézné€ umozniovana pruzna
pracovni doba na kratsi uvazek, nicméné budou povinni se ucastnit pravidelnych
porad, tzn. neni mozné ptijmout do zaméstnani studenta, ktery ma v patek v case

porady povinnou vyuku. Dilezitym kritériem naboru a posuzovani ve zkuSebni



9)

dobé se stane schopnost sebefizeni, schopnost samostatné plnit tkoly ve stano-
vené kvalité a Case. 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.

Do prehledu bonust, které mohou zameéstnanci Cerpat, bude pridan kratsi ava-
zek, prace z domova, sdilené pracovni misto a pruzna pracovni doba. Ramcova
pravidla pro poskytnuti danych bonust budou predem se zaméstnanci obou-
strann¢ komunikovana a zaznamenana. Timto opatfenim vedeni pfispéje ke zlep-
Seni vztahti mezi pracovniky, ktefi dané bonusy Cerpaji. VSichni totiz budou vé-
dét, za jakych podminek mohou bonusy Cerpat oni. Informace bude osvézovana

cca 1x rocné pfi poradé a vzdy sdélovana nove nastupujicimu pracovnikovi.

10) Spolecnici si uvédomi, ze je tieba nejen naplanovat zaméstnancim zakazky a

terminy jejich splnéni, ale Ze je potieba pribézné sledovat plnéni tkolt, davat
zamestnancim zpétnou vazbu (pozitivni i negativni) a po zjisténi stavu plnéni
ukoltl komunikovat napravna a preventivni opatfeni. Anna by mohla zvladnout
tuto ¢innost vykonavat ve svych oddélenich sama, pokud deleguje nékteré Cin-
nosti na své podiizené, coz se jevi jako realné. Ben muze zvazit, zda v ramci or-
ganizacni struktury pfida mezi sebe a poradce urovei stfedniho managementu,
ktery se bude vedeni lidi v poradenskych tymech vénovat. Ben s Annou si daji
pozor na to, aby diky orientaci na vnitfni fizeni spolecnosti neztratili kontakt

s klienty. Stanovi si pravidelné terminy pro osobni setkani s klienty v rdmci spo-
lecenskych akei, kdy budou mit moznost s nimi komunikovat ¢asové tspornéji,

nez kdyz je osobné€ navstévuji kazdého zvlast'.

11) V ramci zvySeni ¢asu vénovaného komunikaci se zamé&stnanci o feSeni zakazek

by vedeni mélo vypozorovat, Ze jedna skupinka pracovnikii se chova jinak nez
ostatni. Toto zjisténi by nemélo nechat ladem a mélo by zacit patrat po pricing.
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 klient byly vyfizovany alespori jednou denn€. Pro posileni

vzajemné duveéry bude o tomto opatieni opakované komunikovano, nicméné ne-



budou stanoveny kontroly — nebo budou stanoveny kontroly namatkové. Pracov-
nici musi védét, ze pokud by se opakovang stalo, ze zdkaznik je v komunikaci
opomijen nebo dostava reakce pozd€, bude zavedena kontrola. Pfi budovani da-
lezité davery je potieba brat ohled na skutecnost, ze zaméstnanci jsou vzdélani
inteligentni lidé a divod v¢asné komunikace chapou, proto pravdépodobné ne-
bude vhodné vystavovat je dal§imu néstroji pfimé kontroly.

13) Anna a Ben si v§imnou, Ze néktefi pracovnici potiebuji vice volnosti a podavaji
skvélé vykony, zatimco jini potfebuji Castéjsi vedeni, aby podavali skvélé vy-
kony. Budou pracovat se svymi lidmi individualn€. Nebudou omezovat inicia-
tivu a kreativitu t€ch samostatnych a soucasné nenechavaji poklesnout produkti-
vitu prace téch s potiebou vedeni. Individualni prace s lidmi se jim vrati v du-
véfe a maximalizaci produktivity prace.

