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1 Uvod

Poznadmky

,»Svoboda jednoho konci tam, kde zac¢ina svoboda druhého.* (John Stuart Mill)

,Stésti spociva ve svobodé a svoboda v odvaze.“ (Perikles)
»Jsou tri druhy hodnot, které potrebujete v jakékoli praci na svété: kapital, védomosti a svoboda.“ (Tomas Bata)
»Nejvétsim ziskem ze sobéstacnosti je svoboda.“ (Epikdros)

* candelight problem

* v modernich firmach (provozujici moderni odvétvi ¢innosti) je také zapotrebi modernich metod vedeni lidi

(mozna nechat na zavér)
*  meénici se doba - zrychlovani, stres

«  Tizeni pracovniho vykonu ve svobodné firmé je tézsi = problém

2 Teoreticka ¢cast prace

2.1 Clovék, svoboda, préce

»Svoboda je moznost jednat podle vlastni viile. Absolutni svoboda ovSem neexistuje a v kone¢nych
dasledcich by sama nardzela na ptekazky, které by ji omezovaly. Proto je potieba vazat volni roz-
hodovani na védomé zhodnoceni podminek, ucelt a vysledkd, k nimz ma nebo miize dospét. Ve
svobod¢ je tak vZzdy obsazena i1 ur€itd mira odpovédnosti... V kazdém okamziku jsme vystaveni za-
sadni volbé a nemtizeme nevolit: i rezignace je nase rozhodnuti, dokonce i hled4ni rady. Clovék je
odpovédny za své ¢iny. Soucasné je odpoveédny i za druhé: svym jednanim vytvaii normu, jiz poza-

duje po druhych.” (Filozoficky slovnik: 391)

Préce je zakladni lidské ¢innost. praci clovék pozménuje své okoli i sebe sama, své dusevno, svou
osobnost, kterd zase zpétné ovliviiuje pribéh pracovni €innosti. Je to uvédoméla cinnost zaméiena
na utvareni hmotnych a duchovnich hodnot. Vytvaii svét kultury a pretvaii prirodu (Kohoutek 2000:

7)



2.2 Proc je svoboda dulezita?

Svoboda ptinasi do pracovniho procesu moznost volby. Pracovnik mé volnost pii vybirani n¢kte-
rych pracovnich prvki, jak je popsano v dalSich podkapitolach. Mnozi vyzkumnici nachazeji ve
svobod¢ mnohé¢ klady (ale samoziejmé i zapory). V této podkapitole jsou uvedeny mnohé argumen-

ty, které zaznivaji pro svobodné&jsi pfistup pfi organizaci prace.

V globalizovaném svété Celi organizace obrovské konkurenci. Museji se také potykat s neustalymi
ekonomickymi, politickymi, socialnimi a technologickymi zménami. VS§echno tohle je nuti neustéle
se zlepSovat. Lidé jsou diilezity nastroj pro Uspéch organizace. Museji byt dobte informovani a
dovedni. Potiebuji mit dobry postoj a zodpovédnost k organizaci. M¢li by byt také entuziasticti,
odolni zménéam, schopni pracovat s ostatnimi a $tastni v praci. Spokojenost s pracovnimi vysledky
vede k vykonnosti a organizacnim cilim. VSechno dohromady dava organizaci vrcholnou vyhodu

(Tseng in Chaiprasit , Santidhirakul 2011:190)'

Spokojenost v praci je dllezita pro spokojenost v zivoté. Pokud je Clovek ve své praci nespokojeny,
muze to mit na jeho pracovni vykon velmi negativni dopad. Muze ho pak uspokojovat, Ze ma svoji
praci pevné pod kontrolou nebo muiize také svoji nespokojenost v pracovnim zivoté nahrazovat

uspéchy v Zivoteé osobnim (Khattab, Fenton: 16).

K tématu spokojenosti s praci mé zajimavou poznamku Armstrong (229). Podle n¢j nelze mezi
spokojenost v praci a pracovni vykon polozit rovnitko. Spokojeny pracovnik nemusi byt vykonny a
vykonny pracovnik nemusi byt spokojeny. Provedené vyzkumy neukézaly zadnou vyznamnéjsi ko-
relaci mezi spokojenost a vykonem. Lidé¢ jsou podle n¢j motivovani k dosahovani ur¢itym cil, a
pokud téchto cilti dosahnou zlepsenym vykonem, pak budou také spokojeni. Mohou byt dokonce
spokojen¢jsi, kdyz jsou pak odménovani odménami prichazejicimi z vné€jsku nebo vnitiné poci-
tovanymi odménami souvisejicimi s pocitem uspésnosti. Pozitivni korelace mtize byt tedy nalezena
mezi vykonem a smyslem prace. Pokud lidé maji pocit, Ze jejich prace ma smysl a je ocefiovana,
muzeme pocitat s vy$§im vykonem. Z toho miizeme vyvodit, Ze kdyZ poskytneme pracovnikiim pii-
lezitost k vykonu a zajistime-li, aby m¢li znalosti a dovednosti, které jsou k vykonu dané prace ne-
zbytné, a budeme-li je za dobrou praci odménovat pomoci penéznich 1 nepenéznich odmén, mize-
me ocekavat vyssi pracovni vykon. OvSem nékteti lidé mohou byt sami o sobé spokojeni se svou
praci a nebudou nijak motivovan k tomu, aby pracovali Iépe nebo pilnéji. A samoziejmé si mohou

také najit jiné zptisoby, jako uspokojovat své potieby.

1 http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042811023676



http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042811023676

Uspokojeni z prace mizeme definovat jako ,,pfijemny nebo pozitivni emociondlni stav plynouci z
hodnoceni své prace nebo pracovnich zkuSenosti®. Patii sem rizné aspekty prace, které ovliviuji
uroven uspokojeni z prace. Obvykle sem patii postoj k vysi mzdy, pracovnim podminkam, kolegtim
a natfizenym, kariérnim moznostem a vnitinim aspektim prace ¢i pracovni pozici samotné.
Uspokojeni z prace vSak zahrnuje vice nez tyto aspekty a to, jak méa dana osoba rada své pracovni
ukoly. Zavisi také na tom, jak dilezita prace pro danou osobu je a jak dobfe tato prace zapada mezi
dlouhodobé cile této osoby. Jak jiz bylo zmin€no v odstavci vyse zatim se nepodatilo prokazat pozi-
tivni korelaci mezi spokojenosti z prace a pracovnim vykonem. Problémem muiZe byt, ze
spokojenost s praci je piili§ komplexni pojem, ktery ma mnoho aspektu, které se mohou navzijem
ovliviiovat a mohou na n¢ ptsobit riizné vlivy. DalSim problémem muze byt, Ze jedno méfitko (Stés-
ti — spokojenost) je obecnéjsi nez druhé (pracovni vykon). Jsou zaznamenany minimalné dvé studie
z prostiedi socidlnich sluzeb, jez siln¢ naznacuji, ze charakteristicka lidska tendence prozivat pozi-
tivni emoce (tj. Stésti) skute¢né predikuje jejich nésledny pracovni vykon, tedy hodnoceni nad-
fizenymi. Navic tato charakteristické tendence je lepsim prediktorem vykonu nez néalada. Takze
souhrnné vzato to za¢ina vypadat, jako by St’astni pracovnici méli skutecné byt i produktivnimi pra-

covniky, a to mozna prave proto, ze jsou St'astni (Arnold 2007: 251).

Svobodné firmy velmi Casto fesi praveé spokojenost svych zaméstnancii. Jak je popsano vyse, véfi,
ze spokojeny zaméstnanec dokaze odvést lepsi praci nez nespokojeny. Spokojeny zaméestnanec
muzZe spolec¢nosti piinaSet 1 mnohem vic, nez jen dobie odvedenou praci, kterd je mu zadana, jak se

je uvedeno v nésledujicich odstavcich.

Podle Druckera (109) je odlisujici to, jak inovativni podnik pracuje s ndpady. Takova firma chape,
ze kazda inovace za¢ind néjakym napadem. ,,Proto vedouci pracovnici v takovém inovativnim
podniku neftikaji: ,,To je pitomy napad.* Misto toho se ptaji: ,,Co by bylo tfeba, abychom z tohoto
zarodecného, nedopeceného a pitomého napadu ud¢€lali néco, co by davalo smysl, co by bylo prak-

ticky proveditelné a z ¢eho by pro nas vyplyvala néjaka ptilezitost?*

Na ptistupu Druckera je vidét, ze inovativni podnik nové myslenky neodmita. Nestavi na zku-
Senostech, které mohou zastarat. Pfichazi také s moZnosti, Ze kazdy mizZe vyjadfit svilj ndpad, uvést
novou myslenku. Na vedeni podniku ¢i pracovniho tymu pak zalezi, jak s touto myslenkou naloZi.
Jestli ji zahodi nebo se ji budou snazit transformovat do né€eho nového, co jim mize poskytnout
konkuren¢ni vyhodu. Ne kazdy novy napad se okamzité zrealizuje a pouzije, ale inovativni podnik
muze takové myslenky zaznamenavat a kumulovat, pouziji se tfeba pozdéji nebo se spoji vice mys-

lenek do velkého projektu.

Druker (110) také dopliiuje svoji predchozi myslenku: chytré podniky védi, Ze penize samy o sobé

inovace nevytvareji; inovace vytvareji lidé. Také védi, Ze u inovaci zalezi vice na kvalité nez kvanti-



t&. Takové podniky neutrati Zadné penize, pokud nemaji prvottidniho ¢loveka, ktery by praci udélal.
Uspé&sna rozhodnuti jen ziidkakdy v po¢atedni a Zivotné dilezité fazi vyzaduji hodné penéz. Co
vSak vyzaduji, to je n€kolik vysoce kompetentnich lidi, ktefi jsou jim motivovani a vytrvale na ném
pracuji. Takové podniky vSak podporuji spiSe clovéka a tym nez néjaky projekt, dokud se inovacni

napad neosveédci.

Studie zjistily, Ze kreativitu v mnohém podporuje, pokud maji aktéfi svobodu v bézném roz-
hodovani. Kdyz maji dostatek autonomie, mohou Iépe rozvijet své ndpady a mit nad nimi veétsi
kontrolu. Vyzkum kreativity objevil, Ze jedinci vytvoii mnohem kreativnéjsi praci, jestlize maji po-
cit, ze mohou ovlivnit zptisob, kterym splni zadany ukol (Amabile, Conti, Coon 1996: 1161)°. Podle
tohoto vyzkumu je svoboda stejn¢ dilezita jako naptiklad vyzva, ktera ptichdzi z ndro¢ného ukolu.
Do stejné skupiny ve faktorové analyze spadé i dostate¢né zdroje k vykonani ukolu, produktivita
skupiny, pracovni vytiZeni (je ddm termin, do kterého musi byt prace udélana) a vira, Ze jde o
opravdu kreativni praci (Amabile, Conti, Coon 1996: 1166)°. Jak tedy mizeme vidét z tohoto vy-

zkumu je svoboda jednim z klicovych faktorti k vyuziti kreativity pfi naroéném tkolu.

Ze neni snadné budovat svobodu a demokracii v podnicich, v nichZ byl po dlouha 1éta pouzivan
ptikazovy systém a to s uspéchem, ukazuje i dvojice Butcher a Clark (2002:35), ktera tika, Ze mys-
lenky demokratického ptistupu, ktery by mél jednim ze zakladnich kamenti ve svéte prace, ma vel-
mi kontroverzni minulost. V poslednich dvaceti letech vSak demokracie organizace velmi pokrocila.
Zésadni zmény v prostiedi globalni ekonomiky vedly k novym obchodnim modeltim a rozdéleni
moci v podnicich. Efektivni organizace vyZaduje, aby vyznamna rozhodnuti byla u¢inéna na nizsich
pozicich v hierarchii. Lidfi na v§ech urovnich museji tvofit strategii i inovaci. Za téchto podminek
je tieba, aby zaméstnanci méli vysokou miru oddanosti a motivace. Coz je to, co pietvaii celou

podobu organizace.

Neexistuje mnoho vyzkumi o souvislosti mezi spokojenosti v praci a produktivitou, ale je mnoho
vyzkumt na téma spokojenosti a pracovnim vykonem, kde byla prokazana pozitivni korelace zej-
ména pro ,,bilé limecky*. Jesté v§ak nejsou zndmy vsechny okolnosti, které vedou k této korelaci, je
mozné, ze na tento vztah plisobi jesté mnoho vedlejSich proménnych. Laboratorni experimenty
prokazaly, Ze dobra nalada u subjektt vede k lepSimu feSeni problémti, pomoci druhym a spolupra-

ci. Ubylo také Spatného chovani jako jsou kradezZe, sabotaz ¢i pomlouvani (Argyle 2-6: 1989).

Védci se vsak také zajimali o tento problém z druhé strany. Zajimalo je jaké jsou predpoklad k
tomu, aby byl ¢lovék ve své praci spokojeny. Tym Abolfazle Gandemiho (1: 2012) pfi své studii na

zaméstnancich banky s uspokojivymi vysledky zjistili, Ze hlavnimi ptfedpoklady pro spokojenou

2 The Academy of Management Journal, Volume 39, Issue 5 (Oct., 1996), 1154-1184 (12.1.2012)
3 The Academy of Management Journal, Volume 39, Issue 5 (Oct., 1996), 1154-1184



préci jsou vzdélavani, otevienost novym myslenkam, spolutcast, pozitivni mysleni, smysluplnost,

zajem o praci, komunikace s kolegy a preferované pracovni prostiedi. (+ koment jak to zapadd)

Tym védct zkoumal také souvislost mezi svobodou v préci (konkrétné konceptem ROWE, viz kapi-
tola 2.4-2) a zdravim zaméstnanct. Zjistili, Ze je zde pozitivni vztah. Moznost ur¢eni pracovni doby
a naplanovani pracovnich tkolti pomaha zaméstnanciim v lepSim zvladani jejich mimopracovnich
problémt a tedy se Iépe soustiedit na své pracovni tikoly. Velmi pozitivné byl hodnoceny stav, kdy
pracovnici §li k doktorovi hned pfi prvnich ptiznacich nemoci, coZ ptispivalo k mnohem rychle;jsi
1é¢be. Navic také neméli obavy zlstat par dni doma a nesifili tak nemoci mezi ostatni. Pokud si lidé
mohou uspofadat ¢as sami najdou si také mnohem ¢astéji chvilku na cviceni, spanek ¢i na rodinu,
coz vede k lepSimu sladéni pracovniho a rodinného zivota.. Védci hodnotili kladn¢€ zejména mensi
stres, ktery pracovnici zaZivaji, na rozdil od kolegti z jinych firem se nemuseji obavat negativnich
sankci, které by mohl uplatnit jejich zaméstnavatel v ptipadé napt. Navstévy doktora (Moen 424:

2011).



2.3 Svobodné pojeti firmy

Jako mnoho jinych pojmi v humanitnich védéach ani termin svobodna firma nema piesnou definici
ani vymezeni vlastnosti, které by mela mit. Mizeme vSak vychézet z popist vlastnosti, které jsou
popsany v podkapitole vySe. Svoboda ve firmé¢ vSak miize mit mnohem vice aspektli a konkrétnich
projevu, které jsou ptfitomné v pracovnim prostiedi. Miizeme se také inspirovat nékterymi koncepty,
které jiz byly zpracovany a maji stanovené urcité poznavaci znameni, které svobodna firma miize

mit.

Pro ucely této diplomové prace je tfeba definovat pojem svobodna firma, tak jak bude uzit v této
praci. Vychazi z né€kolika ptistupt, z nichZ vyvozuje, co skryva pod pojmem svobodna firma nebo
svobodné principy. Takto vymezeny termin bude slouzit pro ucely této prace a bude ramcem, ve

kterém se bude pohybovat.

Hlavni propagatorem svobody v praci v CR je hnuti Peoplecomm. Jejich piistup nejvice vystihuje
myslenky, které by méla vyjadiovat svobodna firma. Tato teorie je také nejkomplexné;jsi a fesi

mnoho témat, kterymi se jiné pfistupy nezabyvaji.

Svobodna firma je koncept zaloZzeny hlavné na urcitych zdsadach a myslenkovych proudech. Nejde
o konkrétni postupy, piikazy a opatieni. Svobodné firmy jsou hlavné o ptistupu, o tom co je v
podnikani spravné a podle mnoha propagatorti i pfirozené.

vvvvvv

lat to, co nas nejvice bavi. S tim ruku v ruce prichdzi spokojenost i vydélky. Na rozdil od tradi¢ni
pojeti si nemysli, Ze pro ¢lovéka jsou nejvetsi motivaci finance, ale Ze jde o dobry pocit z prace.

Prace by méla byt zdbavou a teprve potom miize ¢lovéka napliovat.

Jak inovativni tento piistup je dobfe ilustruje tento citat: ,,Stale vétsi pocet jich (firem) prechazi od
tfizeni k sebe-fizeni, od hierarchie ke spoleCenstvi ¢i od striktnich pravidel k principiim. Uvédomuyi
si, ze v 21. stoleti je mozné prezit pouze pokud budou jejich lidé (i v praci) délat v ¢em jsou nejlepsi
a co je opravdu bavi.” V tomto citatu je znatelna zména mysleni. Principy, které byly a pro mnohé
stale zlstavaji v fizeni firem neotfesitelné, jsou zménény od zékladld. Bézna firma ma presné danou
hierarchii, v mnoha trovnich rozkazuji §¢fové svym podiizenym a snazi se vylézt vys a vys po kari-
érnim zebiiku. Ve svobodné firm¢ byste feditele podniku mezi zaméstnanci nepoznali, ale na rozdil

od tradi¢nich firem jej dobfe znaji vSichni ve firm¢, vzdyt’ se s nim bavi skoro kazdy den...

Zakladni principy, které stanovil Peoplecomm jsou uvedeny v tomto desateru:



1. Smysl & vize — KdyZ organizace a jeji zaméstnanci znaji ditvod proc€ jejich firma, ¢i projekt exis-

tuje a sdileji spole¢ny smér.

2. Dialog & naslouchani - Kdyz netrvame na jedné pravdé, ale dovedeme pfipustit rizné thly po-
hledu.

3. Fair play & distojnost — Kdyz se dokdzeme chovat ke kazdému cloveku férové, tj. podle jeho za-
sluh.

4. Transparentnost - KdyZ myslenky volné plynou a informace sdilime svobodné a zodpovédné.

5. Zodpovédnost — Kdyz je kazdy ¢lovek 1 organizace jako celek zodpovédny jeden druhému i
spole¢nosti za své chovani.

6. Jednotlivé & spole¢né — Kdyz jednotlivei rozumi a berou za své to, jak piispivaji k dosazeni
spolecnych cilti.

7. Moznost volby — Kdyz organizace podporuje kazdého zaméstnance k tomu, aby se sam roz-
hodoval.

8. Celistvost — Kdyz se kazdy jednotlivec i organizace jako celek drzi sdilenych etickych a mo-
ralnich principi.

9. Decentralizace — Kdyz se moc rozprostie do vSech urovni a ¢asti organizace.

10. Reflexe a zhodnoceni — Kdyz vSichni citi potfebu pribézné zpétné vazby, potiebu se ucit z mi-

nulosti.

