CESKE VYSOKE UCENI TECI:IIV\IICKE V PRAZE
MASARYKUYV USTAV VYSSICH STUDII

Rizeni rozvojovych projekti

DIPLOMOVA PRACE

Praha 2016 Bc. Lucie Sezemska






Ceské vysoké udeni technické v Praze
Masarykuv ustav vyssich studii

Rizeni rozvojovych projekti

Bc. Lucie Sezemska

Trendy remote managementu

Trends of Remote Management

Diplomova prace

Praha 2016



Vedouci diplomové prace: Ing. Bc. Pavel Andres, Ph.D., ING.PAED.IGIP
Oponent diplomové prace:
Datum obhajoby:

Hodnoceni:



CESKE VYSOKE UCENI TECHNICKE V PRAZE
MASARYKUV USTAV VYSSiCH STUDII

Zadani diplomové prace

Skolni rok: 2014/2015

Jméno a piijmeni: Lucie Sezemska

Studijni program: Rizeni rozvojovych projekti
Obor studia: Rizeni regionalnich projekta

Forma studia: prezenéni

Téma price: Trendy remote managementu

Téma price v anglickém jazyce: Trends of Remote Management

Zasady pro vypracovani priace

Cil prace (stru¢né vymezeni zkoumaného problému):

Cilem prace je sumarizovat poznatky a trendy o managementu lidskych zdroju a jejich
prace na dalku, a dale analyzovat v sou¢asnosti vyuzivané modely remote managementu
a navrhnout doporuceni pro jejich efektivnéjsi fungovani v obchodnich korporacich
Image Lab s.r.o., Accenture Services, s.r.0. a Zeny, s.r.o.

Teoreticka vychodiska:

Prace se zaméfuje na vymezeni pojmu ..remote management™ a vyzdvihuje trendy
dulezité slozky fizeni lidskych zdroju prave pii fizeni lidi na dalku. a to at’ uz se jedna
o praci pracovniki odjinud neZ ze sidla obchodni korporace. spolupraci virtualnich
tymu ¢i o organizaci fizenou pouze virtualné. Je zde kladen duraz pravé na dosazeni
maximalni Kvality prace lidi. coZ 1ze dosahnout pouze skrze cely tzv. ,dodavatelsky
fetézec™ fizeni prace, ale to vie s ohledem na prvky koncepce ..zdravé firmy*. Zdrojem
budou rovnéz studované predméty: Rizeni projekti, Organizace a vedeni lidi,
Projektovani systému, Strategické fizeni a Socialni kompetence v projektovém Fizeni.



Metody price:
e relerSe odborné literatury a dostupnych informaénich zdroja

e analyza stavu remote managementu ve vyjmenovanych obchodnich korporacich;
provedeni kvalitativniho vyzkumu prostfednictvim rozhovoru s respondenty z
téchto obchodnich korporaci (5-10 rozhovora) a zodpovézeni vvzkumnych otazek
0 intenzité remote managementu

Ramcovia osnova:
» Uvod do problematiky
» Vymezeni remote managementu

» Analyza soutasné situace remote managementu ve vybranych obchodnich
korporacich a doporuceni pro jeho zefektivnéni

» Piedstaveni zakladnich trendi remote managementu

Zakladni odborna literatura:

CEJTHAMR, Viclav a Jifi DEDINA. Management a organizacni chovani. 2., aktualiz.
arozs. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, 344 s. ISBN 978-80-247-3348-7.

CEJTHAMR, Viclav, Jifi DEDINA a Richard THORNTON. Virtudini tymy a virtudlni
organizace. Praha: Oeconomica, 2009, 83 s. ISBN 978-80-245-1611-0.

EVANGELU, Jaroslava Ester. Virtudlni tym: Efektivni Fizeni lidi na dalku. Bmo:
Computer Press, 2011, 256 s. ISBN 978-80-251-2877-0.

FRIED, Jason a David HEINEMEIER HANSSON. Prace na dalku: Zn.: Kanceldar
zhyteéna. Vyd. 1. Brno: Jan Melvil Publishing, 2014, 247 s. ISBN 978-808-7270-998.

HAKES. Chris. Innovation Reboot: How to Build, Manage and Assess Innovation
Capability in Organisations and Teams. Somersham: Leadership Agenda, 2013. 190 s.
ISBN 978-190-4861-027.

MIKULASTIK. Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2. dopl. a preprac. vyd. Praha:
Grada, 2010, 325 s. ManazZer. ISBN 978-80-247-2339-6.

VODACEK. Leo. Management: teorie a praxe v informacni spolecnosti. 4. rozs. vyd.
Praha: Management Press, 2001, 314 s. ISBN 80-726-1041-4,



Vedouci priace: Ing. Be. Pavel Andres, Ph.D., ING.PAED.IGIP

Podpis vedouciho price:

Datum odevzdani zadani: /5. 12 Jo4s

Datum odevzdani price:

A
Podpis studenta stvrzujici pFijeti zadani price: »4“ %L J L@M 1\,}

Toto zaddani plati tFi po sobé jdouci semestry od data odevzdani zaddni.

Schvileni zadani DP

Datum a podpis vedouciho programu
podpis Feditele MUVS

Vrcers



Prohlaseni

Prohlasuji, ze jsem svou diplomovou praci vypracovala samostatné. Dale prohlasuji,
ze jsem vSechny pouzité zdroje spravné a uplné citovala a uvadim je v ptfilozeném seznamu
pouzité literatury.

V Praze dne 08.01.2016

podpis diplomanta



Podékovani a vénovani

Na tomto mist¢ dékuji svému vedoucimu Ing. Bc. Pavlu Andresovi, Ph.D.,
ING.PAED.IGIP, za odborné vedeni a ochotu pii zpracovani diplomové prace.
M¢ podekovani rovnéz nalezi obchodnim korporacim Accenture Services, s.r.o., Image
Lab s.r.o. a Zeny, s.r.o., jejichZ zastupci se mnou vstficné spolupracovali. Nakonec touto

cestou dékuji své rodin€ za podporu béhem celého mého vysokoskolského studia.

Tuto praci vénuji svym rodic¢tim jako symboliku divéry, kterou mi vzdy projevovali.



Identifika¢ni zaznam

SEZEMSKA, Lucie. Trendy remote managementu. Praha, 2016. 136 s., 4 s. piil.
Diplomova prace. Ceské vysoké uéeni technické v Praze, Masaryktv ustav vysich studii,

Rizeni rozvojovych projekti. Ing. Bc. Pavel Andres, Ph.D., ING.PAED.IGIP.



Anotace

Diplomova prace se =zabyva aktudlnimi trendy remote managementu, resp.
vzdaleného fizeni a prace na dalku. V praci jsou popsany historické souvislosti
vyvoje managementu od konce 70. let 20. stoleti do soucasnosti, zdkladni pojmy
a pozitiva a negativa remote managementu. Dalsi ¢ast pojednava o Ctyfech zakladnich
modelech remote managementu zalozenych na rizné mite jejich virtualni komunikace.
Tyto modely remote managementu a provedené prizkumy slouzi k analyze
soucasného stavu Vv obchodnich korporacich Accenture Services, s.r.o., Image Lab s.r.o.
a Zeny, s.r.0. a vymezeni navrhti pro jeho zefektivnéni. Prostiednictvim $esti tematickych
okruht jsou ptedstaveny trendy vénujici se zavedeni remote managementu, komunikaci
amotivaci, Work&Life Balance a Work Balance, specifickému softwaru a fizeni

kvality prace v remote managementu.

Kli¢ova slova

Remote management, vzdalené fizeni, prace na dalku, trendy, modely remote

managementu, virtualni komunikace, management



Annotation

The thesis deals with current trends in remote management and teleworking. The paper
describes the historical context of the development of management since the late 70s
of the 20th century to the present; along with the basic concepts and the pros and cons
of remote management. Another section of this work discusses four basic models of remote
management with varying degrees of virtual communication utilization. The models
and interviews were used as a basis for analysis conducted in following corporations:
Accenture Services Ltd., Image Lab Ltd. and Zeny Ltd. As a result of the analysis,
recommendations were formulated to increase the efficiency of researched remote
management implementations. Lastly, trends in following areas are presented
through specific chapters: the introduction of remote management, communication
and motivation, Work&Life and Work Balance, specific software and quality control

in remote management.