14) Pracovnici, ktefi necht&ji nebo nejsou vhodni pro praci z domova, ale pracuji na
krat$i ivazek, se zaCnou stiidat u pracovnich stold 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 Castéjsi remote
prace neohrozila firemni kulturu a hlavné hospodarsky vysledek spolecnosti, za-
haji vedeni projekt na snizeni poctu kancelafi. Spole¢nost tak uspofii na nakla-
dech spojenych s energiemi, uklidem atd. Dale ziska dodate¢ny vynos z prona-
jmu volnych kancelari.

16) Kratsi uvazky muze vedeni z Casti pojmou jako sdilené misto, na jehoz ziizeni
mohou v n&kterych obdobich ziskat piispévek od Utadu prace CR. Vedeni si
vSak potfebuje zvazit riziko spojené se skuteCnosti, ze pokud jeden z téchto za-
meéstnanct ukonci pracovni pomér, bude vyrazné obtiznéjsi najit za néj nahradu

kompatibilni s druhym pracovnikem na sdilené pozici.



Priloha 3 b: Pripadova studie ke vzdélavacim materialim — ucastnici

Vedeni neni zvyklé poskytovat zaméstnancim kratsi pracovni dobu, a tak kvalifiko-
vani pracovnici s 1éty zkusenosti odesli do plného dichodu. Nabor novych zaméstnancti
probihal v uplynulych 5 letech velmi ziidka. Pokud se tak de€lo, byli pfijimani nejcastéji
Cerstvi absolventi vysokych Skol. Ziskané absolventy vysokych §kol je tfeba alespoil 6
mesica zaskolovat, nez je mozno jim svéfit zakazku pod supervizi zkuseného pracovnika.
S ohledem na vyvoj inflace dochazi k vyraznym nartstim naklada na provoz kancelafi a

automobilt.

Na poradé jednateltl Ben navrhne, aby spolecnost pronajala polovinu svych kancelafi
trznimu najemci a konzultanti dostali moznost prace z domova. Snizeni poctu kancelar-
skych mist se v navrhu tyka stejnym podilem oddéleni, ktera vede on, 1 oddéleni, ktera
vede Anna. Navrhuje, aby pravidelné tydenni porady jednotlivych oddéleni probihaly on-
line. Dale navrhuje, ze alespori 25 % obchodnich jednani by mélo zacit probihat online,
stejné jako podil prezen¢nich konzultaci poradct u klient by se také mél snizit o 25 %.
Vy¢islil uspory vyplyvajici z danych opatieni a souCasné zvyseni vynosu plynoucich
z pronajmu dle néj zbyte¢né vyuzivanych prostor. Dle jeho vypoctd se jedna o navrh,
ktery vyznamné pfispéje k dobrému hospodareni spolecnosti. Na podporu svych navrhu
argumentuje skute¢nosti, 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. Ann¢ se Benliv navrh viibec nezamlouva, ale vécné argumentuje.
Je presvédCena, ze zakaznik preferuje osobni jednani s obchodnikem i s poradcem a on-
line jednani poznamenaji duvéru zakaznika vuci spoleCnosti. Pronajmuti poloviny kan-
celafi povazuje rovnez za rizikovou aktivitu. Libi se ji sice uspora nakladi na provoz
téchto kancelafi i vidina vynosa z pronajmu prostor, zpochybriuje v§ak produktivitu prace
zaméstnancu, ktefi nebudou pod kazdodennim dohledem vedeni. Nejvice se obava sku-
tecnosti, ze by bylo nutno poskytnout zaméstnancim vzdaleny internetovy pfistup do in-
formacniho systému a internich dat. Jednatelé sice tento piistup maji a maji rovnéz zajis-
ténu kvalitni ochranu proti kybernetickému utoku prostiednictvim vzdaleného pfistupu,
nicméné se obava, ze s naristem poctu vzdalenych piistupt 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 jednatelt uplyne pfiblizné jeden mésic. Anna uz Benv navrh povazuje
za definitivné zamitnuty. Nastava neCekané 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 netrpéliveé oceka-
vaji. T€hotna konzultantka musi neplanované nastoupit do nemocnice kvili rizikovému
téhotenstvi, ackoli méla do nastupu na rodiovskou dovolenou jesté 2 meésice, béhem
nichz méla dokoncit n€kolik dilezitych reporti. 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 nasledkt, nicméné zista-
vaji v pracovni neschopnosti minimalné na 3 tydny. Nabourany automobil je ur¢en k li-
kvidaci. Jeden z konzultanti ve véku 60+ pod navalem pfichazejicich informaci dostane
infarkt a je hospitalizovan. Pfi nartstu zakazek tedy dojde k poklesu poctu konzultanti o
3, k poklesu poctu obchodnikll o 1, poklesu poctu firemnich automobilt o 1 a nartstu
¢innosti spojenych s vyfizovanim aktudlni situace pro back-office. Ben navrhuje zamést-
nat na CasteCny uvazek poradkyné, které jsou na rodicovské dovolené, a byvalé kolegy,
ktefi letos odesli do starobniho dichodu. Anna pod tlakem udalosti souhlasi, ackoli dfiv
nebyla pristupna krat$im uvazkiim ani pro studenty, ktefi u nich nastupovali jako novacci.
Podaii se ji rychle domluvit jak s maminkami na rodicovské dovolené, tak s aktivnimi
seniory. VSichni vSak pozaduji moznost prace z domova a pruznou pracovni dobu, jinak
by nezvladli plnit povinnosti, ke kterym jsou aktualné zavazani. Z praktickych a legisla-
tivnich divodu se tfemi z nich uzavie dohodu o pracovni ¢innosti misto pracovniho po-
meéru a s jednim, ktery disponuje zivnostenskym listem, zahaji dodavatelsko - odbératel-
sky vztah. Nastup dohodait potebuje okamzit€. Domluvi se s nimi, ze nez zatidi mobilni
telefony a pocitace, budou pracovat pomoci svych soukromych zafizeni. Anna mé obavy,
Ze 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 chybéjici pracovni sily. Zbylou praci po nepfitomnych