Na téchto pravidlech je vidét, Ze je pro svobodny piistup velmi charakteristickd decentralizace. Ta
se projevuje nejen v rozhodovani, které z vedouciho pracovnika pfechazi na fadové zaméstnance,
ale také v zodpovédnosti, ktera je téz prenesena na vSechny ¢leny organizace. S vétSimi pravomoce-
mi ptichédzeji 1 vétsi povinnosti a zodpovédnost. Tento piistup velmi stavi na vyspélé osobnosti je-

dinct, ktefi ve firmé pracuji.

Pokud si vezmeme napliiovani potieb z hlediska Maslowovy pyramidy, klasické firmy mohou po-
moci s plnénim potieb, které jsou v zakladn¢ pyramidy — tedy zakladni zivotni potieby (jidlo, spa-
nek, piti) a jistotu (stala prace, bydleni, zdravi). Mohou pomoci i se zajiSténim dalSiho stupné a to
vztahi (laska, pratelstvi). VSechny tyto potieby jsou splnitelné pomoci pencz, za které se da koupit
jidlo, pronajmout byt a jit s kamarady do kavarny. Tyto firmy také své zaméstnance velmi ¢asto mo-
tivuji odménami a tresty, které souvisi s témito potfebami. Odmény byvaji prémie, poukazky na re-
kreaci a z trestl pravé odebrani penéz nebo ohrozeni jistot (ztrata stalého zaméstnani). Jelikoz tato
motivace rychle vyprchava musi se s ni neustale pracovat a obnovovat ji (pravidelné zvySovani pla-

tu, pridavani benefitli, povySovani).



Oproti tomu svobodné firmy castéji pracuji s potitebami na vrcholku pyramidy — sebeticta (sebevé-
domi, uznéani druhych) a seberealizace (naplnéni smyslu byti). Pfi pouzivani plnéni téchto potieb se
¢lovek podle Peoplecomm motivuje sam. Nepotiebuje tedy neustalé vnéjsi pobidky, ale staci pouze
udrzovat pracovni prostiedi, tak jak je nastavené. Ve spojeni s otevienou komunikaci je mozno
navic snadno zasahovat, pokud se zméni potfeby zaméstnance (napiiklad pokud mu onemocni

matky, miize dostat volno nebo pracovat z domu, aby se o ni mohl postarat).

Hodnoty firmy jsou to, co ji spojuje s jejimi pracovniky. Jisté je tézké, aby uchaze¢ spravné po-
chopil a poznal hodnoty spolecnosti. Pokud se to vSak podari, ziska spole¢nost a svymi zaméstnanci
pouto, které se da t¢zko pretrhnout. Takovy svazek nerozpoji ani konkurencni nabidka vyS$siho platu
a pozice. Svobodny pracovnik se tézko louci se poznanou svobodou a podminkami, kter¢ jej sku-
te¢né napliiuji a nedokaze se jiz pfili§ prizplisobit hierarchickému fizeni a dravému prostiedi jinych
firem.

Mnoho lidi véfi, Ze svobodné firmy jsou dal$im vyvojovym stupném v organizaci firem. Vyvoj
ukazuje, ze postupné dochdzi k vyssi autonomii zaméstnancu a jejich klicovéjsi roli pro organizaci.
Svoboda tak miize byt dalsim vyvojovym stupném, k némuz postupné budou smétovat vSechny or-
ganizace. Tradi¢ni direktivni formy fizeni budou postupné upozadény, protoze zaméestnanci budou

vyzadovat vEtSi miru participace na chodu firmy i na naplni své prace.

Stésti v praci je situace, ktera nastava na pracovisti, kde zameéstnanci pracuji radi a neciti se zde
jako v ,,v praci®. Jsou vykonni a dosahuji pozadovanych cilii jak v profesnim tak osobnim zivot¢.

Zde je pét faktort, které se velky podil na §tésti v praci:

1. Pracovni inspirace — pracovnici jsou spokojeni s praci, kterou zastavaji a jsou pfipraveni do-

sahovat vyty¢enych cili.
2. Sdilené hodnoty organizace — kolektivni chovani a kultura firmy.
3. Vztahy — je to hlavné spoluprace, vazby mezi skupinami a tolerance mezi spolupracovniky.

4. Kuvalita pracovniho zivota — vztah mezi zakladnimi tfemi elementy, kterymi jsou pracovni
prostredi, participace zaméstnance a lidskost prace. Dobra rovnovéha mezi témito tfemi

prvky usti v vS§eobecnou spokojenost, ktera vede k velmi vysoké trovni efektivity.

5. Vidcovstvi — manaZeti nebo vedouci organizace podporuji a vytvari radost pro své za-
méstnance tim, Ze vytvaii motivaci, oddanost a vnimavost u svych podfizenych. Spravni
vidci také pouzivaji metodu dvoucestné prihledné komunikace s personalem. P¥imo oni
samotni se vénuji zlepSovani dobré atmosféry, kterd na jejich pracovisti panuje (Chaiprasit ,

Santidhirakul 2011:191)



Existuje mnoho pohledi na to, co je pravou podstatou demokratické organizace. Butcher s Clarkem

(2002:36) prichazeji se tremi hlavnimi zésady, kterymi by se takové podniky méli fidit:
1. Rozdé€leni moci a zodpovédnosti na mnohem vice organiza¢nich rozhodnuti, coZ vede k
utvofeni menS$ich jednotek, které se mohou sami organizovat.
2. Akceptovani riiznosti vnitinich a vnéjSich z4jmi jako zpisobu, ktery vede k tspéSnym
vztahlim spise nez k struktute.

3. Vysoky podil myslenkového vlastnictvi, které se vztahuje k organiza¢nim aktivitam. To pak

zavisi na individualnim posouzeni, znalosti a viidcovstvi.



2.4 Dalsi teorie o svobodnych firmach

Jak je uvedeno v piedchozi kapitole, neexistuje Zadny jednotny piistup, ktery by definoval, jak ma
svobodna firma vypadat a jaké v ni maji platit zasady. Je tedy dobré uvést si nékolik ptistupt, které
souviseji se svobodnymi firmami. Kazdy z téchto ptikladi mize inspirovat nékterou ze svobodnych
firem a v kone¢ném individudlnim pfistupu kazdé spole¢nosti miizeme najit kompozici z uvedenych

pojeti.

1 Demokraticka firma - Traci Fenton (Worldblu)

Prvni koncept pochéazi z Ameriky od Traci Fenton', kterd po své prvni nepiili§ pozitivni pracovni
zkuSenosti rozhodla, Ze musi existovat i jiné pracovni prostiedi. Takové které neni zaloZeno na stra-
chu a nafizovani. Zalozila si v roce 1997 spolecnost Worldblu, kterd pomah4 jinym spole¢nostem,

cenitelné pfinosy.

Ve své teorii nazyva novy typ firem demokratickymi*, kde demokracie podle ni znamena
pfedevS§im moznost volby Organiza¢ni systém, ktery je zaloZzeny na svobod¢, misto strachu a ovla-
dani. Stejné jako v demokracii z politického pohledu je zde diraz na moznost podileni se na
vladnuti a spoluvytvareni svého vlastniho osudu. Toto pojeti ma vést k plnému vyuziti lidského po-

tencialu.

Podle Traci Fenton miZeme rozeznat nékolik zasad’, které ¢ini firmu demokratickou. Firma
miZe spliiovat vS§echny tyto body a mit je rozvinuté jak na urovni vedeni tak zaméstnancti, aby se

mohla povaZovat za demokratickou.
Jsou to tyto zasady:

* Ucel a vize — demokraticka spole¢nost ma jasno v tom, pro¢ existuje (jeji ucel), kam sméfu-

je a ¢eho chce dosahnout. Tato zasada poskytuje navod a oporu pro rozhodnuti spole¢nosti.

* Prithlednost — mnoho spolecnosti je zalozeno na principu ,,tajného spolecenstvi. VEfi, ze
dalezité informace ma védét pouze nejvyssi vedeni a ke zbytku organizace komunikuji pou-
ze jejich rozhodnuti. Demokraticka organizace je vSak priihledna a otevien¢ svym za-
méstnancim sdéluje informace ohledné¢ svého financniho zdravi, strategie a organizac¢nich

zalezitosti.

4 http://www.worldblu.com/democratic-design/ (11.11.2012)
5 http://www.worldblu.com/democratic-design/principles.php (11.12.2012)
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* Dialog a naslouchdni — namisto monologu shora dolti (od managementu k koncovym za-
méstnanctim) nebo dysfunkéniho ticha, které charakterizuje vétSinu pracovist, demokratické

spole€nosti udrzuji konverzaci, kterd ptinaSi nové urovné vyznami a spojeni.

. (Instead of the top-down monologue or dysfunctional silence that characterizes most
workplaces, democratic organizations are committed to having conversations that bring out
new levels of meaning and connection.)

. Férovost a distojnost — demokratické spolecnosti jsou zalozeny na férovosti a di-
stojnosti. Nezachazeji s nékterymi lidmi dobfte, protoze jsou na vysSich postech, a s jinymi
jako s hiife, protoze jsou pro firmu nikdo.

. Zodpovédnost — demokratické spole¢nosti neukazuji prstem ve smyslu ovliviiovani,
ale osvobozujicné. Jsou absolutné ¢itelné v tom, kdo je komu zodpovédny a v ¢em.

. Jednotlivec a kolektiv — v demokratické organizaci je jednotlivec stejné dilezity jako
celek. Zaméstnanci jsou cenéni pro svij individualni pfinos a stejné tak pro pomoc k dosa-
zeni kolektivnich cilii organizace.

. Volba — demokraticka firma dava pracovnikiim moznost smysluplnych voleb.

. Zasadovost — je néco, co demokratické spolecnosti z principu musi mit. Svoboda po-
ttebuje disciplinu a také cit pro to, co je moraln¢ a eticky spravné.

. Decentralizace — demokratické firmy zajist'uji, aby moc byla proporéné rozdélena a
sdilena mezi vSechny lidi v organizaci.

. Reflexe a vyhodnocovani — demokratické spolecnosti kladou diiraz na pribéznou
zpétnou vazbu, rozvoj a jsou schopny se poucit z minulosti a udélat z téchto lekci pouceni

do budoucnosti.

2 ROWE - Result only work environment

Dals$im ucelenym konceptem je ROWE, ktery vytvoftili dvé personalistky Cali Ressler a Jody
Thompson v spolecnosti Best Buy. Jeho hlavni myS$lenkou je, ze jediné co je opravdu dulezité je,
aby byla prace udé¢land. Veskeré fizeni se proto zaméfuje na produktivitu prace. Neni dilezité, jestli
zameéstnanec pracuje v kanceléfi nebo v kavarné, jestli pracuje kazdy den Sest hodin nebo osm ve
vSedni dny. MiiZe si zvolit jakoukoli pracovni dobu a jakékoli misto. Pokud je jeho prace splnéna, je

v§e naprosto v poradku.

Hlavni vyhody jsou podle autorek hlavné méné¢ stresu, vice autonomie a firemni Gspory. Tim Ze pra-
covnik ma vice pod kontrolou sviij ¢as, mtize si lépe rozvrhnout praci. Pracuje tehdy, kdyz to pro

n¢j mé smysl. Pokud je nékdo produktivni vecer, pak nepracuje od sedmi do tfi. Pokud nékomu vy-



hovuje udélat veskerou tydenni praci za dva nabité dny, mize ji tehdy udélat, nizsi tempo by mu
mohlo ubirat na produktivité a stejné vysoké jako v ony dva dny by cely tyden neudrzel. Pokud si
zaméstnanec miize zvolit, kdy bude pracovat, nemusi se stresovat kviili vécem, které potebuje vyfi-

dit, zajde si dopoledne na itad, misto aby nechéaval sviij ifedni problém na posledni chvili.

ROWE pomaha spolecnostem pfitdhnout nové talenty a pomaha jim je udrzovat flexibilni, ener-

gické, disciplinované a soustfedéné. Pracovnici se v ném citi spokojenéjsi, naplnéné;jsi, maji méné

vvvvv

Dalsi vyhodou jsou uspory. Tim, Ze zaméstnavatel umoZzni praci z domova, uSetii na misté v kance-

lati a také na dalSich nakladech s tim kancelafskou praci spojenych, naptiklad na kanceléiskych po-

vvvvvv

Podle Cali Ressler a Jody Thompson je tfeba organizovat praci misto lidi. Ulohou manazerti by
melo byt spravné rozdélit praci a urcit terminy, tlohou pracovniki je splnit je. Cesta, kterou si k
tomu zvoli je na nich. To, Ze n€kdo stravi osm hodin v na svém pracovnim misté, neznamena, Ze je

produktivni. ¢

ROWE klade velké pozadavky na zaméstnavatele. Nejen Ze musi byt tolerantni a pochopit, ze lidé
mohou pracovat i mimo kancelaf, ale nuti je také v podrobnym popisiim pracovnich pozic a oce-
kavani od konkrétnich pracovnikll. VyZaduje manazera silné€ orientovaného na cil, coZ mize byt
problém, protoze mnoho manazerti neumi zformulovat, co ptesné od svych podiizenych vyzaduje.
Zaméstnanci se museji také naucit novym vécem, jako je efektivni komunikace pomoci e-mailt,
messengert a dalSich metod on-line komunikace. Klade také vét$i naroky na jejich time-manage-

ment.

ROWE ovsem narazi na problém vhodnosti pro urcité skupiny pracovnikli. Mize byt vhodny pro
strojirenskou firmu, kterd montuje soué¢astky k automobilim? Ridit si vlastni ¢as je mnohem
vhodnéjsi pro osoby, jejichZ prace je zaloZena na projektovém ¢i kolovém fizeni. Pak maji

moznost si urc¢it, kdy budou na svém projektu ¢i tkolu pracovat.’

3 Atlassian
Atlassian je autstralska softwarova firma pracujici na zakazkach pro mnoho velkych spole¢nosti
jako je Facebook, LinkedIn nebo Ebay. M4 nékolik pobocek po svété, napiiklad v San Franciscu ¢i

Amsterdamu. Kromé& mnoha ocenéni za kvalitu produktii a programu vlastni také n€kolik za piistup

6 Gorowe.com (22.4.2013)
7 http://www.cbsnews.com/8301-505125 162-51237128/what-is-a-results-only-work-environment/
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k lidskym zdrojim. Atlassian poskytuje svobodu naptiklad v moZnosti zvolit si operacni systém, v

ném zaméstnanci pracuji ¢i si vzit na pracovist€ svého domaciho mazlicka.®

Také spolecnost Atlassian stoji na pevnych moralnich standardech. Hlavnich bodi, které se vztahuji

k fizeni spole¢nosti je pét:
1. Oteviena spolecnost — vSechny informace jsou transparentni a vefejné. Slusné spolec¢nost si
muze dovolit byt upfimna.
2. Délat vse srdcem — kazdy pracuje s ohledem na dopad svych ¢inti na klienty a své pra-

covniky. Zaméstnani je vic neZ jen prace — je to mise.

3. Zakaznik — vzdy je tfeba myslet na zdkaznika, na to jak jej zmény ovlivni a jak dosdhnout

jeho spokojenosti.

4. Tym — 1 zaméstnanci se musi ve firmé citit dobie, aby byli radi, ze jsou soucasti unikéatniho

tymu.

5. Byt agentem zmény — vSichni chtéji, aby svét byl lepSim a mohou zacit sami od sebe tim, ze
budou neustale vylepSovat svou praci, produkty a firmu.’

Specifickou zalezitosti v Atlassian je tzv. Shiplt Day, cozZ je 24 hodin, po kterych mize jednou za
pracovni naplni. Je mozné vylepsit cokoli. Z ndpadl se pozd¢€ji miize stat vylepSeni produkti nebo
firemnich procest. Pracovnici mohou zejména vyftesit problémy, které je pali, ale tfeba nesouvisi
pfimo s jejich béznou pracovni naplni. Cela akce je pojatad jako den plny zébavy, na jehoz konci pra-
covnici piestavi své vytvory ostatnim a je vyhlasen nejlepsi napad. Za pouhych 24 hodin je vytvo-
feno nesmirné mnozstvi systémovych zaplat a vylepSeni, ktera by nikdy nevznikla, pokud by se

fizeni pracovnich uloh nechalo pouze na managementu spole¢nosti.

4 Google

Spole¢nost Google je jednou z nejznamé;jSich spolecnosti uplatiiujicich principy svobody v praci.
Google bere tento pozitivni pistup jako soucast své reklamy a personalniho marketingu. Tato soft-
warova firma ptivodem z Ameriky ma tisice zaméstnancti po celém svété a poskytuje o svém fungo-

vani mnoho informaci, je tak idedlnim ptikladem svobodné firmy.

Na Googlu je zajimavych mnoho véci. Stejné jako Atlassian stoji na pevnych standardech v pfistu-

pu k zakaznikim 1 pracovnikiim. Jeho koncept je velmi promysleny. Od toho, ze ma vlastni odzna-

8 https://www.atlassian.com/company 8.10.2013
9 https://www.atlassian.com/company/about/values 8.10.2013
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¢eni pro zaméstnance ,,Googlers®, az po ,,doodles®, které jsou zdbavnymi zménami hlavniho loga
vyhledavace pti vyznamnych udéalostech. V informacich, které o sobé Google §ifi je patrné jejich
zaméteni na své pracovniky, které kladou vZdy na prvni misto. Pro jejich pohodli jim zajist'uji
mnohé¢ nadstandardy jako je napiiklad pradelna, télocvicna, n€kolik restauraci ¢i maséze. Snazi se
totiz, aby jejich zaméstnanci byli v kondici po fyzické, psychické, socidlni i emocni strance. Také se

zasazuje o rovnost v§ech zaméstnanct, at’ uz jde o zeny nebo rizné narodnosti.

Podobné jako Atlassian maji i v Googlu ¢ast své pracovni doby na vlastni projekty, které funguji
jako inovace stavajicich sluzeb i zdokonaleni stdvajicich. V Googlu vSak maji zaméstnanci k dispo-
zici pétinu svého pracovniho tydne. Zmiiuji se tedy o principu 80/20, kde 80% procent prace je

fizené a 20 nikoli.