Key words

Remote management, teleworking, trends, models of remote management, virtual

communication, management



Obsah

PTEAMIUVA ..ot 4
UVOD et e e s bt e e e et e e et e e e e et e e e annre s 5
1 (REMOTE) MANAGEMENT ....oooiiii et 7
1.1 MANAGEMENT V CASE ZMEN ......cooviiinriniiniineissississississses s 7
Management na konci 70. a v 80. letech 20. stoleti ........cccceevevereiierienieiennn. 7
Management v 90. letech 20. StOlti.........cccverviriiiiiiiiiieieee e 11
Management v 21. StOIEtT ........cocvviiiiiiiiiiiiie e 15

1.2 REMOTE MANAGEMENT ....ooiiii e 21
ZAKIAANT POJIMY ..ot 26

1.3 POZITIVA A NEGATIVA REMOTE MANAGEMENTU ......cccccovviviiiinnnnnn 32
Pozitiva remote ManagementU.........cccccveiieieerieeieeseese e e 32

Negativa remote ManagemMeNtU .........cccccveieerreiieieeriesee e esre e sre e see e e 39

2 REALNY REMOTE MANAGEMENT .........c.ccccooviivniiirneinsiesesississses s 43
2.1 ZAKLADNI MODELY REMOTE MANAGEMENTU...........ccocovvvviiriirernnnne. 43
Virtualni KancCelar ..........ccoeeoiiiiiii oo 44

Virtudlni manazer/specialiste ...........coccvviiiiiiiiiiiiic 47

VATTUAINT EYI0 1o 48

ViIrtualng fIrma .....oveeeeiii e 51

2.2 PROVEDENE PRUZKUMY V OBCHODNICH KORPORACICH A JEJICH

CHARAKTERISTIKA .o, 53
AACCEINTUIE SEIVICES ... eeseeeeeeeeeeeaesseeensessnnsennnennnnes 57
IMAGE LA ..o e 61

ZENY S.1.0 oo ieeeeeeeees e ee sttt 64



3 TRENDY REMOTE MANAGEMENTU .....cccoiiiiii e 68

3.1 ZAVEDENI REMOTE MANAGEMENTU .........cccoovminmierieeeeeeressessesiereeeenoas 69

3.2 KOMUNIKACE V REMOTE MANAGEMENTU ......ccoiiiiiiiicee, 74

P&t funkci KOMUNIKACE ......eeoviiiiiiiiiiiiie e 76
Komunikaéni prostiedky remote managmentu............cevvvevireeiiniiiieeneennens 78

Rozdily mezi virtualni komunikaci a komunikaci tvaii v tvar...........ccccecueee 86
Interkulturni komunikace ...........cccoviiiiiiiiii 90
Komunikace prostfednictvim vizudlniho managementu............cccccevvverinnne 92

3.3 MOTIVACE V REMOTE MANAGEMENTU ......ccoooiiiiiiiiiee 95

3.4 WORK&LIFE A WORK BALANCE.......cccoiiiiiiiniieeeee 102
WOrK&Life BalanCe ...........ccoviiiiiiiiiicies 102

Work Balance neboli pracovni trojuhelnik...........ccccoeiiiiiiiiiiiiiiicin, 105

3.5 SOFTWARE V REMOTE MANAGEMENTU ......cocoiiiiiiiiiciicceee 107

3.6 RIZENI KVALITY PRACE V REMOTE MANAGEMENTU........ccoccernens 114
ZAVER L.t 119
SEZNAM POUZITYCH ZDROJU ....cvvrvrmrvrrirniineeisessesesssssssssssssssssssessssssssesssnns 121
LIEEIAEUIA . ... 121
OdbOINE CIANKY ...t 124
Legislativni dOKUMENtY........ccoiviiiiiiiiiii 125
Dokumenty obchodnich KOrporaci.........coocvviiiiiiiiiiiiiii e 125
INtErNEtOVE ZATOJE ...t 125
SEZNAM OBRAZKU ... 131
Zdr0J€ ODTAZKT ...t s 132
SEZNAM TABULEK ........ooiii i 136
SEZNAM GRAFU ..ot 136

SEZNAM PRILOH ..o oo e et e oo e oo anaas 136



Predmluva

Téma diplomové prace, Trendy remote managementu, jsem si zvolila ze tfi hlavnich
divodi. Jednim z nich byla moje pozitivni zkuSenost se zpracovanim bakalaiské prace
ve 3. rocniku Nérodni ceny absolventskych praci (NCAP), kde mi bylo umoznéno fesit
redlny problém Magistratu hlavniho mésta Prahy. Vyuzila jsem proto opétovné nabidky
Masarykova ustavu vyssich studii spolupracovat v ramci NCAP s obchodni korporaci
(déle jen ,,firma*) Image Lab s.r.o. a zabyvat se pro ni aktudln¢ feSenou problematikou.
Druhym divodem vybéru tohoto tématu je mutj dlouhodoby zijem o vyvoj novych
technologii, k némuz chovam jisty respekt, ale zaroven k nému pfistupuji s nadhledem.
Symbolicky tfetim a zaroven poslednim divodem je moje redlnd zkuSenost s Castecné
vzdalenym fizenim tymu ve studentském klubu International Student Club CTU
in Prague, 0.s. na Ceském vysokém uceni technickém v Praze. Diky této zkusenosti jsem
si totiz dobfe védoma skuteénosti, ze fizeni tymu na dalku neni snadné a pro manazera

je nutné si uvédomovat urcita tiskali remote managementu, kterym je nucen neustale Celit.

Uvedené téma prace se zabyvd aktudlnimi trendy remote managementu,
resp. vzdaleného ftizeni a prace na dalku. Prizkumy byly provedeny ve tfech charakterové
a velikostné odlisnych firmach, Accenture Services, s.r.o., Image Lab s.r.o. a Zeny, s.r.o.
Prfesto zde existuje urcité omezeni Casové auzemni platnosti predstavenych trendi.
Vsechny trendy se postupné v Case vyviji, méni se a objevuji se také nové. Rovnéz
v dalSich regionech, velikosti od kraji az po rizné staty svéta, je U mistnich firem,
z diivodu regionalnich odliSnosti, moZzné dochazet k jinym zavérim. Je proto nezbytné toto

téma nepftetrzité sledovat a nebrat ho jako ,,status quo®.

Rozsah diplomové prace ¢ini celkem sto tficet Sest stran. Diivodem je vét§i mnoZstvi
souvisejicich grafi, tabulek a obrazki, které vhodné dopliuji text prace, a také zvoleny
zpusob citovani zdroji dle normy ISO 690. Pro ten byla vyuZzita metoda pribéznych
poznamek pod carou doplnénych 0 celkovy soupis zdroji na konci prace (v€etné zdroju
obrazkil), jez nabyvaji vétsiho rozsahu. Ctyfi strany piiloh obsahuji polostrukturované
rozhovory s respondenty z jednotlivych firem. Nejrozsahlejsi kapitolou je ta posledni
vénujici se samotnému tématu prace, tedy trendim remote managementu. Divodem
je propojeni teoretickych tematickych okruhi pfimo se souvisejicimi trendy vySe
uvedenych firem. Kapitola je tak Iépe provdzand a umoziuje proto snazsi orientaci

Vv textu prace.



UvVoD

Dnesni proménliva doba klade na firmy a jejich manazery podstatné vyssi naroky,
protoze dnes jiz nejsou osvédcené metody a postupy zarukou uspéchu. Je proto nezbytné
zabyvat se novymi trendy. Nepfetrzity a rychly vyvoj technologii, kdy v roce 2014 mélo
pies 40 % svétové populace piistup na internet, postupné znamena zménu svéta a lidského
vnimani zavislosti mezi vykonem prace a pracovnimi kancelafemi zaméstnavatele. Je tak
nutné na tyto zmény adekvatné reagovat. Ty firmy, které tak neucini, se vystavi riziku
moznych ztrdt a ohrozeni vlastni existence. Remote management Uzce souvisejici
s technologiemi zatim neni automaticky sou¢asti managementu vSech firem. Jeho zavedeni

¢1 zefektivnéni proto miiZze piedstavovat vyznamnou konkurenéni vyhodu.

Tato diplomova prace s ndzvem ,,Trendy remote managementu si proto klade za cil
sumarizovat poznatky o vzdaleném fizeni lidskych zdroji a jejich prace na délku, dale
analyzovat v souasnosti vyuzivané modely remote managementu Ve firméach
Image Lab s.r.0., Accenture Services, s.r.0. a Zeny, s.r.o, navrhnout doporuéeni pro jejich
efektivnéj$i fungovani a predstavit jejich trendy remote managementu. Volba firem je
zalozena na jejich charakterové a velikostni odliSnosti za ucelem dosazeni vétsi pestrosti,

at’ uz v otdzce uZivanych modell remote managementu ¢i v otdzce samotnych trendd.

