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Abstrakt

Tato prace pojednava o implementaci hybridniho modelu prace ve vybrané
firmé a s nim spojenou strategii interni komunikace. Pro ziskani dat relevantnich
pro vybranou spoletnost Q bylo vyuZito dotaznikového Setfeni a fizenych
rozhovoril svedenim firmy. Cilem prace je vytvorit efektivni model hybridniho
zplisobu prace a jeho implementace ve vybrané firmé. Zhlediska change
managementu je kladen diiraz na strategii interni komunikace pfi fizeni procesu
zmény. Tato prace odpovida na hlavni vyzkumné otazky, mezi které patii: Jaké jsou
byl zvolen pri prechodu na hybridni model prace ve vybrané firmé? Jak vypada
koncept hybridniho modelu prace ve vybrané firmé? Jaka strategie interni
komunikace byla zvolena pro change management spojeny simplementaci
hybridniho zplisobu prace? Jaky bude mit dopad zlepseni interni komunikace na
spokojenost zaméstnancii? Jak dlouho trva zavedeni zmény?

Dopad zlepSeni interni komunikace ma obrovsky vliv na prijeti nového
modelu prace. AngaZovanost vSech tirovni managementu i samotnych pracovnikii
vede k snazSimu prijeti hybridniho modelu prace. Nastaveni hybridniho modelu ma
vést k spokojenosti a retenci zaméstnancl. Dle dosavadnich dat lze ocekavat
zvySenou produktivitu, soustfedénost pro individualni praci, jakoZ i inovaci
a kolaboraci pfi praci z kancelare. Spolu s implementaci modelu FoW Ize ofekavat
vétsi identifikaci zaméstnancii sjednotnou firemni kulturou, kterd napomftZe
dokonceni stale trvajiciho slu¢ovani procesti a nastrojii. Diky modernimu pristupu
k lidskému kapitalu firmy lze ocekavat lepSi vychozi pozici spole¢nosti pri hledani

nového talentu na pracovnim trhu.

Abstract

Title: The role of internal communication during transition to

hybrid work model
This work deals with the implementation of a hybrid model of work in

a selected company and the associated change management strategy of internal



communication. A questionnaire survey and guided interviews with the company's
management were used to obtain data relevant to the selected company Q. The aim
of the work is to create an effective model of a hybrid way of working and its
implementation in a selected company. Emphasis is placed on the strategy of
internal communication in managing the change process. This work answers the
main research questions, which include: What are the most important outcomes of
data analysis from the questionnaire survey? What work procedure was chosen
during the transition to a hybrid model of work in the selected company? What does
the conceptofa hybrid model of workin a selected company look like? What internal
communication strategy was chosen for the change management associated with
the implementation of the hybrid way of working? What will be the impact of
improving internal communication on employee satisfaction? How long does it take
to implement change in selected company?

The impact of improved internal communication has a huge impact on the
adoption of a new model of work. The involvement of all levels of management and
the employees themselves leads to easier adoption of the hybrid model of work.
Setting up a hybrid model should lead to employee satisfaction and retention.
According to existing data, we can expect increased productivity, concentration for
individual work, as well as innovation and collaboration when working from the
office. Along with the implementation of the FoW model, greater identification of
employees with a unified corporate culture is assumed, which will help complete
the ongoing integration of processes and tools in selected company. Thanks to the
modern approach to the company's human capital, we can expect a better starting

position in the search for new talent on the labour market.
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Uvod

Spolu s rlstem vyuZiti informacnich technologii hledaji zaméstnavatelé
i zaméstnanci moznost agilné odpovidat na soutasnou situaci na trhu prace. Prace
z domova nabizi flexibilitu pro skloubeni potfeb domacnosti a zaméstnavatele, a tak
prispiva ke spokojenosti zaméstnancii. Home office byl aZ donedavna povaZovan za
benefit, ktery byl dostupny v omezeném mnoZstvi prevazné u nadnarodnich
korporaci v odvétvi IT. Ackoli jsou flexibilni formy zameéstnani na vzestupu, v
prosttedi Ceské republiky bylo jejich vyuZiti v porovnani se zemé&mi zapadni Evropy
velice nizké az do prichodu pandemie COVID-19. (Eurostat, 2021)

Cilem této diplomové prace je vytvorit efektivni model hybridniho zpiisobu
operativy ve spole¢nosti Q a jeho implementace. Z hlediska change managementu je
hlavni tezi prace, Ze lepSi efektivita a produktivita firmy je napojena na strategii
interni komunikace, ktera vede k zvyseni divéry pracovniki ve vedeni firmy. Cilem
je dokazat, Ze na zakladé zmény strategie interni komunikace dochazi k snaz$Simu
pirechodu zaméstnancti na hybridni model prace, dochazi k jejich vétsi spokojenosti,
loajalité a nizsi fluktuaci pracovnikii. Tato prace bude odpovidat na hlavni
z dotaznikového Setieni? Jaky pracovni postup byl zvolen pti pfechodu na hybridni
model prace ve vybrané firmé? Jak vypada koncept hybridniho modelu prace ve
vybrané firmé? Jaka strategie interni komunikace byla zvolena pro change
management spojeny s implementaci hybridniho zpiisobu prace? Jaky bude mit
dopad zlepseni interni komunikace na spokojenost zaméstnancii? Jak dlouho trva
zavedeni zmény?

V teoretické ¢asti budou vysvétleny pojmy zasadni pro popsani problematiky
a vyvoje hybridniho zplisobu préace. Dale budou popsany komunikacni strategie
analyzované riiznymi autory v souvislosti s dopady pandemie COVID-19 na interni
komunikaci. (Bojadjiev, Vaneva, 2021; Balta Peltekoglu, Demir Askeroglu, 2020;
Warrier, Shankar, Belal, 2021) Zakladni poznatky pro post covidové nastaveni firmy
bude predstaveno skrze vyzkum spole¢nosti Colliers a JLL, svétovych leaderl pro

poradenstvi na trhu Real Estate. (JLL, 2021; Boogard a Moller, 2021)



V praktické ¢asti bude vyuzito globalniho dotaznikového Setfeni
provedeného ve vybrané IT firmé, jehoZ vzorek ¢ita 97 % vSech zaméstnanct firmy.
Do dotaznikového Setfeni se zapojilo 519 osob z lokalit jako je New York, Londyn,
Zug, Frankfurt, Hong Kong, Tokyo, Buenos Aires, Chicago, Atlanta, PariZ a Praha.
Tento dotaznik dal, spolu s fizenymi rozhovory s vedenim firmy, vzniknout novému
konceptu hybridntho modelu operativy firmy. Tato prace bude sledovat
implementacni proces nového hybridniho modelu prace s diirazem na strategii
interni komunikace v priibéhu zmény modelu prace. Bude sledovat komunikaci

tymovou, lokalni i celofiremni.



1. Vymezeni pojmu a prehled literatury

Od tradi¢nich a rigidnich systéml prace se prechdzi k otevienym,
decentralizovanym systémiim, pfii¢emZ roste vyznam vyuZiti informacnich
a komunika¢nich technologii. Caste¢ny pracovnich tivazek, pruzna pracovni doba,
sdilené pracovni misto, stlateny pracovni tyden a prace z domova jsou nejcastéji
vyuzivanymi formami flexibilni prace. Jsou charakterizovany tim, Ze nemaji pevné
urceny zacCatek a konec smény, misto vykonu prace, ¢i neplni standardni
osmihodinovou pracovni dobu.

Informace v nasledujici Casti jsou zakladem pro pochopeni, co musi interni
komunikace pfi rizeni zmény firemni kultury a denni operativy obnaSet. Tato
kapitola prezentuje benefity a tskali hybridniho modelu prace, moZnosti interniho

v

nastaveni a modely servisovanych kancelaii na trhu. V neposledni fadé shrnuje

e v

teorii uspéSného rizeni zmény a snim spojené interni komunikace.

Change management

Tématem change managementu se zabyvd mnoho autorli ve vztahu
k firemnimu prostredi v diisledku pandemie COVID-19. (Osbert-Pociecha, 2019;
Holten, Hancock a Bolligtoft, 2020) Change management, neboli fizeni zmény,
navazuje na obecny management a je postaven zejména na socidlni psychologii
a organizatnim chovani. Vyuziva sociotechniku a dotyka se kultury organizace.
Rizeni zmén neboli change management vramci firemniho prostiedi vyuZiva
znalosti, dovednosti, schopnosti, metodologii, procesli, nastrojii a technik pro
transformaci jednotlivce nebo skupiny ze soucasného stavu do stavu budouciho, tak
aby se bylo dosaZeno o¢ekavanych prinosii a cilii organizace. (Raineri, 2011)

V change managementu je dfileZité rozdéleni roli. Utastnici zmény jsou
zpravidla vSichni zaméstnanci organizace, ktefi vstupuji do procesu zmény. Pricemz

plati rozdéleni tloh v ramci procesu zmény mezi nékolik hlavnich roli:

e Iniciator zmény, nejCastéji autor vize nového usporadani ¢i procesu, prichazi
s napadem. Jednd se o tvirci a aktivni osobnost. Z hlediska firmy se miize
jednati o externiho konzultanta. Jejich slabinou je vlastni implementace, kdy

ztraci realisticky pohled pfi samotném zavadéni zmény.



e ManaZer zmény (Leader) je hybnou silou procesu zmény. Byva odbornikem
v dané oblasti, ma potiebné zdroje k provedeni zmén a zodpovida se
sponzorovi zmény. Dobré zvladnuti zmény je zavislé na pracovnikovi, ktery
zménu Fidi.

e Vedouci zmény, vede a koordinuje cely proces zmény. Koordinuje zdroje
personalni i finan¢ni Stanovi pracovni skupinu.

e Realizator zmény je pfimy ucastnik procesu zmény.

e UZivatel zmény vyuziva zménu v dlouhodobém horizontu, prebira zménu
jako novy standard. V zavislosti na povaze zmény miZe jit o zdkaznika,
zaméstnance ¢i management.

e Analytik vyhodnocuje a navrhuje zlepSeni ¢i odchylky od stanoveného cile.

e Investor zmény je podnikatel, ktery poskytuje finan¢ni prostiredky. Zaroven
miiZe byt inicidtorem zmény.

e Podporovatelé a odplrci zmén. Do téchto kategorii lze zaradit vSechny
ucastniky zmén. Podporovatelé jsou naklonéni zméné a podporuji cely
proces. Odpfrce je tfeba vyslechnout a vysvétlit planovany zamér. (Franék,

2021,s.13)

Je nutné podotknout, Ze ¢im vice prebiraji uc¢astnici aktivni roli v procesu zmény,
tim hladSi je prechod do cilové podoby. BEhem procesu zmény nemusi byt pritomny
vSechny vySe vypsané role. Je nutné, aby si kazda firma pro dany projekt fizeni
zmény urcila zuc¢astnéné strany, které se maji podilet na implementaci zmény. VySe
popsané role maji slouzit jako mantinely, které se osvédcily v praxi. U menSich firem
1ze oc¢ekavat, Ze nékolik roli bude vykonavat tataZ osoba.

Zmeéna je procesem nového usporadani a odklonu od soucasného stavu. Cilem
rizené zmény by mélo byt dosaZeni lepSiho usporadani. Proces zmény ma tri faze,
rozmrazeni, provedeni zmény a zamrazeni. Linke a Zerfass predstavuji nasledujici
kroky vsituacich, kdy jsou zaméstnanci postaveni pred zménu: Sok, kdy
zaméstnanci reaguji s podeziravosti a nizkou motivaci. Pouze aZ s prekonanim
prvotniho zamitnuti a prozkoumanim inovace ziskaji lepsi pochopeni nového a uvidi

sami potiebu zmény. Stéle se miiZe objevit piretrvavajici nejistota. Pouze ve chvili,

kdy zaméstnanci prijmou zménu a oteviou se ji, jsou schopni ji implementovat



(experimentalni faze). Tak jsou ziskana prakticka data o zméné a inovace je tak
zavrSena. Dochazi ke stabilizaci. (Zerfass a Linke, 2011) Procesy zmény lze délit na
planované a neplanované. Oba pripady zmén by mély byt rizené. Smyslem je
dosahnout poZadovaného a naplanovaného cile. Je nutné vzit v potaz velikost firmy
pfi urCeni nejlepsi formy fizeni zmény, a proces change managementu
personalizovat v zavislosti na velikosti firmy, coz dokazal i Liviu Tudor ve své praci
Differential Change Management In Small, Medium and Large Enterprises z roku
2017. (Tudor, 2017)

Provedené zmény musi byt dlouhodobé udrZzitelné i z pohledu socialniho
a ekologického. Nové trendy ukazuji nutnost rozsifeni hodnot podniku do oblasti
vnéjSiho vnimani a zavadéni TQM (Total Quality Management). V knize Management
Donelly popisuje komplexni transformaci struktury, lidskych sloZzek a komplexni
zménu podnikové kultury. (Donelly, 1997) Se zménou podnikové kultury a celkové
transformace se nedilné poji vnitropodnikova komunikace, ktera do velké miry
definuje budouci uspéch ¢i netspéch kyzené zmény. Interni komunikace urcuje
vnimani zmény pracovniky firmy. MiiZe tak ovlivnit, zda je zména prfijata pozitivné,
negativné nebo neni vnimana viibec, coZ miiZe vést k selhani implementace zmény
V praxi.

Cilem zmény je nové usporadani, které vede ke zlepSeni soutasného stavu.
Iniciaci zmény nemusi byt pouze negativni popud, mliZe se jednat o neustélou snahu
firmy o udrzeni konkurenceschopnosti na trhu. To v§ak neznamena, Ze dochazi ke
zménam kazdy den, Casto jde o urcité intervaly zmény, které lze ve firmé
vypozorovat. DosaZeni cile znamena stanoveni konkrétniho vysledku, a ne
provadéni bezcilné zmény. Integraci procesu zmény vychazi zvize, poslani
a strategie podniku. Spole¢nosti v dne$ni dobé dbaji na propojeni svych strategii
change managementu s ohledem na ochranu Zivotniho prostredni (Environmental
Management systém [SO 14000), bezpecnosti prace na pracovisti (BOZP -
bezpecnost a ochrana zaméstnancii pii praci) a trvalé udrZeni kvality produkti

a sluzeb systematickym rizenim kvality organizace. (Franék, 2021)



Vnitropodnikova kultura

Vnitropodnikova kultura miiZe byt nazyvana mnoha pojmy jako je podnikova
kultura, firemni kultura ¢i organiza¢ni kultura, které jsou svym vyznamem podobné
¢i témér totoZné. Vnitropodnikova kultura miiZze byt definovédna jako soustava
sdilenych hodnot, norem, presvédceni, postoji a domnének, které casto nejsou
specificky zformulovany do pisemné podoby. Kultura organizace urcuje zptisob
chovani a jednani lidi a metody vykonavani prace. (Mullerova, 2011)

Podnikova kultura nema objektivni formu své existence. Jedna se
o subjektivni viimani interpersonalnich vztahi mezi pracovniky. Oznacuje spolecné
hodnoty a normy, které maji vyraznou socialni povahu. Méni se v Case, v zavislosti
na zménach forem a intenzity interakci uvnitt i navenek organizace. Je vysledkem
kontinudlniho procesu vyvoje plisobenim vnéjsiho okoli i vnitini koordinace. Je
zprostredkovavana v adaptacnim procesu pro nové prichozi ¢leny, aby védéli, jak
jednat v souladu s kulturnimi tradicemi firmy. UmoZnuje snadnou orientaci ve
vnitropodnikovém déni, sjednocuje a zprostredkovava vyznam udalosti a situaci
v podniku. (Mullerova, 2011)

Dalsi definice se divaji na firemni{ kulturu jako na ,souhrn piedstav, pristupii
a hodnotve firmé vSeobecné sdilenych a relativné dlouho udrzovanych“ (Mullerova,
2011, s. 6) ¢i rikaji, Ze ,podnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhodujicich
predstav, které urcita skupina nalezla ¢i vytvofrila, odkryla a rozvinula, v ramci nich
se naucila zvladat problémy vnéjSi adaptace a vnitini integrace, a které se tak
osvédcily, Ze jsou chapany jako vSeobecné platné. Novi ¢lenové organizace je maji,
pokud moZno zvladat, ztotoZnit se s nimi a jednat podle nich“ (Mullerova, 2011, s. 6)

LukaSova predstavuje dva mozné pohledy ve vnimani podnikové kultury,
a to interpretativni pristup a objektivisticky pristup. Interpretativni pristup definuje
podnikovou kulturuy, jako ,néco, ¢im organizace je“. (LukaSova, 2010, s. 16) Za prvky
kultury jsou povaZovany rysy organizace, priCemZ organizace je chapana jako
systém sdilenych vyznami, které maji svou symboliku. Klicovy vyznam zde nema
objektivni realita ale jeji interpretace. Organiza¢ni kultura je sdilenym systémem
vyznamU. Lze ji definovat jako souhrn ideji, vizi, ndazordi, hodnot, postojii a norem,

které dodavaji lidskost do fungovani organizace. (Lukasova, 2010)



Objektivisticky pristup vnima kulturu jako naleZitou a nedilnou soucast
jakékoliv spolec¢nosti €i organizace. Kultura je pokladana za objektivni entitu, jakysi
podruzny systém organizace, ktera se v priibéhu ¢asu méni. Kultura stejné jako
struktura, systémy a subsystémy organizace ovliviiuje fungovani a produktivitu
organizace. Firemni kultura miiZe byt cilevédomé tvoirena a ménéna. (LukaSova,
2010) Objektivisticky pristup je Castéji prijimanym pohledem na tematiku
podnikové kultury u sociologti ve 21. stoleti.

E. Schein rozdélil koncepci podnikové kultury na tfi zakladni roviny.:

e Zakladni rovinu, ktera obsahuje celkovy pohled na svéta pristup k Zivotu,
praci, lidem i sobé samym jako Zivotu jednotlivych spolupracovnikd.

e Stredni rovinu, ktera obsahuje socialni normy a standardy jednani, jako
jsou psana C¢i nepsana pravidla spoleCenského styku, hodnotové
preference, zasady a pravidla pracovni moralky.

e Nejvyssirovinu, kterd obsahuje systém symbold, jako je podnikovy slang,
dress code, logo, formy spolecenského styku a firemni ritudly (Schein,

1985)

Firemni kultura je vysledkem jednani ¢lenii organizace kaZzdy den, a proto je
nutné zvaZit mnoho faktorli: angaZovanost manaZzert, pretrvavajici transparentnost
vize a jeji exekuce, seriéznost implementace odkazli na vizi a sankce pro
zaméstnance, ktefi se od vize spole¢nosti odchyli. (Zerfass a Linke, 2011)

Seznameni s podnikovou kulturou firmy je Casto soucasti onboardingu,
neboli zauceni novych zaméstnanct. Je spiSe neformalné predavana zejména béhem
socializace na pracovisti, neZli ucena ze specifickych materiald, ve kterych ani nelze
podnikovou kulturu jako celek obsahnout. Vnitini kultura predstavuje staly aspekt
i ve firmach, které prochazeji trvalou zménou. Firma musi vzbuzovat
v zaméstnancich diivéru, vedeni, respekt, jakoZ i urcity stupen svobody volby, pokud

maji mit kladny pristup ke zméné. (Zerfass a Linke, 2011)

Sharedesk/Hot desking/Desk sharing/Sdilena kancelar
Cambridgesky slovnik definuje hot desking jako zptlisob uspory kancelaiskych

prostor, ve které pracovnici nemaji své pridélené pracovni misto. Pracovni misto jim



je pridéleno pouze za predpokladu, Ze ho potrebuji. (dictionary.cambridge.org,
2021)

Hot desking, desk sharing, sdilena kancelai nebo délené pracovni misto je
zplisob denniho fungovani kancelare, které je zaloZeno na sdileni pracovniho mista
vice zaméstnanci. Tento zplisob prace prinesly na ¢esky trh zejména nadnarodni
firmy, které vyuZzivaji tento styl prace v zahranidi jiz del$i dobu. Jedno pracovni
misto pripada obvykle na dva, piipadné vice zaméstnanct. Tento zpiisob organizace
prace je velice oblibeny u firem, které maji vétSi tymy prodejcti, ktefi zpravidla
nenavstévuji kanceldf na denni bazi z dlivodu servisovani klientdi v terénu. Nékteré
spole¢nosti vSak umoZiuji castec¢ny ¢i uplny home office vSem svym zaméstnanciim.