2.5 Stésti jako motivaéni faktor

Uvod, odstavec dole (3tésti, Ze pomahaji ostatnim)

Uloha miiZe byt splnéna pod vlivem vngjich nebo vnitinich pohnutek. Vn&jsi pohnutky oznacuje-
me jako stimuly a pfi jejich ovliviiovani hraje klicovou roli vnéj$i situace zaméstnance. Vnitini po-
hnutky oznacujeme jako motivy a snazime se zamé&fit na vnitini svét motivovaného ¢lovéka. Sti-
mulace ma obrovskou vyhodu a to, ze je velmi jednoducha. Pokud kompenzujeme nepohodli spo-
jené s vykonem akt aktivnimi pozitky, mizeme oCekavat, ze prace bude probihat. Motivace vnitini-
ho prostiedi mé vSak také obrovské vyhody — totiz, Ze pokud je vhodné zvolend, bude vykon prace

Vvewr

dét hodné o ¢loveku, kterého chceme motivovat (Plaminek 2007: 15)

Bauwens (3-5: 2007) ve svém vyzkumu zjistil, Zze pokud je cena za participaci dostate¢n¢ mala, pak
kazda motivace je dostatecna, aby z se tato prace stala ptinosnou. Jako ptiklad udava prostiedi
open-source programu. Pokud je kod programu otevieny a je velice snadné jej doplnit, pak kazdy
kdo napiSe nékolik fadka, kterd program zlepsi, vytvaii pfinos, jenz pomaha vSem uzivatelim.
Kdyz firmy nezahrnou participaci do svych ¢innosti, hrozi jim, ze je v konkuren¢nim boji porazi ty
firmy, které to dé€laji. Dobrovolna spoluprace umoziuje praci bez natlaku, ktery je mnohem drazsi,

protoze vyzaduje financovani spravniho a kontrolniho aparatu.

Studium motivace, tedy pohnutek k jednani provazanych mobilizaci sil, aktivitou ¢i jejim poklesem,
ma pro manazera zasadni vyznam. Znalost konkrétnich motivl jednotlivych pracovnikl odryva
mozZnosti, jak s nimi pracovat a u¢inné je stimulovat. Ridici pracovnik by mél znét hierarchii potieb
svych podiizenych stejné jako odpovéd’ na otdzku: o€ usiluji, jaké jsou jejich konkrétni ptani a cile.
Mnozi manaZzeti maji tendenci zuzovat celou problematiku podnécovani k pracovnimu vykonu pou-
ze na finan¢ni odménovani. Ta ma samoziejme v pracovnim vztahu prioritni vyznam, neni vSak
zdaleka jedinou moZnosti motivace pracovnikli. Penize jsou pouze prostfedkem k uspokojovani

¢asto diametraln€ velmi odliSnych individualnich potieb (Kohoutek 2000: 108)

Hageman (1995: 177) také zmifiuje negativni vliv nespokojenosti s praci: ,,nespokojenost vede k
vnitinimu odcizeni. Piikazy vedeni se ptijimaji pouze neochotné. V souvislosti s tim, jaké jsou
testy a stavky jsou tim nejmarkantnéj$im projevem nespokojenosti. AvSak soukromd kampain vyuzi-
vajici prace piesné podle piedpisti je mnohem méné zjevna, ale Casto zrovna tak G¢inna, pokud jde
o snizeni produktivity. Totéz plati o ¢asté absenci z divodu nemoci. Skryty hnév mize hlodat pod

povrchem dlouhé roky, nez se naskytne vhodna ptilezitost, aby se vyvalil ven v emocionalnim vy-



buchu. Kazdy je prekvapen, jelikoZ neexistuje zadna spojitost mezi bezprostiedni ptiinou a silou

této exploze. Nikdo jiny si nevs§iml, kolik hnévu a frustrace se za ta 1éta nahromadilo.*

Na uroveil spokojenosti s praci ma vliv fada vnitinich 1 vn€j$Sim motivacnich faktort jako je kvalita
fizeni, socidlni vztahy s pracovni skupinou, mira v jaké jsou jedinci ve své praci tspésni nebo neu-
spésni. Ke spravnému a uvédomélému chovani, jez pfispiva k tsp&snosti firmy, dochézi nejvice teh-
dy, kdyz jsou lidé dobtfe motivovani, maji pocit zavazku k organizaci a prace jim ptinasi vysokou
miru uspokojeni. Vyzkumem bylo zjisténo, ze hlavni faktory ovliviiujici spokojenost s praci jsou
prilezitost ke kariéfe, moznost ovliviiovat svou praci, tymova prace, podnétnost a naro¢nost prace

(Armstrong 2007: 228)



2.6 Organizacni struktura

Vodacek (2009: 207) uvadi, ze organizace prace je ¢im dal tim vic slozitéjsi. Jeji vyjadieni v or-
ganizacnich strukturdch vyvolava potfebu inovaci. Ty by mély byt zaméteny predevsim na pie-
hodnoceni ptistupl k organizaci ¢innosti, zpiisobu uplatilovani rozhodovacich pravomoci, miry

centralizace a fidiciho rozpéti i doby trvani struktur.
Aby bylo dosdhnout téchto inovaci, je dobré zvazit nasledujici doporuceni:

,Prehodnocovat opravnénost poctu a personalniho dimenzovani hierarchicky zalozenych or-
ganizacnich struktur. Jde zejména o snahu urychlit a zhospodarnit procesy fizeni. Cestou je jednak
prosté snizovani poctu vedoucich pracovniki a jimi vedenych utvarli, zejména na sttednich
urovnich fizeni. Dale si zaslouzi pozornost zvyseni rychlosti komunikace, rozhodovani a imple-
mentace, snizeni ndkladl na fungovani stfedniho ¢lanku fizeni, popf. i na nizSich trovnich fizeni.

Cestou je ucelné a ucinné vyuzivani integrovanych systému IS/ICT.

Podporovat jednoduchost a pruznost metod a forem organizovani. Dlivodem je potieba rychlé adap-
tace na meénici se prilezitosti i hrozby podnikatelskych ¢innosti. Vyuzivaji se ptedevsim pruzné for-
my tymové prace, jako jsou napi. doCasné tymy na splnéni urcitych specialnich ukoli ("task
forces"), pruzné tymy s proménlivou strukturou (flexible teams with variable structures), dynamické

tymy (dynamic teams), "tymy tymt" (team-nets).

Podporovat pfimétenou autonomnost chovani dil¢ich organiza¢nich jednotek globalné fizené or-
ganizacni jednotky. Cilem je pfirozen¢ motivovany rozvoj vnitini i vnéjsi podnikatelské Cinnosti.
Hlavnim smérem je vytvafeni riiznych autonomnich podnikatelskych jednotek. Jejich vznik miize

spoluvytvaret iniciativy a aktivity inova¢niho chovani.

ZvySovat vahu i prestiz liniovych vedoucich a jimi vedenych utvari. Jde o snahu posilit misto i
vahu téch, kdo se zabyvaji produktivni ¢innosti. Zaroven nesou za svoji v€asnou, mnohdy pak 1 rizi-

kovou a nepopulérni planovaci a implementa¢ni ¢innost plnou zodpovédnost.

Vyuzivat neformdlni struktury a rozvijet sitovou spolupraci. Jde o uméni v€as vytvaiet plodné a pfi-
znivé zazemi pro spolupraci, vyuzivat pratelské vztahy mezi lidmi, motivacni prostfedi organizacni

kultury apod.,,

Pokud chce byt podnik flexibilni je nutné, aby netrval na koncepci hierarchie. Budouci organiza¢ni
modely se budou skladat ¢aste¢n& z pevnych struktur a &astené z pruznych forem spoluprace. Uko-
ly, které se ve stejné podobé pravidelné opakuji, pravdépodobné budou i nadale organizovany podle

pevného vzoru. A naopak takové, které se s pritbéhem ¢asu méni, mohou byt zpracovany projek-



tovymi tymy nebo neformalnimi sitémi. Podminkou pro takové fungovani je volnd a oteviena ko-

munikace (Hageman 1995: 30)



2.7 Historické souvislosti

Ve 20. letech 20. stoleti se jako odpoveéd’ na organizaci firem v industridlni dobé prosadilo hnuti Hu-
man relations. Chtéli zménit pohled na vztah zaméstnavatele a zaméstnance. Podle jejich pfistupu
maji byt pracovnici v kontaktu s organizaci. Ta mé za cil primarné své vlastni pteziti, rist a vynos.
Pracovnici se soustiedi na takové véci jako je dobry plat, pfimétené pracovni podminky, ptilezitost
ke komunikaci s jinymi osobami a také zajimava a smysluplnd prace. Human relations jsou soustie-
dény na Ctyii hlavni oblasti: individualniho pracovnika, skupinu, pracovni prostiedi, ve kterém se
prace odehrava a viidce, ktery bude za to, Ze vSe bude spravné vykonano. Viidce musi byt umét

ovliviiovat, fidit a reagovat na lidi kolem sebe 1 prostiedi (Hodgetts 2005:4).

Na tento smér navazovat Hawthorne se svym ndzorem, ze $tastni zaméstnanci jsou také produktivni
zameéstnanci. Mnoho behavioristi jej za jeho pristup odsuzovalo a byt nazyvan naivnim a prav-

divost jeho teorie byla zpochybniovana. Jeho odkaz natolik poznamenal human relations, Ze se tento
termin jiz v souvislosti s fizenim lidi nepouziva, protoze pro mnoho vede k myslence, ze Stésti auto-

maticky vede k produktivité (Hodgetts 2005:9)

Za poslednich padesat let se v§ak nazor znovu zménil. Zastanci human relations zjistili, Ze velmi
dualezité je také dovolit lidem spoluucast, aby se citili dileziti a jako soucasti skupiny, byli infor-
movani, méli smér, kterym se mohou ubirat a kontrolu nad tim, co délaji. VSechny tyto véci zajistu-
ji, Ze s pracovniky bude dobfe zachdzeno. Ale moderni ptistup objevil, Ze zaméstnanci nechtéji pou-

ze, aby s nimi bylo dobfe zachazeno, ale také aby byli dobie vyuziti (Hodgetts 2005: 9).

Tradi¢nim modelem organizace je systém piikazi a kontroly. V takovém systému je veskerd moc a
inteligence soustfedi na vrcholku organizace. Prace je vykonavana lidmi, kteti se soustiedi ,,dole®.
Mezi nimi funguje sttedni management, ktery piedava ptikazy shora dold a informace zdola nahoru.
A pravé v tomto prenosu informaci spatfuje Hammer (in Gibson 2000:103) nejvétsi problém. Trva
totiz prilis dlouhou dobu nez se informace dostanou k vrcholu organizace, ¢astou jsou to tydny meé-
sice 1 roky. V modernim prostfedi, kdy se v§e dynamicky méni a je nutnost na novinky na trhu rea-

govat co nejrychleji, je takové trvani komunikace netinosné.

Dodnes se ceni nazory ,,Skoly lidskych vztahti““. Snazilo se odpovédét na otazku, kdy a jakych pod-
zlepSovani pracovnich podminek. ,,Skola lidskych vztahii“ se stala vychodiskem pro moderni perso-
nalistiku. Dosla k zavéru, ze 1id¢ jsou nejveétsim kapitdlem dobrych organizaci. AvSak kritizovana
byva jeji zahloubanost do psychologicko-socidlnich otazek, kterd miize vést k ptili§ malému diirazu

na vécnou problematiku fizenych funkcionalnich procesii (Vodacek 2009:21).



Na ,,8kolu lidskych vztahii* v souc¢asné dob¢ navazuji psychologicko-socialni pfistupy managemen-
tu a ve znacné mite Cerpaji z jejich poznatkové zékladny. Jejich pozornost smétuje k souboru
¢innosti spojenych s vybérem a rozmisténim spolupracovniki, ale také zejména jejich vedeni a dalsi
persondlni praci. V podstaté jde o tyto dvé manaZerské funkce vyclenéné z jejich celkového
komplexu. Poznatky davaji moZnost nejen pochopit, ale i ziskat doporucenti, jak uvést do pohybu
nékdy vytyka, Ze Siroké pole manaZerské prace redukuji pfedevsim na "lidsky faktor" (Vodacek

2009:24)

Podle Handyho (in Gibson 2000: 37) se v dneSnim svété méni sama definice prace. Stale Cast&ji
prace znamena, ze lidé pracuji sami pro sebe. V organizacich se stale zmensuje podil, ktery v ni
mayji stali zaméstnanci na plny tvazek. Handy tika, ze jiz neni daleko doba, kdy bude vétSina sil vy-
spelého svéta pracovat mimo organizaci. Lidé se budou muset naucit s touto novou situaci vyrovnat.
Budou se muset naucit mnoho novych dovednosti jako je hledani si vlastnich zakazek, sebevzdé-
lavani, odpovédnost za vlastni rozhodnuti. Kdyz ted’ budou mit sviij osud sami v rukou a nebude jej

tidit n€kdo jiny, sami si budou muset zvolit svllj smér a Zivotni cil.

V druhé poloviné dvacatého stoleti se udaly zasadni zmény v oblasti prace, které vSak stale pokra-
¢uji 1 do dnesniho dne. Kromé naptiklad zvySeni podilu Zen a mensin ve firmach je tu také rozdil,
ktery prameni z kombinace technologického pokroku a ekonomickych trendd, kterou jsou vzdy vza-
jemné¢ propojeny. ZlepSily se komunikacni a informacni technologie, coz umoznilo pracovnikiim
vice a vice pracovat mimo své fyzické pracovisté a ptitom byt stale v kontaktu s dénim. CoZz pfinasi
usporu i zaméstnavateli, nebot’ kdyZ zaméstnanci pracuji z domova, nemusi mit tak velkou kance-
lat, ptipadné nemusi mit viibec Zadnou kancelat. Nebo tato kancelat mtize byt v jiné zemi, kde jsou
mnohem niz§i naklady na provoz pracoviste a lidskou silu. Stale oblibenégjsi jsou naptiklad pra-
covisté zakaznické podpory nachazejici se v Indii. Spolecnost, ktera ma sidlo ve Velké Britanii ¢i
Némecku, mé v ptipad¢ provozovani supportu z Indie ¢i vychodni Asie nesrovnatelné nizsi naklady

(Arnold 2007:24)



2.8 Hodnoty a firemni filozofie

Jak jiz bylo zminéno v kapitole o tom, co jsou to svobodné firmy, je to n¢ velmi charakteristické, ze
velmi Ipi na svych hodnotach. Ty jsou pro spolecnost zaklad, na némz stavi vSechny své ¢innosti.
Casto se tykaji chovani k lidem, at’ uZ uvniti organizace tak i vné organizace — zékaznikim a ob-
chodnim partnerti. DilleZita je také komunikace, ktera by méla byt co nejoteviené;jsi a nejtranspa-
rentnéjsi. V zésadach, které uplatiiuji svobodné firmy, jen zfidkakdy najdete zaméteni na vykon,

uspéch ¢i dravost.

Firemni hodnoty se promitaji do vSech persondlnich procesti. Dobrym ptikladem miize byt nabor.
Pti ndboru se svobodné firmy zamétuji na to najit dobrého ¢lovéka, ktery zapadl do firemni kultury.
Nehledaji ¢lovéka pro misto, ale misto, které by sedlo pracovniku, ktery pro n¢ bude ptinosny. Jiz v
inzeratech vysvétli do jakého prostiedi se uchazec hlasi, aby nedoslo k nedorozuménim. Hodnoty

také Casto pritahuji lidi, kteti je vyznavaji a hodi se do prostiedi nastaveného v dané spolecnosti.

Jak tik& Griin ve své knize Pracovat i Zit, firmu netvoii jen nadfizeni a podtizeni. Velmi dulezité a je
také prostredi uvnitt podniku, které je nedilnou soucasti firmy, a je tvofeno spoleCenstvim vSech za-
meéstnanct. Tato firemni kultura samoziejmé nezavisi jen na nejvyssim vedeni, kazdy je jeji soucasti
a muze k ni piispét vlastnim dilem. K vytvatreni dobrého pracovniho spolecenstvi podle Griina pii-
spivaji zejména dvé nésledujici véci: kolegialita a loajalita. Kolegialita znamené svorné mysleni,
které je spojené s ochotou si vzdjemné pomahat. Pro dobré klima v podniku je tato sounalezitost na-

prosto rozhodujici... (Griin 2006: 77 — dokonit citaci)

Covey (in Gibson 2000:49) jde ve svych uvahach jesté dale a vyjadiuje nad¢€ji, ze by mohl vyvolat
vyznamny posun v paradigmatu managementu. Ten by mél byt charakterizovany sméfovanim od
modelu ,,lidskych vztaht* a ,,lidskych zdroji*, které jsou oba zaloZeny na tom, Ze s lidmi spravné
zachazime a pak jich a jejich schopnosti spravné vyuzivaime. Sméfovani by mélo vést k modelu
,principialniho vedeni®. Tento novy model zahrnuje prvni dva uvedené principy, jde vSak mnohem
dale, protoze se zabyva otdzkou , jak lidem pomoci najit smysl a naplnéni jejich existence, a to na
zaklade pochopeni faktu, ze v konecném disledku budou vzdy a za vSech okolnosti rozhodujici pfi-
rodni zakony ¢i principy. V dusledku jde o rozvoj pracovnich sil, jez byly vybaveny §irS§imi pravo-
mocemi, o takovy rozvoj, ktery se bude opirat o spolecn¢ sdileny pocit smyslu a spolec¢nou vizi bu-
doucnosti. Tento systém hodnot vychézi z principti. Teprve potom jde o nasledné vyuziti potencialii

téchto pracovnikti v konkurenci v rdmci globéalni ekonomiky.
Hagemann (1995: 16) dodava, jak hodnoty souvisi s cili spole¢nosti: ,,problémem, pied kterym
podnik stoji, je proces pfemény dosazenim rovnovahy mezi mezi jasnymi cili ("tvrdymi

hodnotami") na jedné stran€ a stimulaci pozitivni atmosféry ("mékkymi hodnotami") na strané



druhé. Vize jsou tim, co ukazuje cestu vpied. Pfi jejich realizaci je vSak manaZer zcela zavisly na
tom, kterak se mu podaii vyvolat tvotivost a zapal pro véc u svych podiizenych. Podnikové prostie-
di je prosttedkem realizace cil; je to jako rozdil mezi tim, zda do soukoli lijete olej, nebo sypete pi-
sek. Pozitivné ladéné pracovni prostfedi umoziiuje zménit vize ve skutecnost. Je to ten nejdilezi-

t&j$i prostiedek pro dosahovani cild.



2.9 Firemni kultura

»Kultura organizace neboli podnikova kultura pfedstavuje soustavu hodnot, norem, pfesvédcéent,
postoji a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale uréuje zptisob chovani
a jednani lidi a zpisoby vykonavani prace. Hodnoty se tykaji toho, o cem se véfi, zZe je dilezité v
chovani lidi a organizace. Normy jsou pak nepsana pravidla chovani. Kultura organizace neboli
podnikové kultura predstavuje soustavu hodnot, norem, piesvédceni, postojii a domnének, kterd sice
asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale urcuje zptisob chovani a jednani lidi a zptsoby vyko-
navani prace. Hodnoty se tykaji toho, o ¢em se véfi, ze je dulezité v chovani lidi a organizace. Nor-

my jsou pak nepsand pravidla chovani (Armstrong: 257).%

Podle Furnhama a Gutnera (in Armstrong: 258) miiZzeme podnikovou kulturu vnimat jako tmel
spole¢nosti. Ten jako takovy ptisobi proti rozkladnym akcim, které jsou nevyhnutelnou soucasti
zivota kazdé¢ organizace. Kultura organizace je sdilend a propojuje zaméstnance systémem vyzna-
mu. Tento systém je zdkladem komunikace a vzajemného pochopeni. Existuje vSak také tskali, ze

pokud kultura nebude fungovat spravné, miize byt organizace jako celek oslabena.