Mezi uzité metody zpracovani diplomové prace patii zejména literarni metoda,
tj. reSerSe odbornych knih a ¢lankd, dale také legislativnich dokumentt a internetovych
zdrojii. Rozsah prace je ramcové vymezen pravé teoretickymi poznatky usporadanymi
do Sesti tematickych okruhl, kterymi se uvedené zdroje nejCastéji zabyvaji, a dale
prostfednictvim zakladnich modeld remote managementu stanovenych na zdklad€ dat
ziskanych reSerS§i odborné literatury (problematickou otazkou je absence literatury
pojednavajici o remote managementu a jeho modelech komplexn¢). S ohledem na védomi
ur¢itych omezeni izemni a ¢asové platnosti si prace neklade za cil popsat problematiku
modelll remote managementu a jeho trendt zcela komplexné. Pro analyzu stavu remote
managementu ve vyjmenovanych firméch je pro prizkumy zvolena metoda kvalitativniho
vyzkumu v podobé rozhovort s péti az deseti respondenty. V souvislosti s volbou metody
pruzkumu se stanovuji tii vyzkumné otazky specifické pro kazdou z firem. Z hlediska
terminologie je nutné pro tuto praci stanovit definici pojmu ,remote management,
ato z divodu jeho vyskytu vriznych vyznamech v literatufe a v dalSich dostupnych

informacnich zdrojich.



Diplomova prace je rozdélena celkem do tii kapitol; prvni se zabyva historickymi
souvislostmi managementu v ¢ase zmén, nasledné remote managementem a vymezenim
jeho zakladnich pojmu; rovnéz se vénuje pozitivnim a negativnim strankam remote
managementu. Dalsi kapitola pfedstavuje postupné c¢tyfi zakladni modely remote
managementu a dale informace o provedenych prizkumech ve tfech vyse zminénych
firmach (véetné jejich charakteristiky, predstaveni jimi aktualné¢ uzivanych modell
a konkrétnich doporuéeni individualné vytvorenych pro kazdou z nich). Posledni kapitola
pojednavda o samotnych trendech remote managementu, které jsou predstaveny
prostiednictvim Sesti tematickych podkapitol. Ty jsou strukturovany jako teoretické
poznatky, jez jsou dopliiovany trendy zjisténymi pomoci prizkumut ve firmach; jsou jimi
zavedeni remote managementu, komunikace a motivace pracovnikt, Work&Life a Work
Balance, specificky software a fizeni kvality prace v remote managementu. Pro potadi

uvedenych podkapitol je symbolicky zvolen ,,vyvoj remote managementu ve firmé®.

Na zavér tvodu je ptihodné uvést podnétnou myslenku Richarda Bransona. Ten totiz
vSeobecné poklada otdzku, zda bude lidstvo za 30 let viibec znat kancelafské prostory
azda se nebude ptat, pro¢ vlastné existovaly. Piestoze se jednd jen o ¢ast mnohem
rozséhlejSiho tématu, kterym je remote management, tak pravdou zlistava, Ze v dneSni
proménlivé dobé miize byt vyvoj technologii a lidi v ném tak rychly, Ze se i toto miliZe stat
skutecnosti. Firmy tak budou ¢elit novym problémim a budou feSit nové otazky; piestoze
na né leckdy nenaleznou odpovédi ani ve svétové manazerské literatufe, jeji znalost

zUstava nezbytnou podminkou tspéchu.



1 (REMOTE) MANAGEMENT

1.1 MANAGEMENT V CASE ZMEN

Jak jiz tika nejenom citat ¢inského filozofa Lao-c* z prvni poloviny prvniho tisicileti
pfed na§im letopodtem: ,Jisté je jen jediné, totiz Ze jisté neni nic.*, jedina jista
je v pribéhu Casu jen zména a pro dnesni zna¢né turbulentni dobu to plati dvojnasob.
Znamena to, ze ti uspéSni na trhu potiebuji znat historii a jeji souvislosti, ze kterych
se mohou poucit, a zaroven musi sledovat soucasné trendy, aby jejich tispésné konani bylo
delsiho trvani ameélo perspektivu i do budoucna. Uved'me proto struény piehled
manazerského mysleni ajednani od konce 70. let 20. stoleti az do soucasnosti,

ktery je nezbytné znat v ¢eské i zahrani¢ni konkurenéni ekonomice.

Management na konci 70. a v 80. letech 20. stoleti

O konci 70. let a pocatku 80. let 20. stoleti se ¢asto hovofi jako 0 obdobi vzniku nového
podnikatelského prostiedi s nékolika vzajemné propojenymi vlivy a se stalymi zménami.
Jednim z takovych vyraznych vlivii je fakt, ze se dostava do poptedi zdakaznik a jeho
potieby. Vyrobce nabizejici do té doby =zbozi, kterého bylo nedostatek,
se musi pieorientovavat na prani zakaznikGi a byt schopny se flexibiln€ adaptovat
na siln¢ proménné trzni prostiedi. Dulezitou roli zaujima idobry aktivni marketing,
ktery je pro dodavatele zbozi a sluzeb nezbytny. Stale vétsi rozdil mezi zvySujici
se nabidkou a koupé&schopnou poptavkou zplsobuje rovnéz velky nartst konkurence
a podminkou pro uspéch se stdva schopnost poskytnout obchodnim partnerim
a zdkaznikiim konkuren¢ni vyhodu oproti konkurencnim partnerim. Tou je zejména
vysoka inovacni droven nabizenych vyrobkli a sluzeb. Také dochéazi stile Ccastéji
K riznym tézko predvidatelnym ,.diskontinuitdm®, at’ uz se jedna o vyrazné zmeény cen
surovin (ptikladem mohou byt tzv. ropné Soky), vétsi posuny V inovacnim rozvoji,
dasledky politické nestability v nékterych zemich ¢i dokonce zamérné tvofené zmény
spekulativniho charakteru. To zpasobuje potiebu podnikii néjakym zplsobem
se stabilizovat, a proto se riznymi formami spoluprace propojuji a vznikaji nova politicko-
hospodaiska seskupeni pokousejici se vyuzit ekonomickych vyhod globalizace trhu.

Vtomto novém ,bouflivém® prostiedi mnoho firem nedokaze flexibilné¢ reagovat

! Lao-c’ citaty. Databdze knih [onling]. 2015 [cit. 2015-04-12]. Dostupné z: http:/www.databazeknih.cz/citaty/lao-c-13818.



na zmeény, a tak dochazi i k jejich bankrotim. Zapadni ekonomiky reaguji na momentalni
situaci na zacatku 80. let piebiranim zkuSenosti japonského managementu, avSak
neuspésné, protoze tyto poznatky nardzi jak na historické, tak na ekonomické, socialni,
kulturni a politické odlisnosti. Postupné vznikaji dvé vyznamna dila — prace Managing
in Turbulent Times (Manazerska ¢innost v turbulentni dob¢€) Petera F. Druckera a prace
In Search of Excellence — Lessons from America’s Best-Run Companies (Hledani
dokonalosti — pouceni z nejlépe vedenych americkych spole¢nosti) konzultantd Thomase
J. Peterse a Roberta H. Watermana spole¢nosti McKinsey. P.F. Drucker upozoriuje
na diillezitost atraktivity pro zékaznika nejenom cenové a kvalitativni, ale 1 té zalozené
na inovacni Grovni vyrobku a sluzeb. Rovnéz by se firmy mély fidit heslem ,,pfikrmovat
ptilezitosti a vyhladovét problémy“z, protoze v této dobé se nelze spoléhat na to, Ze zitiejsi
uspéch bude pokracovanim uspéchu dnesniho. T. J. Peter a R. H. Waterman zase
porovnavaji a hodnoti zkuSenosti domacich i zahrani¢nich firem a na zakladé toho
sestavuji soubor osmi doporuceni ,,dokonalych® firem. Po jejich vzoru vznikaji i dalsi
publikace, ze kterych je zfejmé, ze v Cele dokonalych firem stoji ,,dokonali“ manazefi,
ktefi jsou schopni pruzné reagovat na dynamicky ménici se podminky a provadét vhodné
zmény. Byvaji proto oznaCovani jako ,,mistfi zmény*. Tento vyraz je pfipisovan Rosabeth

Moss Kanter diky stejnojmenné knize Change Masters (Mistii zmény).