Na denni bazi tento systém prinasi operativni uspory z najmu prostor. Nékteré
spole¢nosti sméruji svou pozornost spiSe neZ na zmenSeni pronajimanych prostor

s~

na zkvalitnéni svych kancelari. Vyuziti odchyleni od tradi¢nich pracovnich mist
miiZe vést k vétsi variabilité prostor, které je moZné ¢aste¢né pretvorit na relaxac¢ni
zony, meetingové prostory a showcase produktii firmy. Hot desking jako trend ma
kofeny v pozdnich 80. - 90. letech 20. stoleti. Dle dosavadnich studii na toto téma
miiZe uspora kancelaiskych prostor dosahnout az 30 %. (Berelson, Simini a Cooper,
2018; Dubey, 2010)

Ve firmach, které provozuji hot desking existuje zpravidla vice druhli vyuZivani
pracovnich stoli neZli pouze hot desking. Pro nékteré role, je tento systém
nepouzitelny. Prikladem je security Ci recepce, ktera ma zpravidla prifazené misto
v budové pro snadnou pomoc zaméstnanctim i zakaznikim. Firmy si dale definuji,
zda je nutné vyuziti hot deskingu rezervovat zaméstnancem dopredu, tzv. hotelling
(Dubey, 2010), ¢i funguje na bazi first come, first served (,Kdo prichazi do kancelare
prvni, jako prvni vybira své pracovni misto“). Hotelling vétSinou vyuziva software,
ktery je spolecny pro celou firmu a v pfipadé nadnarodnich spolec¢nosti jej l1ze Casto
pouzitiv zahranicnich lokalitach. Stejné tak jej mohou vyuZit zaméstnanci cestujici
ze zahrani¢nich pobocek. Pomoci firemniho prihlaSeni Ize vybrat volné misto pro
dany den, ¢i ¢ast dne a potvrdit check in. Tento systém ma Casto presah i na samotné
pracovni misto, na kterém je svételné oznaceni signalizujici, zda je misto

rezervovano Ci ne. Hotelling je hojné vyuZivan na americkém trhu, kde az 50%


http://dictionary.cambridge.org

ekonomiky Spojenych statii stoji na tomto vyuZivani kancelaiskych prostor. (Dubey,
2010)

Rezervace mist v ¢eskych firmach se rozsirila predevSim v obdobi pandemie
COVID-19, kdy mnoho firem zbezpecnostnich diivodi zajiStovalo dezinfekci
pracovnich mist pred prichodem pracovnika do kancelarskych prostor, jakoZ i po
jeho opusténi. (Budai, 2020) Soubézné bylo nutné omezit mnoZstvi pracovniki
pohybujicich se v kancelarskych prostorach pro zachovanivladnich narizeni tykajici

se nutnych rozestupli nejméné dvou metri.

Vize

Vize je jakysi idealni model budoucnosti, kterého chce firma v urcity okamzik své
existence dosahnout. Horizont vize je zpravidla nékolik let aZ dekada od
soucasného stavu. Vize vyjadiuje Zadouci obraz budoucnosti firmy. Mélo by se
jednat o natolik pozitivni vyhled, ktery bude angaZovat a motivovat zaméstnance
firmy, jakoZ i klienty ¢i partnery. Vize by méla byt srozumitelna pro vnitini i vnéjsi
prostredi firmy. Cilem vize spole¢nosti je udat smér pro budouci planovani firmy.
Vize je nejvétsi motivator firmy, protoZe napomaha sjednotit vSechny zucastnéné
strany na spolecné cesté kjejimu naplnéni. (Ondra, 2020) Vize spoletnosti ma
v pracovnicich vyvolat inspiraci a vytvorit spoletnou identitu skrze vlastni integritu
firmy. Vize spolecnosti dale udava smér pro vrcholovy management pfi stanoveni

obecnych a strategickych cilii spole¢nosti.

Poslani

Poslani neboli mise vyjadfuje, pro¢ firma na trhu existuje. Jedna se o samotny
dlivod existence organizace a jeji zamér. Ma objasnit roli firmy na trhu a nastinit
cestu podniku k dosaZzeni své vize. Poslani ma identifikovat soucasny stav firmy
vCetné jeji historie. Zaméstnanci, vedeni a zakaznici maji znat jasny dlivod existence
firmy, k ¢emu slouZi a pro¢ byla zaloZena. (Ondra, 2020)

Stanoveni poslani spole¢nosti je formalni prohlaseni, které musi byt soucasti
dokumentace systému rizeni lidi dle normy ISO 9001. Poslani firmy miiZe byt
vytvofeno autoritativné vedenim firmy, nebo do jeho tvorby miiZe byt zahrnuta

Siroka wvnitini populace spole¢nosti. Druhy pristup zpravidla vede k vétsi



angaZovanosti zaméstnancli pfi napliiovani poslani spole¢nosti. Nevyhodou tohoto
pristupu je delSi proces sestaveni poslani vzhledem k mnoZstvi rozdilnych pohledi.

Spravné definované poslani se, kterym se lidé ztotozni, je dobrym nastrojem
v prosazovani firemni strategie. Napomaha ovliviiovat firemni kulturu, ktera zase
napomaha ve ztotoznéni se s cili organizace. Poslani firmy by mélo obsahovat
nékolik atributli: obraznost, adresnost, uskutecnitelnost, jednoznacnost, flexibilitu

a srozumitelnost. (Charvat, 2000)

Strategie firmy

Strategie je dlouhodoby programovy koncept chovani organizace. Jedna se
o pojeti ¢innosti firmy a distribuce zdroji potiebnych k dosaZeni zamyslenych
dlouhodobych cilt firmy. Strategie popisuje zplisob, jak chceme dosdhnout vize.
Zakladni smér strategie udava vlastnik ¢i vlastnici firmy. Realizace strategie spociva
ve firemnich procesech, které udavaji hodnoty, jeZ maji vést ke strategickym ciliim.
K dosaZeni strategickych cilli je nutné optimalné vyuZzivat firemni zdroje jako jsou
finance, informace, infrastruktura a lidé. Strategie slouZi pro prenaseni pozadavkl
vlastnikli na management firmy. Strategie ma vliv na uspoiadani, sjednoceni
ausmérnéni chovani ajednani pracovnikl. Strategie je vystupem strategického
Fizeni - v praxi se jedna zpravidla o formalizovany dokument, ktery obsahuje popis
mise, vize, strategickych cilti a harmonogramu jejich realizace. (Ondra, 2020)

Strategie firmy by méla odpovidat na otazky: ,Co délame?”; ,Kdo jsou nasi
zakaznici“ a ,,Cim jsme v tom, co délame, lepsi ne% konkurence?“ (Evans, 2013) Cile
strategie by mély stejné jako poslani mit stimulujici efekt na pracovniky. DosaZeni
strategie firmy by mélo byt méritelné, casové omezené a mélo by byt prijatelné
zrole téch, ktefl maji strategii plnit. Strategie firmy by méla byt srozumitelné
specifikovana. Samotna strategie firmy se pak déli dle odvétvi na strategii

marketingovou, komunikac¢ni, ekonomickou a trzni. Ty maji dopomoci k tvorbé

piidané hodnoty a s tim spojeného riistu firmy, jejtho majetku a podilu na trhu.

Serviced office
Servisovana kancelar je kancelar, ktera je plné vybavena a fizena spole¢nosti
zamérujici se na facility management vystupujici v roli poskytovatele kancelare. Ta

pak pronajima jednotlivé kancelare ¢i patra jinym spoletnostem. Kancelar je
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zpravidla vybavena IT infrastrukturou, meetingovymi prostory, recepci, technickym
tymem, uklidem, poStarnou, wifi a dalSimi sluzbami, kterymi se jednotlivé serviced
offices odliSuji. Servisované pracovi$té je tvoreno tfemi hlavnimi komponenty:
lidmi, mistem a technologiemi. (Amador, 2016) Lidsky komponent servisovanych
kancelari plni nejen funkci spravce prostor, ale i ,happiness manaZera“, neboli
nékoho, kdo zajistuje plnéni poZadavkl a prani klientli vyuZivajicich prostory.
Z pohledu mista se jednd o samotny prostor pro praci, schiizky a relaxaci.
Technologie, které jsou dostupné v klasickych servisovanych kancelarich zahrnuji
IT infrastrukturu, audio video vybaveni konferen¢nich prostor, vybaveni pracovnich
stolii a dostupnost tisku.

Tento typ kancelari je vyuzivan klienty z nékolika hlavnich kategorii:

e Spolecnosti, které maji centralu v zahranici, ale pro ucely lokalizace
potiebuji postavit maly mistni tym. Samostatna kancelar bud’ neni
jeSté postavena nebo je finan¢né nevyhodnou variantou.

e Start-upy a stfedni podniky, které se nechtéji finan¢né zavazat na
obdobi 7-10 let, coZ je zpravidla doba trvani najemni smlouvy bez
moZznosti jejtho pred¢asného ukonleni. Zaroven vidi benefit
v existujici administrativni podpore, ktera dovoluje sniZzit naklady na
tyto role uvnitf firmy.

e Takzvané overflow. Nadnarodni spole¢nosti, které ocekavaji velky
narlst pracovnikil v kratkém ¢asovém obdobi. Nejsou schopny rychle
reagovat na nové potreby a potiebuji kratkodobé umistit pracovniky,
dokud nebude dostavena vlastni kancelar.

e Klienti, ktefi se stéhuji zjednoho prostoru do jiného a pottrebuji
preklenout mezidobi mezi ukonc¢enym a novym najmem.

e Projektové tymy, které potiebuji prostor na urcité obdobi, dokud

nebude projekt ukoncen, pt. filmova produkce. (Orega, 2021)

Pojem servisovana kancelar je jednim z mnoha oznaceni tohoto pracovniho
nastaveni. Dale se lze setkat oznaCenim s managed office, flexibilni kancelar,

obchodni centrum. Ve skutecnosti je servisovana kancelar flexibilni pracovisté.
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Obchodni centrum je budova ¢i ¢ast budovy, ve které se nachazi servisovana
kancelar. Jedna se o souhrn vice servisovanych kancelari, které jsou spojeny, a pro
které je zajiSténa jistda administrativni podpora. Coworking space je jiny druh
servisované kancelare, ktery vyuziva jako hlavni odliSnost zaméreni na lidsky faktor
servisovanych kancelari: vytvari prostor pro komunitu jako soucast svého

obchodniho modelu.

Obr ¢. 1 Typy servisovanych Kancelaii

TYPES OF SERVICED OFFICES

FLEXIBLE WORKSPACES

:

BUSINESS CENTERS
Fatmintwe Office
f

i‘ PEOPLE + PLACE + TECHNOLOGY

LOGISTIC CENTERS

Sncage Space

@

ACCELERATORS
Cetarnal ideas
Capital and Funding

AL OFFICES

Adires

Zdroj: AMADOR, Cecilia. INFOGRAPHIC: TYPES OF SERVICED OFFICES. Allwork [online]. 2016 [cit. 2021-10-25].
Dostupné z: https://allwork.space/2016/03/infographic-types-of-serviced-offices/
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VSechny dal$i nazvy, se kterymi se lze setkat v souvislosti vyuZivanim
flexibilnich pracovist pak vyuZivaji bud model servisované kancelare C¢i
coworkingu, pifipadné jejich spojeni do hybridniho modelu. Na obrazku ¢. 1 1ze vidét
dalSi typy servisovanych kancelari, od logistickych center, business center az po
inkubatory, akceleratory ¢i virtualni kancelare.

Historie servisovanych kancelafi saha do 60. let 20. stoleti. Tyto servisované
kancelare vznikaly jako sdileny prostor pro pravniky v USA, tento koncept se dale
rozsifil do UK a Australie. Udaje z listopadu 2014, dle Seteni Business Centre
Association (dnes Flexible Space Association) ukazuji, Ze serviced office model
vyuziva vice nez 80 000 firem, coZ generuje pracovni pozice pro vice nez 400 000

lidi. (Orega, 2021)

Co-working

Co-working je v tomto textu oznaceni pro systém sdileného pracovisté. Definice
slova ,,co-working“ doslova znamena pracovat spole¢né. Termin zaroven definuje
novy zpusob prace, ktery je zaloZen na kolaborativni praci jednotlivct, ktefi se
propojuji, tak aby rozsirili své pracovni pole. Tim, Ze vice a vice spole¢nosti preferuje
kontraktory ¢i freelance projektanty dochazi zakonité i ke zméné stylu prace. Tento
zplisob prace jednotlivci najimanych na urcité projekty organizacemi dovoluje
spoletnostem rychleji reagovat na aktualni zmény na trhu. Tento model je velice
uzce napojen na vyvoj technologii, které v dneSni dobé dovoluji pracovat
odkudkoliv, pokud ¢lovék disponuje pocitatem, dovednostmi a napady.

Na stejném principu je zaloZen i systém co-workingovych kancelari, které
umoznuji pronajem mista (pay per desk) i ¢lenstvi na predem urcenou dobu.
UmoZnuji tak prostor pro praci i pracovni schiizky v ramci pracovni komunity
tvorené jednotlivci. Je zde zpravidla k dispozici stejné zazemi jako v kamennych
kancelarich s tim rozdilem, Ze pracovnici nemaji permanentné rezervované jedno
misto, ale mohou se pohybovat po coworkingové kancelari dle aktualnich
preferenci. Samozi'ejmé se jedna o prostor, ve kterém je nutné na konci dne opustit
kancelal a nezanechat za sebou na pracovnim misté nic osobniho. U nékterych
coworkingti je pro osobni véci pridélena skiiiika, kam si zpravidla Ize odloZit to, co

by pracovnik nechal v klasické kancelari na svém permanentnim misté. Tento typ
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kancelarskych prostor je pouzivan zejména freelancery, ale miize byt vyuZivan
i start-upy ¢i velkymi firmami, které maji omezeny pocet pracovnikii v dané lokalité
a udrZovani vlastni kancelare by pro né nedavalo finan¢ni smysl. (Foertsch, 2011)
Prvni oficialni co-workingova kancelar vznikla jako prostor pro utvoreni
komunitniho stfediska pro podnikatele v roce 2002 ve Vidni. Vroce 2005 pak
vznikla prvni oficidlni co-working kancelar v San Franciscu jako reakce na asocialni
obchodni strediska a neproduktivni pracovni Zivot pri praci zdomova. Nabizela
pracovni mista, wifi zdarma, sdilené obédy, meditatni pauzy, masaZze, cyklotury
a striktni zaviraci dobu v 5:45 odpoledne.
Od této doby doslo k obrovské popularizaci coworkingovych kancelafi. V roce

2013 vice nez 100 000 lidi pracovalo z co workingovych center ve vice nez 3 000

lokalitach. (Foertsch, 2011)

Interni komunikace

Komunikaci lze definovat jako ,proudéni informaci ze zdroje k piijemci®
(Fronkova, 2018, s. 11) Firemni komunikace vyjadfuje postoj organizace
k predavanému sdéleni, ¢asto je vnimana jako soubor komunika¢nich navykd, se
kterymi se ztotoznuji vSichni ¢lenové organizace a vytvari tak dobré komunikac¢ni
zplsoby, které jsou pritomné ve vSech komunikacnich aktivitdich napfti¢ celou
organizaci. Dal$i zplisob pohledu na firemni komunikaci dava prioritu
komunika¢nim produktiim, které maji podobu internich sdéleni, dopist, tiskovych
zprav, internetovych stranek, vefejnych projevii ¢i elektronické posty. Tedy souhrn
vSech sdéleni interni i externi komunikace firmy. Interni komunikace je diileZitym
tématem pro vnitini stabilitu spoletnosti. Interni komunikace napomaha firmé
prekonat tézka obdobia angaZovat zaméstnance v podpore a zejména v prijeti zmén
ve fungovani spolecnosti. Timto tématem se v poslednich letech zabyvalo mnoho
autorti, pravé kvili roli efektivni interni komunikace ve zvladani krize spojené
s pandemii COVID-19. (Bojadjiev, Vaneva, 2021; Balta Peltekoglu, Demir Askeroglu,
2020; Warrier, Shankar, Belal, 2021)

Komunikaci 1ze rozliSovat na mnoho typii: na pfimou a zprostfedkovanou;
vnitini a vnéjsi. Komunikace je vSeprostupujici proces, ktery do velké miry definuje

uspéch ¢i neuspéch firmy, ale i zmén, které se snazi firma implementovat. Podle
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poctu ucastniki 1ze komunikaci dale délit na interpersondlni mezi dvéma jedinci,
skupinovou, probihajici mezi ¢leny skupiny, ktefi maji moZnost se k tématu vyjadrit,
a masovou, ktera je typicka pro shromazdéni, kde dochazi k predavani sdéleni
velkému poctu posluchaci.

Pfima a zprostfedkovana komunikace zavisi na moZnosti okamzZité reakce
a pouZiti pomiicek pro prenos zpravy. Vnitni a vnéjsi komunikace urcuji adresata
informace. VnéjSi komunikace je zpravidla sméfovana na klienty, zakazniky,
dodavatele, potencionalni zaméstnance a Sirokou verejnost. Externi komunikaci ma
na starosti obvykle oddéleni PR ¢i marketingu. Urcuje podobu ,image” spole¢nosti
navenek. Jejim hlavnim ukolem je zajistit dobrou povést firmy, jeji znacky
a ovliviiovat postoj, ktery vii¢i ni zaujme vefejnost. U mnoha firem existuji zakaznici,
ktefi se pro své nakupy rozhoduji podle ekologie firmy, dodrZovani férovych
pracovnich podminek nebo zaméstnavani lidi s postizenim. (Townsaid, 2018) To
vSechno ma za ukol externi komunikace zohlednit ve své strategii pro prilakani
zakaznikil, dodavatelii i potencionélniho talentu.

Interni komunikace je zpravidla vyuZivana pro informovani ¢lenii organizace
a komunikace s nimi. Ma zajistit zlepSeni jejich loajality a spokojenosti na pracovisti.
Dal8$i moznosti déleni interni komunikace je podle sméru S$ifeni: horizontalni
a vertikalni komunikace. Horizontalni komunikace ma vétSinou neformalni podobu
a odehrava se mezi kolegy, bez vztahu nadrizenosti a podrizenosti. Komunikace
vertikdlni mlZe smétovat shora dolij, tedy od managementu k podiizenym. Jedna se
zpravidla o distribuci Ukolli a zadavani piikazii pro vykon prace. Je zde velice
dilezita frekvence, zplisob a obsahlost komunikace. Osobni schlizky je moZné
obohatit o kratké shrnuti informaci a ukold, jeZ byly na schiizce domluveny. Ty jsou
distribuovany po schlizce skrze elektronickou postu. O aktudlnim stavu se pak
management informuje na konferenc¢nich hovorech, které dopliuji osobni
komunikaci. To souvisi s druhym typem vertikalni komunikace, coZ je zdola nahoru,
kdy management dostdva informace od podiizenych. Ktomuto zptlisobu
komunikace slouzi zpravy, reporty nebo napriklad zlepSovaci navrhy. (Tomickova,
2012) Je dtleZité presvédcit zaméstnance, Ze maji moZnost své obavy a navrhy
komunikovat s managementem a Ze budou vyslechnuti. Podle Zerfasse je ukolem

interni komunikace vytvaret prostor pro napady. (Zerfass a Linke, 2011)
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Vzajemna diivéra je stéZejni pro vytvoreni efektivni a pravdivé komunikace.
Zamérna inovace vyzaduje motivované jedince. Vyzkumy ukazuji, Ze presvédciva
a kreativni organizacni kultura napomaha docilit tohoto stavu. V organizaci je taktéz
velice dllezité délit komunikaci na formalni a neformalni. (Tureckiova, 2007, s. 76-
77) Toto déleni je pak zavislé na existenci norem a pravidel komunikace.