Vodacek (2009: 257) chape kulturni zazemi organizace jako ,,"atmosféru" pro fungovani manazer-
ské prace. Dnes se nejednou obrazné uvadi, ze tato "atmosféra" je soucasti "interni ekologie or-
ganizace". Toto obrazné chdpané "Zivotni prostiedi" tvoii organizacni kultura spolu se socialni zod-
povédnosti vedoucich pracovniki, vztahy mezi lidmi, etikou v jednani, vztahem k uceni se (zna-
lostem) a inovacim fungovani organizace. “ Organiza¢ni kultura také vytvari implicitni orientaci pro
socialni, hospodartské a kulturni poslani organizace a jeji chapani lidmi, coz probiha uvnitf 1 vn or-
ganizace. Organiza¢ni kultura je zmifiovana v mnoha konceptech managementu, ty zahrnuji zejmé-

na postavenim, mysleni a chovani lidi, resp. Jejich skupin.

Zajimavou formou podnikové kultury je tak zvana kultura vysoké davéry. Ta je zaloZena na rozsi-
fovani pravomoci a jakosti. Jeji hlavni myslenkou je, Ze neni mozné poskytnout pracovnikiim velké
pravomoci, pokud jim nevéfite. Pokud totiz svym lidem firma nevéti, musi je kontrolovat. Coz vede
k tomu se lidé vymlouvaji jeden na druhého. Takovi lidé nemaji spole¢nou vizi a cile. Pokud chtéji
dosahnout jakosti, musi se tomu pIn¢ oddat. Je tieba, aby ve svém rozhodovani vychazeli ze
spravnych principti a hodnot. Poskytovani SirSich pravomoci a jakost jsou proto v kultufe vysoké
davéry dokonale integrovany. Dlivéryhodnost je predpokladem divéry, tak je pfedpokladem posky-
tovani SirSich pravomoci a ta zase jakosti (Covey in Gibson 2000: 50).

Covey pokracuje ve svych uvahach jesté dale. Pokud chceme skuteéné zvysit vykonnost lidi v or-

ganizaci, musime se k nim chovat jako k cennym aktiviim. Musime véfit, Ze 1idé jsou schopni neu-

vétitelnych vykont a musime jim pomoci, aby 1 oni véfili, Ze jsou toho schopni. Lidé nechtéji byt



organizacemi vyuzivani a tim, Ze jim ukdZeme, Ze jejich prace mé smysl a cil, jim pomizeme, aby
sami vyuzivali svym zdrojt. V této situaci se dostavi skute¢na motivace a naplnéni. Uvadi také Go-
ethtv citat: ,,Chovate-li se k nékomu jako ¢loveku, kterym je, zlistane tim, ¢im je; chovate-li se k
nému jako k ¢loveéku, kterym by mohl a mél byt, stane se tim, ¢im by mohl a mél byt (Covey in

Gibson 2000:51).*

Podle Armstronga (2007:265) ma ,,dobra‘“ kultura pozitivni vliv na chovani v organizaci. Mlize na-
pomoci vytvoreni kultury ,,vysokého vykonu®. Takové kultury, kterd pomiiZe podniku dostat se na
vysokou troven. Dobra kultura mé byt logicka z hlediska svych slozek a sdileji ji ¢lenové organiza-
ce. Tato kultura ¢ini organizaci jedine¢nou a tak ji odliSuje od jinych organizaci. V kazdé organizace
se kultura vytvari jinym zpiisobem a také se projevuje riznymi zptisoby. Nemuizeme proto fict, ze
nektera kultura je lep$i nez jind. Kazda vSak bude urc¢itym zpiisobem odlisné. Neexistuje idealni
kultura, ale mizeme najit pfimefenou ¢i vhodnou kulturu. Pokud jde o fizeni kultury nejsou zde

zadné univerzalni predpisy. AvSak existuji urcité piistupy, které mohou byt uZite¢né.

,,Kdyz slunce sviti, dokéaze zatit kazdy, teprve v boufi se pak provétuje charakter clovéka nebo or-
ganizace. Mate-li kulturu vysoké davery, a zacne jit do tuhého, je to jako preventivni ockovani proti
neStovicim. Vyvolavé imunitni reakci, takZe kultura organizaci stmeluje, aby se synergicky vy-
rovnala s danou realitou, misto aby se roz§t€pila a rozpadla. Méate-1i ovSem kulturu nizké davéry,
pak se v pfipad¢, ze jde do tuhého, objevi vSemozna obvinéni a pravni spory. ,,K ¢ertu s tim v§im,*
feknou si lidé a vSechny principy pusti k vodé. Tak tomu byvéa v podminkach nizké davéry a vy-

sokého stresu — podminkach kosmetické principialni kultury.

Je-1i v8ak kultura skutecné principialni a nastanou-li zI¢ Casy, pravé pak se to nejlépe projevi.*

(Covey in Gibson 2000:55)

Soucasti podnikové kultury jsou i tzv. artefakty. To jsou lidské vytvory, které jsou viditelnymi a
hmatatelnymi strdnkami organizace, lidé je slysi, vidi nebo i citi. Artefakty mohou zahrnovat nespo-
¢et vytvorl v organizaci. Mizeme tam zahrnout véci jako je pracovni prostiedi, ton a jazyk pouZi-
vany v dopisech nebo sdélenich, zpisob, jakym se 1idé oslovuji na schiizich nebo pfi telefonickém
rozhovoru, piijeti (vielé ¢i chladné), jakého se dostdva navstévam, a zptisob, jakym telefonisté
jednaji s hovory z vnéjsku. Takové artefakty mohou o firmé mnohé odhalovat (Armstrong 2007:

261)



2.10 Rizeni pracovniho vykonu

Pracovni vykon byl a je hlavnim smyslem personélni prace. Organizace si najima pracovniky, aby
odvadéli zadouci pracovni vykon a napliiovali tak cile organizace. Je proto pochopitelné, Ze je tieba,
aby tomuto procesu vénovala nalezitd pozornost. Tradi¢nim piistupem k dosahovani tohoto zddou-
ciho vykonu se vyznacuje direktivnimi metodami a odpovida mu ptikazovy typ fizeni. Hodnoceni
pracovniki je pak zalozeno na tom, jak dokéze tyto ptikazy plnit. Naopak moderni fizeni lidskych
zdroju zdlraznuje potiebu vytvaieni pracovnich ukolll a mist ,,na miru® schopnostem a preferencim
kazdého pracovnika. S timto pozadavkem ptichazi novy piistup k pracovnimu vykonu a jeho

hodnoceni a to je tzv. fizeni pracovniho vykonu (Koubek 2007: 190).
Definice podle Koubka:

Rizeni pracovniho vykonu predstavuje integrovanéjsi pristup zalozeny na principu Fizeni lidi na zd-
klade ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi manazerem/nadrizenym a pracovnikem o budoucim
pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti potiebnych k tomuto pracovnimu vykonu. Na zaklade
zminéné dohody ¢i smlouvy tedy dochazi k provazani vytvareni pracovnich ukolii, vzdeélavani a roz-
voje pracovnika, hodnoceni pracovnika (hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika) a odménovani

pracovnika. Jde v podstaté o vyraz zvysujici se participace kazdého pracovnika na rizeni.

Podle Armstronga (2007:411) vyvolaly ptedchazejici izolované a €asto neadekvatni systémy zasluh
a hodnoceni pracovnikill. Proto se fizeni pracovniho vykonu stalo v posledni dobé tak aktualnim.
Tento piistup vychazi vychdzi spise z principu fizeni zalozeného na dohod¢€ nebo smlouvé nez
fizeni zaloZeného na nafizovani. Klade diiraz na rozvoj a pouzivani plani samostatného uceni a
vzdélavani a na propojeni individualnich a podnikovych cilii. Hraje pak hlavni roli v zabezpecovani
integrovanych a logickych procest fizeni lidskych zdroji. Ty se navzajem podporuji a ptispivaji tak

jako celek k zlepSovani efektivnosti organizace.
Miizeme také porovnat Koubkovu definici fizeni pracovniho vykonu a Armstrongovou:

Rizeni pracovniho vykonu lze definovat jako systematicky proces zlepsovini pracovniho vykonu or-
ganizace pomoci znalosti a Fizeni pracovniho vykonu v dohodnutém ramci planovanych cilii, stan-
dardii a poZadavku tykajicich se schopnosti. Jsou to procesy pro vytvoreni sdileného, spolecného
chapani toho, ceho ma byt dosazeno, a pro Fizeni a rozvijeni lidi zpiisobem zvysujicim pravde-
podobnost, zZe toho v kratsi ¢i delsi perspektive bude dosazeno. Orientuje lidi na to, aby délali

spravné veci tim, ze vyjasiuje jejich cile. Je to zaleZitost liniovych manazerii.



Dale Armstrong (2007: 413) uvadi, ze cilem fizeni pracovniho vykonu je nastolit kulturu vysokého
vykonu, kde jedinci a tymy sami piebiraji odpovédnost za neustalé zlepSovani podnikovych procest

a také svych vlastnich dovednosti a pfinost, které je jim poskytovano v ramci efektivniho vedeni.
Cile tizeni pracovniho vykonu jsou podle Armstronga:
* posilovani pravomoci, motivovani a odménovani lidi, aby pracovali nejlépe, jak mohou

* zaméfeni ukolid na spravné véci a jejich spravné délani. Propojovani individualnich cilt
vSech pracovnik s cili organizace
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* proaktivni fizeni a zabezpeCovani zdroju vykonuv souvislosti s dohodnutymi povinnostmi a
cili
* proces a chovani, jimiZ manaZzeti fidi vykon svych lidi tak, aby organizace byla vysoce

uspésna

* maximalizace potencidlu jednotlivct a tymu ku prospechu jich samotnych i ku prospéchu

organizace, orientace na uspésné plnéni jejich cili.

Soucasti fizeni pracovniho vykonu je hodnoceni pracovniho vykonu. Tento proces nelze brat jako
izolovanou techniku pro motivaci zaméstnance, ale musime si uvédomovat, ze je pevnou soucasti
celé organizacni kultury. Je to podstata fizeni pracovniho vykonu, kde je zvyraznéno pouziti hodno-
ceni vykonu jako hlavni aktivity v dobrém fizeni zaméstnancii. Dobry systém hodnoceni je velmi
diilezitou soudasti fizeni vykonu. Rizeni pracovniho vykonu je proces, ktery se zabyva efektivnosti
jednotlivce, tymu i celé organizace. Je to zpisob, ktery se snazi, aby vSichni odvedli co nejlepsi vy-
kon a aby zaméstnanci byli motivovani k dosazeni organiza¢nich cili. K hodnoceni pracovniho vy-
konu pouziva tizeni vykonu celou fadu zlepSovacich technik. Mezi né patii vytvareni tymu, kruh
kvality TQM, zlepSovani kvality pracovniho Zivota a také prace zamétfena na investice do lidi. Sys-
témy fizeni vykonu se nejen snazi obdrzet co nejlepsi vykon od jednotliveli a motivovat je k jeste
lepSimu vykonu, ale také dosahnout integrace lidskych zdrojl a zajistit, Ze si je zaméstnanec védom

svého prinosu k plnéni strategickych organizacnich cili (Foot, Hook 2002: 250).

Stejné jako se s Casem méni pozadavky na pracovni podminky ¢i poptavka po urcitych povolanich,
meéni se 1 samotné pojeti pracovnich mist. V budoucnu mohou vniknout nové ramcové podminky
podniku i spolecnosti. Takovy piipad mohou byt tzv. job families, které nastupuji na misto dfi-
v¢&jsich, ostie oddélenych profesi. V takovych skupinach se budou sdruzovat lidé s podobnou tirovni
védomosti, odbornosti a nadSeni. V kazdé¢ takovéto job family vznikne rodinné tviirci prostiedi a jeji
¢lenové se budou moci vzdjemné obohacovat o nové myslenky a postupy. Pravé toto prostiedi by

mohlo zabréanit lidem, aby ve svém kariérnim a mentalnim rozvoji pted€asné ustrnuli. Shlukovanim



kvalifikace a angaZovanosti uvnitt podniku, mezi podniky a mezi mnoha institucemi jednoho regio-
nu nebo 1 mezinarodnim méfitku je mozné znacn¢ aktivovat rozvoj lidského kapitalu (Hartz 2003:

37).

Podle Kohoutka (2000: 35) maji v fad€ povolani na pracovni vykonnost vliv také psychologické
podminky vykonnosti, naptiklad spolecenské prostiedi pracovnika (skupina, typ mezilidskych
vztahtl), prestiz pracovisté, konkrétni situace na pracovisti, narocnost pracovisté na psychosocidlni
adaptabilitu. Pracovnik, ktery je adaptovany, byva také vykonny a uspé€sny, je piizpisobeny pra-
covnim podminkam. Plni kvalitné své tkoly, v pottebné kvantité, je pracovné aktivni, iniciativni,
samostatny a spokojeny. Dal§im faktorem vykonnosti podle n&j miiZe byt Giroven aspirace pra-
covnika. Ti, ktefi maji jasné, zfetelné a redlné cile polozeny ponékud vyse nez dosud dosahované

vysledky prace, jsou vykonnéjsi. Zalezi také na stupni identifikace pracovnika s pracovistém.
Hodné zélezi na pracovni skupiné a jejich normach. Jednotlivi pracovnici skupiny by neméli pra-
covat podstatné vice nez jini pracovnici. Jinak jejich pracovni spokojenost trpi.

vvvvv

sileni jeho ulohy pfi zvySovani vykonnosti organizace. Nastrojem k jeho dosazeni se stava fizeni
vykonu zaméstnancl na zaklad¢ cild. Systém fizeni pracovniho vykonu usiluje o zvySeni vy-
konnosti firemni organizace prostifednictvim riistu vykonu jednotlivel a jejich pracovnich skupin.

Opira se ptitom o dva kli¢ové prvky:
* Spojeni zakladnich cilt organizace s cili organiza¢nich jednotek a jednotlivei

* Propojeni cilt a pracovnich vysledkii zaméstnanct s jejich hodnocenim, odménovanim a

dal$im rozvojem. “

(pozn. do dotazniku otazka ohledné¢ spokojenosti s tymem)



2.11 Vedeni lidi ve svobodnych firmach

Pro diskuzi o vedeni je dulleZité znat rozdil mezi fizenim a vedenim. Rizeni je dosahovani vysledkt
pomoci efektivniho ziskavani, rozdélovani, vyuzivani a kontrolovani vSech pottebnych zdroju, tedy
lidi, penéz, zatizeni, budov a vybaveni, informaci a znalosti. Oproti tomu vedeni se zamétuje pouze
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doucnosti, motivovani lidi a ziskavani jejich oddanosti a angazovanosti (Armstrong 2008:17).

Leadership také znamena, ze je tieba pfimét lidi k tomu, aby délali, co potfebujeme. Manazeti se
snazi znacnou ¢ast svého Casu prodavat své vize, plany, hodnoty a predstavy o zménach lidem v or-
ganizaci i mimo ni. Jejich prace tedy vyZaduje mnoho prodejnich dovednosti. Ty jsou dilezité i na
nizsich organizaéni stupnich, kde jedinci nikdy nemaji dost moci a pravomoci, aby vykonavali
vSechny své povinnosti. To v§ak nemohou lidii vnimat jako problém. Prosté presvéd¢i ostatni lidi,
aby jim pomahali a podporovali je. Prodavani neni jen o tom, dostat se na stejnou vinovou délku s
ostatnimi spolupracovniky, ale potiebujete také znat postup, jak ovlivitovat lidi uspeésné, logicky,

dasledné a odpovidajicim zpiisobem (Owen 2006: 32).

Manazer musi pfi své kazdodenni praci zvladat fadu uloh, které patii k jeho fidici funkci. Zptisob a
kvalita vykonu téchto funkci vypovida o urovni i specifice fidicich schopnosti a dovednosti. Nej-

¢astéji uvadénymi manazerskymi funkcemi jsou:
— planovani
— organizovani
— vybér a rozmist'ovani pracovnika
— vedeni
— kontrola (Kohoutek 2000: 77).

Pozitivni vysledky pfinasi kou¢ovani zejména proto, Ze vytvaii mezi koucem a kou€ovanym vztah
vzajemné podpory. Od fizeni se se 1isi také tim, Ze pouziva specifické prostredky a styl komunikace.
Koucovany neziskava fakta od kouce, ale s jeho pomoci je sam naléza. Hlavnim efektem je samo-
ziejme cil koucovani, kterym je vySsi vykon. To, co nds na ném zajima4, je, jak tohoto cile nejlépe
dosdhnout (Whitmore 2004: 17). Dale Whitmore (2004: 30) dodava, Ze je velmi dulezité, aby kou-
¢ovani bylo Gspésné, aby vztah mezi koucem a jeho svéience, zalozeny na vzajemné divéie, na po-
citu jistoty, bezpeci a na minimalnim natlaku. Penize, postup a tresty sem podle néj nepatii, protoze

mohou takovyto vyznamny vztah narusit.



Pii jednéni manaZert je dilezity jejich styl vedeni, ktery miize v mnohém ovliviiovat vykon za-
meéstnancu. Styl fizeni ¢asto vychazi z podnikové kultury nebo je s ni alespon v souladu. Je to pii-
stup, ktery pouzivaji manazefi pii jednani s lidmi ze svych tymi. Existuje mnoho stylt vedeni. M-
zeme naptiklad pouZit tento klasifikacni systém, ktery ukazuje styl vedeni v jeho krajnich
hodnotach. VétSina manazerQ se ned4 prifadit k jedné z variant, ale nachazi se nékde mezi témito
poly.

- charizmaticti/necharizmati¢ti - charizmaticti lidfi spoléhaji na svou osobnost, své schopnosti inspi-
rovat a svou "auru". Jsou to vizionaisti lidfi, ktefi jsou orientovani na uspéch, podstupuji vy-
kalkulovana rizika a jsou dobii komunikatofi. Necharizmaticti lidfi spoléhaji hlavné na své know-
how (autoritu mé osoba, ktera zna), svou pokojnou sebedtivéru a sviij chladny, analyticky pfistup k

zachazeni s problémy.

- autokraticti/demokraticti - autokraticti lidii vnucuji sva rozhodnuti, vyuzivaji svého postaveni, aby
nutili lidi d€lat, co se jim fekne. Demokraticti lidii povzbuzuji lidi k participaci a zapojovani do roz-

hodnuti.

- umoznovatelé/ kontrolofi - umoznovatelé inspiruji lidi svou vizi budoucnosti, povzbuzuji je a po-
skytuji jim urcity prostor k plnéni tymovych cili. Kontroloti manipuluji lidmi, aby ziskali jejich
ochotu vyhovét.

Transakéni/transformacni - transakéni 1idii poskytuji penize, praci a bezpeci za ochotu vyhovét.
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Transformacni lidii motivuji lidi, aby usilovali o cile vy$si urovné (Armstrong 2007: 261).