Pro toto obdobi je tedy dulezité dobfe znat svou oblast podnikani, byt blizko
k zakaznikovi a jeho specifickym potiebam a pro udrzeni konkurenceschopnosti vytvaret
inovace, atonejenom ty vyrobkové, ale rovnéz Vv systému fizeni a organizaénim
uspofadani. OsvédCuje se vyuzivani organizaéni formy v podobé strategickych
podnikatelskych jednotek, neboli Strategic Business Units® (SBUs), a tymova prace
pro inovacni aktivitu. Nastupuje rovnéz Sir§i vyuziti informacnich technologii,
jak pro operativni ucely v podobé pocitacové komunikace ¢i pfimého fizeni procesd,
tak pro manazerské ucely, jako jsou manazerské informacni systémy (MIS) nebo systémy
na podporu rozhodovani. ZvySena pozornost je také vénovana motivaci,
pocitu sounalezitosti a hrdosti zaméstnancti na ptislusnost ke konkrétni firme¢ a na jejich

loajalitu k ni.*

2 DRUCKER, Peter Ferdinand. Rizeni v turbulentni dobé. Praha: Management Press, 1994, s. 42. ISBN 80-856-0367-5.

3 Strategic Business Units jsou ,seskupeni podnikovych subjektii, pro které existuji trhy odlisné od jinych seskupeni a pro které
Si jejich management stanovuje samostatné cile a jim odpovidajici strategie®.

FOTR, Jifi, Emil VACIK, Ivan SOUCEK, Miroslav SPACEK a Stanislav HAJEK. Tvorba strategie a strategické planovéni: Teorie
a praxe. Praha: Grada, 2012, 381 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3985-4.

* Viz podle: VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Management: teorie a praxe v informacni spolecnosti. 4. rozs. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 198-213. ISBN 80-726-1041-4.



Ve druhé poloviné 80. let nastupuje jako nova inovacni vlna ,,informacni spole¢nost®,
ve které se manazefi snazi o profesionalni integraci informacnich technologii
do své prace. Kromé dalSich d¢l Petera F. Druckera, The Frontiers of Management: Where
Tomorrow’s Decision are Being Shaped Today (Management: budoucnost za¢ina dnes)
a Innovation and Entrepreneurship (Inovace a podnikavost), ma vyrazny vliv i kniha Re-
inventing the Corporation — Transforming Your Job and Your Company for the New
Information Society (Znovuobrozeni korporace — Pfeména vaSecho zaméstnani a vaseho
podniku pro novou informac¢ni spole¢nost) autorti Johna Naisbitta a Patricie Aburden.
Ti popisuji deset trendt, které maji vliv na chovani firem v dobé¢ intenzivni informatizace.
Mezi ty nejvyznamnéjsi se fadi uvédomeéni, Ze je pro uspésny rozvoj firmy zasadni lidsky
faktor, a to diky jeho znalostem, intuici a tviiréimu mysleni a jednani. ZvySuje se tak péce
0 zaméstnance a jejich zabezpeceni, a zvlastni pozornost je vénovana i vétsimu mnozstvi

zaméstnavani zen a mladych vzdélanych pracovniki.

Ke slovu se opét vraci i T. J. Peters, ktery svym dilem Thriving on Chaos — Handbook
for a Management Revolution (Byt Gispésny v podminkach chaosu — Pfiruc¢ka pro revoluci
Vv managementu) pichodnocuje vlastni filozofii ,,dokonalych podnikd*“ a zdurazinuje,
Ze jizneni mozné se spoléhat na diiv€jsi uspéchy, ale je tfeba vytvaret vnitini stabilitu
firmy asnazit seV neustalych zménach vidét piileZitosti a vyuzivat je rychleji
nez konkurence. Zminuje také nutnost aplikovat ve vSech manaZerskych funkcich
pocitatové podporovanou techniku a technologii, coz odrdzi podminky informacni

spole¢nosti.

Rovnéz R. H. Waterman vydava knihu The Renewal Factor (Faktor inovacéni obnovy),
kde uvadi osm doporuceni tykajici se potfeby neustdle inovacné¢ obnovovat cinnost
azpusob prace firmy, dale doporueni zabyvajici se strategickou vyhodou Vv podobé
informaci a flexibilitou jako strategickou zbrani a schopnosti divat se na firmu a jeji
¢innost 1S odstupem a z vice uhli. Kromé toho upozoriiuje na to, Ze manazer by nemél
U ,,inovacnich obnov* spolupracovniklim ptikazovat, ale spiSe jim jit pfikladem a mluvit

s nimi.

Henry Mintzberg v praci Mintzberg on Management — Inside our Strange World
of Organizations (Mintzberg o managementu — Uvniti naseho podivného svéta organizaci)
doporucuje manazerim, aby prekondvali své tendence k jednostrannosti tim, ze sladi
tvrdou racionalitu s intuitivné zalozenym pohledem a propoji tak praci obou hemisfér

mozku v uspésnou spolupraci. Dilo Organizational Culture and Leadership (Organiza¢ni



kultura a tvur¢i vedeni) Edgara H. Scheina zase hovoti o dualezitosti firemni kKultury —
vytvoreni sdilenych hodnot a nepsanych zasad kulturniho a etického chovani. Na vyznamu
také zaCinda nabyvat ochrana zivotniho prostifedi firmami, oznaCovana jako
»green/environmental management®, ke které nabada N. W. McCaughey v Warning:
Mismanagement of Manufacturing May be Fatal (Varovani: Nespravné nakladani

S vyrobou miize byt osudné).

Obecné je Vvtéto dobé orientace firem jesté intenzivnéj§i smérem na zakaznika,
ato s dirazem na poskytované inovace a jakost. Casté zmény zptisobuji nutnost pouzivani
modernich pocitacové podporovanych informacnich systéml pro pokryti ,kritickych
informacnich potieb* rozhodujiciho se managementu. S tim souvisi i pokracujici tendence
firem srovnavat se s uspé$nou konkurenci ¢i témi nejlepSimi v oboru podnikani; toto byva
oznacovano jako ,.benchmarking®. Vyznam ma také vytvareni vnitini stability vyrobné-
hospodaiskych a socialnich podminek firmy atzv. ,psychologické smlouvy” vsech
pracovniki ke vSem partnerim a samotné firm¢. Intenzivnéj$i vyuzivani informacnich
technologii snizuje potfebu zaméstndvani stejného mnozstvi pracovnikii na stfednich
pozicich spolecnosti, a to o 10 az 40 %. Organizacni struktury se tak zesStihluji a vytvaii
se jednoduché ploché struktury. Stile vice se zainaji vyuzivat pracovnici najati
na dohodnuté ¢innosti jako levnéjSi a pruznéjsi varianta stdlych zaméstnanct.. Uplatiiuje
se také intenzivnéji princip ,, make or buy“, ve kterém se preferuje nakup vyrobku a sluzeb,
ktery je cenové vyhodnéjsi a kvalitativné minimalné na shodné turovni jako vlastni
produkce. Firmy si uvédomuji, Ze tim nejcennéj$im pro jejich dalsi rozvoj a uspéch jsou
inované myslici a profesné¢ a kvalifikaéné Spickovi pracovnici, a proto o né soutézi

3

s konkurenci a snazi se je ziskat. Objevuji se metody ,,headhuntings‘ a ,,braindraine“,
jez mohou ohrozit ty firmy, které se o své zaméstnance tolik nestaraji, a které ned¢laji nic

pro to, aby u nich ti nejlepsi zaméstnanci ziistavali.”

s ~Headhuntefi“ nebo také ,lovci hlav* se vyuzivaji k vyhledavani pracovnikti do vysSich vedoucich funkei, pokud je takovych
vhodnych kandidati malo, a kdy je tieba je oslovovat napiimo. Zabyvaji se tim specializované poradenské spolecnosti ¢i jednotlivci
S rozsahlym okruhem kontaktil. Tyto sluzby jsou finanéné naroéné — napt. ve Velké Britanii se jedna o ¢astku pro headhuntera ve vysi
asi 30 — 50 % roéni mzdy vyplacené b&hem prvniho roku prace,,nalezenému‘ pracovnikovi.

Viz podle: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s.
356. ISBN 978-80-247-1407-3.

8 Braindrain ¢i brain drain oznaduje ztratu akademicky a obecné odborné vzdélanych (kvalifikovanych) pracovnikii emigraci. Miize
se jednat o ,,0dliv mozki“ nejenom do zahrani¢i, ale rovnéz odchod za lepsimi ptileZitostmi do jinych podnikti.

Viz podle: Oxford ilustrovany anglicky vykladovy slovnik. 3. vyd., ve Slovartu 1. Banska Bystrica: Slovart, 2011, s. 103. ISBN 978-80-
7391-539-1.

" Viz podle: VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Management: teorie a praxe v informacni spolecnosti. 4. rozs. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 214-229. ISBN 80-726-1041-4.
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Management v 90. letech 20. stoleti

Léta devadesata jsou typicka vyraznymi inovacemi zpusobenymi rozvojem informacni
techniky a technologie. Manazerské mysleni a jednani tak cekaji zmény dosavadnich
procest. Dochazi ke vzniku a rozvoji ,,informacniho managementu®. Pro o¢ekdvané zmény
se vytvareji rtizné prognozy budoucnosti a souvisejicich manazerskych doporuceni.