Pro zajiSténi ucinnosti firemni komunikace je zapottrebi disponovat dobfe
definovanou a nastavenou komunikacni strategii firmy. V této praci bude
diskutovana prevazné interni komunikace vzhledem k fizeni zmény modelu prace.
Prace odkudkoli vyZaduje nejen velmi silné rozvinutou komunikaci tykajici se
samotné zmény z hlediska pracovisté, ale také vyuku manaZert a pracovnikd, jak
efektivné vyuZivat komunikacnich prostredkli, které nevyzaduji fyzickou
pritomnost pracovnikli a manaZerti na jednom misté. Komunikaci mezi pracovnimi
a manaZery pied a po pandemii COVID-19 se zabyvali Bojadjiev a Vaneva, kteri dosli
k zavéru, Ze vedeni prikladem a zajem managementu o rovnovahu pracovniho
a soukromého Zivota pracovnikli se ukéazaly jako nejlepsi prostredky k uchovani
talentu v organizaci. (Bojadjiev, Vaneva, 2021) Otazkou ziistava, jak efektivné
sledovat vykonnost pracovnikii a jak prizplisobit fungovani firmy neustale se
rozvijejicimu trZznimu prostredi, které bylo donuceno se narazové pretvorit kviili

pandemii COVID-19?

Strategie interni komunikace

Strategie interni komunikace musi byt zaloZena na skuteCnosti, Ze zaméstnanci
potiebuji ziskavat srozumitelné, ucelené a pravdivé informace o tom, co se jich
bezprostiedné tyka a mit moZnost vyjadrit sviij nazor ¢i obavy. To vede k vytvoreni
pocitu jistoty a diivéry v organizaci, ktera ma vliv na angaZovanost zaméstnancti a
nasledné i na jejich vykony a celkovou prosperitu organizace. (Hola, 2011)

Pro zajiSténi angaZovaného pracovniho kolektivu je nutné zajistit napliiovani
strategie interni komunikace na vSech urovnich, firemni drovni, tymové urovni
i osobni komunikaci manaZera. Na firemni urovni jsou sdélovany stéZejni informace
o fungovani spolecnosti, zatimco na uUrovni tymu dochazi kvyméné informaci
vramci hranic tymové spoluprace. V neposledni fadé musi interni komunika¢ni

strategie byt v souladu s celkovou strategii a byt respektovana napfi¢ organizaci.
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Z hlediska implementace zmény je nezbytné revidovat obchodni strategii, vizi
organizace, dale definovat komunikalni strategii sloZenou zpéti zakladnich
aspektl: ,strategie, struktura, systémy, standardy a dovednosti.“ (Wright, 2009,
s. 21)

Na zakladé pozadované idealni situace popsané vySe je moZna implementace
nastroje , 7S vytvorené spoletnosti McKinsey & Company. Tato dekompozice je
vyuzivana pro hodnoceni kritickych faktorii libovolné organizace. Patfi mezi modely
kritickych faktori uspéchu. Byla navrZzena koncem 70. let 20. stoleti jako sedmi
prvkovy zplisob dekompozice organizace na komponenty:

Skupina - cilené orientované spolecenstvi lidi

Strategie - definice cili skupiny a zptisobu jejich dosaZeni

Sdilené hodnoty - vize, poslani, firemni{ kultura

Schopnosti - dovednosti, znalosti, zkusenosti pracovnikii

Styl - charakteristicky zplisob konani, jednani, chovani

Struktura - organizac¢ni usporadani, definovani povinnosti a odpovédnosti

Systémy - metody, postupy, procesy, véetné technickych systémi, informacnich
systém a technologii (Managementmania, 2015)

Je vyuZivana pri strategickych auditech, ve strategickém rizeni a v fizeni zmén.
Pravé jeji vyuziti pro rizeni zmény je pro tuto praci diileZité. Mezi klicové faktory
uspéchu lze radit vSechny systémy, tedy systémové rizené procesy, napriklad
informac¢ni a komunikac¢ni systémy, jejichZ zlepSovani, bezpec¢nosti a aktualnosti je
nutné vénovat dostatecnou pozornost. Kazdy vedouci pracovnik by mél také pro
dosaZeni uspéchu prizpisobit sviij styl fizeni zasadam efektivni komunikace
a zejména zasadam nastavené interni komunikace v ramci organizace.

Dilezitym faktorem je také: skupina neboli spolupracovnici, jejich schopnosti,
kvalifikace, potencial, motivace, stabilita a vzajemné vztahy. Zasadni roli pri
napliiovani strategie organizace hraji jeji sdilené hodnoty, které vyjadruji jeji vztah
k zaméstnanclim, zdkaznikiim, dodavateliim nebo napftiklad investortim. Pokud jsou
sdilené hodnoty dobfe komunikovany, usti v Zadouci normy chovani.

Organizace pristupuji k interni komunikaci velmi rozdilnym zptisobem, ktery se
odviji od jejich hierarchie. Odpovédnost za interni komunikaci je v nékterych z nich

agendou marketingového oddéleni, v jinych se jedna o zodpovédnost oddéleni
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lidskych zdrojii. Lze se setkat i s existenci specialisty interni komunikace, ktery
zastava Cinnost obou téchto oddéleni. (Wright, 2009, s. 23-26) U marketingového
oddéleni je riziko vétStho diirazu na externi komunikaci a zanedbani interni
komunikace, v pfipadé HR je pak riziko zevSednéni, malo kreativity a Spatné
prezentacni a obchodni dovednosti.

Na kaZzdého pracovnika piisobi jeho okoli. Pokud je cilem nastavit v organizaci
standardy, je nutné, aby se jimi zacali ridit jedinci, ktefi maji vliv nejsilnéjsi, tedy
reditelé, manazeri, vedouci zaméstnanci a team leadefi. Ti mohou zac¢it cilené
pracovat na svém vzhledu, stylu, projevu, chovani nebo na podobé pracovniho
prostiredi. Ostatni zaméstnanci se témto standardiim postupné prizplisobi. Je nutné,
aby samotné sdéleni, chovani a fre¢ byly vsymbidze. Nonverbalni faktory
komunikace maji na okoli velmi silny vliv a jsou rychlym prenaSecem emoci. Je
nezbytné, aby obzvla$té manaZefi a lidé v pozicich, kde je potreba skute¢né
efektivné komunikovat, neustile zdokonalovali své komunika¢ni dovednosti,
pracovali na svém neverbalnim projevu a pristupu k lidem a praci. (Tomickova,
2012)

Poslednim prvkem komunikac¢ni strategie jsou jeji systémy, tedy prostiredky
a nastroje, jejichz prostrednictvim dochazi k prenosu sdéleni. Kazdy komunikacni
nastroj ¢i kanal ma své silné i slabé stranky. Chceme-li byt schopni vybrat pro danou
situaci optimalni komunika¢ni nastroje, musime témto jejich vlastnostem
porozumét. DalSim zasadnim krokem pro zajiSténi efektivity zprav je vyuziti
kombinace riiznych komunikac¢nich nastroji. Jejich vybér by nikdy nemél byt
uskuteciiovan pouze na zakladé vypoctu potencialnich nakladd, ale zejména podle

progndzy jejich efektivity. (Tomickova, 2012)

1.1 Hybridni model prace

Kancelare tak jak je zname do nedavné minulosti, byly vytvoreny béhem
primyslové revoluce a jejich hlavnim dkolem bylo optimalizovat administrativni
ukoly. Prace znamenala délat standardizované ukoly jednotlivci na individualnich
po sobé jdoucich stolech. Hlavnim cilem tohoto modelu byla efektivita a kontrola.

VétSina dneSnich organizaci tento pristup jiZ neprosazuje. Model cisté kontroly
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a efektivity se méni a pozornost je presouvana na spolupraci, sdileni informaci,
inovace a dlivéru ve své pracovniky.

V souvislosti s globalni pandemii COVID-19 doSlo k radikalni zméné ve vyuZzivani
pracovnich prostor a prace se zaméstnanci. Dochazi k zasadnimu posunu mentality
firem. Zaméstnanci jsou nové vnimani jako ustfedni kapital organizace s nejvétSim
vlivem na prosperitu firmy. Spolu s touto zménou dochézi k vét§imu diirazu na
faktory diileZité pro zaméstnance, jako je kvalita Zivota, osobni spokojenost
a rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

Hybridni model prace jako pojem ziskal na vaze pravé v obdobi pandemie, kdy
pro zajisténi zdravi a bezpecnosti zaméstnanci, v nékterych ptripadech v disledku
vladnich narizeni, doSlo k pfeméné fungovani firem, které se snaZzily najit nové cesty
denni operativy, ktera nevyZzaduje kaZdodenni dochazku do kancelare s fixni
pracovni dobou. DoSlo k obrovskému posunu z hlediska vyuzivani jiz existujicich
technologii video konferenci, které podporuji praci odkudkoliv. Vyuzivani téchto
komunikac¢nich technologii se vSak nelimitovalo pouze na pracovni prostredi, tyto
nastroje byly poprvé vyuZzity v praxi S$kolnim systémem jako celkem, jakoZ i statni
spravou. Dal$im diileZitym krokem byla behavioralni zména, kterou podstupovali
pracovnici ze vSech odvétvi. Lidé museli upravovat své denni navyky, pracovni etiku
a zvyklosti prakticky na denni bazi. (Radonic, Vukmirovic, 2021) Hybridni model
prace v praxi znamena vyuzivani tzv. home office, tedy prace z domova, jakoZ i prace
z kancelare v rizném poméru bud’ zvolenym samotnym zaméstnancem ¢i firmou.

Na vliv nastaveni hybridniho zplisobu prace na produktivitu bylo provedeno jiZ
nékolik vyzkumt, které ukazuji smiSené vysledky. Pracovni produktivita pro
individualni ukoly byla navySena, zatimco produktivita, kde je nutna spoluprace
naprii¢ organizaci ukazuje nékteré mezery. Radonic a Vukmirovic vroce 2021
analyzovali vliv hybridniho modelu prace na nehmotny kapital firmy, tedy lidsky,
vztahovy, strukturalni a intelektudlni kapital spole¢nosti. Jejich vysledky poukazuji
na pozitivni aspekty zavedeni hybridniho zptisobu prace ve firmach pracujicich v IT
odvétvi. (Radonic, Vukmirovic, 2021)

Zvyzkumu provedeného spolecnosti JLL vyplyva, Ze 70 % zaméstnancl
kancelare povazuje za misto, které silné napomaha tymovému duchu a kreativni

spolupraci. Vysledky vyzkumu dale poukazuji na to, Ze zaméstnanci pracujici
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z domova se priklani v budoucnu k praci z kancelare priblizné dva dny v tydnu. 74 %
pracovnikil by uvitalo ¢tyfdenni pracovni tyden. (JLL, 2021) To znamen4, Ze nedojde
k celkovému upusSténi od prace z kancelari, ale bude nutné kancelarské prostory
prretvorit z prostoru s Fadami kancelaiskych stolii na prostory slouZici k interakci,
spolupréci, inovacim avzdélavani zameéstnancli. V této souvislosti se ocekava
vyrazny posun v modelech flexibilnich prostor, pficemZ vlastnici nemovitosti budou
takové prostory vytvaret sami nebo ve spolupraci s jejich provozovateli.

Tento model samoziejmé znaci obrovské tispory pro firmy z hlediska pozadavki
na rozlohu kancelarskych prostor, které mohou investovat do lepSich technologii
pomahajicich zaméstnanclim pii spolupraci na déalku. Uvolnéné prostiredky lze
vyuzit jako investice do novych projektli. Podle Ashley Cummings, seniorni
poradkyné pro klienty ze spole¢nosti JLL, by mély firmy naslouchat svym
zameéstnanciim a jejich potfebam. ProZitek v obdobi svétové pandemie se lisi
jednotlivec od jednotlivce, proto je dtleZité, aby firmy reagovaly na specifické
potieby svych pracovnikli a neimplementovaly genericky model hybridniho
zplsobu prace, ktery nemusi byt vhodny v daném prostiedi organizace. (JLL, 2021)

Pandemie zasadné ovlivnila tradi¢ni priority v profesnim Zivoté. Pro 72 %
vySe mzdy. Zaméstnavatelé musi prehodnotit dosavadni strategii retence
pracovnikli a zvazit odlisné priority, nez tomu bylo doposud. Spole¢nosti musi
rozvijet FeSeni, ktera nabizeji zaméstnanciim moZnost volby a flexibility, coZ ma
obrovsky vliv na spokojenost a pracovni vykon zaméstnanci. (JLL, 2021)

Pro firmy, které jiZ pied pandemii umoZiiovaly svym zaméstnanciim vyuZivat
¢astetny home office a flexibilni pracovni dobu, byla tato etapa pouze dalSim
evolu¢nim krokem, kdy bylo zapotrebi vytribit kolaboracni techniky a virtualni
reporting. Pro firmy, které k tomuto stylu prace a benefitu je$té nedospély, doslo
k obrovskému Soku. Tyto spole¢nosti nemély zaklady, které by jim dovolily agilné
odpovidat na nahlou zménu operativy spolecnosti. Bylo zapotfebi vynalozit
znacnych sil pro rychlou adaptaci a zaji$téni chodu firmy. Aby toho docilily, vydaly
mnoZstvi prostredkli pro rychlé prizplisobeni svétové situaci a zefektivnéni
firemnich procesti. Mnoho firem bylo prekvapeno, Ze i pres distan¢ni formu

kolaborace jsou jejich pracovnici schopni efektivity, generace zisku a novych
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napadl. Pandemie vSak nezmeénila jen pristup firem k praci z domova, ale zménila
i pohled zaméstnancti, ktefi se vice zaméruji na priority jako je jiZ zminéna kvalita
Zivota. Pro mnoho pracovnikli nemuset dojizdét kaZdy den do prace znamena
finan¢ni a Casovou usporu. Ta miiZze dosahovat aZ tfi hodin denné, které mohou
stravit s rodinou, sportovnimi i relaxa¢nimi aktivitami ¢i vyvijet dal$i pridanou
hodnotu pro svou organizaci. Zména v prioritdch zaméstnancii zakonité znamena
izménu priorit pfi vyhledavani novych pracovnich prilezitosti, kde flexibilni
pracovni doba a flexibilita pracovisté rostou na Zebtic¢ku priorit pracovnikd.

Studie zbrezna letosniho roku od firmy Colliers, ktera ¢ita vice jak 5000
respondentl z 25 zemi napii¢ 18 sektory ukazuje, Ze 77 % respondenti uvadi, Ze
jejich produktivita zlistala stejna ¢i se zvysila, pouze 23 % respondenti uvedlo, Ze
pozoruji sniZeni vlastni produktivity. NejvySsi nariist produktivity je zaznamenan
v IT a sektoru médii. Nejvétsi pokles produktivity je zaznamenan ve vzdélavacim

a vyvojovém sektoru. (Boogard a Moller, 2021)

Obr ¢. 2 Produktivita od poc¢atku pandemie podle odvétvi

. reassd .'...":': _
Zdroj: BOOGAARD, Ian Jaap a Sven MOLLER. Exploring the post-COVID-19 Workplace: OCCUPIER SERVICES |

EMEA. Colliers, 2021.

Obr ¢. 3 Preference pro individualni soustiredénou praci v kancelari vs. zdomova
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Zdroj: BOOGAARD, Ian Jaap a Sven MOLLER. Exploring the post-COVID-19 Workplace: OCCUPIER SERVICES |
EMEA. Colliers, 2021.

Obr ¢. 4 Vnimani vlastni produktivity od poc¢atku pandemie

Zdroj: BOOGAARD, Ian Jaap a Sven MOLLER. Exploring the post-COVID-19 Workplace: OCCUPIER SERVICES |
EMEA. Colliers, 2021.

Vétsina respondenti se citi produktivnéjsi u individualnich ukold p¥i préci
z domova. Tato teze vsak plati pouze u respondenti, ktefi maji vhodné podminky
pro soustiedénou praci u sebe doma. U respondentli s malymi détmi nebo
u respondentt, ktefi nemaji ur¢enou mistnost pro praci zdomova se miiZe toto
tvrzeni liSit. Studie Colliers poukézala na vliv bydleni respondentli na jejich
produktivitu. Respondenti s détmi a spolubydlicimi reportuji sniZeni produktivity,
pripadné pouze jeji malé navySeni. Je nutné, aby kazda firma znala potreby svych
zaméstnanci a vytvorila individualni model na miru svym pracovnikiim a talentu,
ktery chtéji prilakat.
Obr ¢. 5 Preference pro Kolaborativni praci kancelar vs. z domova

Zdroj: BOOGAARD, Ian Jaap a Sven MOLLER. Exploring the post-COVID-19 Workplace: OCCUPIER SERVICES |
EMEA. Colliers, 2021.
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Vétsina respondentli naopak citi vétsi produktivitu pro kolaborativni tikoly pfi
praci zkancelafe to u vice neZ 50 % respondentli. Aspekt kolaborace
v kancelarském prostredi se pravidelné objevuje pri diskusich o hybridnim stylu
prace. U riiznych nastaveni v ramci spolecnosti 1ze ocekavat riizné vysledky. Mnoho
firem pracuje za pomoci virtualnich tymd, kdy jsou ¢leni tymu rozmisténi v rliznych

koutech svéta.

Obr ¢. 6 Co pracovnikiim nejvice chybi na praci z kancelaie?

Zdroj: BOOGAARD, Ian Jaap a Sven MOLLER. Exploring the post-COVID-19 Workplace: OCCUPIER SERVICES |
EMEA. Colliers, 2021.

Tento fakt byl zopakovan i v otazce ,,Co Vam nejvice chybi na praci z kancelare?“
Spolu s osobni kolaboraci s kolegy se mezi odpovéd'mi objevila i ,MoZnost
spontanné potkat své kolegy“a, Rozdéleni osobniho a pracovniho Zivota“. (Boogard
a Moller, 2021) Tyto odpovédi jsou v jedné linii s oCekavanym atributem kancelare
jako socializa¢niho prostredi. Vytvareni pevnych kolegidlnich vztahli ma vliv na
firemni kulturu a atmosféru ve firmé. Z tohoto hlediska je prostredi kancelare
nezaménitelné za prostredni virtualni.

Tato data jsou velice dileZita pro pochopeni budoucnosti prace, vyuZivani
pracovniho prostfedi a umoZzZiuji firmam porozumét potiebam zaméstnanci

a nutnosti prizplisobeni pracovniho nastaveni, tak aby doslo k riistu produktivity se

soucasnou moznosti uspor firmy.

N
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Obr ¢. 7 Preference pro praci z kancelaice po COVID-19

18%

{1 day
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21%

3-4 days
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1-2 days

Zdroj: BOOGAARD, lan Jaap a Sven MOLLER. Exploring the post-COVID-19 Workplace: OCCUPIER SERVICES |
EMEA. Colliers, 2021.

Podstatnou otazkou je: Jaky po¢et dnli v tydnu pro praci z kancelare je idealn{
pro hybridni model prace? Studie firmy Colliers (Boogard a Moller, 2021) ukazuje,
Ze 49 % preferuje praci z kancelare pouze 1-2 dny v tydnu. Z ¢ehoZ pro pracovniky,
ktefl nevyuzivali praci zdomova pred pandemii COVID-19 se jedna o absolutni
vétSinu. 73 % respondentii by chtélo vyuzivat moZnost prace z domova minimalné
1 den v tydnu i po skonceni pandemie.