zaméstnancich dostanou za ukol jejich kolegové, ktefi byli jiz dosud plné€ vytizeni. Anna



navrhne, ze zorganizuje rychlou integrovanou komunikaci se vSemi klienty, ve které jim
navrhne v ramci uspory Casu vSech zacastnénych, ze polovina planovanych konzultaci
zacne probihat online. Je pfesvédcena, ze spolu s kolegy z obchodniho a marketingového
oddéleni dokaze zménu komunikovat tak, aby méla pozitivni vliv na dalsi vztahy s kli-
enty. Dale navrhne, Ze pfijme dva studenty na plny uvazek, ktefi budou poradcim poma-
hat s administrativni praci. Bude sice tfeba jim vénovat cas na zaSkoleni, ale konc¢i se-
mestr a byla by Skoda nevyuzit moznost rozsifit své fady o Cerstvé absolventy. Pfi naboru
Anna zjistuje, ze diivéjsi praxe s naborem absolventl se jen tézko opakuje. Studenti dnes
Casto pracuji jiz béhem studia na kratsi uvazek a po absolvovani studia ptechazeji na plny
uvazek ke svym zameéstnavatelim. Bylo tfeba oslovit mladsi studenty a nabidnout jim
kratsi uvazek s pruznou pracovni dobou a dokonce, coz se Anné zdalo ptivodné nemysli-
telné, jim slibit, Ze nyni béhem prazdnin budou moci uskutecnit planované cesty do za-

hrani¢i. Prekotné feSeni komplikované situace s sebou prineslo 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 potfeba jej zaskolit, vy-
svétlit mu nové postupy.

9) Spravce IT zahajil pohotové instalaci vzdaleného internetového pfistupu do po-
Citact vSech zaméstnanct, nicméné ji odmitl z bezpecnostnich divodu instalovat
do soukromych pocitaci osob, které pracuji na dohody. Ty se poté nedostaly
k relevantnim datim a zpUsobily tak nepfijemnosti pfi jednani se zakaznikem.

10) Pracovnici, ktefi dostali moznost pracovat z domova byli odtrzeni od vnitrofi-
remni komunikace, netc¢astnili se porad, kol jim byl zadan jako kompletni fe-
Seni zakazky, coz rovnéz zpusobilo ne€kolik nepfijemnosti ve vztahu ke klien-
tim.