Dvé z nich jsou velmi realistické a dobfe vystihuji naroky na management 90. let.

spolupracovniki Kevina Barnhama, Jane Fraser a Laury Heath z Ashridge Management
College. Projekt vyzdvihuje internacionalizaci Cinnosti firem a jejich nutné zapojeni
alespoil do komunikace se zahrani¢ni konkurenci diky rostouci globalizaci a integraci trhu
Vv jediny svétovy trh, dale narGst vyznamu informacnich technologii, vyznam uméni
tvur¢iho vedeni lidi — tzv. leadership, a schopnost vyuzivat modernich prostiedka
informatizace a komunikace pii své praci. Dale obsah projektu klade diraz na potiebu
neustalého zvySovani kvalifikace manaZerii, jejich znalosti, dovednosti, schopnosti
a uzitenych navykl, a pfipomind fakt, Ze v podminkach neustilych zmén je tieba
americka studie The Management in the 1990s ze Sloan School of Management MIT,
jejiz vysledky byly pod vedenim Michaela S. Scotta Mortona zpracovany jako podnétna
kniha The Corporation of the 1990s — Information Technology and Organizational
Transformation (Korporace 90. let — Informa¢ni technologie a organizacni transformace).
Ve studii je predev§im vysvétlena uloha a rozvojovd dynamika tzv. komponenti
organizace a jejich vzajemné vztahy (viz obrazek 1.1: Komponenty organizace a jejich

vztahy).

Struktura

Manazerské procesy |<

N

Lidé a jejich role

Obrazek 1.1: Komponenty organizace a jejich vztahy
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Dale je vni zdiraznén vyznam kreativni aplikace informacnich technologii
do manazerské prace, kdy prave informacni technologie poskytuji firmam nové strategické
prilezitosti, umoznuji provést vyrazné¢ kvalitativné inovativni zmény dosavadni
manazerské prace a méni konkuren¢ni podminky v fad¢ odvétvi. Své myslenky i nadale
vyjadiuje Peter F. Drucker v dilech Managing for the Future — 1990s and Beyond (Cestou
k zittku — Management pro 21. stoleti), dale Post-capitalist Society (Postkapitalisticka
spole¢nost) a Managing in a Time of Great Change (Rizeni v dobé& velkych zmén). Uvadi
napf. zménu priorit firem, kdy se méni jejich profilovani z vyrobkové-hospodarského
na informacné zalozené. Firmy se také zacinaji zajimat vice o dlouhodoba hlediska rozvoje
nez o pouze kratkodoby zisk. Prosperitu organizace podle né&j ovlivituje rozhodujicim
zpusobem schopnost véas ziskavat, sdilet a hodnotn¢ vyuzivat informace a znalosti,
resp. mit vyssi uroven ,,informaéni gramotnosti“. Kromé toho je nezbytna zména mysleni

a jednani vedoucich pracovnikl a péce o firemni znalostni zazemi.

Rovnéz Peter M. Senge ve své praci The Fifth Discipline — The Art and Practice of the
Learning Organization (Pata disciplina — Uméni a praxe uéici se organizace) popisuje,
ze hlavnim kapitalem firem jsou znalosti a pravé cilem ,,ucicich se organizaci® (mysleno
firem) je jejich vytvaieni, obnovovani a rozsifovani. ,,U¢ici se organizace* si nepietrzité
osvojuji nové znalosti a dovednosti a Uceln¢ je vyuzivaji — uceni berou jako zplsob
pro neustalé zdokonalovani vlastni prace. Nejde pfitom jen 0 izolované uceni jednotlivced,
ale o rozvoj podniku jako celku. P. M. Senge pozdé¢ji své nazory dale rozvinul a rozsitil
v publikaci The Fifth Discipline Fieldbook: Strategies for Building a Learning
Organization (Prakticka pfirucka paté discipliny: strategie k tvorbé ucici se organizace)
o0 své praktické zkuSenosti. Pozadu nezlstavd ani T. J. Peters s praci Liberation
Management — Necessary Disorganization for the Nanosecond Nineties (Osvobozujici
management — Nutnd dezorganizace pro nanosekundova devadesata léta), ve které
upozoriuje na prichod vyraznych zmén zpisobenych informacni revoluci. Pro firmy je tak
dalezité¢ vyuzivani svého védomostniho kapitalu, resp. schopnosti a dovednosti tviircich
pracovnikli, abudovani dobrych vztahli a vzijemné daveéry s obchodnimi partnery
pro co nejhladsi spolupraci méné zatizenou formalitami a nasledna realizace rychlejsich
reakci na potieby zdkaznikd. Vize uspesného podnikani v 90. letech a na ptrelomu tisicileti
vyjadiena v podobé¢ tzv. ,,virtualni korporace“ neboli firmy s pruzné spolupracujicimi
partnery, ktefi jsou spole¢n¢ schopni okamzité a efektivné prodavat své vyrobky a sluzby
dle potfeb zakazniki, je uvedena v dile Williama H. Davidowa a Michaela S. Malonea

The Virtual Corporation (Virtualni korporace). Dale myslenku virtualni organizace rozviji
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I Fiona Czerniawska a Gavin Potter v knize Business in a Virtual World — Exploiting
Information for Competitive Advantage (Podnikani ve virtudlnim svét€¢ — Vyuzivani
informaci k zajisténi konkuren¢ni vyhody), a Jessica Lipnack s Jeffreyem Stampsem
Vv praci s nazvem The Teamnet Factor — Bringing the Power of Boundary Crossing
into the Heart of Your Business (Faktor sitového propojeni tymt — Zavedeni vyhod

hrani¢niho propojeni do zakladii vaSeho podnikani).

Zajisténim prosperity v obdobi informaéni spole¢nosti se zabyva publikace Competing
for the Future — Breakthrough Strategies for Seizing Control of Your Industry
and Creating the Markets of Tomorrow (SoutéZeni o budoucnost — Prilomové strategie
k ovladnuti vasi oblasti podnikani a vytvofeni trhii zitfka) autord Garyho Hamela
C. K. Prahalady. Vénuji se v ni filozofii tvorby podnikatelskych pfilezitosti, oproti jejich
pasivnimu hledani, a Gsili najit takovou oblast ¢i zptisob podnikani, ktery konkurence neni
schopna vubec provadét ¢i jen s obtizemi. K tomu je zapotiebi Si zajistit odpovidajici
vyjimecné znalosti a dovednosti, prostfednictvim kterych je mozné uspokojovat specidlni
potieby zakaznikd. V devadesatych letech tak dominuje postoj, ze zasadnim faktorem
uspésné¢ho podnikani je tvarcéi manaZerské jednani a mySleni. Gifford a Elizabeth
Pinchotovi poukazuji ve své knize The End of Bureaucracy and the Rise of the Intelligent
Organization (Konec byrokracie a nastup inteligentni organizace) na nebezpeéi byrokracie
a Spatnych vztahd mezi lidmi uvnitf firem a budouci uspofadani vidi v malych
autonomnich jednotkach, které sdileji zdroje a jsou schopny pruzné spolupracovat
na plnéni spole¢nych cili. Francis Fukuyama svou praci Trust: The Social Virtues
and the Creation of Prosperity (Duvéra: socidlni ctnosti a tvorba prosperity) dodava,
ze jsou dilezité nejenom kladné osobni vlastnosti a ctnosti, ale Ze vykonnost a mezinarodni
konkurenceschopnost firem zna¢né ovliviiuje i narodni kulturné-socialni charakteristiky,

jako jsou napt. hodnoty a etické normy chovani nebo mezilidska tolerance.