Obr ¢. 8: Preference prace z domova po COVID-19 s piredchozi zkusenosti modelu prace
z domova pired COVID-19

= -

Zdroj: BOOGAARD, Ian Jaap a Sven MOLLER. Exploring the post-COVID-19 Workplace: OCCUPIER SERVICES |
EMEA. Colliers, 2021.

Nejvice se k praci zdomova i po skonceni pandemie priklanéji respondenti ze

sektorli farmaceutik, IT, vyvoje a vzdélani. A nejméné se k praci zdomova po
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skonceni pandemie priklanéji respondenti ze sektoru retail, advokacie a logistiky.
Co se tyte pristupu kpraci zdomova napri¢ vékovymi skupinami. Mladsi
respondenti 21-30 se priklanéji vice k praci z kancelaie oproti svym protéjskiim
z ostatnich vékovych skupin. 63 % respondentii citi zlepSeni poméru osobni vs.
pracovni Zivot diky praci z domova, pricemz respondenti, ktefi maji dedikovanou
mistnost na praci citi zna¢né lep$i pomér osobniho a pracovniho Zivota. (Boogard a

Moller, 2021)

Obr ¢. 9 Vnimani zmény v rovnovaze pracovniho a osobniho Zivota

e 24%
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Zdroj: BOOGAARD, Ian Jaap a Sven MOLLER. Exploring the post-COVID-19 Workplace: OCCUPIER SERVICES |
EMEA. Colliers, 2021.

VétSina firem se obavala zachovani kvalitniho leadershipu a managementu
pracovnikl na dalku. Studie Colliers ukazuje, Ze 88 % respondenti citi, Ze je jejich
manaZer schopen efektivneé ridit virtualné. Je to pravé prizplisobeni manaZerd, ktefi
vedou vlastnim prikladem své pracovniky, ktera napomaha tranzici na hybridni
model prace. Tato behavioralni zména byla zminéna i ve studii Radonice,

Vukmirovice a Milosavljevice z roku 2021.

1.1.1 Shrnuti vysledkii dosavadnich studii

Pied pandemii COVID-19 pouhych 5,2 % zaméstnancl mezi lety 15-67 vyuZzivalo
prace z domova v Evropské Unii dle dat Eurostat. Toto ¢islo vzrostlo priiméru EU na
12,3 % vroce 2020. (Eurostat, 2021) Po skonceni pandemie COVID-19 dle dat
Evropské unie az 82 % z nich chce vyuzivat moznost prace z domova aspon jeden

den v tydnu. (Boogard a Moller, 2021, s. 11)

25



Obr ¢. 10 Prace z domova, EUROSTAT dataz 2020

People usually working from home, 2020
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Germany: provisional data with low reliability.
Zdroj: How usual is it to work from home? Eurostat: Your Key to European statistics [online]. 2021 [cit. 2021-10-

25]. Dostupné z: https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/edn-20210517-2

Respondentlim chybi kanceldrské prostory nejvice za ticelem spoluprace se
svymi tymy, avSak 82 % respondentii by rddo vyuZivalo prace zdomova
i vbudoucnu minimalné 1 den v tydnu. V priméru by respondenti radi vyuZivali
praci zdomova 2 dny do tydne. Pocet dnli se vSak miiZe liSit napfi¢ riznymi
odvétvimi. V advokacii je priimér pro praci z domova 1,7 dne tydné, naopak v IT
sektoru se jednd o 2,4 dny tydné. Produktivita a Zivotni balanc jsou hlavnimi divody
pro tento novy model prace. PoCet dnii prace z domova se zaroven muZe lisit
u rliznych pracovnikd, napri¢ firmami a potieby zaméstnancii se nemusi perfektné
sluCovat s potirebami firmy.

Produktivita u respondentii pfi praci z domova subjektivné neklesla ba naopak

se zvysila ¢i zlstala stejna. Samoziejmé se jednd o subjektivni nazor respondentd,
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a tak tato cisla nelze brat za striktné objektivni. DalSim krokem pro efektivni praci
na dalku je neustale se vyvijejici technologie, ktera usnadiiuje moZnost kolaborace
a prace z domova. 90 % respondentli zmifuje, Ze jsou spokojeni s technologii,
kterou maji k dispozici pro svoji praci z domova.

Konzistentni obsazenost kancelafe v priibéhu tydne je diileZitd pro efektivni
piechod na hybridni styl prace. Je dileZité zajistit planované stridani mezi tymy
a nastavit urcita pravidla, ktera pomohou lidem porozumét kdy, kde a jak se zaridit
pro praci zdomova. Pokud ktomuto nastaveni nedojde lze ocCekavat naval
pracovnikl v urcité dny, coZ by sniZena kapacita kancelaie a meetingovych prostor
nebyla schopna pokryt. Administrativni podpora by nebyla schopna stihat navaly
zaméstnanci a na misto efektivnéjsi kolaborace na pracovisti by nastal chaos. Tento
piesun na hybridni model prace musi zahrnovat diileZitou behavioralni a kulturn{
zménu firmy. CoZ je velice dlleZité pro nastaveni interni komunikace v ramci firmy,
ktera bude hlavnim tahounem této firemné kulturni zmény. Organizace, tymy
a jednotlivci musi 1épe strukturovat a naplanovat svilij pracovni tyden. Napiiklad,
identifikovat dny na soustfedéni pro prace z domova a dny pro kolaboraci na
pracovni dny stravené v kancelari, které stravi se svym tymem. Pracovni stoly musi
byt alokovany tymim nebo jednotlivclim, ktefi si jej zarezervuji pro dany den ci
sménu. Nelze najit jedno reSeni, které bude vyhovovat viem. Jednotlivé faktory jsou
velice zavislé na typu prace a roli, kterou pracovnik ma uvniti organizace. To
zahrnuje vytvareni planovani obsazenosti budovy zaloZené na tymech, aktivni
planovani poptavky po pracovnim prostoru kancelare a kapacity, jakoZ i jaky tym
bude pracovat v jaké kapacité v kancelari v jaky den.

Dalsi dilezité faktory, které je nutné brat v potaz, pokud se bavime o novém
hybridnim modelu prace je jeho efekt na Zivotni prostfedi, naklady firmy a talentu
na pracovnim trhu. Béhem pandemie doSlo k redukci zneciSténi vzduchu a emisi CO2
z dlivodu sniZeného dojiZdéni pracovnikii do kancelari. VyuZivani jednorazovych
material{, jako jsou plastové pribory a kelimky, bylo omezeno. Avsak pozitivni vliv
na zivotni prostredi ve vztahu k zavedeni hybridniho modelu prace neni dany.
Spolecnosti musi vynaloZit usili pfi planovani obsazenosti prostor a implementovat

inovativni pristup k operativé budov.

27



Néklady firmy na kancelaiské prostory mohou klesnout radikalné z dtivodu
sniZeni poctu metrl ¢tverecnich a zméndam v hlavnim vyuZivani kancelatskych
prostor jako prostoru pro kolaboraci spiSe neZ celodenni soustiedénou praci u stolu.
Spolu se sniZenim pronajimanych prostor nedochazi k uspore jen v pronajmu
prostor, ale i k operativnim usporam v energiich a administraci prostor. Tretim
argumentem pro zavedeni hybridniho modelu prace je rozsiteni vyhledavaciho pole
talentu na pracovnim trhu, kdy je moZzné oslovit jedince z druhé strany zemé. Ten se
miiZe efektivné zapojit do virtualniho pracovniho procesu spolu se svym tymem bez
narocné relokace Ci dojizdéni. (Boogard a Moller, 2021)

Spole¢nosti by mély dbat na optimalizaci podminek pro praci z domova.
Ergonomické vybaveni, spravné a neruSené pracovni podminky budou néc¢im, ¢im
se budou muset zabyvat jak firmy, tak i pracovnici. Radikalni zmény v podobé,
vyuziti a velikosti kancelarskych prostor spolu snovym nastavenim pro praci
zdomova je nutné dobie komunikovat. Jak jiZz dokazaly vyzkumy v minulosti
jakykoliv management zmény musi byt doprovazen kvalitni oboustrannou
komunikaci, tak aby doslo k vytvoreni pevnych zakladl pro tento novy styl prace.

V tuto chvili je jiz jisté, Ze hybridni model je budoucnosti pracovniho nastaveni
u mnoha firem. Pro zopakovani bych rada shrnula, Ze se jedna o kombinaci

s~

spoluprace tvari v tvar a virtualni prace z domova. Jedna se o plynulé reSeni pro:

e zlepSeni produktivity,

e zlepSeni kvality Zivota, zdravi zaméstnanci jakoZ i naldkani a udrzeni
talentovanych pracovnikd,

e sniZeni dopadii dojiZdéni na Zivotni prostiedi,

e optimalizaci operativnich ndkladi na kancelairské prostory. (Peamen

a*Métayer, 2021)

MoZna negativa hybridniho stylu prace, ktera je nutné brat v uvahu
a’minimalizovat jejich d@isledky pii implementaci modelu v interni komunikaci jsou
nasledujici. MliZe dojit ke skryti nevykonnych jednotlivci uvniti tymu za tspéchy

celku. Vytvareni uzavienych blokid tymit, které mezi sebou nekomunikuji, a tak
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dochazi kizolaci napadii, nepropojenosti napric¢ jednotlivymi tymy a v disledku

toho i poklesu efektivity firmy. Kdy , prava ruka nevi, co déla leva“.
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2. Metodologie

V praktické casti bude vyuzito deskriptivni statistiky v podobé celofiremniho
dotazniku ve vybrané IT firmé. Dotaznik byl anonymni a byla dodrZena pravidla
GDPR. ShromaZdéni dat trvalo po dobu tif mésicii, a to ¢ervna, Cervence a srpna
2021. Kompletace dat byla provedena formou sdileného souboru Excel, ktery byl
vyplnén manaZery jednotlivych tymu. Ti méli za ikol, projednat preference se svymi
podiizenymi a zanést je do souboru. Vzorek respondentli ¢itd 97 % vSech
zaméstnanci firmy. Do dotaznikového Setieni se zapojilo 519 osob z lokalit jako je
New York, Londyn, Zug, Frankfurt, Hong Kong, Tokyo, Buenos Aires, Chicago,
Atlanta, Pariz a Praha. Tento dotaznik spolu s fizenymi rozhovory s vedenim firmy,
dal byl zdkladem pro vytvoreni nového konceptu hybridni prace v dané firmé. Jedna
se o pfimou tc¢ast autora na vytvoreni a zavedeni modelu hybridniho zplisobu prace
v praxi. Tento text bude pojednavat o interni komunikaci zmény modelu prace,

skrze komunikaci tymovou, lokalni i celofiremni.

Hlavni vyzkumné otazky této prace jsou:

e Jaky pracovni postup byl zvolen pri prechodu na hybridni model prace ve
vybrané firmé?

e Jakvypada koncept hybridniho modelu prace ve vybrané firmé?

e Jaka strategie interni komunikace byla zvolena pro change management
spojeny s implementaci hybridniho zpiisobu prace?

e Jaky bude mit dopad zlepSeni interni komunikace na spokojenost
zameéstnanci?

e Jakdlouho trva zavedeni zmény?

V predchozi ¢asti této prace bylo zminéno nékolik velice dileZitych aspekti

hybridniho modelu prace a jeho efektivniho zavedeni. Mezi né patiti:

¢ Identifikovani potieb zaméstnanci.

e Identifikovani potreb firmy.
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e 7Zména managementu a reportingu zaloZena na virtualnim prostredi,
kterd je spojena s vybérem spravnych nastrojti pro hybridni model prace.
Dochazi ke zméné stylu managementu, kdy manaZer jiZ nefidi sérif
jednotlivc, ale tym.

e 7Zména koncepce kancelarskych prostor, tak aby podporovaly hybridni
model prace. Jejich hlavni ticel se méni na prostor pro kolaboraci v ramci
tymi a poskytnuti moZnosti setkdvani se napii¢ organizaci.

e Spravna a oboustranna interni komunikace.

e Vytvoreni nové firemni kultury a pravidel pro vyuZzivani kancelarskych
prostor.

e Skoleni tym{, manaZeri i zaméstnancil pro efektivni praci v hybridnim
modelu prace.

e Spravné naplanovana obsazenost budovy.

e 7Zpétna kontrola spravnosti nastaveni.

e Vytvareni vhodnych pracovnich podminek zaméstnanci pii préci

z domova v budoucnosti.

VSechny vySe zminéné aspekty budou hrat roli pri vytvareni konceptu
hybridniho modelu prace v dané firmé, jeho uspéSné implementace a dale budou
sledovany napri¢ praktickou ¢asti této prace.

Druhou c¢asti praktického vyzkumu byly fizené rozhovory s hlavnimi
zuCastnénymi stranami, které se budou podilet na implementaci zmény. Mezi nimi
byly reprezentanti oddéleni lidskych zdroji, IT oddéleni, financi a vykonné rady
spolec¢nosti. Cilem bylo zajistit, Ze vysledny koncept prace neni vhodny pouze pro
samotné zaméstnance, ale Ze je v jedné linii se strategii vedeni firmy. Zaroven doslo
ke konceptualizaci fizeni zmény a jeji implementace. Jednalo se o 15minutové az
hodinové diskuse ohledné vysledné formy nového konceptu prace. Rozhovory byly

nahravany.

2.1 Predstaveni spoleénosti Q

Spoletnost Q je firma zabyvajici se finantnimi technologiemi, ktera byla

vytvorena v roce 2019 slou¢enim poskytovatele indexii spolecnosti B a firmy pro
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analyzu rizik - spoletnosti A. Samostatné firmy A a B funguji na trhu jiZ vice nez 20
let. Spoletnost Q funguje jako slucujici ,skorapka“ pro tyto dvé spolecnosti A a B,
udava jejich jednotny smér, strategii a sjednocuje procesy bez byrokratického
sjednocent firem.

Vizi spolecnosti Q je vytvaret oteviené, transparentni finan¢ni trhy, které maji
pozitivni spoleCensky dopad. Spoletnost Q chce byt katalyzatorem této
transformace tim, Ze umoZni svym Kklientim poskytovat sofistikovana finan¢ni
FeSeni. Misi spolecnosti je optimalizovat investi¢ni dopad svych klientl. (Oficidlni
web spolecnosti Q)

Spoletnost Q je soucasti skupiny akcionare 1 a sidli v némeckém Eschbornu
s°klicovymi poboc¢kami v New Yorku, Zugu, Buenos Aires, Praze a Londyné.
Spoletnost ma priblizné 600 zaméstnanci po celém svété, pricemz nejvétsi pobocky
maji mezi 50 az 140 zaméstnanci. Mensi pobocky jako je PariZ Chicago, San
Francisco, Atlanta, Hong Kong, Tokyo a Zurich maji mezi 5-30 zaméstnanci.

Vzhledem ke sloucenti firem a ¢astecnému oddéleni od své materské spolec¢nosti
akcionare 1 vroce 2019 dochazi v poslednich 2 letech k mnoha zménam uvnitt
firmy. K nim patii slu¢ovani procesii byvalych samostatnych celkli spole¢nosti A a°B.
Stejné jako vSechny firmy vobdobi koronaviru byla firma Q vystavena
bezprecedentni situaci, kdy bylo nutné zajistit fungovani spole¢nosti pri pfechodu
z kancelarského prostredi na home office. Model home officu, ¢i prace z domova,
nebyl pred obdobim coronaviru ve spoletnosti umoZnén. Jedna se zarover
o°specifickou firmu zhlediska probihajictho slu¢ovani procesti, technologif
a°strategii, které nebyly od roku 2019 doposud dokonceny.

Spoletnost A ma prevahu na trhu USA, dale v Buenos Aires a Hong Kongu.
Disponuje vlastnimi procesy, které doposud nemusely podléhat evropskym
normam. Zastoupeni spole¢nosti v USA bylo do vytvoreni spole¢nosti Q primarnim
neZ v Evropské unii. To prina$i mnoha uskali z hlediska prejimani pravidel pro
fungovani spolecnosti a sjednocovani nastroji. Hlavni treci plochy zahrnuji
slu¢ovani prostiedkli a nastrojli vyuzivanych oddélenim lidskych zdrojt, finan¢ni
Fizeni firmy, nakupni politiky a moZnosti individualizace servisu Kklientiim.

Spolenost A ma vlastni kancelarské prostory, coZ v minulosti napomohlo identité
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firmy. Jednotlivé lokality s drtivou prevahou zaméstnancii spole¢nosti A maji vzdy
lokalni vedeni, které je i v ¢lenské radé, ktera urcuje smérovani firmy.

Spole¢nost B ma silnou pozici na evropském trhu, kde zaméstnava drtivou
vétsinu pracovnikdi. Ridi se normami Evropské unie a je regulovana Evropskou
centralni bankou z hlediska fungovani na akciovém trhu. Spole¢nost B byla do roku
2019 do velké miry integrovana do procest, pravidel, benefitl i sloZeni matei'ské
spolecnosti, ktera figuruje jako akcionar 1. Kancelarské prostory, byly podnajaty od
mateiské spolecnosti, ktera spravuje najemni smlouvy s pronajimateli. Cely facility
management byl vreZii spole¢nosti akcionare 1. Stejné nastaveni bylo i u IT
vybaveni, interni komunikace, benefitli pro zaméstnance od firemnich aktivit po
aplikace pro cestovani. VeSkeré nastroje vyuzZivané oddélenim lidskych zdrojt
a°financemi, nastroje pro cestovani, nakupni politika i vybaveni nasledovalo vnitini
nastaveni akcionare 1. 0ddéleni od materské spolecnosti akcionare 1 je pro tuto ¢ast
soucasné spolecnosti Q mnohem radikalnéjsi a provazi ho mnoho pochyb na strané
zaméstnanct spolecnosti B. Identita zaméstnancli se do velké miry slucovala
s matef'skou spolecnosti, a proto je implementace nové firemni kultury pro tuto ¢ast

spole¢nosti Q narocnéjsi neZ pro jeji kolegy ze spolecnosti A.

Obr. ¢.11 Schéma spolecnosti

Ostatni

Akcionar 2

Akcionar 1

78 % 18 % § 3%
Spolecnost

Q

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Spolecnost Q je vlastnéna ze 78 % matefskou spolec¢nosti akcionare 1, z 18 %
akcionarem 2 a 3 % vlastni ostatni drzitelé akcii. Akcionar 1, Spolec¢nost Q
a’spoletnost QA maji centralu v Némecku. Spoletnost A ma centralu v USA
a°spole¢nost B ma centralu ve Svycarsku.

Spolecnost A a spole¢nost B maji na sebe napojené své dceriné lokalni entity. Za
spole¢nost A nalezneme entity v Australii, Svycarsku, Francii, Japonsku, Singapuru,
Némecku, Hong Kongu, Velké Britanii a Argentiné. Za spole¢nost B nalezneme entity
v USA, Hong Kongu, Ceské republice, Velké Britanii, Francii a Italii.

V lokalitach, kde jsou pritomny dceriné spoletnosti A a B dochazi ke slouceni
strategii, procesii, kancelarskych prostor i vedeni. K tomuto sjednocovani dochazi
jiZ od roku 2019, avSak doposud tento proces nebyl zcela dokoncen. I z tohoto
diivodu je nutné prechod na hybridni zplisob prace velice dobie ridit a komunikovat
pracovnikliim.

Interni komunikace nebyla doposud specificky konceptualizovana. Strategie
komunikace firmy jako celku je teprve vytvarena, coZ v mnoha zaméstnancich
vzbuzuje pocit nejistoty a nediivéry viici smérovani spolec¢nosti. Je nutné tedy

nastavit efektivni fizeni zmény v pripadé prechodu firmy na hybridni model prace.