11) Dohodafi, kteti byli bez piipravy vhozeni do pracovniho procesu a neméli zorga-
nizované sladéni soukromého a pracovniho zivota (potiz zeyména u maminek na
rodi¢ovské dovolené), se dostali pod ¢asovy tlak. Kdyz vypliovali vykaz prace,
vnimali to jako nepfiméfenou administrativni zat€z, obtizné vzpominali, co
v uplynulych dnech d¢lali, ackoli si byli védomi toho, ze pracovali vice nez jen
na polovicni uvazek, ktery meli ve smlouvé. Jedna z maminek se v navaznosti
na pracovni a soukromy Casovy tlak u vypliiovani vykazu prace roz¢ilila natolik,

ze okamzité ukoncila dohodu se zaméstnavatelem. Vypovédni lhita Cinila tou



dobou 14 dnti. Vsechen ¢as vénovany naboru, zaskolovani a predani klienta byl
vyplytvan a klient se citi velmi nekomfortné, protoze béhem dvou mésicli mu
bude piidélen jiz tieti konzultant. Hrozi vypovédi smlouvy a pozaduje slevu.

12) Poradci, ktefi se vénovali zaskolovani nove pfijatych studentt se citili velmi pre-
tizeni. Krom jiného jim vadilo, Ze planovani termind zaskolovani se studenty je
velmi slozité, protoze studenti ve svych casovych planech zohledriuji planované
vylety apod. a do zamé&stnani dochazi pouze na polovi¢ni vazek. Poradci, kteti
pracovali na hrané svych kapacitnich moznosti, nebyli schopni pfijmout skutec-
nost, ze studenti nevnimaji praci jako svtj hlavni a jediny predmeét zajmu. Nikdo
jim nepomohl, aby situaci chépali a nasli si v ni cestu pro stanoveni pravidel.

13) Jeden z dichodcu, ktefi se vratili do pracovniho procesu, nastavil svilj pracovni
rezim tak, aby plné podporoval duSevni klid, na ktery si béhem uplynulych me-
sici v dachodu zvykl. Proto se rozhodl pracovat pouze v pondéli, 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 pondeéli.

14) Tti konzultanti, ktefi se pratelili 1 mimo pracovni dobu, vymysleli, ze se pokusi
pracovni pretlak fesit tim, ze data ziskana od klienti sveti umélé inteligenci (AI)
a ona bude vypracovavat reporty misto nich. Neptfemysleli nad tim, jak by rea-
goval na odhaleni této skutecnosti zakaznik. Diky této skutecnosti usetfili
spoustu Casu, ktery jindy vé€novali psani reportt. 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 partnera zalozili malou
spolecnost, ktera poskytovala poradenské sluzby podnikiim z jiného sektoru eko-
nomiky, ¢imz pfimo neohrozovali svého zaméstnavatele. Volny ¢as ziskany diky
vyuzivani Al vénovali zpracovavani téchto zakazek a vyrazné tak posilili ro-
dinny rozpocet. K obsluze svych soukromych zakaznikt vyuzivali infrastrukturu
svého zameéstnavatele, tzn. organizace vlastnéna jejich rodinnymi partnery mela

minimalni provozni naklady.

Anna a Ben jsou inteligentni a zkuSeni podnikatelé. Védéli, ze prekotné zavadéni
zmén bez pripravy a postupnych krokl zpisobi komplikace. Postavili se k nim celem a

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



a nenechali se zatlacit do rohu neustalym feSenim akutnich kratkodobych ukold, které by
zcela vycerpaly jejich sily. Kazdé opatieni, které zavedli, diikkladné prodiskutovali spolu
1 s pracovniky, a to vzdy tak, aby nezapomnéli na férovou pozitivni komunikaci se zakaz-
niky, na udrZzovani dobrych vztahti s nimi a prekladani dokladt o pfidané hodnoté posky-
tované klientim. Ztrata klientd by totiz mohla zpusobit fatalni problémy. Postupné za-

vedli ve své organizaci nasledujici opatieni:



Priloha 4: Tabulka 13

Tabulka 13: Test schopnosti Fidit Cas

kud ano, stejné seznam nékde zapomenete?