Je dokazané, Ze existuje vztah mezi chovanim lidrd, jako je iniciace ur€ité struktury prace ¢i uznani
vuci podiizenym, a uspokojenim z prace u téchto podtizenych. Z toho vyplyva, Ze pro uspokojeni z
préce je dalezité rovnéz chovani nadfizenych. Je mozné, ze prave uspokojeni z prace je dtlezité pro
to, jak jedinec svoji praci vnima. Lidé, ktefi jsou spokojeni, mohou dostavat od svych nadiizenych

zajimavéj$i ukoly nebo mohou svou praci hodnotit vice optimisticky a pfiznive nez lidé s praci ne-

spokojeni (Arnold 2007:254).

Déle Arnold (2007:475) pokracuje tim, Ze vedouci spolecnosti nejsou St’astni lidé. Museji totiz
hodn¢ pfemyslet, jak to ud¢€lat, aby byli skute¢ni vedouci. Styl, ktery pouzivaji, je ¢asto ovlivnén
jejich vlastnimi minulymi zkuSenostmi a ptilezitostmi a natlaky soucasné situace. Citi, ze v mnoha
ptipadech se od nich ocekava, ze budou vénovat pozornost potiebam druhych, zatimco jejich vlast-
ni budou prehlizeny. Usiluji o to, aby zvysili produktivitu své pracovni skupiny a organizace. Maji
vSak problém, jak toho dosahnout, aniz by u nich doslo k vyhoteni nebo odcizeni. Byt vedoucim
neni nic jednoduchého. Mnoho pozorovateld tvrdi, Ze pozadavky na vedouciho se méni a také zvy-

Suji. Moderni firma se musi stale vyvijet, inovace se stala jeji nedilnou souc¢ésti. Vedeni zalozené na



monitorovani a kontrole podiizenych uz neni dale akceptovatelné. Souc¢asnym tkolem vedouciho je
delegovani odpovédnosti a vedeni stalych zmén pii udrzovani celkového trendu smérovani

spolecnosti. VSe zminéné je vSak jesté pfiliS malo zab&hlé a zvnitinéné.



2.12 Role HR oddéleni

»~Personalni prace (personalistika) tvofi tu ¢ast fizeni organizace, ktera se zaméfuje na vse, co se
tyka ¢lovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani, jeho organizovani a
propojovani jeho ¢innosti, vysledkl jeho préace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovéani,
vztahu k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikiim a dal§im osobam, s nimiz se v souvislosti

se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeh personalniho a

osobniho rozvoje.” (Koubek 2001: 14)

Hlavni aktivity persondlniho managementu a fizeni lidskych zdroji by se dali popsat nasledovné:
* ndbor a vybér
* vycvik a rozvoj personalu
* planovani lidskych zdrojt
* uzavirani smluv
* zajiStovani slusného zachdzeni
» zajiStovani rovnych pftilezitosti
* posuzovani vykonu zaméstnancl
* poradenstvi pro zaméstnance
* zaméstnanecké vyhody
* odméinovani a pfijem zaméstnancu
» zdravi a bezpecnost
* pracovni kazen jednotlivci
* zachdazeni se stiznostmi
* propousténi
* feSeni nadbytec¢nosti personalu
* vyjednavani

* povzbuzovani angazovanosti zaméstnancl



U kazdé¢ funkce, kterda je zde popsana, je pravdépodobné, Ze se na ni budou v urcité mife podilet
také jini manazeti. Fakt, ze rizné aspekty fizeni lidskych zdrojii jsou prvkem kazdé manazerské ¢i

supervizorské prace, je dilezitym bodem, ktery je tfeba mit na paméti (Foot, Hook 2002: 5).

Podle Koubka (2001:29) je personalni utvar pracovisté specializované na fizeni lidskych zdroji. Ma
zajiStovat odbornou, to znamend metodologickou, koncepéni, poradenskou, usmériiovaci, or-
ganizacni a kontrolni stranku personalni prace. Také v této oblasti poskytuje specialni sluzby vedou-

cim pracovniklim na vSech turovnich i jednotlivym pracovniktim.

“Ulohou personalniho utvaru je umoznit organizaci dosahnout jejich cilii tim, Ze predklada podnéty,
intervenuje, poskytuje rady a podporu ve viem co se né&jak tyka jejich pracovnikti. Zakladnim cilem
je zabezpecit, aby organizace vytvarela personalni strategie, politiku a praxi, ktera efektivné poslou-
zi vSemu, co se tyka zaméstnavani a rozvoje lidi a vztahli existujicich mezi managementem a pra-
covniky. personalni utvar mitize hrat roli pfi vytvareni prosttedi a podminek, které umoziuji lidem,
aby co nejlépe vyuzivali své schopnosti a realizovali svlj potencidl jak ku prospéchu organizace,

tak ke svému vlastnimu uzitku .“ (Armstrong 2007:65)



2.13 Zodpovédnost

V modernim podniku se budou postupné prosazovat jiné styly fizeni. Vice na ném budou participo-
vat zaméstnanci. Aby zaméstnanci mohli mit podil na fizeni, bude to vyZadovat vice nez jen dohodu
mezi nimi a zaméstnavatelem. Ob¢ strany budou muset piehodnotit sviij pristup. Na strané za-
méstnavatele budu muset dojit k prokazani diivéry a pracovnici zase zodpovédnost. Spravce
prostfedku by mél nechat vice volnosti a méné kontrolovat, protoze odpovédnost za tispéch pied-
poklada, ze zaméstnanec smi prostiedky disponovat. Naptiklad Ze si smi dobrovolné stanovit pra-
covni dobu, dobu urc¢enou k dal§imu vzdélavani ¢i komunikaci. O uspéch se musi zasazovat v roz-
hodujici mife jednotlivec, nelze spoléhat jen na kolektiv. Individualni odpovédnost zahrnuje ne-
vratné diisledky ¢inti, motivaci, Gspéch, ale i vlastni konkurenceschopnost udrzet v zaméstnani krok

s novymi trendy (Hartz 2003: 61).

Whitmore (2004: 48) k tomuto tématu poznamenava: ,,Odpovédnost je dalsim klicovym pojmem
nebo cilem koucovani. Odpovédnost je ale mimotadné dulezita také pro dosaZzeni vysoké vy-
konnosti. Pokud skute¢né akceptujeme odpovédnost, pokud se rozhodneme pievzit odpoveénost za
své myslenky a ¢iny, zvysi se naSe odhodlani je realizovat a budeme podavat lepsi vykony. Jestlize
je nam odpoveédnost vhucena nebo mame pocit, ze bychom ji méli mit, jestli ji pln€¢ neptijmeme za
svou, podavany vykon se nezlepsi. To samoziejmé neznamend, Ze bychom viibec nedélali svoji pra-
ci. Pokud ale déldme néco, protoze musime, nas vykon neni optimalni. Skute¢na odpovédnost miize

vzniknout pouze tam, kde mame moznost volby.*

Ptedpokladem flexibility je, Ze zaméstnanci jsou vybaveni vlastni odpovédnosti a pravomoci k roz-
hodovani. Tato svoboda vsak s sebou nese urcita uskali. Pokud jakékoli mensi chyba znamené ko-
nec veskeré budouci kariéry zaméstnance, nikdo nepodstoupi riziko samostatného postupu. Cim
vys$si stupent motivace zaméstnanct, tim vEétsi je chut’ reagovat na signaly toho, co se déje v podniku
a jeho okoli. otevienost je jedinou cestou jak zarucit, Ze se dulezité informace vcas dostanou na pa-
tfi¢na mista. A to soucasné ukazuje vyznam, do jaké miry je uspech na makrotrovni podminén

uspéchem na mikrourovni, uvnitf podniku (Hagemann 1995: 17).



2.14 Shrnuti

V této podkapitole je shrnuto, jak je pro tcely této diplomové prace definovana svobodna firma a z
jakych predpokladi tedy vychéazi vyzkum uskuteénény na zakladé teoretické ¢asti prace. Protoze je
toto téma velmi komplexni a neexistuje jednoznacné vymezeni tohoto pojmu, je tieba jej zde vy-

mezit, aby nedochézelo k $patné interpretaci.
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také jednani se zameéstnanci jako ,,s dospélymi, coz miizeme chépat, jako jednani, které predpokla-
da, 7e pracovnici jsou schopni se o sobé& sami rozhodovat. Ze védi, kdy je pro né& nejlepsi jit do pra-
ce a vykondvat urcity ukol, dokazi zvazit, jestli svym konanim neohrozi pribéh projektu. Pokud

spole¢nost nespliuje tento predpoklad, nebude pro tcely tohoto vyzkumu bréna jako svobodna.
Pro ucely této zaveérecéné prace tak bude svobodna firma ta, ktera spliuje vySe uvedené predpoklady
a vétsinu z téchto kritérii:

* smysl a vize — firma je postavena na urcitych moralnich standardech, které dodrzuje. Déla

svoji ¢innost tak, aby byla smysluplna.

* volitelna pracovni doba — nemusi byt nutn€ volna, ale zaméstnanec si mliZze stanovit svoji

denni pracovni dobu v konkrétnim rozmezi, nebo alespon jeji ¢ast
* zodpovédnost — zaméstnanci sami nesou ¢ast zodpoveédnosti za své jednani
* komunikace — informace se §ifi vS§emi sméry, pfispivaji k transparentnost

* odménovani — penize nejsou hlavni hybnou silou, ale dileZitéjsi je smysluplna prace, ktera
¢loveéka napliuje
Mnoho firem se pohybuje nékde v meziprostoru mezi vyhradné svobodnou (tedy né¢jakou z firem,
kde vétSina Cinnosti zdlezi na zaméstnanci a md maximalni volbu ve svém jednani) a direktivnim

fizenim. U mnoha z nich zavisi na velikosti a oboru, v némz se pohybuji. Proto pro tuto definici ne-

musi firma spliiovat v§echny pozadavky, ale miize mit nékteré aspekty striktnéji urcené.

Dilezita je hlavné smysluplnost a ,,dosp€lost*



3 Empiricka ¢ast prace — metodologie

3.1 Uvod

Protoze svobodné firmy, které jsou definovany, jak je popsano v predchozi kapitole, jsou pomérné
novym jevem, ktery sam o sobé& neni pfili§ popsan, vyvstava z jejich fungovani mnoho otazek a
problémi. Na rozdil od tradi¢niho pojeti firmy, které je hojné popsané v odborné i volnocasové lite-
ratufe, nemaji svobodné firmy pftili$ informaci, ze kterych by mohly vychézet. Existuji mnohé
ptiklady firem, které o sob¢€ davaji védét, Ze v nich funguji principy svobody a Ze vyznavaji tyto
hodnoty, ale pouze velmi malo publikaci, jez by jejich situaci mapovaly a umoznovaly dal§im fir-

mam jejich piikladu nésledovat.

Informace, které se vSak dostavaji navenek, jsou ¢asto pouze kusé a nepopisuji vSechny diilezité
jevy, které se pti vedeni spolecnosti objevuji. Neposkytuji ani ndvod, jak nastavit a udrzet si prin-
cipy, jenz se zaméstnavateli, ktery chce budovat svobodnou firmu, tak 1ibi. Mnoho jevt je pfilis
slozitych a ptisobeni mezi nékterymi z nich nemusi byt pfili§ ziejmé. Proto by mnoha spole¢nostem

pomohlo vétsi prozkoumani zékonitosti, které v nich panuji.

V této diplomové praci je tedy hlavnim problémem, ktery je tieba fesit, predpoklad fungovani firmy
na svobodném principu. Z tohoto fungovani miiZze vzejit mnoho pozitivnich i negativnich prvku ob-
jevuyjicich se ve fungovani firmy. Cilem této diplomové prace se zjistit spojeni svobody v praci a
fizeni pracovniho vykonu. V souvislosti se svobodou zanika nebo oslabuje ¢ast procest, které¢ jsou
k fizeni pracovniho vykonu vyuzivany, proto je tfeba zjistit, jaky vliv mé takovéto fungovani firmy

na vykonnost pracovnikii a za jakych podminek k jeho zvySovani ¢i snizovani dochazi.

Vedeni svobodné firmy tak miize byt vic nez cokoli jiného cestou naslepo. Majitelé musi pouzivat
vlastni intuici a sbirat stfipky inspirace od jinych jiz zavedenych firem. V ptipad¢, Ze néco ne-
funguje, jak by mélo, nemohou sadhnout po nejblizsi ptirucce o feseni problému v malé ¢i velké fir-
mé nebo se obratit na konzultanta z externi spoleénosti, ale museji sviij problém sami vyfesit. Casto
nezbyva nez vymyslet kreativni feseni, které mize a nemusi fungovat. Kazdé rozhodnuti piinasi

urcité riziko a neni si kde ovéfit jeho mozny dopad.
Jako ptiklad mize slouZit jednéni spolecnosti Etnetera:

Jako mnoho spolecnosti i v Etnetere méli jednou za rok rozdélit prémie. Navic jejich ,,prémie“ se
pocitaly rovnou ze zisku, ktery firma méla (nejde tak ani tolik o prémie, jako o podil na zisku). Ve

vétsiné spolecnosti urci vedeni a jednotlivi vedouci oddéleni, kdo dostane jakou cast odmeny.



V této spolecnosti vsak takovéto reseni nekorespondovalo s firemni kulturou a zavedenymi postupy.
Proto se rozhodli vyresit tuto situaci jinak.

Urcili ¢astku, kterou dostane kazdy tym, podle toho, jak pres rok hospodarili. V ramci jednotlivych
tymu si pak vsichni zaméstnanci navrhli, jaky je jejich prinos pro tym a jakou cast by z celkového
balicku pro tym méli ziskat. Kazdy tak ohodnotil, jaky byl jeho viastni prinos. Vsechny castky byly
verejné, a tak mohl kazdy videt, o kolik si kdo ekl a okomentovat, jestli jeho prinos odpovida tomu,

Jjak jej vidi ostatni. Podle Etnetery nemél nikdo potiebu si nabrat, co nejvic, vsichni mysleli na

[ /]

tym.



http://www.etnetera.cz/cz/etn-life/etn_life_130408_jak_jsme_si_delili_zisk.html

3.2 Cile diplomové prace

Situace nastinénd v uvodu je také symbolickym cilem diplomové prace.

Problém, na ktery je tfeba upozornit, je existence jiného druhu firem, ktery se objevuje v dnesnim
svete. S jeho existenci prichazi i mnoho problémi, které je tfeba fesit a odborne posoudit. Protoze
se v odborné sféfe vi velmi malo o svobodnych firmach, je mnoho oblasti, které je tfeba prozkou-
mat, coz miize pomoci, jak uvedenym spole¢nostem, tak i lidem, ktefi v nich pracuji. Pokud se v
budoucnu zjisti, Ze jsou svobodné organizace opravdu spravnou cestou a jak je spravné fidit, mohou
tyto informace pomoci i pii zakladani novych firem, které ponesou tuto myslenku. Nedostatek
informaci vede k nedlivéie a ta k odsuzovani. Aby svobodné firmy nebyly odsuzovany jako néco

divného a ur¢eného k zaniku, je tfeba o nich a jejich fungovani sesbirat maximum moznych udaji.

Protoze téma je velmi Siroké, byla vybrana asi nejproblematictéjsi oblast a to fizeni pracovniho vy-
konu. Svobodné firmy ze své podstaty musi mit naprosto odliSny piistup k tomuto procesu, ktery
navic ma zcela zasadni vliv na hospodaiské vysledky celé spolec¢nosti. Proto je tfeba vénovat mu

specidlni pozornost.

Diplomova prace by méla pomoci konkrétni spolecnosti, aby 1épe pracovala s vykonem svych za-

méstnancl. Méla by umoznit vice sladit o¢ekavani zaméstnancti i liniovych manazert.

Vyzkum by se mél tykat zejména role liniovych manaZerti ve vztahu k pracovnimu vykonu svych
podiizenych a také prostiedi svobodné spolecnosti, kde svoji ¢innost vykonavaji. Liniovi manazeti
byli zdmérné€ zvoleni jako prvek, ktery kromé vnitini motivace a schopnosti, maji nejvétsi vliv na
kvalitu prace Clovéka. Vnitini ptistup pracovnika zobrazuje ¢ast o zodpovédnosti, ktera bude také

zkoumana jako jeden z faktort.

Vysledky vyzkumu by mély byt preddny managementu spolecnosti jako doporuceni, které postupy
zmeénit a kterd naopak zachovat. Mély by z nich vzejit siln€ a slabé stranky procesu fizeni pracovni-

ho vykonu.

Tohle je aplikaéni cil diplomové prace.

Cely vyzkum i diplomova prace budou vztazeny k jednomu poznavacimu cili, kterym je zakladni

vyzkumna otazka. Ta v tomto pfipad¢€ zni:

Ovliviiuje svobodny pristup vykonnost zaméstnanci ve firmé?



3.3 Provedeni vyzkumu

V této diplomové praci je provedeno celkové Setfeni ve zvolené firm¢. Dvéma riznymi zptisoby
budou Setieni podrobeni vSichni zaméstnanci spolecnosti. Je zde pouzita triangulace metod (jednot-

livé metody jsou podrobnéji popsany nize), kterd vychazi z pouZiti:
1. pozorovani — sledovani procest, zvyklosti a prostiedi
2. rozhovor — vyslechnuti poznatkt liniovych manazera (celkem 7 odpovidacich)
3. dotaznik — zbytek firmy (pfiblizné€ 30 respondentit)

Seteni ma tedy tii faze navazujici na sebe ve stejném potadi jako v predchozim odstavci. Pro¢ byly
zvoleny prave tyto formy Setfeni je uvedeno v dalSich kapitolach. V prvni fazi jde zejména o zma-
povani prostredi organizace, jejiho ptistupu ke svobod€ a metodam, které pouziva pfi fizeni lid-
skych zdrojii. Z informaci ziskanych v prvni fazi vychézi rozhovor, jenz by mé¢l tyto situace upiesnit
a zmapovat problémova mista, na né¢z se zaméii dotaznik ve findlni fazi ziskavani informaci. Déle

jiz bude nésledovat jen zpracovani udaji, jejich analyza a zavér z nich vyvozeny.

Pro vyzkum byla zvolena spole¢nost, ktera souhlasila s moznosti jeho provedeni a také poskytnuti
nezbytnych informaci. Podrobnosti o této firmé jsou popsany v kapitole 4. Jeji vedeni by také rado

znalo odpovéd’ na otazku, jestli jejich pfistup k podnikani ovliviiuje vykonnost jejich zaméstnanctl.

Jsou piesvédceni, ze svoboda v praci pozitivné pisobi na oblast angazovanosti, inovaci, vzdélavani,
spokojenosti a kreativity. OvSem z hlediska vykonnosti si nejsou zcela jisti. Objevuji se i spekulace,
ze neékterymi zaméstnanci miize byt svoboda zneuzivana. Radi by tedy védéli, jak v fizeni vy-

konnosti postupovat.



3.4 Dotaznikové Setreni

Jako zékladni vyzkumny néstroj byla zvolena dotaznikova forma, ktera je schopna pokryt velké
mnozstvi zkoumanych vzorkid — v tomto ptipadé témet celou firmu. To mélo zarucit, ze budou pro-
zkoumany vSechny prvky zkoumaného subjektu. Volba dotazniku také umoznuje vyuzit mnohé vy-
hody kvantitativniho vyzkumu, jako je pravé osloveni velkého mnozstvi respondentti ¢i jednodussi

manipulace se ziskanymi daty.