2.2. Dotaznikové Setreni ve spole¢nosti Q

V ¢ervnu, Cervenci a srpnu 2021 se firma rozhodla identifikovat potreby
zaméstnanci skrze celofiremni dotaznik, ktery byl zasldn vSem manaZertim.
Dotaznik byl anonymni a byla dodrZena pravidla GDPR. Shromazdéni dat bylo
provedeno formou sdileného souboru Excel. ManaZefi byli povinni prodiskutovat
potireby svych primych podrizenych a zanést je do excelového souboru. Spole¢né tak

prisly jednotlivé tymy s modelem prace, ktery je pro né nejlépe vyhovujici.
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Graf €. 1 SloZeni respondentti dle lokality
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dat Spolecnost Q HR Return to the Office Survey, 2021.

Nejvétsi procentudlni ucast respondentli pochazi jednoznacné z New Yorku
a Londyna. KaZda z téchto pobocek ma vice neZ 100 zaméstnancti. Dohromady tyto
dvé lokality zastavaji 42 % vSech pracovnikii. Dal$i velké pobocky se nachazeji
v Eschbornu a v Praze s rozmezim 65-75 zaméstnancii na pobocku, kazda tedy ma
mezi 10 % az 15 %. Pod 10% hranici v§ech zaméstnancti je Zug, Buenos Aires a Hong
Kong, které ¢itaji do 50 respondentii kazda. Pro prehlednost je pripojen graf ¢. 2
lokalizace respondentli podle jednotlivych zemi. Vzhledem Kk planovani
implementace hybridniho modelu prace je dobré vyuZzit nejvétsi pobocky jako
pilotni lokality nového konceptu prace. Tim, Ze tyto lokality dohromady ¢itaji témér
polovinu vSech zaméstnanctl firmy je u¢inek nového modelu nejvyssi. Vétsi lokality
ve vybrané firmé zaroven znamenaji vétSi variabilitu tyml se specifickymi
poZadavky, které mohou poukazat na specifické nastaveni procesti a potieb, které
je nutné vzit v potaz v novém modelu prace. Pokud dojde k implementaci nového
modelu u témér 50°% zastoupeni zaméstnanctli, 1ze ocekavat, Ze bude novy model

prace snadnéji prijat dalS$imi lokalitami po vzoru Londyna a New Yorku.
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Graf €. 2 Rozdéleni respondentii dle zemi
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dat Spolecnost Q HR Return to the Office Survey, 2021.

Vzhledem k alokaci Ctyt pobocek na teritoriu USA, v Atlanté, Chicagu a San
Franciscu, ¢itaji respondenti z USA 32 %. DalSich 19 % respondentii je z Velké
Britanie, 14 % z Némecka a 11 % z Ceské republiky. Z hlediska regionf je zajimavé
rozdéleni viz tabulka €. 1, kde vice neZ polovina respondentli pochazi z Evropskych

zemi a pouhych 7 % je reprezentovano za Asii a 7 % za Jizni Ameriku.

Tabulka €. 1 Procentualni zastoupeni regiont
Region

Procentualni zastoupeni

USA 32 %
Evropa 54 %
Asie 7%
Jizni Amerika 7%

Z hlediska rozdéleni miiZu a Zen ve firmé lze vidét zastoupeni viz tabulka ¢.2.
Témér 69 % respondentli tvoii muZi a 31 % tvofi Zeny. JelikoZ vybrana firma
podnika ve sfére IT a bankovnictvi, neni prekvapenim, Ze vétSinové zastoupeni ve
firmé stejné tak jako v odvétvi I'T, maji muZi.

Tabulka €. 2 Zastoupeni muzii a Zen
Pohlavi Pocet respondentii Procentualni zastoupeni
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357 69 %
162 31%

JelikoZ mély dotaznikové otazky odpovédét na vytycené aspekty hybridniho
modelu prace v kapitole 1., tedy identifikovat potieby zaméstnanct, identifikovat
potiebu manaZert, dodat dostate¢né informace pro fyzickou zménu kancelarskych
prostor, vytvoreni nové firemni kultury a spravné naplanované obsazenosti budovy,

byly vybrany niZe vypsané otazky do dotaznikového Setreni.

Seznam dotaznikovych otazek:

e Jméno;
e Typ zaméstnani;
e Lokalita;
e (ddéleni;
e Preferovany model prace, ve kterém chce zaméstnanec setrvat
o model hybridni, primérny pocet dni prace z kancelare 2-3 dny v
tydnu;
o primarné prace z domova, primérny pocet dni prace z kancelare
1-2 dny v tydnu;
o primarné prace z kancelare, primérny pocet dni prace z kanceléare
4-5 dnii v tydnu;
e Ocekavany pocet dnli prace z kancelare;
e Pocet konferencnich hovorti
o vysoky: respondent travi na konferenc¢nich hovorech vétsinu dne;
o stredni: respondent travi priblizné polovinu dne na konferen¢nich
hovorech;
o nizky: respondent ma v priiméru par hovorii za den, travi méné
neZ polovinu dne na telefonu;

e Pozadavek na dedikovany pracovni stiil v kancelari;
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e Potieba specialniho IT vybaveni;!
e Preferované dny v tydnu, které chce respondent travit praci z kancelare;
e Sjakymi oddélenimi respondent nejcastéji spolupracuje.

e Coje hlavnim divodem respondenta pro navstévu kancelare

Nasledné mohl respondent zanechat komentar v pripadé nutnosti dovysvétlit
nékteré pozadavky. Data ztohoto dotazniku byla vyhodnocena pro kaZzdou
z nejvétSich lokalit zvlast i jako celek. Trend napri¢ jednotlivymi lokalitami se
vyznamné neliSil od trendu globalniho.

Procento ti¢asti na tomto dotazniku je 97 % ze v§ech zamé&stnanci firmy. U¢elem
tohoto dotazniku je poskytnout vedeni firmy informace o potiebach zaméstnanci.
Ty jsou zakladem pro vytvoreni strategie firmy a jeji dal$i sméfovani. Z tohoto
dtiivodu byl kladen velky diiraz na ziskani co nejsirsiho vzorku odpovédi ze strany
zaméstnanci. Zodpovédny kontakt z tymu HR byl vybran do ziskani chybéjicich
odpovédi od manaZerd, kteff ji neodevzdali v prvnim terminu kompletace vysledkd.
Tim, Ze do celého procesu byly aktivné zapojeni manaZefi jednotlivych tymi, doslo
k tastecnému uspokojeni bodu dva zimplementace hybridniho modelu, tedy
identifikovani potreb firmy.

Zaméstnanci spolu se svymi manaZery komunikovali o preferencich prace
z kancelare i domova. Utelem bylo nalézt vyhovujici nastaveni jak pro jednotlivé
pracovniky, tak i pro manazery, ktefi musi dbat na efektivitu prace tymu a jeho
propojenosti. Data, ktera byla z tohoto Setfeni ziskana jsou popsana v praktické ¢asti

této prace.

1 JelikoZ se jedna o IT spolecnost, zejména u vyvojaia 1ze ocekavat specialni vybaveni, které musi byt
napojeno na firemni sit a ptipojeno k trvalému pracovnimu mistu.
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3 Vysledky dotaznikového Setreni

Analyza vysledkli dotaznikového Setfeni poukazala na mnoho dileZitych
informaci, které poskytly zaklad pro koncept hybridniho zptisobu prace ve vybrané
firmé. Preference respondentii ve vybéru pracovniho modelu, po¢tu dnti pro praci
z kancelare, pocet konferencnich hovorti a preference dnii vtydnu pro praci
z kancelare jsou hlavnimi stavebnimi bloky pro selekci spravného pristupu
implementace hybridniho modelu, ktery vyhovuje vybrané spole¢nosti Q.

Graf ¢. 3 Preferovany model prace (vlevo)
Graf €. 4 Preferovany pocet dni prace z kancelaie (vpravo)

Preferovany model prace Preferovany pocet dni prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dat Spolecnost Q HR Return to the Office Survey, 2021.

Na grafu €. 4 1ze vidét jasnou preferenci hybridniho modelu prace se 76 %.
11 % respondentli preferuje praci prevazné z domova a pouhych 7 % preferuje
primarné praci zkancelafe. Co je zajimavé na téchto datech je, Ze Zadny
z respondentli neuvedl preferenci prace z kancelare 5 dni v tydnu. Vedeni firmy je

tak jasné, Ze nemiiZe pokracovat ve stejném modelu fixni pracovni doby z prostredi
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kancelére, jako tomu bylo pred pandemii COVID-19. Dle grafu ¢. 5 celkem 70 %

zaméstnanci preferuje praci z kancelare 2-3 dny v tydnu. Za pomoci téchto dat, lze

jednodu8e vypocitat pribliznou obsazenost kancelare a potreby firmy na pocet

pracovnich mist pro danou lokalitu.

Graf €. 5 Rozdily v preferenci modelu prace napiic regiony
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dat Spolecnost Q HR Return to the Office Survey, 2021.

V pristupu k hybridnimu zptisobu prace nap¥ic¢ regiony lze vidét rozdily mezi

odpovéd'mi respondentli v preferencich modelu prace. Nejvyssi zajem o°hybridni

zplsob préce projevili respondenti z Asie s 86 %. Velice konzistentni pristup lze

pozorovat u Evropy, JiZni Ameriky a USA. MoZna prekvapenim je v rozptylu do 10 %

nejnizsi zajem o vyuZivani hybridniho zpiisobu prace u respondentti z USA. AvSak

po zvaZeni dat pro praci z domova spolu s hybridnim zplisobem prace Ize vidét
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jasnou konzistenci napfi¢ vSemi regiony. Za zajimavy udaj lze povaZovat rozdil
v pristupu k praci z domova u respondentii z Asie versus ostatnimi regiony, kde se
dostavame krozdilu mezi 7 % aZ 12 %. Primarni prace z domova doposud nenf
v asijské kulture zcela uznavana. Prace primarné z kancelare se nachazi pod 10 % u
respondentl ze vSech regionti. NejniZsi je preference prace primarné z kancelaie
v JiZni Americe a nejvyssi v USA.

Graf €. 6 Pocet konferencnich hovori za den (vlevo)
Graf €. 7 potireba prirazeného mista (vpravo)
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dat Spolecnost Q HR Return to the Office Survey, 2021.

Pocet konferenc¢nich hovorii napoméha vedeni firmy porozumét potirebnym
funkcionalitam kancelari v budoucnosti firmy. CoZ zahrnuje akustické vlastnosti
otevirenych kancelafi, moZnost uskute¢néni konferen¢nich hovorti v soukromi, ale i
analyzu, kolik hovort miiZe byt eliminovano sjednocenim tymovych dnii v kancelafi.
Jakou ¢asovou usporu od rezervace schiizky po jeji samotné uskute¢néni miiZzeme
ocekavat, pakliZe kancelare podporuji kolaboraci a efektivni feSeni problémi skrze
agilni zony pro spolupraci, meetingové mistnosti, popisovaci tabule v otevienych
kancelarich, ¢i umisténi tymu v otevirenych kancelarich pospolu.

Je nutné vzit v potaz dopliiujici otazky z dotaznikového Setteni. Preferenci
dnt v tydnu pro praci v kancelari, spolupraci s dalSimi tymy a specialni poZadavky

na vybaveni. Nastaveni kancelafe by mélo napomahat inovaci, kolaboraci

41



a°vyzdviZeni firemni kultury. Na otazku ,Co je hlavnim dlivodem pro navstévu
kancelare? respondenti odpovédéli ,kolaborace vramci tymu“ ,socializace
s kolegy“ a vneposledni fadé i ,nevhodné podminky pro praci zdomova®“.
Preference dnti pro praci z kancelare dale napomaha findlnimu vypoctu poméru

pracovnika na jedno pracovni misto, jelikoZ udava informaci o obsazenosti

v.rv

kancelare napri¢ dny v tydnu. Vzhledem k pfevazujicimu hybridnimu modelu prace
a rozmezi 2-3 dni za tyden pro praci z kancelare, byly respondentiim nabidnuty

odstupiniované tri volby pro praci z kancelare. Vysledky lze vidét na grafu ¢. 9.

Graf €. 8 Preference dnii v tydnu pro praci z kancelare
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dat z Spolecnost Q HR Return to the Office Survey, 2021.

Podle dat z tabulky viz vySe, vidime, Ze vétSina respondenti nema jasnou
preferenci dnli vtydnu pro praci zkancelare, avSak pokud ocistime tabulku
o°,flexibilni“ a ,nevyplnéno“ lze rozpoznat jasnou preferenci ,utery“, ,stredy“
a°,ctvrtku“ pro praci zkancelare. Tyto udaje napomahaji dale ocistit pomér
zaméstnance na pracovni misto o ofekavané vysSi preference prace z kancelare
v téchto dnech. Je nezbytné nutné komunikovat se zaméstnanci a jednotlivymi tymy

a predem domluvit celotymové dny v kancelari. Uzptisobit kalendar téchto dnt, tak
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aby spolu tymy, které spolupracuji nejvice mohly komunikovat a reSit problémy ,na
misté.“ Rizikem se stdva moZna izolace tymii podle rozloZeni dnti. Tento systém vSak
bere v potaz, zaméstnance, ktefi chtéji vyuzivat prevazné prace z kancelare. Je nutné
komunikovat, Ze tymové dny slouZi spiSe pro kolaboraci uvnitt tymu, ale prostor
kancelare neni nikdy uzavien zadné z divizi.

DalS§im potencionalnim rizikem je mala obsazenost kancelari
v nepreferovanych dnech jako je ,pondéli“ a ,patek”. Lze ocekavat, Ze tymy, kterym
budou pfifazeny tyto dny pro celotymovou praci z kancelare, nebudou spokojeny
a°budou pozadovat presun. Tim vznika nebezpeci Spatné nastavené obsazenosti
kancelare. K této problematice se nabizeji dvé reSeni: celopobotkové dny prace
zdomova vurCené dny. Administrativni podpora bude prodlouZena v ostatni
pracovni dny, pro zabezpeceni vSech poZadavkl prichozich zaméstnancli, nebo
miiZe byt i zkracena u nékterych roli jako je security ¢i recepce. Druhou moZnosti je
motivace zaméstnancli pro prichod v tyto dny, at se jedna o pobockové akce jako
pondélni firemni snidané, pate¢ni happy hour, firemni obédy apod. Tento druh
motivace navic napomaha dalSimu prohloubeni firemni kultury, loajality a
pospolitosti. MiiZe slouZiti pro interakci v§ech odvétvi a sniZeni rizika izolace naptic
tymy.

Jak jiZ bylo zminéno v kapitole 1.1, moZnym negativem nového stylu prace je
skryti neproduktivnich jedinct za dspéchy celku. Vedeni firmy, by mélo vyuZivat
prostredky, které napomohou odstranit toto riziko a dale pracovat s manaZery
v nastaveni zpétné vazby. Vedeni firmy musi zakomponovat do svého kazdodenniho
fungovani prostfedky informacnich technologii a online reportingu, které budou
dale podporovat virtualni propojenost v ramci tymu a poskytovat relevantni data

0°préci jednotlivci.
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4 Diskuse

Oddéleni lidskych zdroji bylo vlastnikem firemni zmény modelu prace do
nastupu Head of Real Estate, autora prace, ktery si zodpovédnost za implementaci
modelu ptrevzal od srpna 2021. I proto byla konverzace s oddélenim lidskych zdroji
firmy. NejdlleZitéjsi ¢asti planovani bylo sjednotit strategii planovanych nabori
s planovanim prestavby prostor pro hybridni model prace. Jasna preference
zaméstnanci pro hybridni zpiisob prace viz analyza dat z kapitoly ¢.2 musi byt
sloucena s vizi spoletnosti z hlediska firemni kultury, ktera je soucasti strategie
oddéleni lidskych zdrojti. Rozhovory poukazaly na cil HR, a to navraceni pracovnikii
vurCité mife zpét do kancelari, které bude vyhovovat jak vedeni, tak
i°zaméstnanctim. Upusténi od préace ze spole¢nych pracovnich prostor je striktné
vylouceno. Dle feditelky pro lidské zdroje je Zadouci minimalné 1 - 2krat tydné
zajistit prezenci zaméstnanci v kancelaiskych prostorach. Absolutni flexibilita pro
praci z domova tak nebude implementovana, a to ze strachu o izolaci pracovnikl a
nedostatecné sounaleZitosti s firemni kulturou. Z hlediska firemni kultury byly
navrzeny pobockové akce, jako business snidané, obédy ¢i popracovni happy hour,
které maji obnovit spolecensky aspekt pracovniho prostredi a vytvorit pevné
kolegialni vazby.

Vzhledem ktomu, Ze reporting efektivity prace byl nastaven jiz v dobé
pandemie Covid-19, doSlo kpoloZeni pevnych zdkladli pro ¢astecnou praci
z domova, av8ak nelze zaménit socialni, inovativni a kolaborativni aspekt kancelare
za jednotny model prace z domova. Zaroven se nelze vratit zpét do modelu prace
z kancelare se sledovanim prichodu a odchodu z kancelare, tak jako tomu bylo ve
vybrané spolec¢nosti Q v dobé pred pandemii COVID-19.

Pfi hovoru s globalni reditelkou lidskych zdroji pro firmu Spolecnost Q byl
zminén dalSi dileZity podnét prerodu firmy a zdivodnéni vile vedeni pro tuto
radikdlni zménu ve fungovani, a to strach zfluktuace zaméstnancl. Firma
v soucasné dobé prochazi masivnim naborem zaméstnanctli, kdy projekce nové

otevienych pozic pro nékteré lokality jako je Praha, Frankfurt a Londyn dosahuji

44



navySeni o 20 %-30 % oproti sou¢asnému poctu lokalnich zaméstnancii. Spravna
interni komunikace je tak stéZejni pro uspésSnost nového modelu prace.

Dal$im dilezitym tviircem nového konceptu prace bylo oddéleni IT. IT
pracovalo dlouhodobé na integraci Microsoft Teams do denni operativy
zaméstnanci. Tim, Ze mnoho oddéleni je rozdélenych do nékolika lokalit, bylo
dilezité nastavit systém, ktery jim dovoluje kolaborovat na projektech bez vétsich
omezeni. Novou vyzvou v ramci nového modelu prace je vybaveni kancelafi na
hybridni schiizky, tedy kombinaci fyzické a virtualni ucasti na schtizce. Na zakladé
potiebnych specifikaci od Real Estate oddéleni, doSlo kvybéru konferen¢niho
systému od firmy Logitech, ktera je integrovana v aplikaci Microsoft Teams, a tak
navazuje na jiz zabéhly systém komunikace. Druhou vyzvou byla selekce
rezervacniho systému pro rezervaci pracovniho mista na pobockach, kde bude nové
nastaven pomér zameéstnance na jedno pracovni misto a bude upusSténo do systému
pridélenych pracovnich mist na kazdého zaméstnance. Vyzvou jsou v tomto ohledu
specifika nékterych regionti. U pobocek v USA musi pracovnik nejprve prokazat
certifikat o vakcinaci na COVID-19. Funkcionalita rezerva¢niho systému je tak
odlisna od potreb u pobocek v Evropské unii, kde jsou vétSi naroky na ochranu
osobnich dat z hlediska GDRP. Pro rezervac¢ni systém byly nakonec vybrany dva
produkty: Robin, ktery bude fungovat jako centralni rezervac¢ni systém pro vSechny
pobocky. Ten je v USA doplnén o druhou aplikaci Sequoiasoft, ktera bude zajiStovat
kontrolu certifikath vakcinace.