Cislo Otizka Ano Ne

1 Pracujete radi v prostredi, které je uklizené?

2 Dokoncite nejprve jeden ukol, nez zaCnete pracovat
na jiném?

3 Milujete poradek?

4 Pracujete na vyfteseni detaili krok za krokem?

5 Pripravujete si seznamy tkolu, které mate udelat?

6 Jste dochvilni?

7 Prejete si upénlive, aby byli také ostatni dochvilni?

8 Zahajujete a ukoncujete mitinky pfesné na cas?

9 Pottebujete pfi praci automatismy a zab&hnuté po-
stupy?

10 Povazuji vas vasi blizci za spolehlivého Cloveéka a
védi, co od vas mohou oCekavat?

11 Zijete podle pevné danych pravidel?

12 Je vaSe ranni rutina predvidatelna (urcita doba, kdy
vstavate, snidate, pfichazite do kancelare?

13 Dodrzujete své plany a zameéry?

14 Pokousite se Casto polepsit se a byt poradni?

15 Kupi se na vasem pracovnim stole hromady papira?

16 Nesepisujete si ukoly, které je tfeba udélat, anebo po-




17 Pracujete vétSinou na nékolika tkolech najednou a
preskakujete mezi nimi, jak vas napadne?

18 Pretahujete Casto terminy stanovené k odevzdani?

19 Potrebujete jisty tlak, abyste praci dokoncili v po-
sledni minute?

20 Pracujete neradi sami?

21 Probirate své napady radéji s ostatni mi na mitinku,
nez abyste si je sami promysleli?

22 Mivate zpozdéni?

23 Prichazite radi s novymi napady?

24 Pfipada vam naro¢né realizovat nové napady?

25 Mysli si o0 vas ostatni, ze jste nevypocitatelni?

26 Zijete a pracujete radi spontann&?

ReSeni

Ano: otazky 1 az 13

Ano: otazky 14 az 26

Zdroj: Uhlig, 2008




Nové zaméstnankyni na pozici uCetni byla po zkuSebni dobé povolena
prace z domova. Tésné pred Gcetni zavérkou pani ucetni onemocni. Ne-
zveda telefon, na e-maily nereaguje. Financni reditel otevie Gcetni pro-
gram a zjisti, ze pani ucetni zfidila novy ucet s nazvem ,,Nevim, kam za-
uctovat“ . Na tomto uctu je odlozeno nékolik desitek komplikovanych
ucetnich pripadu. Finan¢ni feditel s dal§imi kolegy pracuji nékolik noci
prescasu, aby uvedli ucetnictvi do stavu, ze kterého bude moZzno provést
zaveérku.

Je dulezité se zamé&stnanci pracujicimi z domova:

VY

- prubézn¢ komunikovat,

- kontrolovat priilbéZnou uroven vystupt,

- poskytovat jim odbornou podporu,

- vytvéafet v nich pocit sounalezitosti s firmou/kolektivem,

- nespoléhat se na odevzdani kompletniho vysledku az na zavér pro-
jektu/icetniho obdobi apod.
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Zavedli jsme FFP a jsme nepiijemné piekvapeni narustem provoznich
niklada —vyss$i niklady mobilniho operatora, vy$§i ndklady na povinna
Skoleni, vyssi Castky na fakturach za sluzby personilni agentury, vice hra-
zenych lékarskych prohlidek.

Nutné potiebujeme obsadit pozici, jejiz pracovni napli je vykonavana na
pocitaci a vyzaduje znalost AJ na irovni C1 a bohaté odborné znalosti.
Podali jsme inzerit na jobs.cz. Hledame jednu osobu na plny uvazek. Do-
stane svou kancelir, kterou si prevezme po pracovnikovi, ktery odchazi
pracovat k jinému zaméstnavateli. Na ziskani nového pracovnika mime
max. 1 mésic ¢asu, aby jej odchazejici kolega stihl zaucit. Mzdu v inzeritu
neuvadime. Na inzerit odpovédélo pouze 10 lidi, ale Zadny z nich nema
soucasné dostateCnou znalost AJ a dostatecné odborné znalosti.