Vyrazny vliv ma dilo Michaela Hammera a Jamese Champyho Reengineering
the Corporation — A Manifesto for Business Revolution (Reengineering korporace —
Manifest pro revoluci podnikové ¢innosti). Jako podnikovy reengineering chape zasadni
aradikdlni zménu procest ve firmé tak, aby tim bylo dosazeno velkého zdokonaleni
ve vykonnosti — Vnakladech, kvalit¢, rychlosti a sluzbach. V reengineeringu
je prehodnocovana kvalitativné U¢innost a ucelnost dosavadnich postupti uZzivanych
tradicn¢ ve firme¢. Nasledné se fada dalSich autorti zabyva ve svych dilech pravé touto
tématikou. Obecné se reengineering velmi rychle §ifi a v praxi uplatiiuje, a tak dochézi

I k jeho mnoha renovacim.
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Moderni strategické mysleni 90. let si uvédomuje nutnost firem neustale bojovat
0 preziti natrhu. Meéni se také pohled na uspé$nost podnikani z hlediska casového,
kdy je dilezitéjsi dlouhodoba prosperita firmy nez kratkodobé netspéchy. Firmy si jSou jiz
Vv tomto obdobi védomy toho, Ze jejich nejcennéjSim zdrojem je intelektualni kapital,
resp. relevantni informace a znalosti. Popularnimi jsou zejména dvé myslenky — prvni
z nich je ,,virtualni podnik®, jenz se vytvafti sitovym propojenim vlastnich a partnerskych
organizaCnich jednotek, Ve kterém se typicky neustdle vylepSuji dosavadni cinnosti

8« Kaizen znamena pro firmu zdroj

ve firm¢, a to za vyuziti japonského konceptu ,,kaizen
inovac¢niho rozvoje vSech jeho ¢innosti. Na obrazku 1.2: Japonsky zapis slova KAIZEN je

vlevo znazornéno KAI, coz znamena zménu, a vpravo ZEN, coz je dobry.

ji ==
~Nir.
— —

Obrazek 1.2: Japonsky zapis slova KAIZEN

Druha zéasadni myslenka obsahuje podnikovy reengineering, ktery zpocatku odmita
mensi postupné zmény typické pro kaizen a naopak se charakterizuje prostfednictvim
velkych skokovych zmén — i to ale ke konci 90. let ustiava. Cim dél tim vice se prosazuje
také vliv moderni komunikaéni techniky a technologie a pocitaCové podporovanych
informacnich systémd, a to ve prospéch procesniho fizeni s pocitatovou podporou. Velky
vyznam maji pracovnici S tviréim mySlenim, ato zejména tvir¢i vedouci, pro které je
doporucovano vytvafet podminky vyrazné autonomie volnych firemnich struktur
azvysSovani jejich pravomoci (pouzivany vyraz z anglického jazyka: empowerment),
coz pro né mize mit motivaéni charakter. Na scén¢ se také objevuje internet, ktery pfinasi
v komunikaci mnoho novych moznosti, ale rovnéz riziko zneuzivani informaci. Firmy
se snazi vytvaret pro udrzeni a motivaci svych nejlepSich pracovnikii dobie stabilizované
pracovni kolektivy se sdilenymi hodnotami a pomoci firemni kultury podporovat jejich
sounalezitost a loajalitu k firmé&. Aplikace prostfedkll informacnich technologii zplisobuje
zmény dosavadnich pfistupli manazerské prace a zaroven si jsou podnikatelské subjekty

veédomy dilezité ulohy tvircich vedoucich pracovnikt, ktefi uméji vést lidi.?

8 Pojem ,,kaizen“ je z Japonstiny a znamena neustalé zlepSovani, a to kazdym ve spolenosti kazdy den. Velké zmény ve filozofii
Kaizen piichazeji prostfednictvim mnoha malych zmén provedenych v priibc¢hu casu.

Viz podle: Co je Kaizen | Definice KAIZEN | vyznam Kaizenu. Kaizen Lean poradenstvi | ZvySovani vykonnosti | Kaizen Institute
Consulting Group [online]. Kaizen Institute, 1985 [cit. 2015-05-30]. Dostupné z: http://cz.kaizen.com/o-nas/definice-kaizenu.html.

° Viz podle: VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Management: teorie a praxe v informacni spolecnosti. 4. rozs. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 230-252. ISBN 80-726-1041-4.
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Management v 21. stoleti

Pocatek nového tisicileti byva oznacovan jako ,,znalostni spole¢nost™ ¢i tzv. ,nova
ekonomika“. Jako nova ekonomika se pak oznacuje prostiedi, kde je svét podnikani diky
globalizaci a ¢astym zménam stale mensi a proméenlivéjsi a prostfednictvim informacnich,
hmotnych a finan¢nich integracnich vazeb 1 propojenéjsi a mnohem citlivéjsi. Vadci
tendenci je pokracujici informatizace zaloZzend na modernich informacnich technologiich —
rozvoj informacnich systému a elektronické komunikace. V globélni spole¢nosti zalozené
na znalostech ale nazorové dominuje pifedevsim vyznam ,,lidrovského vedeni lidi*, firemni
kultury a intelektualniho kapitalu. Dostupné prostiedky elektronické komunikace,
vykonnych informacnich systémi, automatizace a robotizace umoziuji firmam Vv podstaté
okamzité sdilet dalezité informace a znalosti s kymkoliv po celém svété; konkrétné to
umoziuje celosvétova sit’ internet. Tomuto tématu se jiz diive vénoval Bill Gates v dile
Business @ the Speed of Thought — Using a Digital Nervous System (Byznys rychlosti
myslenky — Jak uspét v digitalnim v€ku). Postupné tak dochazi ke znevyhodiiovani téch
pracovnikl, jiz nejsou schopni ¢i ochotni vyuzivat nejriznéjSich novych zpasobt
komunikace; stim souvisi ipotiebna jazykova vybavenost pro jednani s partnery
Vv globalni svétové ekonomice. Management nového tisicileti charakterizuji podminky

stalych a kritickych zmén v podnikatelském prostredi.

Dle Petera F. Druckera proch4dzi management od poc€atku 21. stoleti vyraznymi
kvalitativnimi zménami, méni se jeho chdpani, a to vcetné praxe jeho realizace;
Casto jSOU manazefi nuceni opoustét dosavadni zpisoby mySleni a jednani, a jsou
od nich vyzadovany i zna¢né pfemény inovacni. Tomu se autor vénuje v knize
Management Challenges for the 21st Century (Vyzvy managementu pro 21. stoleti). Také
v ni uvadi myslenku, Ze 1ze napt. v blizké dobé ocekavat Sir§i vyuzivani managementu,
ato i v nemocnicich, ve statni spravé, na vysokych Skolach atd., dale fakt, ze existuje vice
typl dobfe fungujicich organizacnich struktur, nebo Ze pii vzniku novych inovaci nemusi
byt hned zcela jasné, kde vSude dané inovace nésledné naleznou své uplatnéni. Mezi dalsi
prace zabyvajici se problematikou inovacniho rozvoje manazerského mysleni a jednani
patii dilo Fifth Generation Management: Co-creating through Virtual Enterprising,
Dynamic Teaming, and Knowlege Networking (Management paté generace: Spole¢na
tvorba hodnot pomoci virtudlniho podnikéni, dynamickych tymu a vytvareni siti pro sdileni
znalosti) Charlese M. Savagea. Dle jeho nazoru uspé$né firmy potiebuji umét véas

ziskavat, rozvijet a zhodnocovat potencial relevantnich znalosti a dale byt schopny rychle
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komunikovat s partnery bez ohledu na jejich geografické umisténi, a to prostifednictvim
vyuziti novych telekomunikacnich prostiedki. Vénuje se také virtualnimu podniku,
sitovym strukturdm partnerti, aliancim nebo dynamickym tymiim znalostnich pracovnika
ajejich spolupraci po siti. Mike Johnson se knihou Managing in the Next Millennium
(Manazerskd prace v piiStim tisicileti) snazi zachytit charakteristiku globalni svétové
ekonomiky a svilij pohled na jeji moznou blizkou budoucnost. Piedpoklada, Ze na svétovém
trhu vyrazné vzroste vliv asijskych ekonomik, jako je Cinska a indicka, a ze aktivni
,znalostni spole¢nosti“ budou moci vyuzivat nebyvalych pfilezitosti; naopak firmy,
které nestihaji vCas reagovat na kritické zmény, budou ohrozeny obrovskymi hrozbami,
jez mohou znamenat i jejich zanik. Otazkou uplatiiovani metod tviir¢iho a proinovativniho
vedeni lidi se zabyva kniha 21st Century Manager — Meeting the Challenges
and Opportunities of the New Corporate Age (Manazer 21. stoleti — Vyrovnat se s vyzvami
a prilezitostmi nového véku podniku) Garetha S. Gardinera. Sam Vv ni doporucuje vysokou
autonomii a motivacni prostiedi pro vysoce vzdélané pracovniky a pro jejich vedouci
metodu koucovani, protoze odborné znalosti mohou mit tito podfizeni mnohem vyssi

nez jejich nadfizeni pracovnici.