Dotaznik je anonymni, aby nikdo z dotazovanych nemél problém odpovédét na polozené otazky.
Zajisti se tim, aby respondenti neméli strach naptiklad odezvy vedeni na negativni hodnoceni. Ano-
nymita je velmi diilezitd pro opravdu vérohodné odpovédi. Na druhou stranu miize mit anonymita i
opacny efekt pti hodnoceni nadtizenych ¢i jejich pfistupu a respondenti mohou také pfehnat nega-

tivni hodnoceni.

Dotaznik mtize jednoduse pokryt vSechny zkoumané podoblasti. Dobte zvolené otazky mohou mit
velkou vypovidaci hodnotu. Jeho vyhodou je také Casova uspora. Kromé sestaveni a vyhodnoceni

dat (kter¢ je tfeba udélat i u jinych metod) je velmi ¢asové nenarocny.

Za zacatku kazdého dotazniku stoji vyzkumné otazky. Ty urcuji proménné, které potiebujeme
zméfit, a poskytuji orientaéni mapu pro sestaveni dotazniku. Zakladem pro vytvoteni dotazniku je
mit soubor proménnych, tim zajistime, Ze budeme veédét, na co se ptat (Punch 2008: 46). I v tomto
dotazniku je hlavni navaznost na vyzkumné otdzky. Snazi se s pomoci operacionalizovanych

proménnych najit analyzovat jejich vztahy.

Oblast svobodnych firem je$té malo prozkoumana a existuji mezi nimi velké rozdily, je tedy tfeba
myslet na podrobné prozkoumani vychozich informaci. Protoze velmi dalezité mit dobré podklady
pro kvantitativni vyzkum, aby skute¢né zkoumal podstatné skutecnosti, a byl tedy reliabilni, pfi-
pravné prace mohou zahrnovat také kvalitativni techniky — hloubkova interview, které poslouzi jako
zaklad pro navrh otdzek pro sbér dat. Pro n¢kterd Setieni je tato technika zvIasté¢ vhodnd. Mize po-
moci pokud je zkoumana skutecnost pro vyzkumnika slozitd na orientaci. Navic umoziiuje kombi-

novat vyhody kvalitativniho a kvantitativniho pfistupu (Punch 2008: 50).

,»S tim, jak se upevnila pozice kvalitativniho vyzkumu a zaroven se uznala komplementarita obou
ptistuptl, se zacali metodologové také vice vénovat otazce jejich kombinovani. V praxi pouzivali
vyzkumnici smisené ptistupy odedavna. Ale teprve v novéjSich ucebnicich se jejich metodologii vé-
nuje patfi¢na pozornost. Smiseny vyzkum je definovan jako obecny pfistup, v némz se machaji

kvantitativni a kvalitativni metody, techniky a paradigmata v praci jedné studie. (Hendl 2008: 60)



Pravé v této praci je pouzit smiSeny vyzkum. Jako piiprava pro dotaznik, ktery zastupuje formu
kvantitativniho vyzkumu, je pouzit rozhovor. Ten umoznil 1épe formulovat otazky dotazniku, tak
aby vyzkoumana data odpovidala skutecnym zamértim vyzkumu a byla co nejvice prospésna
spolecnosti, pro niz je vyzkum veden. SmiSeny vyzkum umozni nejdiive zjistit konkrétni situaci ve

spole¢nosti, které nemusi byt viibec popsana v odborné literatufe a mtize se i liSit od odhadu situace.



3.5 Rozhovor

Rozhovor by mél zajistit, aby teoreticka data dostala konkrétni rdmec. Je to vyborna kvalitativni
metoda, ktera umozni dostat se do hloubky dané problematiky, ale pfitom zjistit data v misté Setieni.
Také je velmi variabilni a mozné se béhem né&j zjistit mnozstvi informaci, které nemusi byt na prvni

pohled ziejmé, ale vyplynou béhem komunikace.

Volba spravné metody je vzdy naro¢na. Pii ivahéach, kterou variantu interview zvolit, hrala dulezi-
tou roli moznost respondentil popsat situaci vlastnimi slovy a doplnit i informace mimo ramec

otazek. Po zvazeni vSech zplisobli byla vybrana moznost rozhovoru s pomoci navodu.

»Navod k rozhovoru ptedstavuje seznam otazek nebo témat, jeZ je nutné v ramci interview probrat.
Tento navod ma zajistit, Ze se skute¢né dostane na vSechna pro tazatele zajimava témata. Je na taza-
teli, jakym zptisobem a v jakém potadi ziska informace, které osvétli dany problém. Zistava mu i
volnost pfizpiisobovat formulace otazek podle situace. Rozhovor s ndvodem déava tazateli moznost
co nejvyhodnéji vyuzit ¢as interview. Soucasné umoziiuje provést rozhovory s nékolika lidmi struk-
turovanéji a ulehcuje jejich srovnani. Poméaha udrzet zaméteni rozhovoru, ale dovoluje dotazované-

mu zaroven uplatnit vlastni perspektivy a zkuSenosti.“ (Hendl 2008: 173)

Tato metoda dovoluje dobte pokryt zkoumavé téma. Umoznuje respondentim vyuzit volnosti v od-
povédich k vyjadieni vlastniho ndzoru, ktery by se jinak mohl pfi organizovanéj$im rozhovoru ztra-
konkrétni odpovédi. Ziskané informace jsou ze stejnych tématickych oblasti u vSech respondentt,
ale zaroven je v nich zachovana jedinecnost pohledu kazdého z nich a dilezité poznamky navic,

které mohou nékdy vyzkum vyznamné posunout.

Tazatel se nemusi striktné drzet posloupnosti otazek, ale miize plynule pfechazet od jednoho tématu
k druhému, podle toho jak subjekt hovoii o riznych oblastech vyzkumu. Navod poméha udrzet
linku rozhovoru a zajisti, ze se zddn¢ dulezité téma nevynechd. Vyzkumnik muze také ptidat dalsi

otazku a ziskat tak podrobnégjsi informace. Tento druh interview se dobie ptizpiisobi jedné i druhé

stran¢, a proto je velmi vyhodny pro tento typ zkoumaného problému.

v

I kdyz se miize rozhovor s ndvodem jevit jako jednodussi feseni nez naptiklad rozhovor s otevieny-
mi otazkami, vyzaduje i on mnoho piipravy. Navod musi byt opravdu peclivé sestaven, aby se ne-
zapomnélo na néjaky dulezity prvek vyzkumu. Tazatel musi velmi dobie védét, co kterda poznamka
v navodu znamena a na co se opravdu chce zeptat. Pfi interview je jeho role t€Zsi, protoze musi pii-
méfené reagovat na respondentovi odpovédi a musi stale smetovat tok konverzace ke konkrétnéjsim

bodiim, ale zase ponechat tolik volnosti, aby mu neunikly dalezité poznamky.



Co maji vSechny metody rozhovora spole¢né je vSak zacatek konverzace se zkoumanym subjektem.
Vyzkumnik musi ptedstavit sebe i ucel vyzkumu (pokud je to Zadouci). Musi uvést, jak dlouho pfi-
blizn¢ bude sezeni trvat a co se od respondenta ocekava, tedy naptiklad to jak moc ma rozvadét od-

povédi na otdzky. Také uvede nekteré dalsi dilezité skutecnosti, jako to ze o jeho odpovédich se ne-

dozvi zadna dalsi osoba a podobné.



3.6 Zkoumany vzorek

1 Celkovy zkoumany vzorek

Zkoumany celek je spolecnost, kterd svym piistupem zapada do konceptu svobodnych firem. Proto
je dobry podkladem pro tuto diplomovou praci. V Ceské republice existuje pouze mensina firem,
které by se vyznacovaly touto organizacni filozofii (jejich skute¢ny pocet se t€zko odhaduje. Muze
jich byt i mnohem vice, ale o nékterych se nemusi védét. Nékteré mozna praktikuji velkou Cast z za-
sad uvedenych v kapitole 2.3, aniz by védéli o tomto konceptu). Piehled spole¢nosti, které se ofici-

aln¢ hlasi k mysSlenkam svobody v praci, miZzeme najit na této webové strance:

http://www.svobodavpraci.cz/svobodomyslne-firmy/ (4.5.2013)

Zakladatel téchto stranek Tomas Hajzler tika, ze vSechny firmy se rodi jako svobodné. Malé ro-
dinné firmy Casto pracuji na té€chto principech, protoze v rodiné¢ mohou uplatiiovat direktivni fizeni
pouze omezené. Funguji na podobnych pfistupech jako neziskové organizace a ¢ast prace je zde
zcela dobrovolna. S pfibyvajicim poctem zaméstnancii vSak vétSina firem citi potiebu zavést
pravidla a zpfisnit dohled na svymi zaméstnanci, ktefi jiz pti vétsim poctu nejsou z jedné rodiny ¢i

skupiny kamaradd, kteti si navzajem véii natolik, ze mohou byt vSichni svobodni.

Vétsina svobodnych firem v Ceské republice pracuje v modernich odvétvich jako je IT, marketing

nebo sluzby. Mnoho z nich Gspé$né obhajuje vysokéa mista v soutézich o nejlepsiho zaméstnavatele.
S tim souvisi také velmi dobry personalni marketing spole¢nosti. Casto sta¢i dat pouze védét, co dé-
laji a jak to délaji, a jejich obraz v o€ich potencidlnich zaméstnanci mize byt skvély a mnoho lidi si

fekne, ze praveé zde by chtéli pracovat.

Jako priklad mtze slouZit spole¢nost Google, ktera v pribéhu minulého roku, spustila klip, ve kte-
rém popisuje, jak vypada prace v jejich pobockach. Video o maséazich, pradelnach, restauracich a

vecircich rychle obletélo socialni sité, na nichZ uZivatelé diskutovali, jak by zde radi pracovali.

Spolec¢nost, ktera je soucasti tohoto vyzkumu, se pohybuje v oblasti investovani na svétovych fi-
nanc¢nich trzich. M4 klienty z mnoha zemi svéta (zejména jizni Amerika, Afrika a Asie). Snazi se
odlisit od konkurence osobnim pfistupem ke klientim a dirazem na jejich profit (ne sviyj). Déle se
zaméfuje na inovativni technologické feSeni, v némz jsou velké nadnarodni firmy velmi pomalé. Je

zajimava také kvalitnim on-line marketingem, ktery se zajistuje modernimi metodami propagace.
Firma mé 38 zaméstnanci. Vznikla pfed piiblizné dvéma lety, kdy ji zalozili tfi spole¢nici. Behem
roku a pul se spole¢nost rozrostla z pivodniho na nynéj$i pocet. Béhem prvniho roku byl tedy na-

rust zaméestnancl vice neZ desetinasobny. VSichni zaméstnanci jsou mladi lidé do 36 let (vékovy


http://www.svobodavpraci.cz/svobodomyslne-firmy/

primér se pohybuje kolem 24 let). VétSina pracovnikll jsou muzi a vzdélani pievazuje vysokoskol-
ské. Je tedy vidét, Ze slozeni spole¢nosti je dost specifické a odlisné od béznych zavedenych
spolecnosti, kde ve vedeni jsou Casto starsi lidé se zkuSenostmi. Také podil vysokoskolsky vzde-

lanych lidi je dost nestandardni.

Spole¢nost ma celkem Sest oddéleni. Jsou to pravni, obchodni, marketingové, technické, finan¢ni a
HR. Nejvice pracovnikii je v obchodnim odd€leni, kde zajist'uji styk s klienty a vénuji se v§echmu,
co souvisi s nabizenymi produkty. Sttedn¢ velké oddé€leni jsou marketing a technické. Kolem tfi za-

méstnanci ma kazdé ze zbyvajicich oddéleni.

Kazdé z nich mé svého vedouciho, kromé obchodniho, které mé vedouci dva, z nichz kazdy ma tro-
chu jiné kompetence. Mimo oddéleni stoji tfi zakladatelé, ktefi maji také rozdélené kompetence v

ramci managementu firmy.

2 Vzorek pro kvalitativni vyzkum
Pro kvalitativni vyzkum byl uren vzorek vedoucich jednotlivych oddé€leni, tedy celkem sedm je-
dinct. Tato skupina byla vybrana, protoze reprezentuje vedouci pracovniky, ktefi se velkou mérou

podileji na fizeni pracovniho vykonu ve spolecnosti.

Rozhovory s nimi budou mit dvoji ulohu. Jak je jiZ popsano vyse pomohou specifikovat otazky pro
kvantitativni vyzkum a doplni informace, pro dal$i zkoumani. Tato role zajisti, ze dobry zaklad pro
veskerou dalsi praci na vyzkumu i pfi analyze dat. Dalsi tloha je moznost porovnat piistup li-

niovych manazeru s jejich podtizenymi, ktefi se budou ucastnit dotaznikového Setteni.

Tato role bude velmi zajimava, protoZe pomiiZe srovnat vizi fizeni pracovniho vykonu nadfizenych
1 podiizenych. Vedouci pracovnici mohou mit totiz zcela jiny nazor na pracovni vykon a na to jak
nejlépe jej fidit, nez fadovi zaméstnanci. Tento nesoulad mize vyvolévat fadu nepochopeni a vést k
niz§imu pracovnimu vykonu. Casto mohou byt ndzory dokonce protichtidné, coz miize mit dopad

na chod celého podniku.

3 Vzorek pro kvantitativni vyzkum
Pro kvantitativni byl zvolen vzorek fadovych zaméstnancti spole¢nosti. Celkem se tedy jedna o 28
pracovniki. Navratnost dotazniku byla ocekavana vysoka, protoze v tak malém mnozstvi se snadné-

ji apeluje na vSechny zahrnuté, aby jej vyplnili.



Mezi fadovymi zaméstnanci bylo zji§tovano, jaky je jejich vztah k fizeni pracovniho vykonu a jestli
naplnuji predpoklady, které o jejich aktivitach maji jejich nadiizeni. Jejich odpovédi jsou Gplné ano-
nymni a jejich nadfizeni se tak nedozvi, napiiklad Ze neplni ¢ast svych zadvazkl. Mohou tak svo-
bodné odpovidat na vSechny dotazy. Navic byly ujiSténi, Ze ani vysledky vyhodnoceni urcitych od-
povédi se nedostanou k vedeni spolecnosti. Naptiklad v ptipadé otazky o vyuzivani ¢asu pii home-
officu by se management nedozvédél, Ze nadpolovicni vétSina zaméstnancti jej vyuziva pro sou-

kromé ucely.

Tento vzorek byl zkoumdn hlavné proto, aby bylo zjisténo, jak efektivni je fizeni pracovniho vyko-
nu. Jestli metody, které¢ jsou vyuzivany, nejsou spiSe protichtidné situacim v redlném pracovnim
procesu. A naopak jestli neexistuje zpiisob fizeni, ktery pokud bude vice podpoten, bude mit velmi

dobry efekt na pracovniky.



3.7 Pozorovani

Dutvody pro pouziti pozorovani jsou popsany jiz v jedné z predchazejicich podkapitol. Stejné jako
rozhovor a dotaznik, i pozorovani pottebuje navod a postup, jakym bude provadéno. Patii mezi jed-
ny z nejjednodussich metod v kvalitativnim Setfeni, proto miize svadét k nesystemati¢nosti a pod-

cenéni.

V této fazi vyzkumu by pro stejny Gcel mohlo byt vyuzito téz studium dokumentti. V mnoha aspek-
tech by mohlo byt i pfesnéjsi a informaéné bohatsi. Bohuzel v pfipad¢ této spole¢nosti nejsou témer
zadné dokumenty k dispozici, protoze jde na jednu stranu o velmi mladou spole¢nost, ktera jeste
tyto dokumenty nemd vytvoteny, a na druhou stranu tento pocet zaméstnancii s ohledem na dobrou

vnitrofiremni komunikaci, nevyzaduje jejich vytvoreni, protoZe se tyto informace daji pomérné

v

Pro pozorovani musi byt urceny klicové oblasti, kterych se bude pozorovani tykat, s ohledem na
zodpovézeni vyzkumnych otazek. V ptipadé této prace byly zvoleny hlavné témata tykajici se od-
liSnosti spolecnosti od jinych firem, aby byli 1épe rozpoznany divody, pro¢ v n€kterych ohledech

funguje jinak a jakym smérem by mohly fungovat intervence po provedeném Setieni.

Pozorovani bylo neziiCastnéné, nebylo tedy nijak zasahovano do bézného b&hu véci, pouze byly vy-
sledovany stanovené procesy a oblasti. Pozorovani vychazi ze zkuSenosti v této firmé, které bylo

provadéno systematicky podle pfipravené metodiky. ...

Bohuzel existuje fada informaci, kterd by méla byt zjisténa v této prvotni fazi vyzkumu, aby se z ni
mohlo vychazet v pozd¢jsich fazich. Zjistit je v prvni fazi vSak neni mozné, protoze nejsou pfi-
stupné pouhym pozorovanim. Piikladem takovych informaci je méfeni pracovniho vykonu, jehoz
metodika je riznd pro jednotliva oddé€leni, a proto se k této diilezité informaci vyzkum dostava az

pfi rozhovorech s jednotlivymi liniovymi manazery.

V nasledujicich odstavcich jsou rozebrany jednotlivé oblasti pozorovani a diivody pro jejich zvo-

leni.



3.8 Rozhovor - navod
Jak jiz bylo zminéno v ¢asti o provedeni vyzkumu, Setfeni by mélo v pocatecni fazi probihat kva-
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hovor je také narocny pro méné predvidatelné odpovedi respondenttl.

Névod na rozhovor byl vytvofen tak, aby pokryl velkou ¢ast tématu o fizeni pracovniho vykonu a
zaroven zbylo i dost prostoru pro osobni invenci zkoumavych osob. Objektivni témata kombinuje s
témi subjektivnimi, kterou jsou pii kvalitativnim vyzkumu ¢asto velmi cenné a mohou poskytnout

dobry podklad pro dalsi objektivni zkoumani.

Rozhovor samoziejmé zacina predstavenim celého procesu, ktery bude nésledovat. Tazatel jej pred-
stavi ¢asove 1 po obsahové strance. Urci, jak bude rozhovor veden a jaka je pfipustna mira vlastnich
poznamek dotazovaného. Ukaze také na cil a ucel vyzkumu, co z néj vzejde a jak to mize pomoci v

budouci praci vedoucich odd¢€leni i jejich podtizenych.

Navod rozhovoru je rozdélen do nékolika ¢asti, aby mohl pomoci odpovédét na diléi vyzkumné
otazky. Prvni kratka cast se zabyva svobodnymi spole¢nostmi, fizenim pracovniho vykonu a zptiso-
bu, kterym k nému pfistupuji jednotlivy vedouci. Druhé ¢ast se zabyva roli liniovych manazert,
tedy jak sama dotazovana osoba vnima svoji roli a své pravomoci. Dalsi ¢ast se vénuje zodpo-
védnosti, kterou maji vSichni lidé pracuji ve spole¢nosti. Posledni ¢ast se zabyva roli HR oddéleni a

jejiho vlivu na fizeni pracovniho vykonu.