Hledejme uspory, které ndm FFP mohou piinést: S mobilnim operatorem lze
vyjednat vyhodn¢jsi ceny, pokud nakoupime vEétsi pocet SIM karet. Navic
muzeme jako bonus zamestnancim umoznit pofizeni SIM karet pro rodinné
pfislusniky na nasi smlouvu. Povinna Skoleni fidici, bezpecnosti prace atd.
Ize realizovat pomoci e-learningu, ktery sami vytvotime nebo nakoupime li-
cence za takovych podminek, aby na$ novy pocet zamestnancu byl soucasti
stdvajiciho baliku licenci. S personalni agenturou, domluvime cenu za zpro-
sttedkovani prace podilem na vysi mzdy, nikoli za pocet ziskanych pracov-
nikd. Vstupni 1ékaiské prohlidky pro pracovniky pracujici v prvni a druhé ka-
tegorii praci nejsou jiz povinngé. Periodické prohlidky téchto pracovniki bu-
dou s vysokou pravdépodobnosti v blizké budoucnosti zruSeny. Zvazme sni-
zeni poc¢tu kancelati. Pracovnici na kratsi ivazek pracujici v kanceldfi mohou
sdilet pocitace, stoly, kancelafe, ¢imz dojde k vy$Simu vyuziti vlozené¢ho ma-
jetku a mozna bude realné uvolnéné prostory zpenézit.

Obsazeni pracovniho mista nAm mize usnadnit:

- zeptat se odchazejiciho pracovnika, co ho k odchodu vede (mozna
mu staci nabidnout lepsi prostor pro skloubeni soukromého a pra-
covniho zivota)

- umoznit po zapracovani pruznou pracovni dobu a praci z domova
(budou se hlasit i lidé ze vzdalengjsich regiont, rodi¢e malych déti,
studenti apod.)

- nabidnout misto jednoho plného ivazku dva polovi¢ni (budou se
hlasit rodice malych déti, studenti, zajistime si tak vEtsi zastupitel-
nost a muzeme ziskat ptispévek na sdilené misto)



http://jobs.cz

V odbornych kruzich se hovori o povinnosti malych a stiednich podnika-
tela zpracovavat od roku 2026 ESG reporty. Vedeni spole¢nosti je touto
skuteCnosti nepfijemné rozladéno. Navic pri jednani v bance o poskytnuti
uvéru uz s nim nyni bankér hovoril o vlivu jeho spoleénosti na zivotni pro-
stiedi, socialni oblast a Fizeni spoleCnosti. Vedeni se dési toho, jak bude
vykazovat své pasobeni v danych oblastech.

Zaméstnanec na pozici programatora pracujici zdomova se v pracovni
dobé viazné poranil kuchyinskym nozem. Panuji obavy, zda jeho zranéni
nebude Klasifikovano jako pracovni draz.

Budovani diverzich tymu a vytvafeni vhodnych podminek pro kloubeni sou-
kromého a pracovniho zivota je soucdsti kritérii, ktera jsou posuzovana pii vy-
poctu ESG skoére. Zavedeni FFP, dava prostor pro diverzitu a inkluzi na praco-
visti. Dale umozni zendm, aby si udrzovaly odborné kompetence i v obdobi
péce o malé déti, tudiz budou mit vys$si Sanci na vstup do vedoucich pozic.
Pokud diky praci z domova a online komunikaci s pracovniky uspofim energii
na vytapéni kancelari a pohonné hmoty na dojizdéni do/ze zam¢stnani, dojde
k pozitivnimu vlivu na zivotni prostiedi.

Pro praci z domova je dulezité stanovit pravidla a podepsat se zam¢stnancem
dokument, ve kterém bude jasn¢ stanoveno:

- ¢innost, kterou béhem prace z domova vykondva,

- jaké zatizeni k ¢innosti vyuziva,

- kde ptesné se nachazi misto vykonu prace (napf. pracovna),
- doloZeni o proSkoleni BOZP pfi praci z domova,

- dohoda o uhrad¢ nakladu

S ohledem na praci z domova je vhodné rovnéz stanovit povinnou ucast na po-
radach spoleCnosti ostatni procesy.