Rozhovor s finan¢nim reditelem se soustiedil zejména na nakladovou stranku
implementace. Tim, Ze je zména tvofena a implementovana vnitiné, nejsou zde
naklady na treti stranu, ktera by poskytovala konzultatni sluzby. Nakladnost
samotné prestavby prostor, aplikace firemniho designu v praxi a technologicky
piechod na hybridni zplisob prace vSak obnasi znac¢né investice. Cilem finan¢niho
oddéleni je implementovat pouze aspekty, které budou mit nejvétsi pozitivni efekt
na zplsob prace zaméstnanctl. Jak jiZ bylo fec¢eno prechod na hybridni zplisob prace
s vySSim pomérem neZ 1 zaméstnanec na 1 pracovni misto s sebou zpravidla nese
finan¢ni uspory z pronajmu prostor. To se ukazalo pravdou u projektu FoW pro
kanceldr v Londyné, a to s Usporou za pronajem a operativu kancelare 10.5 %. I pres

planovanou relokaci kancelafe do centra Londyna a investicemi do prestavby
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novych prostor je stale suma za pronajem a operativu prostor niZsi jiZ v prvnim roce
prondjmua to o 6.5 %. Pokud by byla zachovéana ptivodni lokalita pobo¢ky se stejnou
cenou za m? dosahovaly by tspory aZ 25.5 %. Dal$im zadjmem ze strany finan¢niho
Fizeni je zastavit fluktuaci zaméstnancii a zajistit atraktivitu spole¢nosti pro nabor
nového talentu. I ztohoto diivodu byl velky zajem spole¢nosti na modernizaci
fungovani spolecnosti, tak aby byla zajiSténa prizniva vychozi pozice firmy na
pracovnim trhu. To prispélo k rozhodnuti o presunu kancelare do atraktivnéjsi
lokality v°Londyné se sou¢asnym zachovanim nizsich naklad.

Z hlediska vykonné rady spolec¢nosti byl zajem o analyzu sou¢asného vyuZzivani
jednotlivych pobocek a nabidnuti potencionalnich uspor v nejdrazsich lokalitach
z hlediska pronajmu. Doposud nebyla ve vybrané spolecnosti Q postavena analyza
praktického vyuZivani prostor zaméstnanci versus pocet pracovnich mist a m2.
Vedeni firmy z hlediska spoluprace na implementaci konceptu hybridniho zptisobu
prace nabidlo svou aktivni roli pfi behavioralni zméné v ramci procesu change
managementu. Pro naplnéni tohoto zavazku byly domluveny navStévy vedeni
hlavnich poboctek v New Yorku, Londyné, Praze, Zugu a Eschbornu, kde ma byt
znovu utvrzen smér firemni strategie pfi operativni zméné ve fungovani firmy. Tyto

navstévy napomahaji sdileni informaci shora dolti i zdola nahoru.
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5 Vysledny koncept Future of Work

Z divodu v soucasnosti probihajiciho sjednoceni strategii spole¢nosti A a B
je jedna spolec¢na firemni a kulturni identita stale v zarodku. Tuto jednotnou identitu
je nutné posilit z hlediska fungovani spoletnosti, komunikace se zaméstnanci
i°designové identity firmy skrze vlastni kancelarské prostory. Informace ziskané od
respondentli poukazuji na hlavni témata, kterymi by se vedeni spole¢nosti mélo
zabyvat. AvSak je nutné podotknout, Ze samotny koncept, ktery ma byt
zaméstnanciim komunikovan, nemiiZe byt vytvoren striktné dle pfani zaméstnanct,
ale musi byt vjedné linii se strategii vedeni firmy. Pfipadné nové vytvorenou
strategii firmy, kterda je Kkompromisem mezi poZadavky zaméstnancii
a°dlouhodobym planem vedeni. Vedeni spolecnosti Celilo rozhodnuti, jakou cestu
nastaveni nového konceptu FoW zvolit. Je nékolik moZnosti pristupu:

1. Naplanovat a adaptovat se hybridnimu modelu prace pred fyzickym

7~z

navratem zaméstnanct zpét do kancelari
e Vytvorit post covidovou strategii kancelare a design.

e Optimalizovat velikost kancelare a jeji design, neZ se pracovnici vrati
Zpét.

e Zhodnotit zkuSenosti a vliv na efektivitu prace aZ po navratu
zaméstnanci.

e Znovu upravit podobu post covidového modelu prace podle
zjiSténych informaci.

2. Pilotovat vybrané lokality a adaptovat model.
e Zacits pilotnimi lokalitami.

e Testovat novy design kancelari, technologie a kulturné behavioralni
zménu.

e Zhodnotit zkuSenosti a vliv na efektivitu prace v praxi.

e Vytvorit podobu postcovidového modelu prace na zakladé
ponauceni z pilotnich lokalit.

3. Pockat a zhodnotit diisledky zmén operativy u ostatnich spolec¢nosti a
Z nich se ponaucit.

e Udrzet stavajici konfiguraci modelu prace pred pandemii COVID-19.

e Zhodnotit zkuSenosti a vliv na efektivitu prace v praxi.
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e Vytvorit model prace na zakladé zpétné vazby od zaméstnancti a°z
°externtho vyzkumu.

Kazdy pristup ma sva pro i proti. Prvni pristup masové zmény modelu prace
napomaha firmé nezlistat pozadu za trhem a prildkat tak nové talenty. AvSak
znamena obrovské investice do renovace prostor, technologii a nastrojl, které
mohou a nemusi byt plné vyuzivany. Dal$i optimalizace dle zkuSenosti z praxe tak
miiZe naklady aZ zdvojnasobit.

Druhy pfistup selektuje par klicovych lokalit, které prochazi jak fyzickou
zménou prostor, technologii a nastroji, tak i kulturni zménou spole¢nosti. Vedeni
firmy ziska zpétnou vazbu z pilotnich lokalit, co funguje a co naopakne, a je schopna
modifikovat pristup u dalSich pobocek dle zpétné vazby ze strany zaméstnancii
a°lokalniho vedeni a dale optimalizovat novy hybridni model prace.

Treti pristup neni zcela idedlni kvili riziku zaostani firmy za trhem prace.
Neschopnost prilakat talent, ktery je zvykly na modernizovany pristup
k pracovnimu prostiedi i fungovani firmy. Ponauceni z externich zdroji taktéz
poskytuje pouze casteCna data, ktera mohou a nemusi byt zcela relevantni pro
prostredi dané firmy. Kazda firma a firemni kultura ma sva specifika, a tak i systém
zavedeny na zakladé zkuSenosti jinych firem a expertli se miiZze ukazat jako
neefektivni v daném prostredi. Jako pozitivum v8ak lze vyzdvihnout sniZeni investic
do prestavby prostor a fungovani firmy.

Firma Q zvolila druhy pristup, tedy pilotovat hybridni model prace na
prikladu vybranych pobocek v New Yorku a Londyné. Jedna se o pobocky, které
dohromady ¢itaji témér 50 % vSech zaméstnancl firmy, a tak je pithodné
implementaci zmény pilotovat pravé na nich vzhledem kvysokému vzorku
zaméstnanci, ktefi mohou poskytnout zpétnou vazbu k nastaveni konceptu. Na
zakladé ponauceni ztéchto pobolek dojde kimplementaci optimalizovaného
modelu prace do vSech lokalit. Z kulturniho hlediska byla vybrana jedna z hlavnich
pobocek v USA, sfiremni identitou spole¢nosti A a jedna pobocka v Londyné
s firemni kulturou spolecnosti B.

Zatimco Londyn a New York byly vybrany pro fyzickou preménu

kancelarskych prostor a ztélesnéni jednotné firemni identity spole¢nosti Q. VSechny
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pobocky zapocaly behavioralné kulturni zménu a jsou pripravovany na novy model
prace FoW, ktery bude implementovan do vSech lokalit s postupem Casu.

Model hybridniho zplisobu prace dostal pracovni nazev ,Future of Work“
neboli budoucnost prace (dale FoW). Diva se na nové fungovani firmy z nékolika
pohledii. Z pohledu fyzické prestavby kancelaiskych prostor, modernizace IT
vybaveni, které ma za ikol umoZnit hybridni schlizky, change management procest
a zvyklosti fungovani firmy a samotného rebrandingu firmy. V této fazi doSlo ke
spojeni vSech zucastnénych stran: facility managementu, lidskych zdrojt, financi,
marketingu, technické podpory, jakoZ i samotnych ¢lenli rady predstaviteli

spolecnosti, ktefi se spolupodileli na vytvoreni tohoto konceptu.

Obr. ¢. 12 Schéma implementace FoW
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z hlediska fyzické premény kancelarskych prostor bylo nutné vzit v potaz
informace od prednich firem vramci odvétvi Real Estate, jako je napf. studie
spolec¢nosti Colliers a JLL popsané v kapitole 1.1, které poskytuji vhled do trendu
hybridntho modelu prace napfi¢ odvétvimi i kulturami. Tyto informace poskytly
zakladni mantinely prechodu na hybridni kancelar. Jakymi nastroji musi kancelar
disponovat a jakym zplisobem se ma zménit samotny vzhled pracovisté, ktery ma za

ukol podpofrit predevsim kolaboraci, inovaci a firemni identitu.
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Dale je treba zakomponovat zjiSténi z celofiremniho dotaznikového Setfeni
do nastavenych mantineli a Upravy strategie tak, aby byla vyhovujici pravé pro
vybranou spole¢nost Q. VSechna zjiSténi popsana v grafech vySe napomohla k finalni
vizi nového stylu kancelare, jeji funkcionality ale zarovei i konceptu behavioralni
zméné ve fungovani firmy.

Podoba hybridnich kancelari se velmi 1iSi oproti klasickym kancelarskym
prostoram, které davaji nejvétsi dliraz na individudlni soustfedénou praci, jak je
vidét na obr. ¢ 12. Kolaborativni aspekt hybridni kancelafe je jednim
z nejdlleZitéjsich komponentd, na které je béhem designového stadia nutné myslet.
Variabilni prostory, které je mozné vyuzivat vtymu i jednotlivé s pristupem
k technologiim, které napomahaji spojeni virtualni a fyzické spoluprace. Prostory,
které podporuji ndhodné setkdvani zaméstnancli mezi sebou a podporuji tak
socialni aspekt kancelate, ktery je dileZity z hlediska firemni kultury a identity. Ugel
kancelafre vramci FoW je nazvan ,Create, Collaborate, Celebrate“ (tvorit,
spolupracovat a oslavovat) coZ ma vystihovat hlavni ucel prace z kancelare. Priklad
vzhledu hybridni kancelare lze vidét na obr. ¢. 13. V neposledni fadé se jedna také
o°branding spoletnosti, ktery by mél prostupovat kancelarskymi prostory
a°vzbuzovat v lidech jednotnou identitu napric¢ jednotlivymi pobockami. Vzhledem
k unikatni situaci propojovani svétli spole¢nosti A a B ma jednotna identita jesté
vétsi vahu.

Obr ¢. 13 Podoba Kklasickych kancelari (vlevo)
Obr. ¢. 14 Podoba hybridni kancelaie (vpravo)
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Zdroj: BOOGAARD, lan Jaap a Sven MOLLER. Developing the post-COVID Workplace: OCCUPIER SERVICES | EMEA.
Colliers, 2021.

Kancelarské prostory jsou taktéZ jednim z nejvice vizualnich fyzickych zmén
pfi pfechodu na hybridni zplisob prace. Jedna se tak o investici spole¢nosti, ktera
ma velky vliv na uspéch ¢i netuspéch konceptu FoW. Investici do podoby kancelari
a°jednotné identity spolecnosti Ize ospravedlnit z hlediska sniZeni po¢tu m2, které
jsou v dané lokalité pronajimany. Nejedna se vSak o Cisty odpocet poctu pracovnich
mist na lokalitu, ale i o redistribuci vyuZiti souasnych kancelarskych prostor.

Prikladem je kancelat v New Yorku, kde pri zavadéni FoW nedoSlo
k fyzickému sniZeni pronajatych mZ2, a to hned z nékolika divodii. Jednim z nich jsou
smluvni podminky, které casto nejsou synchronizované se zménou strategie
spole¢nosti. Druhym aspektem bylo obrovska soustiedénost na hustotu pracovnich
mist na m2, které neodpovida nové vizi spoletnosti. Tfetim diivodem byla
redistribuce prostor a byvalych pracovnich mist na agilni kolaborativni prostory,
odpocinkové zdény a prostor pro celopobockové akce.

Opacny priklad implementace hybridnitho modelu lze vidét na pilotni
pobocce v Londyné, kde s prestéhovanim se do novych kancelarskych prostor a se
sniZenim po¢tu m2 doslo k tispote 10.5 % oproti ptivodnim nakladlim na pronajem,
a toipresrelokaci do centra Londyna. I s investicemi do nové podoby kancelarskych
prostor v prvnim roce nedoslo k pirekroceni ptivodni ¢astky za pronajem prostor.

Na tabulce €. 3 1ze vidét zménu v rozdéleni kancelarskych prostor pred a po

zavedeni konceptu FoW.

Tabulka €. 3 SloZzeni kancelarskych prostor v modelu Fow
Pilotni kancelafe Fow

Workstations 61% 42% 49% 35% 35%-40%

Kitchen + Break out zones {0}/ 15% 10% 10% 10%-15%
Meeting rooms 10% 15% 13% 13% 13%-15%
Reception 0% 7% 1% 1% up to 5%
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Agile Working areas 0% 5% 0% 10% 5%-10%
Storage 2% 0% 3% 3% up to 5%
Corridors 14% 12% 19% 22% 10%-20%
Server room 1% 1% 1% 1% 1%
Copy corner 1% 0% 1%
Lockers 1% 2% 3%

Jako prvni krok bylo zapottrebi urcit idealni pomér zaméstnance na pracovni
misto. Od tohoto Cisla se dale odviji sloZeni dalSich kancelafskych zdn, jako jsou
odpocinkové zony, pocet meetingovych mistnosti, agilni kolaborativni prostory s AV
vybavenim, potreby pro zajiSténi spravné akustiky prostor atd. Je zde viditelny
posun od hustoty pracovnich mist k vytvareni variabilnéjSich zon, které zohlediiuji
individualni preference podminek a prostiredi pro praci jednotlivct a tymi.

Tabulka €. 4 Pocet preferovanych dni pro praci z kancelare

Preferovany Hybridni Prace Prace Nevyplnéno Celkem Pocet
pocet dni model primarné z primarnéz potiebnych

kanceldife = domova mist
[ 1] 13 - 32 - 45 9
R 228 - 5 - 233 18
ER 132 1 1 - 134 27
a4 13 30 1 - 44 36
|5 | - 4 - : 4 45

395 35 59 30 519 180

Na zakladé jednotlivych dat od kaZdého zaméstnance dojde kvypoctu
potiebnych mist dle preference zaméstnance na pocet dnti v kancelari. U kategorie
nevyplnéno bylo pocitano s primérem pro hybridni model prace 3 dny prace
z kancelare, prace primarné z domova 2 dny prace z kancelare a u nevyplnéno bylo
pocitano s 5 dny pro praci z kancelare. Vzhledem k diskusi s reditelkou oddéleni
lidskych zdroji nebyl zahrnut scénai nulové preference navstévnosti do
kancelarskych prostor.

Pak doslo k ocisténi poméru 519:180 o preference dnli v tydnu pro préci

z kancelare a pozadavku na prifazené misto, jakoZ i zajiSténi spoluprace napfric
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tymy. [ pres to, Ze finalni pomér dosahuje hodnoty 2.08 pracovnika na jedno
pracovni misto, doSlo ke konsenzu vedeni firmy na poméru 1.5 zaméstnance na
jedno pracovni misto. KdalSimu sniZeni poméru doSlo zejména z hlediska
efektivniho change managementu. Zaméstnanci zvykli na prifazené pracovni misto
se obavaji prichodu do preplnéné kancelare, kde nenaleznou misto pro praci. Je
v zajmu strategie firmy urcit mezikrok k hot deskingu v plné formé. Proto byl zvolen
niz8i pomér, neZ naznacuji ¢isla z dotazniku. Po prvnich pozitivnich zkuSenostech se
zaméstnanci prestanou obavat a firma bude mit v nadchazejicich letech prostor pro
rist v soucasnych prostorach za pomoci dalS§iho upravovani poméru pracovnika na
pracovni misto po aklimatizacnim obdobi. Za oc¢ekavanou dobu aklimatizace je
v tuto chvili ur¢eno obdobi jednoho roku. Po této periodé dojde ke zpétnému
ovéreni spravného nastaveni hybridniho modelu prace z perspektivy zaméstnancii
i manaZerl. Po aklimatizatnim obdobi miliZe byt pomér zaméstnance na jedno

pracovni misto navySen dle aktudlnich preferenci zaméstnanci, ktefi maji jiz

zkuSenost s hybridnim modelem prace v praxi.

Tabulka ¢. 5 Pomér pracovnika na jedno pracovni misto

Pocet zaméstnancii

Pocet potiebnych mist

Pomér 2.88

Ocistény pomér o preference dnli v tydnu, pozadavkii na 2.08

v.rv

prifazené misto, spolupraci napric tymy.

Navrhovany pomér zaméstnance na 1 jedno pracovni misto 1.5

Druhym bodem je digitalni preména stylu prace a kancelatskych prostor. To
zahrnuje inovaci vybaveni kancelare, které ma napomoci hybridni spolupraci napfic
tymem. Nové nastaveni prisluSenstvi (my$, klavesnice, headset a monitor)
k efektivni praci by mélo byt pridéleno kazdému zaméstnanci. Pracovnici mohou
vyuzivat toto vybaveni pfi praci z domova, jakoZ i pri praci z kancelare. Jak ukazala
studie firmy Colliers i vlastni Setfeni ve vybrané spoletnosti Q, jsou to pravé
nedostate¢né podminky a prisluSenstvi pro praci z domova, které mohou mit velky
vliv na produktivitu vramci homeoffice. Pridéleni prisluSenstvi jednotlivym

pracovniklim je zaroven bezpecnostné zdravotni opatieni. Pro porovnani situace
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pred pandemii, bylo pfisluSenstvi s vyjimkou headsetu pridéleno na kazdé pracovni
misto. Vnovém modelu by tak $lo o sdileni vybaveni pracovniky, ktefi v dany
pracovni den vyuZzivaji stejné misto v kancelari. MoZnost Sifeni bakterii je tak vyS$si
a zaroven neni vyfeSeno nastaveni podminek pro praci z domova. Dal$i moZnosti
nastaventi je vyuZziti dotace firmy na vybaveni pro home office. Mnoho firem v praxi
vyuZiva tento model, kdy je zaméstnanclim pridélen urcity rozpocet pro thradu
zakladniho vybaveni pro praci z domova.

Dal$im bodem digitalni premény jsou vyuZivané prostredky pro spolupraci.
Microsoft Teams je jednim z néstroji, ktery je jiZ v praxi vyuZivan pro spolupraci na
dalku. Prijeti kolabora¢nich nastroji Celilo mnoho firem na pocatku pandemie pfi
nutnosti rychlé adaptace na virtualni spolupraci. Tento nastroj polozil zaklad pro
efektivni praci zdomova i spolupréci napii¢ tymy z rliznych regionii. Rezervacni
systém mista, audio vizualni vybaveni meetingovych prostor a kolaborativnich zén
je novinkou, kterou se musi IT tym v soucasnosti zabyvat.

Tretim a pro tuto praci stéZejnim bodem je behavioralni preména
spole¢nosti. Zména v pristupu k praci, jakoZ i kancelarskym prostoram vyzaduje
dlouhodoby a strategicky pristup vinterni komunikaci i chovani vedeni firmy.
Teamovy leadefi musi byt sjednoceni s vizi konceptu FoW a jit prikladem svym
tymim. Jednd se o nastaveni fixnich tymovych dnl v kanceldri, schvaleni poctu
pracovnich mist alokovanych jednotlivym tymiim, nastaveni ,home bases”, tzv.
domovskych zén jednotlivych tymi, a podpora konverzace o novém nastaveni prace
a monitorovani produktivity zaméstnancli ve virtudlnim prostredi, jsou novymi
vyzvami, kterymi se musi firma zabyvat. Patii sem i zavedeni pravidelnych
pobockovych udalosti, které maji podpofit spolupraci napfi¢ tymy a snizit riziko
izolace.