V této metodé vyzkumu je velmi diilezita prace s respondenty. VSichni t¢astnici jsou pro dobré vy-
sledky velmi dileziti. Pokud by tazatel nemél od n¢kolika relevantni odpovédi, byl vysledek vyzku-
mu znacné ovlivnén. Je tedy velmi zaddoucti, aby odpovédi vSech tazanych byli korespondovali s cili
vyzkumu. Problém miiZe nastat napiiklad u technicky zamétenéjSich a méné vytecnych osob, které
nebudou pftilis ochotné svou odpovéd’ vice rozvést, zhodnotit svoji Cinnost a uvést svlj vlastni na-
zor. Vyzkumnik musi témto osobam vénovat zvySenou pozornost. Potfebuje se soustiedit nejen na
body v navodu, ale také na rozvedeni odpovédi a ziskani informaci nad pfipraveny scénaf, které
mohou byt cenné pro dalsi fazi Setfeni. Rozhovor ve dvou mtize velmi pomoci navodit dobrou at-
mosféru a uvolnit 1 nepftilis kooperativniho respondenta. Tato situace avSak stale klade velké naroky

na osobu tazatele.



Névod pro interview:

Svobodné firmy

zkuSenosti s fizenim v jinych spolecnostech (rozdily, disledky)

— metody svobodnych firem — homeoffice, volné pracovni doba, vlastni iniciativa

pracovnikd...

pozitivni a negativni aspekty tohoto pfistupu

— ovliviwgje kultura pracovni vykon zaméstnancti?
Role liniovych manaZzert

— vnimani role v organizaci (fizeni lidi)

— hodnoceni podtizenych (pribéh, reakce, Cas)

— podfizeni neplni o¢ekavani

— meéfeni pracovniho vykonu

— co by zménili na své roli

— informace — zadavani ukol, Sifeni informaci

— leader nebo manazer?

— Odménovani — jsou jejich podfizeni dostate¢né ocenéni?
Zodpovédnost

— zodpoveédnost podiizenych

— jejich vlastni projekty

— Spatné chovani (zneuZzivani volnosti, chovani ,,bez dozoru*)
Role HR oddé¢leni

— pfinos pro pracovni vykon

Kazdy oddil je tvofeny co nejmensim poctem otazek, aby cely rozhovor nebyl ptili§ casoveé na-
ro¢ny. Jeho predpokladana délka byla pal hodiny. Delsi casovy tsek by mohl ptili§ vytézovat li-
niové manazery, jejichz tydenni rozvrh je velmi nabity a mohl zptsobit, ze nez probéhnou vSechny

rozhovory, bude se zpozd'ovat druha faze vyzkumu, ktera vychazi z téchto sezeni.



Prvni ¢ast ndvodu je tvodni a méla by pomoci dotazovanym se rozhovofit. Je to téma, ktera do-
tazovaného nijak nehodnoti (jako naptiklad druhd cast, ktera mtize hodnotit jeho manazerské
schopnosti) a miZe tedy pomoci k ,,prolomeni ledi*. Navic zjist'uje informace o pozadi, v némz se
pracovni vykon odehravd. Pomah4 utvofit si obraz o fungovani svobodné firmy. O tom jak funguje,

v ¢em je odliSné od jinych uspofadani a jaké ma néstroje pro fizeni pracovniho vykonu.

Nejpodrobnéji je rozpracovand po strance zachytnych bodli navodu ¢ast o roli liniovych manazera,
ktera je kvili vybéru vyzkumného vzorku klicova. Sami vedouci pracovnici mohou posoudit svoji
roli v organizaci i to, jak pracuji se svym tymem. DtleZity je bod o hodnoceni pracovnikii a také o
méfeni pracovniho vykonu, které mohou mit velky vliv na pracovni vykon a také na mohou po-
skytnout zajimavé informace pii srovnani s vysledky dotazniku. Zajimavé otazka je také k vyjadieni
o vidcovstvi (leadership), které jiz bylo rozebrano v teoretické ¢asti a které mize poskytnout zaji-

mavy pohled na funkci liniovych manazert.

Nejméné bodll maji ¢asti o zodpoveédnosti a roli HR oddéleni. K témto bodiim je ocekavan nejvetsi
podil vlastnich myslenek dotazovanych. Proto nejsou body pfili§ rozvedeny a o to vétsi pozornost
byla vénovana pii vedeni rozhovoru pokladéani dopliujicich otdzek k odpovédim, které respondent
udal. V té€chto oddilech jde zejména o zjiSténi novych poznatkl nez o detailni zjisténi stavajiciho

stavu.



3.9 Sestaveni dotazniku

Ptiprava dotazniku byla zapocata sestavenim kratkého uvodu, ktery popisuje zdkladni informace o
dotazniku a pokyny, jak s nim pracovat. Piestavuje respondentiim ¢eho se vyzkum tyka a k jakym
uceltim slouzi. Upozornuje, ze muze také zlepsit kvalitu jejich pracovniho zivota. Oznamuje jim
ptedpokladanou ¢asovou délku, za niz by mél byt dotaznik vyplnén, aby jej mohli dobtfe zakompo-
novat do svého casového harmonogramu. Seznamuje je také s anonymitou, které se jim pii vy-

hodnocovani dostane.

V pocatku sestavovani dotazniku byla hlavni a vedlejsi vyzkumné otazky. Ty byly kombinovéany se
znalostmi o spolecnosti, z nichz bylo mozné vychazet. Detailnéjsi okruhy otazek byly zvoleny pod-
le informaci, které chtéla firma z vyzkumu vytézit. A v neposledni fad¢ byly také zakomponovany

poznatky z kvalitativni ¢asti vyzkumu.

Jako zakladni otazky byly zvolené klasické uzaviené otazky s vybérem nékolika odpovedi. Ty po-
skytuji vybornou sluzbu. Jejich hlavni vyhodou je snadnd prace s vysledky, které jsou neménné a
1ze je lehce vyjadfit procentudlné ¢i v grafu. Také je mozné je porovnavat s vysledky jinych vyzku-
mu, pokud se jde o tytéz otazky. Tyto otazky jsou doplnény o baterie otazek, které umoznuji odhalit
drobné¢ detaily, které mohou na prvni pohled vypadat v Sir$i oblasti jednoznac¢né, ale pti rozkous-
kovani pojmu je mozné odhalit, co je skute¢nou pti¢inou daného jevu. Pro doplnéni jsou také pouzi-
ty otazky oteviené, kde respondent sdm muize zvolit svoji odpovéd’. Tato varianta je velmi vhodna,
pokud je tieba zjistit néco, o ¢em panuji pouze domnénky ¢i zcela novou skutecnost. V tomto piipa-
d¢€ nejsou dotazovanému podsouvany zadné odpovedi a miize tedy reagovat zcela spontanné a udat
vlastni myslenky. Nevyhodou této formy je Casta nespolupréace respondentd, ktefi nejsou ochotni

vymyslet vlastni odpovédi a vénovat jim vice energie, nezZ je nezbytné nutné.

Pro vyplnéni dotazniku byla zvolena aplikace Formulaf, ktera je dostupna na Disku Googlu. Ta je
vyhodné zejména proto, ze vSichni zaméstnanci firmy v mensi ¢i vétsi mife vyuzivaji ucet od Go-
oglu. Formulaf umoZiluje zaslat hromadny e-mail se zadanim a odkazem na dotaznik. Jednoduse se
s nim pracuje, je mozné vkladat rizné typy otazek a zaddvat zda jsou povinné ¢i ne. S vysledky vy-

zkumu je téZ jednoduché pracovat a nékteré zakladni statistiky jsou dostupné ihned po sbéru dat.



4 Empiricka ¢ast prace — vyzkum

4.1 Uvod

Tato kapitola se popisuje, jak probihal vyzkum, ktery byl proveden jako prakticka ¢ast této diplo-
mové prace. Zacina podkapitolou, ktera udava zakladni deskripce jevi, které ve firmé nastavaji.
Tato podkapitola umoziuje lepsi orientaci ve zkoumané oblasti, kterou je pracovni prostiedi
spolecnosti. Navazuje podkapitola o tom, jak probihal kvalitativni vyzkum. Udava, s jakymi
problémy se tento zplisob vyzkumu potykal a naopak v ¢em jsou jeho piinosy pro dalsi ¢ast Setteni.
Jako posledni je zde kapitola o dotaznikovém Setfeni. V ni jsou informace zejména o pribéhu sbéru

dat a nékterych zajimavych informacich, které se v jeho pribéhu vyskytli.



4.2 Vysledky pozorovani

Protoze je vybrana spole¢nost v mnoha ohledech dost odli$né od tradi¢nich firem popsanych v od-
borné literatuie, je dobré védét v cem se 1isi, diiv nez se ptistoupi k dalSimu vyzkumu ¢i interpretaci
dat. Mnohé skutecnosti mohou velmi ovlivnit pracovni chod spolecnosti a také nahled na nékteré
problémy. Casto se miiZe stat, Ze se zde nebudou fesit tradi¢ni problémy, ale naprosto odli§né, které

se jinde viibec nevyskytuji.

Obecné u kazdého vyzkumu plati, ze nejdiive je tieba poznat diikladné prosttedi a souvislosti, v
nichz se zkoumany problém odehréva. Nékteré problémy a jevy jiz byli zkoumdny z mnoha pohle-
da a mnohokrat. Pokud se vSak zabyvame novym jevem, musime nejdiive dikladné zmapovat ob-
last, v niZ se pohybujeme, abychom vychdazeli se spravnych predpokladii a kompletnich informaci,
ale také pro usnadnéni prace budoucich badateli, kteti pozdéji mohou na vyzkum navazovat. Pro
dalsi vyzkumy je velmi dilezité, aby se srovnavané podminky co nejvice shodovaly, pfipadné aby

byl jasné, jaké jsou odlisnosti.

Pii préci s touto netradi¢ni firmou je jednim z prvnich dalezitych krokti definovani bodu, kde se tato
spolecnost odlisuje od jinych. Proto pied samotnym vyzkumem piedchdzi sbér poznatka o od-
liSnostech. Ten vychézi z informaci, které byli vypozorovany, vycteny z psanych pramenti a preda-

ny ustné. Tyto informace byly ziskdny velmi jednoduchym zptsobem a jsou jednoduse ovéfitelné.

Pro tyto ucely bylo v metodologické ¢asti prace zvoleno pozorovani. Podle navodu uvedeného v
predchozi kapitole jsou nize popsany jednotlivé sledované oblasti této problematiky. Pozorovani
bylo provedeno kompletné tak, jak je uvedeno v metodologii a nevyskytli se v jeho pribehu zZadné

zavazné problémy.



1 Vize a mise spolec¢nosti

Hlavni vizi spolecnosti je ménit zab&hly zpiisob podnikani v obchodnim svété. Ve, Zze moralni
hodnoty jsou v soucasném byznysu velmi dilezité a mohou byt prospésné pro zakaznika i
spolecnost. Klient, kterému se dostane ta nejlepsi sluzba, z niz nejvice vytézi, je také klient, ktery se
bude vracet a doporuci produkt i dal§im lidem. Firma tedy zamétuje své hlavni vize k svému zdkaz-

niku.

Dulezité je tedy poskytnout v prvni fad¢ sluzbu, kterou klient oceni. Tento diiraz se promita zejmé-
na pfi technologickém feseni, které navrzeno, aby bylo co nejptivétiveéjsi. Pohodli zejména pro
uzivatele. I pfes tuto snahu je vSak stale obchodovani pomérné slozité a vyzaduje mnoho schopnosti

klientim co nejlépe poradit a zajistit, aby jejich obchodovani bylo bezpecné.

Od dobry vztahii s externimi partnery uz je jen kracek k péci o zaméstnance. Proto je hlavni misi
HR oddéleni, aby se v této firm¢ zaméstnanci citili dobfe. SnaZi se, aby byli naplnény jejich osobni
1 profesni potieby. Pecuji o atmosféru ve spolecnosti a mezilidské vztahy. Velmi dulezité je, aby

prace pro vSechny nebyla jen povinnost, ale zabava, konicek a Zivotni poslani.

Dalsi dilezitou vizi je délani véci logicky. Je velmi dulezité, aby byl zachovéan smysl. Pouze pokud
maji ¢innosti smysl, je jisté, Ze jsou také uzite¢né. Jako piiklad miZe slouZit pracovni doba. Pokud
jsou ve firmé lid¢, kterym vyhovuje ranni vstavani, je nelogické, aby chodili do prace ve stejnou
hodinu jako ti, co radi pracuji v noci. Pti respektovani urcitych pravidel nenastava pii dodrzovani
zasady volné pracovni doby zadny problém. Pokud zaméstnanci vidi smysl, nemaji potfebu ani této

volnosti zneuzivat.



2 Organizaéni struktura
Pii definovani kazdé firmy je dobré nejdiive zacit od organizacni struktury, kterd hodné vypovida o

usporadani firmy a ovliviiuje mnoho dalSich parametrti.

Organizovani nachéazi formalni vyjadfeni v organizacnich strukturach. Organizacni struktura je sou-
borem utvart (Usekl, pracovist’ oddéleni atp.), jejich usporadani a vzajemnych vztahl. Vyjadiuje hi-
erarchii, délbu ¢innosti, kooperaci a integraci, informacni toky, rozhodovéni a pravomoci i vztahy

podiizenosti a nadfizenosti (Kohoutek 2000: 78).

Vzhledem i k velikosti firmy je organizacni struktura pomérné¢ plocha. Jak jiz bylo uvedeno v pied-
chozi kapitole, sklada se z nejvyssiho vedeni, které tvofi tii zakladatelé spole¢nosti, liniovych

manazert, ktefi zajiSt'uji organizaci jednotlivych oddéleni, a fadovych zaméstnanci.

Zakladatelé vedou spole¢nost po ideové strance a zajist'uji vazby, které jsou nad ramec vnitfnich
chodu firmy. Udéavaji smér a rozsah budouciho vyvoje. Kontroluji hlavni chody spolecnosti, ale v
mnoha vécech spoléhaji na ¢innost liniovych manazerti. Maji mezi sebou rozdélené kompetence, do
nichz si navzdjem nezasahuji. O zavadénych novinkach maji piehled, ale obvykle je nechavaji v

rezii jednotlivych oddéleni.

Vedouci oddéleni se odpovidaji tomuto vedeni. Jsou odpovédni za chod svého tymu, kde sami urcu-
jipracovni népln, kterou bude oddéleni vykonévat. Néapln jejich prace jiz byla blize popsana v pied-
chozi kapitole. Jsou dilezitym prvkem v organizacni struktuie, protoze spojuji vedeni a fadové za-

méstnance. Zasttesuji chod celého oddéleni a snazi se o co nejefektivnéjsi fungovani.

Ostatni zaméstnanci maji rozdélené funkce, podle svych schopnosti. Odpovidaji se obvykle li-
niovym vedoucim. Odpovédnost mliZze byt rozdélena mezi vice liniovych vedoucich nebo miize

lezet pouze na zaméstnanci(viz dalsi podkapitola).

YW Vs

Pomérné plocha organiza¢ni struktura neumoziuje témet zadny kariérni rist v klasickém smyslu
tohoto slovniho spojeni. Zaméstnanci mohou byt pouze ,,ohodnoceni* finan¢né ¢i mirné€ odliSnym
nazvem pozice. Naptiklad postupem z postu business development representative, ktery je urcen
pro novacky, z n¢hoz se postupuje na business developmnet specialist, tato pozice také znaci, ze

pracovnik dostane na starosti urcitou oblast ¢innosti odd¢leni, v niZ je specialistou.
Oficiélni strukturu firmy bychom tedy mohli oznacit jako liniovou.

Liniové struktury jsou organiza¢ni jednotky s pfimou rozhodovaci pravomoci. Liniovy manaZeti
jsou zodpovédni za konkrétni oblast organizace (vyroba, obchod, vyvoj atd.) Liniové fizeni pted-
stavuje tradi¢ni pyramidovy model fizeni. Linie odpovédnosti je vedena analogicky jako v armadée

shora dolt (Kohoutek 2000: 79).



Tento pojem vSak ne zcela odpovida skutecnému uspoiradani, které je mnohem slozit&j$i neZ se na
prvni pohled mtze zdat. Jak se skute¢né uspotadani lisi od liniového modelu je popsdno v nasledu-

jicich podkapitolach. (rozvést! + projektovy management)

Projektova organizacni struktura je analogickou obdobou tymové struktury. Rozdil je jen v tom, Ze tymy nejsou nutné
stalé a specificky zamérené, ale vznikaji na bazi jednotlivych projektl — tj. vétSich zakazek. Projektova organizacni struk-
tura je téméF vzdy tfi- a vicestupnova, protoze kazdy projekt musi mit svého projektového manazera, ktery zodpovida
pfimo vedeni firmy, které se obvykle starda o obchod a pfisun novych projektd. Vicestupnové projektové organizacni
tové manazery zodpovédné za jednotlivé ¢asti projektu. V pfipadé rezidenénich a kancelafskych budov jsou nicméné do-
davatelé jednotlivych soucasti €asto outsourcovani, takze developer — klidné péti¢lenna firma s nékolikamiliardovym ob-
ratem — ve finale udrzi pocet stupnu fizeni do Cisla 3.
http://www.businessvize.cz/organizace/jakou-zvolit-ve-firme-organizacni-strukturu


http://www.businessvize.cz/organizace/jakou-zvolit-ve-firme-organizacni-strukturu

3 Pracovni prostredi

Pracovni prostfedi je souhrn materialnich a spolecenskych podminek pracovniho procesu. Pra-
covni prostfedi je dano stavebnim, prostorovym a strojnim vybavenim pracovist, technologickym
procesem, hygienou i estetickou urovni a organizaci prace spolu s vhodnou tepelnou, ventilacni,
svételnou a zvukovou pohodou. (pozn - pfidat do popisu prac. prostfedi moznost vybrat 1 OS) Pra-
covni prostfedi je pro ¢lovéka svétem, ve kterém zije, aby ho ménil, a to pokud mozno stale k vétsi
dokonalosti. Z psychologického hlediska jde hlavné o to, aby ¢lovék vykonaval pracovni ¢innost s
kladnym vztahem k ni, se z4jmem a rad. Jde i to, aby ¢lovék na pracovni ¢innost stacil svymi té-
lesnymi a dusevnimi silami a aby svoji osobnost v praci obohacoval. Clovék potiebuje jistotu o uZi-
teCnosti své prace pro spolecnost. Uznani a solidarita je pro dodrzovani pracovni moralky a produk-

tivity casto dulezitéjsi nez fyzikalni podminky prace.* (Kohoutek 2000: 12)

Pracovisté firmy se nachazi na okraji Brna v kancelafich velkych 700m?. Pozice na okraji mésta je
zvolena zejména z finan¢nich divodii, nebot” kancelate v centru Brna by byly nepomérné draZzsi.
Pro zaméstnance vSak tato poloha neni pfili§ vyhodna z divodu zdlouhavého cestovani. Objekt se
nachazi ptiblizn¢ 700m od nejblizsi stanice MHD a nevede k nému zadny chodnik. Proto jsou pra-
covnici vyuzivajici pfi dojizdéni do prace méstskou hromadnou dopravu nepfilis spokojeni. Tento
hendikep se ¢astecné podafilo vyfesit hromadnym odvozem zaméstnancl rano z centra mésta a ve-
cer zpét. Pocet parkovacich mist je vSak dostate¢ny a potiebdm pracovnikl s automobily vice nez

vyhovuje.