Manazer projektového oddéleni je velmi nespokojeny, protoze se mu ne-
dari zastihnout projektové manazery (své podrizené, ktefi maji pruznou
pracovni dobu a moznost price z domova) na pracovisti tak, aby s nimi
mohl projednat operativné aktuilni problém. Dile ma podezreni, Ze né-
kteri z nich maji zapnuty pocitac jen proto, aby na dalku vypadali, Ze pra-
cuji, ale ve skute€nosti travi ¢as péci o domicnost. Zaznamenal poznamku
od asistenti projektovych manazeru, Ze jim manazeri neodpovidaji na do-
tazy véas a tak brzdi jejich praci a pFispivaji k narastu chybovosti. Stézuje
si, Ze p¥i poradich maji manazeri projektu tendence prili§ roz§irovat pro-
birané téma a ¢asto zaCnou hovorit o spoleCnych mimopracovnich téma-
tech souvisejicich s péci o déti. Je nastvany, ze veSkera dilezita obchodni
jednani, ktera probihaji vefer, vede jen on sim, protoze jeho podfizeni
musi byt veCer doma.

Pro praci na FFP je nutno stanovit ramcova pravidla a dohody, o kterych jsou
pracovnici informovani a souhlasi s nimi, jinak jim bohuzel neni mozné n¢-
které formy flexibility poskytnout. Mezi pravidla, kterd je nutno stanovit, patfi:

e Povinna ucast na pravidelnych poradiach

e Povinnost reagovat na telefon a e-mail kolegim a zakaznikum do
stanovené doby a tuto skute¢nost namatkov¢ kontrolovat.

e Nastavit kontrolni mechanismus, kdy nadiizeny prabézn¢ kontroluje
plnéni dlouhodobého ukolu

e Porady vedouci vede tak, aby byla ptedem ziejma jejich struktura,
aby pracovnici m¢li pfipravené podklady

e  Vytvofit prostor pro budovani vztaht s kolegy (teambuilding)




Priloha 6: Tabulka 8

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

Body za vyuziti FFP  [Nastroje manazerské komunikace pii FFP
v jednotlivych MSP
A B C D E F G H I
13 1
8 1 1 1
7 1 1
4
7 1 1 1 1 1
2
10 1 1
2 1 1
10 1 1 1 1
5 1 1 1 1 1 1 1
9 1 1 1 1 1
1 1
6 1 1
3
2 1 1 1
3
9 1 1 1 1 1 1
0
2
15 1 1 1
1 1
3
9 1 1 1




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  [Nastroje manazerské komunikace pii FFP
v jednotlivych MSP
A B C 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  [Nastroje manazerské komunikace pii FFP
v jednotlivych MSP

A B C D E
4 1 1 1 1
8 1 1 1
11 1 1 1
8
4 1 1 1
3 1 1 1
4 1
15 1 1 1 1 1
6 1
9 1 1 1
10
4 1
15 1 1
1 1 1
0 1 1
12 1
9 1
15 1 1 1
3
15
5
15 1 1 1 1
15 1 1 1
1
0