Strategicky pristup interni komunikace vramci fizeni zmény spociva
v°nastaveni funké¢nich, oboustrannych kanali pro informovani o planovanych
zménach. Pfikladem nastroje pro zmirnéni odporu zaméstnancti v procesu zmény je
podpora jejich aktivni role na finalni podobé konceptu FoW v aspektech, které
nejsou stéZejni pro vedenti firmy, jako jsou napf. hlasovani o nazvech meetingovych
mistnosti, volba designu nékterych mistnosti, hlasovani o vybéru kavovaru. To vSe

miiZe podpofrit hladsi prijeti zmény a rychlej$i adaptaci zaméstnancti, ktefi se citi
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byt soucasti rozhodovaciho procesu, a tim padem maji vliv na podobu vlastniho
fungovani ve firmé. O interni komunikaci spojené schange managementem
premény na hybridni model bude tato prace pojednavat v nasledujicich kapitolach.

Ctvrtym aspektem je piitomnost firemni designové identity, kterd na
prikladu vybrané spole¢nosti ma obrovsky vliv na vytvoreni jednotné firemni
identity, ktera doposud chybi. Elementy jedné kultury vyrazné souvisi s vizualnim
podnétem spolecnosti, kterym se prezentuje navenek. V pripadé spolectnosti Q doslo
k vybéru nékolika designovych elementii, které maji prostupovat podobou vSech
kancelari v modelu FoW. Nejedna se o nakladné zmény jako spiSe o zmény s velkym
vizualnim dopadem. Mezi né byly zahrnuty akustické prvky v barvach spolec¢nosti,
tapety v meetingovych mistnostech a spolecnych prostorach, které maji presah do
prezentace spolecnosti v externi komunikaci, umisténi loga u vstupnich prostor do
kancelare. Tematika pfirody, ktera ma dale rozvijet environmentalni spole¢enskou
a kulturni zodpovédnost firmy. VyuZiti prirodnich elementi v designu prostor
souvisi i s efektem biofilie. Biofilie je spojovana se sniZenim hladiny stresu,
zlepSenim kognitivni funkce, zlepSeni nalady a kreativity. Efekt biofilie v designu
prostor je popisovan mnoha autory v poslednich péti letech. (Klotz, Bolino, 2021;
Wijesooriya, Brambilla, 2021; Shim, Lee, 2015) Rebranding se vSak mizZe tykat i
operativnich prvki, stejného vybaveni napti¢ vSemi poboc¢kami a stejnych procesii
podporujicich udrZzitelnost kancelare. Prikladem je i jednotna firemni identita

propojena s designem vzoru komunikace spojené s projektem FoW.

Obr. €. 15 Tapety FoW

w_

Zdroj: Marketingové materidly spolecnosti Q
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Obr. €. 16 Vyuziti prirodnich prvki ve vybrané spolecnosti

Zdroj: CRE8: Jones Lang LaSalle [online]. [cit. 2021-11-05]. Dostupné z: https://cre8.cz/cs/reference/jones-lang-lasalle
Vzhledem k velikosti jednotlivych pobocek, které ¢itaji do 150 zaméstnanct,
je moZné vytvorit ipravu modelu hybridniho zpiisobu préce dle lokdlnich specifik.
Je nutné zachovani jednotné strategie napri¢ vSemi pobockami ale samotna uroven
implementace hybridnitho modelu prace se miiZe lisit pobocka od pobocky.

FoW vznikl na zédkladé dat od respondenti a strategie vedeni firmy pro dalsi
sjednocovani celkli spole¢nosti A a B do vize jednoho celku spole¢nosti Q. Z tohoto
dliivodu je aktualizovany branding velkou soucasti piestavby prostor, ke které v tuto
chvili dochazi jako soucasti 4. bodu implementace FoW, vytvoreni jednotné identity.

Po dobu jednoho roku budou sledovany dlisledky implementace konceptu
FoW u pilotnich pobocek. Po této dobé dojde k zpétné validaci vlivu na produktivitu
zaméstnanci a spokojenost zaméstnancii ve firmé. Zkusenosti z pobocek v New
Yorku a v Londyné budou dale tvarovat vyuziti konceptu v praxi za pomoci
osvédcenych metod a postupti. Behavioralné kulturni zména jiZ byla zapocata napiic¢
celou organizaci spolu s fyzickou zménou kancelarskych prostor a vybaveni
u®pilotnich pobocek. Otevieni hybridnich kancelafi v Londyné a New Yorku je
naplanovano na zacatek ledna 2022. Dalsi fyzické upravy kancelarskych prostor
jsou naplanovany v souladu svyprSenim soucasnych najemnich smluv v dalSich
lokalitach. K omezenym fyzickym zménam u vSech pobocek nad 50 zaméstnancii
vSak dojde jiZ v roce 2022. Planované zmény zahrnou inovaci vybaveni pro video
konference u vybranych meetingovych mistnosti, akustické prvky a tapety
v otevirenych kancelarich v souladu s novym brandingem kancelari. Pobocky pod 30
osob budou presunuty do servisovanych co-workingovych kancelari, které

poskytuji variabilitu a flexibilitu prostor v souladu s vizi hybridniho modelu prace

ve firmé Q.
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5.1 Interni komunikace

Komunikace je jednim znejdiileZitéjSich aspektii jakéhokoliv Fizeni zmény.
Napomaha spojit v komunikaci vertikalni zdola nahoru, sdilet potfeby zaméstnanct,
jakoZ i v komunikaci shora dolfi, strategii a sméfrovani firmy. SniZuje tak riziko
neefektivni zmény, ktera nebude prijata zaméstnanci, a tim padem nebude vyuzit
jeji plny potencial. Interni komunikace je zpravidla vyuZivana pro informovani ¢lenti
organizace a komunikace s nimi. Jeji kyZeny vliv ma zajistit zlepSeni jejich loajality
a’spokojenosti na pracovisti.

K change managementu spojeného s prechodem na hybridni model prace je
nutné pristupovat dle aktudlnich potifeb firmy a jejich zaméstnancii. Velka
roztriSténost spoletnosti a men$i tymy v mnoha lokalitich nahravaji spiSe
jednotnému konceptu pouzitému napii¢ celym svétem. Zatimco vétsi klicové
pobocky mohou mit vlastni interpretaci nového systému prace dle lokalnich potteb.
VZdy je nutné zachovat jednotnou mySlenku a smér spole¢nosti, zatimco uroven, do
které je hybridni model implementovan, se miiZe v jednotlivych lokalitach lisit. Dle
kapitoly €. 1 Ize komunikaci spojenou s fizenim zmény na hybridni model prace
rozdélit na niZe popsané kategorie.

Skupina - pracovni skupina reprezentujici ve vybrané spole¢nosti Q oddéleni
lidskych zdroji, real estate, vedeni firmy a lokalnich manaZerd.

Strategie - cilem pracovni skupiny je nastavit novy zplisob prace, ktery
kombinuje praci z domova a z kancelare.

Sdilené hodnoty - koncept nového stylu prace by mél byt zakomponovan do
vize spole¢nosti a firemni kultury, je nutné podpofrit behavioralni zménu uvnitt
struktury firmy.

Schopnosti - dovednosti, znalosti, zkuSenosti pracovnik, kteii se podileji na
pracovni skupiné, maji poskytnout zaméstnanclim moZnost podilet se na finalnim
usporadani zmény.

Styl - jakym zplisobem bude zména komunikovana a implementovana.

Struktura - jednotnost pro zavedeni nového zptlisobu prace je tieba docilit na

vSech urovnich fizeni, od lokalnich manaZert, oddéleni HR aZ po vedeni firmy.
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Systémy - metody, postupy, procesy, véetné technickych systémi, informacnich

systémi a technologie musi podporovat moZnost hybridni spoluprace.

Je zapotrebi urcit vlastnika komunikace change managementu, ktery bude
zodpovédny za cely proces. U marketingového oddéleni je riziko vétsiho dlirazu na
externi komunikaci a zanedbani interni komunikace, v pfipadé HR je pak riziko
zev$ednéni, malo kreativity, $patné prezentatni a obchodni dovednosti. Casto
dochazi k odsunuti interni komunikace na ,druhou kolej*, jelikoZ je vnimana jako
podruzna k tradi¢nim/dennim tkollim. To pak zpiisobuje spiralu chyb v procesu
zmény firemni kultury a miiZe zapriCinit, Ze se zaméstnanci snovou firemni
kulturou neztotoZni. Vedeni firem by mélo zvazit vyuziti tfeti strany, které by byl
change management outsourcovan.

Spokojenost s komunikaci v organizaci miize byt definovana jako spokojenost
jedince srlznymi aspekty komunikace vjeho organizaci. (Smith, Patmos, Pitts,
2018, s. 50) Studie Akkirmana, Harrise (2005) a Tsai a Chuanga (2009) na téma
spokojenosti zaméstnancli s komunikaci v organizaci u pracovnikii vyuZivajicich
hybridni model prace pred propuknutim pandemie COVID-19 ukazaly, Ze
komunika¢ni spokojenost zaméstnancti miiZe byt méfena za pomoci Sesti hlavnich
faktord: zaméstnancliv vztah s pifimym manaZerem, komunikac¢ni klima, celkova
spokojenost s komunikaci, horizontalni komunikace, integrita spole¢nosti a osobni
zpétna vazba. PricemZ nejdiileZitéjSimi faktory u hybridniho zplisobu prace jsou
manazerska komunikace, osobni zpétna vazba a komunika¢ni klima. Ty predstavuji
nejvétsi kontributory ve vztahu komunikace a pracovni naplné mezi pracovniky.
(Smith, Patmos, Pitts, 2018)

Vybér kanali pro komunikaci v Fizeni zmény ma obrovsky vliv na prijeti zmény
zaméstnanci. Smith, Patmos a Pitts ve své studii analyzovali vliv vybéru
komunika¢nich kanalti u hybridnich pracovnikii v souvislosti sjejich osobnosti.
U°nich mérili odchylky spokojenosti zaméstnanci v zavislosti na vybéru
komunika¢nich kanald. Jejich vysledky poukéazaly na fakt, Ze i ptres rliznorodé
benefity celé 3kdly komunikacnich kandlti mezi nimi, email, instantni zpravy,
plakaty, bulletiny, komunikace z tvari do tvare maji vSechna sva pro i proti. Je to

pravé jejich kombinace v praktickém vyuziti, ktera docili nejvétSi efektivity
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v°zajiSténi spokojenosti zaméstnanci na pracovisti. Pravé kombinace
komunika¢nich kandlu umoZni oslovit pracovniky sriznymi osobnostmi
a°preferencemi ziskavani informaci. (Smith, Patmos, Pitts, 2018)

Pro zajiSténi angaZovaného pracovniho kolektivu je tedy nutné zajistit
napliiovani strategie interni komunikace na vS8ech urovnich - firemni trovni, lokalni
urovni, tymové urovni i osobni komunikaci manazera. Na firemni urovni maji byt
sdélovany stéZejni informace o fungovani spoletnosti. Informace, které jsou
relevantni pro vSechny pracovniky firmy. Pro tyto ucely byl vytvoren firemni
intranet, ktery byl spuStén v poloviné zari 2021. Vice o uloze tohoto kanalu bude
nastinéno v kapitole 4.1.1. Na urovni jednotlivych lokalit byly sjednany tfi hlavni
kanaly pro sdileni informaci, a to Yammer skupiny, obdoba firemniho Facebooku,
kde jsou sdileny informace k modelu FoW pro danou lokalitu, lokalni konference,
kde hlavni predstavitelé komunikuji nové nastaveny model a zodpovidaji otazky
v realném Case. Dochazi zde k vyméné informaci v ramci celého tymu.

Vyuzivani novych technologii ma obrovskou diileZitost pro tispésné a efektivni
rizeni zmény a produktivity prace. Nejedna se pouze o vyuZzivani technologii pro
sdileni informaci na firemni Grovni, ale i diileZity nastroj vytvareni socialnich vazeb
mezi samotnymi pracovniky. Firma by méla podporovat komunikaci nejen
vertikalni ale i neformalni horizontalni mezi kolegy. K tomu by mél vést i change

management spojeny s FoW, ktery ma za tkol predchazet moZné izolaci zplisobené

¢astecnou praci z domova.

5.1.1 Firemni aroven komunikace

Ukolem firemni{ Grovné komunikace je nastavit kladné komunika¢ni klima
mezi zaméstnanci a vedenim, nastaveni kandli pro snadnou horizontalni
komunikaci a definici integrity firmy. Ve vybrané firmé Q byly tyto ukoly rizeni
komunikace change managementu feSeny skrze firemni intranet a celofiremni

online konference, tzv. townhalls.

Firemni intranet

Na firemnim intranetu v domovské strance je pfimy odkaz na ¢lanek tykajici se

nového stylu prace ,Future of Work at company Q“ kde jsou poskytnuty vSechny
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zakladni informace k novému modelu prace, které jsou zavazné pro vSechny
lokality. DiileZitou ¢asti této komunikace je vysvétleni metodologie tvorby modelu
FoW. FoW jako koncept byl zaloZen na zakladé poznatkli zdat sdilenych
zaméstnanci. Vedeni firmy poskytlo pouze ramec pro fungovani preferovaného
modelu, tak aby byly preference zaméstnancti linearni se strategii vedeni.

Intranet poskytuje zakladni informace o hybridnim modelu prace, odkaz na
Yammer skupiny pro jednotlivé lokality, kde jsou pfedavany informace tykajici se
jednotlivych lokalit a kontaktni formulaf, kterym mohou pracovnici kontaktovat
zodpovédnou osobu za Future of Work koncept, jejiZ ukolem je zodpovédét vsechny
otizky a obavy zaméstnancli. Ty pak dale slouZi pro vytvoreni sekce FAQ
a°neustalého zlepSovani stranek tak, aby zodpovidaly na vSechny hlavni otazky,
které si mohou zaméstnanci klast. Tim, Ze je vytvorena zpétna smycka a zaméstnanci
maji moZnost virtualniho kladeni otazek, dochazi ke zlepSeni odezvy v ramci
procesu change managementu firmy. Zpétna vazba je tak nastavena jiZ na
celofiremni urovni jako doplnéni urovné lokalni. Nastaveni zpétné vazby skrze
intranet napomaha sdileni informaci zdola nahoru a urychluje optimalizaci zmény.

Jedna se zaroven o pilif nastoleni priznivého komunikac¢niho klimatu.

Obr.¢. 17 Intranet Future of Work

Future of Work .

Kristyna Vnuk (Krupickova)
Assodiate Principal, Real Estate

Future of Work at Q Preferred Type of work
80% 76%

Globally, the COVID-19 crisis has dramatically impacted the way we work. It has especially

highlighted the need to evolve in how we approach traditional workplace. We realize that people

are our greatest asset and would like to make sure this philosophy is mirrored in how we work and

where we work.

Our Strategy

Our strategy has been developed based on data received from employees and managers, on topics
such as:

o frequency of work from the office m Hybri s
* necessary tools and technology ® Primarily remote No resg

Celofiremni online konference

Vedeni firmy porada pravidelné meési¢ni celofiremni online konference, kde

komunikuje nejen vysledky firmy na trhu, ale zaroven vyuziva tento prostor pro

60


http://Piincip.il

informovani zaméstnancli o sméfovani spole¢nosti z hlediska internich procesii
a°zmén. Nejvy$Si manazeri pro finance a lidské zdroje zde potvrzuji jednotnou
zpravu o sméfovani spolecnosti a zodpovidaji nékteré otazky zaméstnancti. Opét se
jedna o krok, ktery ma napomoci komunika¢nimu klimatu ve firmé. MoZnost dotazii
zaméstnanci ze vSech pobocek zcelého svéta umoZnuje instantni konverzaci
s vedenim firmy.

Samotny koncept FoW ma vytvaret jednotnou strukturu smérovani fungovani
spolec¢nosti, avSak samotna implementace hybridniho modelu prace je u vétSich
pobocek upravena podle lokalnich potfeb a moZnosti. Jde o jakysi mezikrok
k idedlnimu stavu plné hybridniho zplisobu prace. Poskytuje pracovnikiim urcitou
dobu aklimatizace pro ztotoZnéni se s novym sméiovanim firmy. Z tohoto hlediska

byly vytvoreny kanaly pro komunikaci s lokalnimi pobockami.

5.1.2 Lokalni komunikace

Ulohou lokalni komunikace je poskytovat informace relevantni pro dané
lokality, které podstupuji fyzické zmény v kancelafském nastaveni. Prima
komunikace s liniovymi manaZery, horizontalni komunikace a osobni zpétna vazba
zde hraji hlavni roli ve spravném prijeti zmény modelu prace. Pro kanaly lokalni
komunikace byly zvoleny Yammer stranky, pobockové online konference, navstévy
vrcholového managementu jednotlivych pobolek a angaZovanost liniovych

manaZert na implementaci zmény.

Yammer stranky

Yammer jako prostfedek pro komunikaci vznikl jiz vroce 2008. Jedna se
o°podnikovou socialni sit, pouzivanou pro soukromou komunikaci v organizaci.
Pristup ksiti Yammer je urcen internetovou doménou uZivatele, tedy umoZiuje
komunikaci pouze jednotlivcim se schvalenymi adresami. Jeji vyuZivani ve
spolec¢nosti Q zapocalo az v 1été 2021, jako hlavni neformalni komunika¢ni nastroj
se zaméstnanci a mezi zaméstnanci. Pro ucely prechodu na FoW je vyuZivan pro
sdileni informaci tykajicich se specifickych lokalit. Rozmisténi tymovych zén

v kancelari, podminky pro vstup do kancelaii vztahujici se klokalnim
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bezpetnostnim nafizenim, nastaveni prace zkancelare vs. prace z domova a
nastaveni celotymovych dnti pro praci z kancelare.

Tento prostiedek je diilezity z hlediska ziskavani zpétné vazby od lokalnich
zaméstnanci. Za jeho pomoci lze vytvorit dotazniky a hlasovani o vysledné
vizualizaci kancelare, pojmenovani meetingovych mistnosti, vybéru kavovaru.
Jednd se o umoZnéni participace zameéstnanci na mensich, ne tak dlezZitych,
aspektech nového modelu hybridni prace. Je moZné jej vyuZit i pro ziskani znalosti
o potiebach zaméstnancl pro praci zdomova. Zejména o tom, jaké prostiedky
potiebuji zaméstannci pro efektivni praci z domova a vjakém prostiedi doma
pracuji. Jedna se o hlavni kanal pro komunikaci zmén pro danou lokalitu. Je pouzivan
ke sdileni novinek z rekonstrukce, hlasovani o rebrandingu prostor, vybéru charity

pro darovani starého vybaveni.

Pobockové online konference

Dal$im prostredkem lokalni komunikace jsou poboCkové konference, podle
aktualnich podminek ve fyzické ¢i virtualni podobé. Leadefi jednotlivych pobocek
dale diskutuji se zaméstnanci o budoucim nastaveni firmy. V jaké podobé bude
koncept FoW predstaven, v jakém ¢asovém useku a co mohou od své budoucnosti
ve firmé ocekavat. Upeviiuji tak i jednotnou firemni kulturu a ptistup ,One company
Q“ (jednotna spolecnost Q). Tento aspekt osobni komunikace je velice dileZity

z hlediska upeviiovani firemni identity, ktera je v soutasné dobé nadale rozdvojena.

Navstévy top managementu jednotlivych lokalit

Dal8im prostredkem komunikace a upeviiovani jednotného postupu firmy jsou
navstévy vedeni jednotlivych klicovych pobocek. Ty dale upeviuji postoj firmy
a®jistotu zaméstnancii. NejdiileZitéjsi v této fazi je, aby zprava, kterou zaméstnanci
dostavaji byla jednotna a jasna a oni méli moznost vyjadrit své obavy.