Nové ekonomice se vénuje Kenichi Ohmae publikaci The Invisible Continent — Four
Strategic Imperatives of the New Economy (Neviditelny kontinent — Ctyf¥i strategické
imperativy nové ekonomiky). Podle né& je nova ekonomika charakterizovana cCtyfmi
vzajemné propojenymi dimenzemi, které tvoii tzv. neviditelny kontinent. Prvni je
dimenze ,,redlné ekonomiky*, kterd odrazi realn€ existujici soustavu narodnich ekonomik
Vv globalizovaném svété. Druhou pak piedstavuje globalni dimenze umoziujici volné
migrovani informaci, znalosti a kapitalu, a pfesouvani spotiebitelli a vyrobct pfes narodni
hranice; socialné-ekonomické procesy ziskavaji vice celosvétovy charakter a nadnarodni
spole¢nosti jsou tak schopny alokovat ty nejlepsi zdroje a Cinnosti v Case a prostoru. Tieti,
kyberneticka dimenze, vytvaii a vyuziva celosvétové uznavané standardy vzdy v néjaké
konkrétni oblasti podnikani — jsou jimi tzv. platformy, které se prosadi a lidé je uznavaji,
jedna se napt. o anglicky jazyk, kdy 80 % komunikace na internetu je pravé v tomto
jazyce; byt soucasti takové platformy ¢i ji vyuZivat je konkurenéni vyhodou, ovSem
dilezita je 1 inovacni Uroven platformy, kterd ma vliv na dobu jejiho G¢inného piisobeni —
napt. Microsoft Windows je celosvétové uznavany operacni systém s novymi
aktualizacemi. Posledni soucast charakterizuje dimenze obecné uznanych finanénich

indikatort, resp. produktl, prosperity pro alokaci zdrojt.
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Mezi dalsi vyznamna dila se fadi Building Wealth — The New Rules for Individuals,
Companies and Nations in a Knowledge-Based Economy (Tvorba bohatstvi — Nova
pravidla pro jednotlivce, podniky a ndrody v ekonomice zaloZené na znalostech) Lestera
C. Thurowa. Stavebni podminky ,nové ekonomiky“ dle jeho nazoru vznikaji
spolupisobenim  Sesti  novych technologii, kterymi jsou mikroelektronika,
telekomunikace, robotizace, pocitace, biotechnologie a nové umélé materialy.
Tyto nové technologie umoznuji vznik vyraznych inovaci, ale zaroven 1 vznik velkych
rizik a hrozeb. Ke zdrojim dosavadni ekonomiky, ptdé, praci a kapitalu, se pfidava novy
prvek, ktery predstavuje disponibilita a uméni zhodnocovat znalosti (viz obrazek 1.3
nize). Pravé proto se oznacuje ,,novd ekonomika“ rovnéz ekonomikou ¢i spolecnosti

zaloZenou na znalostech.

Umeéni
zhodnocovat
znalosti

o \ Disponibilita
» ekonomika" / znalosti
\J

Obrazek 1.3: Zdroje ,,nové ekonomiky*

Kvalifikovani lidé jsou totiz ti, jizmaji pfedpoklad k tomu vidét jako prvni nové
prilezitosti védecko-technickych, socialné ekonomickych, politickych, kulturnich
ariznych dalSich zmén. Kazdd zména zplsobuje odchylku, resp. nerovnovahu
od dosavadniho pribéhu procesi. Nerovnovahy jsou trojiho typu: technologické, vyvojové
a sociologické, a vytvareji pravé nové pfrilezitosti i hrozby. Autor nésledné formuluje
tiinact doporuceni zabyvajicich se napf. tim, Zze Gspé€Sny podnikatel musi byt pfipraven
opoustét své staré neefektivni postupy a pfijimat nové. Novou ekonomiku také hodnoti
ve vazbé na vznik a pusobeni nové kultury firmy Rosabeth Moss Kanter ve své praci
Evolve! Succeeding in the Digital Culture of Tomorrow (Rozvijej! Uspét v digitalni kultufe
zitika). Oznacuje ji ,,digitalni Kkultura®“ ¢i,e-culture®/,,e-kultura® a v knize uvazuje
0 tom, jak ji vytvaret a ménit. E-kultura reflektuje lidské vztahy, a to v novych podminkach
globdlni celosvétové sit€ komunikace. Nejdulezitéjsi pfitom nejsou elektronicka

komunikace a technologie samy o sob¢, ale pozitivni spoluprace lidi — at’ uz ve formé
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e-commerce, e-business'® & v dalsich podobach, kdy se oznadnou &ast kvality,
bezpecnosti a spolehlivosti elektronické komunikace pfi spolupraci a predavani informaci,
znalosti ¢i vyrobka a sluzeb zasazuji pravé sami lidé. Pro vznik, existenci a rozvoj
e-kultury se piedpoklada jako nutna podminka internetova sit’. Mezi znaky e-kultury
patii zkratkovité vyjadfovani ucastnikli elektronické komunikace, snadngj$i chapani
nezbytnosti opustit dosavadni neefektivni procesni postupy nebo napt. podpora uc¢inného
feSeni problémi s absenci osobnich nedilezitych sport. Vyznamnou skutecnosti,
jez je v dile zduraznéna, je setrvavajici dilezita role ¢lovéka se vSemi jeho zajmy,

motivacemi a ptanimi v digitalni dob¢.

Na svtij koncept ,,uCici se organizace” navazuje Peter Senge s Artem Kleinerem,
Charlotte Robertsovou, Richardem Rossem, Georgem Rothem a Bryanem Smithem praci
The Dance of Change — The Challanges to Sustaining Momentum in Learning
Organizations (Tanec zmény — Vyzvy k udrZzeni hybnosti v u€icich se organizacich).
Spoleéné analyzuji situace firem pii zavadéni konceptu ucici se organizace a zdivodnuji,
pro¢ se ho v praxi nedaii dlouhodobé udrzet v chodu. Vyuzivaji poznatky managementu
zmén a Skutecnosti spocivajici v tom, ze lidé maji obecné velky odpor ke zménam. Zmény
jsou ale pro ucici se organizace nezbytné. Jednim z divodd, pro¢ u lidi panuje tak zna¢ny
odpor vii¢i zménam, je snaha inklinovat k plivodnimu zndmému stavu; autofi toto nazyvaji
LHimunitnim systémem® pivodni organizace, protoZe je takovéto chovani u imunitnich
systémtl zcela obvyklé. Pro piekonani odporu je proto doporucovano zavést koncept ucici
se organizace co nejrychleji, nebo naopak se snazit snizovat odpor lidi viéi zméné,
coz ale velmi zpomaluje a komplikuje zavedeni konceptu. Zasadni role pti zméné je opét

pfisuzovana vedoucim pracovniktim — lidrim.

Proaktivnimu vyuZzivani podnikovych znalosti se vénuji kolektivy autorti a hovofii
0 tzv. ,,intelektualnim kapitalu®, ktery piredstavuje ,,zdsoby a toky znalosti, které jsou
organizaci Kk dispozici. Ty mohou byt povazovany za nehmotné zdroje souvisejici s lidmi
aspole¢né s hmotnymi zdroji (penize a materidlni jméni) tvofi trzni nebo celkovou

hodnotou podniku.«!*

Jedna se napt. o knihu Intellectual Capital — Navigating the New
Business Landscape (Intelektualni kapital — Navigace v novém podnikatelském prostiedi)

kolektivu Johana a Gorana Roose Leifa Edvinssona, a Nicoly C. Dragonetti. Intelektualni

10 3sou to formy digitalizace podnikani, kdy elektronické provadéni operaci je spojeno s nakupem a prodejem zbozi (vyrobku,
informaci, materiald, sluzeb, energii atd.), tj. e-commerce, nebo s podnikatelskymi procesy, tj. e-business.

Viz podle: VODACEK, Leo a OFga VODACKOVA. Management: teorie a praxe v informacni spolecnosti. 4. roz3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 280-281. ISBN 80-726-1041-4.

1 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 51.
ISBN 978-80-247-1407-3.
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kapital se hodnoti ze dvou thli pohledu: za prvé — jak a prostiednictvim ¢eho poméha
1épe tidit firmu, a za druhé — jak lze ocenit dostupné znalosti a dal§i nehmotna firemni
aktiva. Doporu¢enim odborniki do dalSich let je peclivé sledovat pravé problematiky
»intelektualniho kapitalu“ jako vyznamného aspektu firemniho fizeni. VétSinou je totiz
vyuzivano pouze 20 % znalostniho zadzemi pracovnikl v organizaci, takze jeho zvyseni by

mohlo znamenat velkou konkuren¢ni vyhodu.