Kancelaie jsou usporadany naptl jako open space a naptl jako uzaviené kancelaie. Uzaviené
prostory slouzi zejména odd¢€lenim, ktera vyzaduji pii své praci méné rusivych podnéti, jako je ob-
chodni odd€leni (potiebuje volat s klienty), finan¢ni, pravni a ¢ast technického oddélent, ktera zpra-
covava video. Open space ma dvé ¢asti, v jedné sedi manazeti n¢kterych oddéleni a v druhé pra-

covnici technického a marketingového tymu.

Zaméstnanci maji moznost vybrat, které misto chtéji pro svoji praci. Tato volba se vétSinou neode-
hrava kazdy tyden, ale miZe se uskutecnit jednou za ¢as. Napiiklad pokud se n¢kdo z uzavienych
prostor potiebuje piesunout do otevienych, protoze hodné diskutuje svou praci s kolegy a v

uzaviené mistnosti rusi zbytek tymu.

Kancelafe jsou dostate¢né svétlé a prostorné. Nachazi se v nich dostatek zasedacich mistnosti, v
nichz se mohou konat porady nebo zde miize né¢kdo nerusené pracovat na narocném ukolu. K dispo-
zici je zaméstnanciim také maléd kuchynka, hraci mistnost a misto na spani. Po celych kancelatich je

dostatek kvétin, které zvedaji ndladu a plisobi esteticky. Dulezitou prostorou je také jidelna, ktera je



umisténa ve vstupnim koridoru, kde mohou pracovnici obédvat pohromadé a utuzuji se tak mezilid-

ské vztahy.

Z véci, které jsou k dispozici vSem lidem ve firmé, stoji za zminku zejména kvalitni kéva z Ceské
prazirny nebo Cerstvé ovoce. K dispozici jsou také venkovni prostory na malé posezeni ¢i spole-
tivit jako jsou firemni grilovacky a podobné. Samoziejmé také uvnitt budovy je mozné potradani

velkého mnozstvi akei.

Kancelafe jsou k dispozici zaméstnanclim 1 mimo pracovni dobu, naptiklad na promitani filmd, in-
dividuélni vyuku angli¢tiny a podobné. Mohou si ptij¢ovat i vybaveni kancelafi, které neni zrovna

vyuzivano jako jsou notebooky ¢i iPady.

4 Obsazovani pracovnich mist

Aby byl zajistén dobry pracovni vykon na netradi¢nim pracovisti, je tfeba obsadit mista spravnymi
lidmi. Ti jsou duleziti také pro dobré pracovni klima i udrzeni firemni kultury. Vybér odpovidacich
lidi je klicovy v kazdé spole¢nosti, u svobodnych firem je vSak dilezity dvojnasob. Ne kazdému
¢loveéku vyhovuje prostiedi, kde musi uplatiiovat sebetizeni, stejné tak jako jinému nemusi vy-

hovovat pevné pracovni doba nebo tfeba odménovani podle vykonu.

Vybérovy proces je o to naro¢néjsi, ze kromé profesnich zkusenosti a znalosti, je tieba velmi dobie
zvazit, jestli se uchazec hodi k praci ve svobodné firmé a zapadne do kolektivu. Dulezitym kritéri-

em je vyspélost uchazeée, jestli dokaze sam sebe Fidit a je dostateéné disciplinovany. Casto se také
hodnoti podle toho, jak zapadne do tymu, do né¢jz se hlési. Proto ¢asto byvaji u vybérového fizeni

ucastni 1 dalsi ¢lenové daného oddéleni.

Neni viibec jednoduché urcit, jaké privodni jevy maji kvality, které jsou ve firmé vyzadovany. Je
proto velmi diilezité, aby mél recruiter pfiméfené zkusenosti s vybérem takovychto lidi, dobry cit

pro lidi a dokazal klast ty spravné otazky, které mu napovi, jaky uchaze¢ se na misto ve firmé hlasi.



5 Firemni kultura

Je vSeobecné zndmé, Ze zakladem firemni kultury jsou mordlni hodnoty a vize spole¢nosti. Jak jiz je
popsano v piedchozich kapitolach, tato firma ma v této oblasti velmi propracované myslenky. Exis-
tuje zde tedy dobry zéklad, na némz se da firemni budovat a kde nebude dochazet k nedorozumé-

nim ze strany zaméstnancu ani zédkaznikd.

Kultura je zde hojné podporovana shora v mnoha podobéch. Jednou z nich je jiz zminény néabor,
ktery je provadén s ohledem na to, aby novy zaméstnanec co nejvice zapadnul do pracovniho tymu
a nenarusil stavajici atmosféru na pracovisti. Velmi dtlezita je také podpora riiznych aktivit, ktera
pracovnici sami navrhuji. Vedeni se snazi vyjit maximaln¢ vsttic také vS§em pozadavkim, které za-

méstnanci maji na svou kariéru a rozvoj.

Samotnou kapitolou je poradani firemnich akci, které¢ jsou velmi populérni a prospésné pro ¢innost
spolecnosti. Zaméstnanci se pii nich 1épe seznami, navazi lepsi mezilidské vazby a to 1 mimo pra-
covnich tymu ¢i jednotlivych oddéleni. Tyto akce jsou velmi podporovéany a jsou povazovany za je-
den ze zaméstnaneckych benefiti. Management povazuje spolecenské za jednu z forem posilovani
loajality pracovniki. Z firmy, kde méa zaméstnanec silné vazby na ostatni, se velmi tézko odchazi.
Akce jsou poradany na pravidelné bazi, piiblizné¢ kazdy méesic mensi akce jako je spolecné gri-
lovani, laser game, motokary ¢i vylet na koupalisté. Nékolikrat do roka je potadana vétsi party jako

je oslava firemnich narozenin ¢i Thanksgiving day.

Vyznamnym nositelem a Sifitelem firemni kultury jsou artefakty, které vytvotili zamé&stnanci.
Mnoho z nich ma podobu tradic, jejichZ udrzovani pomaha k soudrznosti kolektivu. Jednou z nej-
vice frekventovanych tradic je kratka prestavka na hrani poc¢itacovych her, kterd poméha procistit
myslenky od prace a utuzovat tym. Dalsi tradici je naptiklad takova, Ze novacek musi teti den své-
ho plisobeni ptinést vsem jidlo, které ptipravil. Tato akce velmi pomaha novému ¢lenu se zapojit do

kolektivu 1 ostatnim, aby si jej dobie zapamatovali.



6 Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani hraje v této spolecnosti velkou. Vzhledem k tomu, Ze jde o mladou, vyvijejici se firmu,
ktera plisobi ve velmi dynamickém odvétvi, je potieba neustalého vzdélavani nutnosti. Uvédomuyji
si zde, Ze vzdélavani mize mit mnoho podob. Od oficidlnich kurz, $kol, pfes zajmové krouzky,
knihy, az po velmi pfinosné vlastni zkusenosti nabyté nejriiznéjSimi aktivitami. VSechny druhy

vzdélavani a seberozvoje jsou velmi podporované.

Asi nejbéznéjsi formou vzdélavani jsou kurzy a konference. Pracovnik si sdim vybira kurzy, které
mu pfipadaji vhodné a miize navrhnout, jestli mu budou proplacené. Spole¢nost vyhodnoti jeho
pozadavek na zaklad¢ jeho pozice ve firm¢, druhu aktivity a ceny. Obchodnik si tedy velmi jedno-
duse miize pozadat o Skoleni vyjednavacich dovednosti, ale je na programatorovi, aby si obhajil
kurz hebrejstiny. Pocet vzdélavacich akcei je zavisly na financich, ale neni na n¢j Zadny pevny roz-
pocet, jde o urCitou ,,rozumnou miru®. Tou je jsou naptiklad tfi kurzy za rok do tisice korun nebo

velmi zajimava konference za pét tisic.

Velmi dulezitou ¢asti vzdélavani je samoziejmée vstupni Skoleni. To obsahuje samoziejmé zakonem
nafizeni Skoleni BOZP. Jeho dalsi ¢asti je exkurze do jednotlivych oddéleni, které novackovi pred-
stavi svoji ¢innost a funkci, jiz maji ve spolupraci s ostatnimi oddélenimi a v rdmci celé spolecnosti.
Po tomto prehledu nasleduje nékolikadenni prezentace o oblasti, v niz se firma pohybuje, o konku-

renci, vyhodach, vizich a usporadani.

Firma také potada sama rizné vzdélavaci akce. Jednou za tyden se kona kratka ptilhodinova
pfednaska vedend n€kym ze spolecnosti na téma, o kterém se néco dozvéd¢l, tieba na konferenci
nebo v knize. Miize jit o témata s managementu, finan¢nictvi, marketingu nebo cokoli jiného, co
ostatni obohati. Také zde miizou oddéleni prezentovat svou ¢innost a prezentovat, jak vytesili n¢ja-
ky problém nebo uvedli novinku do produkce. Podobné slouZi i interni webova stranka, kde mohou

vSichni umistit zajimavé odkazy na ¢lanky, které mohou ostatni zajimat.

Posledni akci, ktera se da pocitat mezi rozvojové aktivity je velky teambuilding konany vétSinou
jednou za rok nebo ptil roku. Zde jde hlavné o pocit sounalezitosti a skupinové aktivity. Velmi obli-
beny je tedy nektery tymovy sport, naptiklad fotbal. Dale jsou obvykl¢ kratsi tématicky zaméfené

aktivity na rozvoj softskills a podobné.



7 Role HR oddéleni

V této spolecnosti ma HR oddéleni trochu netradiéni roli. SpiSe o sob¢é hovoti jako o odd€leni Hu-
man Relations nez Human Resources. Tato odliSnost ma hned dvé pficiny. Jednou je oznaceni re-
sources neboli zdroje, které miize byt pro nékteré zaméestnance pejorativni vyznam. Mit v ndzvu
vztahy misto zdrojii firma povazuje za reprezentativnéj$i navenek a majici dobry efekt na perso-

nalni marketing. Tato zména také poukazuje na rozdily ve funkci tohoto HR oddéleni.

Druhym diivodem je, Ze personalisté této firmy maji o své praci predstavu jako o komunikaci s lid-
mi. Ta ma mnoho forem, jde samoziejmé v prvni fadé o komunikaci a spolupraci se zaméstnanci
spolecnosti, ale také s mnoha externimi spolupracovniky a dal$imi lidmi vn¢ firmy. Vidi se tak jako

zprostiedkovatelé kontaktu mezi v§emi lidmi, s nimiz jejich spole¢nost pfichdzi do styku.

Velmi netradi¢ni je tak komunikace HR oddéleni s dodavateli a poskytovateli sluzeb. Zajist'uji ves-
kery proces od vybrani vhodného dodavatele sluzeb (na tomto rozhodnuti se asto podileji i ostatni
zaméstnanci), ptes vyjednavani podminek sluzby, az po udrzovani kontakti a koordinovani. Maji
tak ve své zodpovédnosti napiiklad komunikaci s pronajimatelem obchodnich prostor, telefonnim
operatorem poskytujicim firemni tarif nebo zastupci univerzit, kteti sem umist'uji studenty na pra-

covni staze.

Kromé naborovych akei, které jsou popsany v kapitole Obsazovani volnych mist, patii mezi
¢innosti HR oddé€leni mnoho dalsi aktivit souvisejicich s rozvijenim lidského potencialu. Jelikoz se
da firma tadit spiSe mezi ty mensi jsou vSechny tyto ¢innosti ovlivnény timto faktem. Krom¢é naboru
nejsou ptifazeny konkrétnimu HR pracovniku, ale jsou vykonavany tymové nebo podle osobnich
predpokladii kazdého z nich. Mezi tyto aktivity patii napiiklad feeni problémil na pracovisti, sys-
tém odménovani ¢i vzdélavaci aktivity.

Mnohé z Cinnosti tohoto oddéleni jsou velmi kreativni. V netradi¢ni atmosféte, ktera je pro firmu
charakteristickd, musi nachazet nova feSeni v atypickych situacich. Jedna se naptiklad o odmé-
novani, kde je tfeba nalézt takovy systém, ktery bude respektovat moznost vlastni iniciativy za-
meéstnanct i flexibilni pracovni doby. Také jde o to, jak iniciativu podporovat a zajistit, aby se vSem

dobie pracovalo a odvadéli perfektni pracovni vykon.



8 Odmeénovani

Odménovani je velmi diskutované téma. Jako pro kazdou firmu, tvofi plat zaméstnancii i v této
velkou sumu. Proto zde existuje snaha o optimalizaci. T¢ je dosahovano pfedevsim pii ndboru, kde
by méli byt pfijimani predev§im zaméstnanci s vyvazenymi pozadavky na svoji odménu a zku-
Senostmi, které pfinas$i. Mnoho zaméstnanct jsou tak studenti nebo absolventi, kteti maji niz§i na-
roky na vyplacenou mzdu. Samoziejmé nemiize cely provoz spolec¢nosti stat pouze na praci studen-

t, ale jejich zaméstnavanim je mozné rozumné snizit naklady.

DalSim dalezitym prvkem pro sniZeni nakladi na vyplaceni zaméstnanct je dobra motivace. Smys-
luplné prace, ktera ¢lovéka bavi, pro n¢j miize byt diilezitéj$i nez suma, ktera kazdy mésic pfijde na
jeho ucet. Firma véri, ze nejdulezitéjsi pro kazdého je, aby délal praci, ktera jej napliuje a pracoval
v prosttedi, jez je pro néj piijemné, a pomaha mu se rozvijet. Jiz mnoho lidi dalo pred Iépe placenou
praci ptednost, byt v této firm¢, kde jim mnohem vice vyhovuje pracovni naplii i atmosféra. Dal$Sim
nemateridlnim benefitem jsou také zkuSenosti. Studenti pracujici pfi €i Cerstvi absolventi oceni zku-

Senosti jako malo co.

Kromeé platu a tydne dovolené navic, mohou zaméstnanci Cerpat i fadu jinych benefit. Jde zejména
o systém kafeterie, kde kazdy pracovnik dostane mési¢né€ urcity pocet bodl. Ty mize proménit za
ruzné sluzby nebo nakup zbozi, napiiklad mtize jit o mobilni telefon, letenku na dovolenou nebo
tfeba pizzu na obéd. Tento benefit je velmi oblibeny, protoze umoziuje penize navic ¢erpat po ma-

lych ¢astkach nebo si body naspofit.

Dalsim bonusem, ktery je zatim ve stddium ptipravy a testovani, je balik financi pfipraveny z vy-
délku firmy. Urcité procento z n¢j se rozdéli rovnym dilem mezi vSechny zaméstnance jednou za
ctvrt roku. Kazdy tak bude mit moznost ovlivnit, jak se firmé daii a tak zaroven i vysi svého podilu.
Firma si také od zavedeni tohoto benefitu slibuje ur¢itou samoregulacni funkci. Protoze ¢im vic lidi
je v firmy, tim je suma u kazdého jednotlivce mensi, zaméstnanci by tak méli tendenci vytfazovat

mén¢ produktivni pracovniky, jenz jim ,,ukrajuji z kolace*.

Benefity v ramci vzdélavani a akci pro zaméstnance jsou vice popsany v ptedchozich podkapi-

tolach.



9 Pracovni doba

Jednim z velmi snadno rozliSitelnych atributi svobodného pfistupu k praci je moznost zvolit si
alesponi ¢astecné svoji pracovni dobu. Tento zptisob nakladani s pracovnim ¢asem neni opét zanesen
v zadném firemni dokumentu. Jeho pouzivani tak apeluje na vlastni usudek zaméstnanct a urcita

zauzivana pravidla.

Kazdy si maze svobodné zvolit, kdy mu vyhovuje jit do prace. Denni pracovni doba 8 hodin plus
prestavka na obéd by méla byt zachovana. Ale piili§ nezalezi na tom, pokud ,,ranni ptacata“ chodi
do prace na sedmou, a naopak ,,sovy* prichazeji v jedenact a konc¢i az ve vecernich hodinach. Také
neni problém si tydenni pracovni dobu nerovnomérné rozdélit mezi jednotlivé dny — pracovat od

pond¢li do ¢tvrtku usilovnéji a mit v patek volno.

Velky duraz je kladen na ohleduplnost k ostatnim pracovnikim. Rozmezi pracovni doby se tak musi
alespon do ur€ité miry piizpusobit kolegtim. Naplanované meetingy jsou zavazné a kazdy si musi
poskladat pracovni ¢as, tak aby stihal ty, které se jej tykaji. Stejné tak by mél byt alespon ¢ast tydne
dostupny na pracovisti v dob¢, kdy tam byva nejvice lidi, aby jej ostatni mohli kontaktovat ¢i se s

nim o nécem poradit.

Dalsi z moznosti, jak si uspotadat pracovni Cas, je takzvany homeoffice tedy prace z domova nebo
mimo kancelafe. Tento zplisob se da bézné€ vyuzivat, ale také mé urcité zasady, které by nemély byt
opomijeny. Hlavnim pravidlem je (pokud neni ¢loveék na jednani) byt na ptijmu. Mit zapnuty tele-
fon a Skype, odpovidat na e-maily, tedy byt piiblizné stejn¢ dostupny pro radu ¢i konzultaci, jako
pfi praci v kancelafi.

DalSim pozadavkem je uzivat homeoffice s mirou. Mél by slouzit pfedevsim jako cas, ktery pra-
covnik stravi nerusené a mize pracovat na ukolech vyzadujicich vétsi miru sousttedéni. Takovych
ukolii se samoziejmé velké mnozstvi, a proto je tieba zvazit, které z nich praci z domova opravdu

nezbytné vyzaduji, a kde tak dojde k vétsi ptidané hodnoté.

Jiz ve shrnuti teoretické ¢asti byl vysloven diiraz ve svobodnych firmach na smysluplnost. O tu jde i
v ptipadé homeoffice. Takto vyuzity ¢as by mél slouzit také k efektivni praci. Muze se tedy jednat i
o pripad, kdy zaméstnanec musi fesit béhem dne néjakou osobni zalezitost. Naptiklad potiebuje jit v
poledne k 1¢kafi ¢i vyckat doma na femeslniky. Nebylo by efektivni jet rano hodinu do kancelate, v
poledne hodinu dom, a po vyfizeni 1ékare ¢i femeslniki opét hodinu do kanceléfe, a ty dvé hodiny

cesty si nadpracovavat vecer. Mnohem efektivnéjsi je mit cely den homeoffice a usetfit celkem Ctyfi

hodiny cestovani.



(neexistuje evidence — problém — otazka v dotazniku)



5 Empiricka éast prace — vysledky
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