V ramci change managementu pfi prechodu firmy na koncept FoW je nutné brat
v potaz mezikroky od klasického systému otevienych kancelari s pridélenymi misty
k hot desking, tak jak je znam ze sdilenych kancelari. Tyto mezikroky maji napomoci
zaméstnanciim v piechodu na novy styl prace. Jednim z nich je systém tymovych

»,home bases”, neboli domovskych zén. Tyto zény jsou prifazeny jednotlivym tymim
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a sestaveny podle nejcastéjsi kolaborace napfi¢ tymy. Jedna se o urcity pocet
pracovnich mist v kancelari, odpovidajici poméru zaméstnancii v tymu na pracovni
mista 1.5:1. RozloZeni domovskych z6n bylo diskutovano s manazery jednotlivych
tymd, tak aby byla zajisténa co nejefektivnéjsi spoluprace. Tento systém funguje
i°jako zminovany mezikrok z hlediska pocitu jistoty zaméstnance, ktery se neciti
ztracen na celém prostoru kancelare, a vi kde hledat své nejbliZ$i spolupracovniky.
Je nutné doplnit, Ze pracovnici nejsou striktné vazani na svou home base. Pokud je
jejich domovska zona jiz naplnéna, mohou vyuzit jakékoliv jiné prazdné pracovni

misto v kancelari.

Komunikace liniovych manazera k tymtim

Liniovy manaZefi maji diilezitou tlohu z hlediska vlastni implementace
konceptu FoW. Musi byt v souladu se strategii hybridniho modelu prace a pripravit
své tymy na dal$i fungovani ve firmé. Vjejich zajmu je zajistit efektivitu
a°produktivitu vlastnich podfizenych. Maji za kol nastaveni celotymovych dnii
v kancelari, které maji podporit kolaboraci uvnitf tymu i napri¢ jednotlivymi
divizemi. Je nutné, aby leadfi byli prikladem pro jednotlivé Cleny svého tymu
v prijeti hybridniho modelu. Je taktéZ diileZité, aby jasné komunikovali se svymi
podrizenymi o nastaveni hybridniho modelu, ktery bude pro manaZera

i°Zaméstnance optimalni.
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6 Shrnuti vysledku

Kulturné behavioralni zména v operativé firem v priibéhu pandemie COVID-19
ma obrovské dopady na budoucnost pracovniho modelu po celém svété. U vSech
profesi, které to dovoluji, byl nastaven model virtualni prace z domova v krizové
situaci v letech 2020 az 2021. Budoucnost prace je tak znatné ovlivnéna zménou
preferenci a priorit pracovnikii v téchto letech. Rovnovaha osobniho a pracovniho
Zivota jakoZ i flexibilita prace, se dostavaji do popredi rozhodujicich faktort pfri
vybéru zaméstnavatele a setrvani ve firmé.

Tato prace pojednavala o implementaci hybridniho modelu prace ve vybrané
spole¢nosti Q na zakladé dotaznikového Setfeni a fizenych rozhovori s vedenim
firmy. Do dotaznikového Setfeni se zapojilo 519 respondentli z vybrané firmy Q, coz
predstavuje 97 % vSech zaméstnanct firmy. V porovnani vysledkii z dosavadnich
studif na toto téma spolu s vysledky dotaznikového Setreni lze vidét konzistenci
v preferencich zaméstnancli. Pro zajisténi efektivni implementace modelu je
zasadni strategie rizeni zmény pomoci interni komunikace.

NejdtleZitéjsi vystupy analyzy dat z dotaznikového Setifeni zahrnuji
vyznamnou preferenci zaméstnancli pro vyuzZivani ¢aste¢ného home officu i po
skonc¢eni pandemie COVID-19. Hybridni model prace, predstavujici praci
z kancelare 2-3 dny v tydnu je hlavni nejpreferovanéjsi formou modelu prace u 76 %
respondentli. 11 % respondentii preferuje praci zdomova. 45 % respondentli
preferuje praci z kancelare 2 dny a dalSich 25 % preferuje praci z kancelare 3 dny
v tydnu. Zadny z respondentii neuvedl preferenci prace z kancelaie 5 dni v tydnu.
Zména modelu prace v budoucnu je podle ziskanych dat nevyhnutelna a je zapotrebi
jeji spravné a v€asné nastaveni pro retenci souc¢asnych zaméstnancti a prildkani
talentu. Tato data se stala zakladem pro nastaveni poméru pracovnika na jedno
pracovni misto. Bazi pro nové nastaveny pomér je pomér 2.08 pracovnika na jedno
pracovni misto, ktery vyplyva z preferenci zaméstnancti pro praci z kancelare, dnii
v tydnu, potieby specialniho nastaveni pracovniho mista a potreby prifazeného
mista. Pro snadnéjsi piechod na novy model prace byl tento pomér sniZen na 1.5
pracovnika na jedno pracovni misto, tak aby doSlo klepSimu prijeti modelu

zaméstnanci v aklimatiza¢nim obdobi jednoho roku.
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Lze pozorovat jasnou konzistenci v preferenci hybridniho modelu prace
naprii¢ vSemi regiony, pricemZ nejvyssi preference hybridniho modelu prace lze
pozorovat u respondentti z Asie. 71 % respondenti travi v priméru minimalné ptl
den na konferenc¢nich hovorech, coZ ma obrovsky vliv na nastaveni funkcionality
kancelare, kterd musi byt akusticky prizplisobena mnoZstvi riaznych hovort
najednou. Pouhych 19 % respondent citi potiebu vlastniho prifazeného mista. Je
nutné brat v potaz nutnost specialniho vybaveni pracovniho mista u nékterych rolj,
jako jsou napftiklad vyvojari, ktefi potiebuji specialni souhrn technologii. Dal$im
specifikem je klasifikace citlivosti dat, s kterymi nékteré tymy pracuji. Ty pak
potfebuji byt usazeni izolované od zbyvajicich tyml. Tyto role a omezeni
implementace hybridniho modelu prace jsou prikladem firemnich specifik, ktera
nelze ziskat z externich zdroju.

Dale lze pozorovat jasnou preferenci utery, stredy a ctvrtku mezi
respondenty pro praci z kancelare. Je tak nutné rozloZit obsazenost kancelare pro
celotymové schlizky rovnomérné v priibéhu tydne, tak aby nedoS$lo k zahlceni
administrativni podpory a nedostatku pracovnich stoli snovym pomérem
zaméstnance na pracovni misto. Lze hovofit i o nafizeni dnfi pro préaci z domova
v nepreferované dny, jako je pondéli a patek pro zajiSténi spravné utilizace
personalu a prostor.

Jako hlavni diivod pro praci z kancelaie respondenti uvedli ,kolaboraci se
svym tymem*, ,socializacni aspekt kancelafe“ a ,nevhodné podminky pro
soustredénou praci z domova“. Novy model prace a s nim spojenych kancelarskych
prostor musi redefinovat ucel kancelare jako prostoru pro spolupraci, generaci
napadd, inovaci a misto pro socializaci.

Firma Q zvolila model pilotnich pobocek hybridniho modelu prace FoW na
prikladu kancelari v New Yorku a v Londyné. Jedna se o pobocky, které dohromady
¢itaji témér 50 % vSech zaméstnanci firmy, a tak je pfihodné implementaci zmény
pilotovat pravé na nich, vzhledem k vysokému vzorku zaméstnancti, ktefi mohou
poskytnout zpétnou vazbu k nastaveni konceptu. Na zakladé ponauceni z téchto
pobocek dojde k fyzické implementaci optimalizovaného modelu prace do vSech

lokalit. VSechny poboCky zapocaly behavioralné kulturni zménu a jsou pripravovany
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na novy model prace FoW, ktery bude implementovan do vSech lokalit s postupem
casu.

Model implementace je rozdélen do ctyr kategorii. fyzické prestavby
kancelarskych prostor, modernizace IT vybaveni, change management procest a
zvyklosti fungovani firmy a samotného rebrandingu firmy. Do implementace se
zapojila oddéleni facility managementu, lidskych zdrojd, financi, technické podpory
jakoZ i manaZefi pilotnich pobocek.

Samotny Kkoncept FoW se skldda zcétyt prvkl- fyzické premény
kancelarskych prostor; zavedeni poméru 1.5 zaméstnance na jedno pracovni misto;
zména téelu kancelaie na misto podporujici inovaci spolupraci; a socializaci. Ugel
kancelafre vramci FoW je nazvan ,Create, Collaborate, Celebrate“ (tvorit,
spolupracovat a oslavovat) coZ ma vystihovat hlavni aspekty prace z kancelare. Je
tfeba vytvorit prostory, které budou zaméstnanclim poskytovat dostatecnou
flexibilitu pro soustfedénou praci, fyzické i hybridni schizky a usnadrniovat
neformalni kontakt mezi kolegy. Oteviené a°navzajem propojené kancelare davaji
vétSi moZnost spoluprace napri¢ jednotlivymi tymy a neformalnimu potkavani
kolegtli uvnitr kancelaiskych prostor. Soustiredéna prace je do velké miry pfesunuta
na praci z domova.

Vramci fyzické premény je investovano do technologického pokroku
pouZivanych nastroji pro videokonference, snadné pripojeni k technice
u pracovnich stoli a nastrojii pro virtudlni spolupraci. Nové vybaveni pro
videokonference musi umozZnovat snadné pouZiti pro hybridni schiizky, kombinaci
fyzické a virtualni presence. Zapojeni techniky u pracovnich stolii musi byt mozné
z jakéhokoliv zatizeni bez potiZi. Nastroje pro virtualni spolupraci musi umoznovat
managementu kontrolu zadanych tkolli v tymu a jejich status a snadné sdileni
soubori napii¢ organizaci. DalSim bodem digitalni premény firmy je spoluprace na
efektivnim vyuZzivani obsazenosti budovy skrze rezervacni systém Robin, ktery je ve
vybrané spolec¢nosti Q v soucasnosti zavadén v pilotnich lokalitach. Pracovnici
mohou prizplisobit svou dochazku do kancelare podle obsazenosti, nebo se mohou
z hlediska spoluprace rozhodovat na zakladé dochazky kolegii, se kterymi

spolupracuji na projektu.
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Tretim faktorem a pravdépodobné tim nejsloZitéjsSim, je zména procest
a’kultury ve firmé. Ta trva z implementacniho hlediska nejdéle. Je nutné pocitat
s aklimatiza¢nim obdobim zaméstnancli na novy model prace. Tato zména byla
zapocCata napri¢ celou organizaci jiZz nyni, oproti fyzické, digitalni preméné
a°designové identité, ktera je pilotovana na pobockach v NY a Londyné. Je tfeba aby
byl novy model prace prijat souasnymi zaméstnanci firmy a byl prejiman nové
prichozim talentem, ktery chce firma Q pritahovat. Vedenti i liniovy manaZefi musi
byt v souladu s konceptem FoW a musi vést svym prikladem i dal$i. Komunikace
v Fizeni zmény je nejdlleZitéjsi pro uispésné prijeti nového konceptu prace. Je nutné,
aby koncept FoW byl dale zdokonalovan dle zpétné vazby ze strany managementu.
Ten musi vést behavioralni zménu uvnitt svych tym.

Ctvrtym aspektem je vytvoteni jednotné designové identity firmy, ktera by
méla prostupovat virtudlnim i fyzickym prostfedim organizace. Implementace
jednotnych komponentt v kancelari, které maji jak funkcni, tak i brandovy element,
je soucasti fyzické premény kancelarskych prostor. Prikladem jsou akustické prvky
v barvach spoletnosti, jednotné IT vybaveni pracovnich mist i konferen¢nich
prostor, efekt biofilie a diiraz na spolec¢enskou a environmentalni zodpovédnost
firmy. Tyto zmény dale napomahaji vytvoreni nové jednotné firemni kultury, ktera
doposud chybéla od vytvoreni spoletnosti Q. Kfyzické zméné prostor patfi
i°redistribuce funk¢nich zon napric kancelari. Dochazi k upusténi od fad pracovnich
stolli zapliiujicich cely prostor kancelaie. Vétsi dliraz je kladen na kolaborativn{
prostory, relaxa¢ni zony a individualni pracovni mista umoZiujici soukromi
a°soustredénost.

NejdileZitéjSimi faktory u spokojenosti zaméstnancii s komunikaci ve firmé
pri virtualni praci je manaZerska komunikace, osobni zpétna vazba a komunikacni
klima. Vybér kanalli pro komunikaci v fizeni zmény ma obrovsky vliv na prijeti
zmény pracovniky firmy. Smith, Patmos a Pitts ve své studii analyzovali vliv vybéru
komunika¢nich kandali u hybridnich pracovnikili v souvislosti s jejich osobnosti na
jejich spokojenost na pracovisti. Jejich vysledky poukazuji na riiznorodé benefity
$kaly komunika¢nich kandlii mezi nimi napf. email, instantni zpravy, plakaty,
bulletiny, komunikace z tvari v tvar, jeZ vSechny skytaji vSechna sva pro i proti. Je to

v

kombinace komunika¢nich kandlti v praktickém vyuZziti, ktera docili nejvétsi
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efektivity v zajisténi spokojenosti zaméstnancli na pracovisti. (Smith, Patmos, Pitss,
2018)

Strategie interni komunikace, ktera byla zvolena, se sklada z firemni a lokalni
urovné komunikace, které maji podpofrit hladké prijeti konceptu FoW. Dle vysledkii
prace Smitha, Patmose a Pittse byla zvolena kombinace kanalii interni komunikace.
VyuZivanym kanalem komunikace je psana komunikace, na strankach firemniho
intranetu, podnikova socialni sit Yammer a informacni bulletiny zasilany emailem.
Dal$im kanalem je komunikace tvari v tvar, ktera je na firemni trovni obsaZena
skrze celofiremni online konference s vedenim firmy, pobo¢kovymi navs§tévami a
pobockovymi akcemi. Z hlediska instantnich zprav je vyuzivan kanal FoW na
Microsoft Team a Yammer stranky, na kterych je podporovana prima angazovanost
zaméstnanci ve volbé nékterych aspektli operativy FoW. Na firemni drovni
komunikace jsou sdileny celofiremni informace o implementaci konceptu. Se
zaméstnanci jsou transparentné sdileny podklady, které vedly k prijeti konceptu
FoW. Jednotny narativ je utvrzovan i na celofiremnich konferencich. Na lokalni
urovni jsou sdileny specifické informace k implementaci v danych lokalitach jako
napf. rozdéleni home bases, vybaveni kancelari, rozvrh tymovych dnti v kancelari,
hlasovani o podobé kancelari atd. U lokalni komunikace je narativ opakovan
vedenim firmy a manaZery pobocek.

Dopad zlepSeni interni komunikace ma obrovsky vliv na prijeti nového
modelu prace. AngaZovanost vSech trovni managementu i samotnych pracovnikii
vede ke snaz$imu prijeti hybridniho modelu prace. Zaroven poskytuje diileZitou
zpétnou vazbu implementatnimu tymu FoW, coZ vede kjeho neustdlému
zlepSovani. Nastaveni hybridniho modelu ma vést ke spokojenosti a retenci
zaméstnancti. Dle dosavadnich dat lze ocekdvat zvySenou produktivitu,
soustredénost pro individualni praci, jakoz i inovaci a kolaboraci pfi praci
z kancelare. Spolu simplementaci modelu FoW Ize ocekavat vétsi identifikaci
zaméstnanci sjednotnou firemni kulturou, kterd napomiize dokonceni stdle
trvajictho slu¢ovani procesli a nastroji. Diky modernimu pristupu k lidskému
kapitalu firmy lze ocekavat lepSi vychozi pozici spoletnosti pri hledani nového

talentu na pracovnim trhu.
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7 Zavéry a doporucéeni

Predpokladat potreby spolec¢nosti v budoucnosti je velice naro¢né, zejména
kviili nestabilni svétové situaci doprovazejici pandemii COVID-19, ktera se 1isi zemé
od zemé, jakoZ i mésic od mésice. Urover, do které tento virus ovlivnil ekonomickou,
zdravotni a socialni scénu znac¢né ovliviiuje sttrednédobou az dlouhodobou strategii
firem. Je nutné, aby firmy prevzaly proaktivni roli ve snaze porozumét hybridnimu
modelu prace, jehoZ podoba musi byt vhodna specifiklim dané spole¢nosti.

ZkuSenosti z vyuZzivani prace z domova jiz pfed obdobim pandemie ukazuji
pozitivni vliv na produktivitu zaméstnancti u individualnich tkolti. Odvraceni se od
dochazkového modelu a tradi¢nich kancelarskych prostor s prifazenym mistem je
nevyhnutelnym u odvéti a roli, které to dovoluji. Zavedeni sdilenych pracovnich mist
a flexibilita prace z pohledu ¢asu a mista vede k vétsi spokojenosti zaméstnancii
a°zlepSeni kvality jejich Zivota. Zasadni zména priorit u pracovnikili v poslednich
dvou letech donutila vedeni firem pohliZet na model prace skrze odliSnou optiku.
Nastavenim sdilenych pracovnich mist dochdzi ke sniZeni poZadavkl firem na
velikost kancelarskych prostor. Pokud je kapacita kancelatrskych prostor spravné
nastavena, je moZné sniZenim pracovnich mist vytvorit vétsi diraz na kvalitu
kancelarskych prostor, které by mély nabizet kolaborativni prostory, relaxa¢ni zony
i°prostory pro koncentraci. Zarovenn dojde ke sniZeni poctu pronajimanych
kancelarskych prostor a tim padem i k uvolnéni prostiedkd firmy na zlepSeni
podminek svych zaméstnancti ¢i investice do inovativnich projektd.

Na vysledcich dotaznikového Setieni na prikladu vybrané spole¢nosti Q lze vidét
konzistenci dat spolu s dal$imi globalnimi studiemi od spole¢nosti JLL a Colliers.
Kolem 70 % respondentii chce i v budoucnu vyuZivat moZnosti prace z kanceléare
priblizné 2-3 dny v tydnu. Citi se produktivnéjsi pti praci z domova u individualnich
ukolli. Na préaci z kancelare jim nejvice chybi fyzicka spoluprace s kolegy, socialni
aspekt kancelafe a percepci firemni kultury. Vedeni firmy Q citi potifebu
prizplisobeni se novému stylu prace, jakoZ i zachovani elementt fyzické spoluprace,
ktera nemtiZe byt replikovana ve virtualnim prostiedi. K fyzické zméné zapocalo
u®pilotnich lokalit, zatimco vSechny pobocky firmy Q prochazi behavioralné-

kulturni zménou jiZ nyni.
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Strategie interni komunikace se sklada z firemni a lokalni irovné komunikace,
které maji podporit hladké prijeti konceptu FoW. Dle provedenych vyzkumi byl
zvolen mix komunikac¢nich kanald, které maji usnadnit prijeti zmény. AngaZovanost
vSech urovni managementu i samotnych pracovnikli vede k snazSimu pfrijeti
hybridniho modelu prace. Zaroven dodava dileZitou zpétnou vazbu
implementacnimu tymu FoW, coZ vede k jeho neustalému zlepSovani. Nastaveni
hybridniho modelu ma vést k spokojenosti a retenci zaméstnanct.

Dal8i vyzkum by se mohl soustredit na pfijeti hybridniho modelu pracovniky
firmy a sledované sniZeni ¢i zvySeni nakladli na operativu firmy ve stifednédobém
horizontu 2-5 let. Urcité je nutnd zpétna kontrola spravného nastaveni konceptu
FoW a jeho tprav na zakladné zpétné vazby od pracovnikii a dle zkuSenosti vedeni{
firmy. Prostor pro vyzkum se nabizi i vrozdilné prizplsobivosti ke zménam

v operativé firem napti¢ riznymi vékovymi skupinami.
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