Body za vyuziti FFP  [Nastroje manazerské komunikace pii FFP
v jednotlivych MSP

A B C D

Zdroj: Autor



Priloha 7: Tabulka 11

Tabulka 11: Pocet nabizenych pracovnich mist s FFP a pocet uvédomovanych vy-

hod a rizik FFP

Body za vyu-
ziti FFP v jed-
notlivych
MSP

A |[B |[€C |[D |[E |F |G |H |I |[J |[K |[L |[M |[N (O |P
13

Of 1| Of Ol O] 1| O] O] O] O 1] O] O] O] ©O
8

0f 0/ 0f Of O/ O/ 1| O] O] Of O] O] O] 1] ©O
7

of 1 1 O 1| 1| O] O] O] 1| O] 1] O] O] O
4

0f 0f 0f Ol O] Of O] O] O] Of O O] O 1] 1
7

0f 0/ 0f Ol O/ O/ O/ O O] Of Of O] O 1] ©O
2

0Of 0f Of Of 1| 1| O] O 1] 1| O] O] O] O] ©O
10

0Of 0 Of 1| 1] O/ 1] O] O] O O] O] O] 1] ©O
2

0Of 0 Of Ol O] 1| O] O 1] O] O] O] O 1] 1
10

1 Of 1 1| O] 1| O] O] O] O O] 1] o 1] 1
5

1/ of 1| Ol 1| O/ 1| O] 1] O] O] O] O] O] ©O
10

1| 0f Of Of 1| 1| O] O] O] O O] O] O 1] 1
1

of 1 0of Ol O/l O/ O O] O] O O 1] O] O] O
6

1/ 0of 1| Ol 1| O/ O] O] O] O O] O] 1| O] O
3

Of 1| Oof oOf 1| 1| O] O] O] 1| O] O] 1| 1] 1
2

1/ Of 1| Ol 1| O/ O] 1] O] O] O] O] O] O] 1
3

0f 0/ Of Of 1| O/ O] 1| O] O] O] O] 1] O] ©O
9

0Of O0f 1| Ol O/ O/ O/ O O] Of O 1] O 1] 1
0

0f 0of 0f Oof 1| O/ O] O] O] O O] O] O] O] O
2

1| 0/ Of O/ O/ O/ O O O] Of O 1] O 1] 1
15

O Oof 1y 1| O] O 1| 1| O] O] O] O] 1| O] 1
1

0Of 0of 1| Of O] O/ O O] O] O] O] O] O] O] O




10

13

10

10




15

11

15

11

13




10

15

12

15

15

15

15

Zdroj: Autor




Cil prace

Diléi cile

Hypotézy

Statisticke

métody

Zhodnotit manazerskou komunikaci v malych a stiednich podnicich pfi zavadéni flexibilnich forem prace a navrhnout zmény k jejimu zlepSeni

Diléi cil 1 Diléi cil 2 Dilci cil 3 Diléi cil 4
Viypracovat teoreticky piehled Zhodnatit MK v MSP pi Porovnat vishedky diltich cili Navrhnout prostiedek ke

MK v ?ITIastech uzce zavédéni FFP v praxi. ad1a? zlepseni lev MS,P pri zau:adenl
souvisejicich s FFP v MISP FFP (vzdélavaci materialy)

Vyzkumna otazka 1 Vyzkumna otazka 2 Wyzkumna otazka 3

Je moZnost vyuZiti FFP zaméstnanctim Které nastroje MK pro FFP jsou pro MK Které vyhody a nevyhody FFP si manazZefi
sdélovana transparentné? wyuzZivany nejcastéiji? uvédomuiji?

HO;: Plati, HO,: Platd, HO4: Plati, HOs: Plati, HOg: Plati, HO;: Plati, HO;: Plati, HO0s: Plati,
e Ze mezi HOs: Plati, ze ¢im vice Ze mezi Ze alespon 7e mezi Ze alespon ie
mozZnost transpa- ¥e vzd&lani nastrojd poctem jedna z os. poctem jedna uvédom. si
wyuZiti FFP rentnosti manazera MK pro Wy UZiv. charakte- vyhod FFP, z osob. vyhody
je zamést- sdélovani ovliviiuje FFP je nastraojh ristik které si charakteris FFP
nancum podminek transpa- Vv organiza- MK pro manaZera man. Uvé- tik man. v podobé
transpa- pro FFP a rentnost ci vyuZiva- FFP a ovliviiuje domuije, a ovliviiuje prilakani
rentné intenzitou sdélovani no, tim vic poctem intenzitu poctem pocet zam. z fad
sdélovana vyuZivani podminek pracovnich nabizenych vyuziti nabizenych vyhod a Zen zavisi
v méné jednotli- pro FFP. mist s FFP pracovnich konkr. pracovnich nevyhod na poctu
nez 30 % vych FFP je mist s FFP nastroje mist s FFP FFP, které nabizenych
piipadu. existuje organizaci existuje MK. existuje si man. pracovnich
zavislost. nabizeno. zavislost. zavislost. uvédom. mist s FFP.

Chi-kvadrat testy nezavislosti Korelaéni analyza, Spearmaniyv koefic., Pearsontv test Logitova analyza Chi-kvadrat testy nezavislosti
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