Ve 21. stoleti, obdobi ,,managementu kritickych zmén®, roste jesté intenzivnéji vyznam
tvar¢itho vedeni (,leadershipu®). Rovnéz je nutné umét aplikovat nové poznatky
prostfednictvim jejich integrace do komplexniho fungovani a chapani firmy. Provadéni
ruznych zmén, resp. inovaci, v€as a piiméten¢ podminuje kontinualni rozvoj spolecnosti.
Rostouci globalizace v této dob¢ piinasi velké mnozstvi prilezitosti; zaroven ale i hrozby
v podob¢ intenzivngjsi konkurence. Je proto nezbytna hlubsi specializace, kdy se firmy
specializuji na jeden ¢i pouze nékolik specifickych segmentti globéalniho trhu.
Mezi novymi obory, které vyzaduji intelektualni kapacitu lidi, ale naopak nejsou nijak
omezeny tim, ze by vyzadovaly specialni geografické podminky, dominuji: pocitatovy
hardware a software, telekomunikace, mikroelektronika, robotika, stroje fizené numericky
a jejich soustavy, biotechnologie nebo primysl pracujici s novymi umélymi materialy.
Konkurenéni vyhodou se stava vzdélanost a kvalifikace pracovniki. G. Hamel
a C. K. Prahalad doporuc¢uji, aby vedouci pracovnici firmy vytvofili a pecovali
0 tzv. strategickou architekturu rozvoje, za kterou povazuji koncepéné zalozeny program
pro rozvijeni novych funkénich vlastnosti, vyuzivani jiz existujicich znalosti a dovednosti
a ziskdvani novych, a spolupraci s dllezitymi firemnimi partnery. Cilem strategické
architektury je vytvofeni a udrzeni konkuren¢ni pozice firmy natrhu, atoza pomoci
virtualni firmy ¢i dalsich postupt ,,nové ekonomiky®. Strategicka architektura rozvoje
zahrnuje podnikatelskou strategii rozvoje, jejiz spolehlivé kvalitativni kritérium
pfedstavuje mira Gspéchu na trhu. DalS§im faktorem uspéchu je ucelové selektivni
rozhodovani o vylouéeni a ,,opusténi* neperspektivnich vyrobku a sluzeb do budoucna.
Kvalita se stavd pouze nezbytnym piredpokladem pro vstup na trh, nenijiz
konkurenéni vyhodou. M. Hammer ve své publikaci The Agenda. What Every Business
Must Do to Dominate the Decade (Agenda 21. Co musi kazdy podnik udélat
pro uspéch v 21. stoleti) formuluje devét doporuceni, jejichz dodrzovani je nutné
pro uspéch v 21. stoleti, v obdobi silici nadvlady zakaznika a globalni hyperkonkurence.
Kromé velkého dirazu kladeného na veskery servis a potfeby zdkaznika doporucuje také

napt. aktivni ¢innost firem tykajici se radikalnich moznosti virtualni integrace.
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Priibézné dochazi ke snizovani poctu hierarchickych organizaénich struktur, uvoliovani
strukturnich forem a Kkrozvoji vztahti vramci spoluprace S vyznamnymi partnery.
Déle novéa ekonomika intenzivné rozviji digitalni formy externi kooperace a komunikace
(e-business, e-commerce a dalsi). Neustale roste tendence K rozSifovani virtualniho
podnikani, kde se vhodné propojuji a spolupracuji virtualni podniky s dodavateli,
distributory, zakazniky a ptip. jest¢ se zakazniky zakaznikl. Virtualni firma tak byva jen
,»obalem mnoha ¢innosti, kdy vétSinu ani nemusi provadét sama, ale mtize je zadavat
dal$im firmam, které vétSinu svych ¢innosti mohou provadét obdobné. Jednim z prvk,
ktery zajisti firmdm ve virtudlnim podnikani uspéch, jsou vzajemné spolupracujici
dynamické tymy, resp. tymy tymu. V nich pracovnici systematicky rozvijeji a vyuzivaji

znalostni zadzemi jejich spolecnosti.

V informacnich systémech zalozenych na vyuziti moderni technologie roste duleZitost
prosttedki moderni komunikace, jako je internetova (externi) nebo intranetova
(interni) sit’. Sdilené informace, data a znalosti jsou mnohem vyznamnéjsi nez geografické
umisténi firmy vici zakladnim ekonomickym zdrojim — pudé, praci, kapitalu. Pfiblizné
téi ¢tvrtiny vSech elektronickych operaci jsou provadény pravé mezi firmami, a z toho
vyplyva, Ze dochdzi ke znacné digitalizaci podnikani. Souvisi to 1 stim, Zze internet
je dostupny nepietrzité kazdy den a jsou s nim spojeny relativné nizké pocatecni i provozni
naklady. Ve spolecnosti zaloZené na znalostech je potfebné, aby se nejenom vedouci
pracovnici ustavicné vzdélavali a rozvijeli osobnostni rysy; navic by u nich takovy projev
mohl vést az k nekompetentnosti a nasledné ztraté jejich vedouci pozice. Pro podnikatelsky
uspéch by lidfi méli znalostni pracovniky vést k tomu, aby sdileli své skryté znalosti —
tzv. tacitni znalosti'?. Takové vyuziti do té doby tifeba téméf nedostupnych znalosti

a informaci miZe pfedstavovat pro firmy velkou konkurenéni vyhodu.*®

12 Tacitni znalosti jsou ty znalosti, dovednosti a zkuSenosti, které maji pracovnici ,,ve svych hlavach®.

Viz podle: KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. roz8. a dopl. vyd. Praha: Management Press,
2010, s. 27. ISBN 978-80-7261-168-3.

13 Viz podle: VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Management: teorie a praxe v informacni spolecnosti. 4. toz3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 253-284. ISBN 80-726-1041-4.

a Viz podle: BLAZEK, Ladislav. Management: Organizovani, rozhodovani, ovlivitovani. 2. rozs. vyd. Praha: Grada Publishing, 2014,
s. 30. ISBN 978-80-247-4429-2.
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1.2 REMOTE MANAGEMENT

Management Cerpa z mysSlenkového piinosu fady svétovych osobnosti. Ty do n¢j
ptispivaly a i nadale pfispivaji nejen svymi teoriemi, ale i vlastnimi zkuSenostmi v podobé
uspéchtl i tézkych porazek. V uvedeném kratkém shrnuti obdobi managementu od konce
70. let do soucasnosti jsou piedstaveny ty nejdulezitéjsi osobnosti a jejich dila. Na zakladé
uvedeného manazerského mysleni a jednani si lze dobfe vSimnout, ze naroky na firmy
a jejich manazery se velmi zvysily, a ze dnes jiz nejsou osvédéené metody a postupy
zarukou uspéchu. Nelze ale historické poznatky opomijet, jelikoz jejich neznalost naopak
mize vést k netispéchu. Prestoze se jednd o kratké shrnuti, nebyly vynechény oblasti,
jez tteba na prvni pohled nesouvisi sremote managementem. Historii je totiz nutné
pfijimat jako celek a pfistupovat k jejimu poznani komplexné, protoze jen tak ji lze
rozumeét. Chéapani souvislosti umoziuje firmam neopakovat chyby, podporuje kritické

smysleni o soucasnosti a napoméaha odhadovat ten spravny smér pro budouci uspéchy.

Dnesni dobu lze stru¢né popsat takto: je nutné ve zménach vidét piilezitosti a nikoliv
hrozby; kvalita jiz neni konkurenéni vyhodou, ale pouze nezbytnym piedpokladem;
globalizace, internet a vyvoj technologii obecné svét zmensSil, konkurence se tim naopak
zvysila; mezi potrebné znalosti se zaradilo ovladani technologii a také znalost svétovych
komunikaénich jazyki; o lidské zdroje disponujici vyjimeénymi znalostmi a dovednostmi
firmy mezi sebou soutézi; je také nutné znalostmi nejen disponovat, ale umét je i dale
zhodnocovat; geografické umisténi firmy jiz nemiva zasadni vyznam pro uspéch; dilezita

je ptipravenost firmy kdykoliv opustit neefektivni postupy a pfijmout flexibilné nové.

V budoucnosti se stanou UspéSnymi prave ty firmy, které se budou vlastni proaktivni
¢innosti snazit vytvaret nové standardy podnikatelskych postupi a ujmou se vedeni
a zodpoveédnosti nad svou vlastni budoucnosti. Vénovat se trendim, které mohou zajistit
nutné konkurencni vyhody, je proto pro jejich uspéch zasadni. Jednim z takovych trendii
je ,,remote management® a muze predstavovat jednu ze zasadnich konkuren¢nich vyhod.
Otazkou zistava, kam aZ se posunou moznosti nejen remote managementu v piiStim

desetileti 21. stoleti.'*

% Viz podle: THE WORLDWATCH INSTITUTE. 2010 State of the World: Transforming Cultures: From Consumerism

to Sustainability: A Worldwatch Institute Report on Progress Toward a Sustainable Society. New York, N.Y.: W. W. Norton
& Company, 2010, s. 76. ISBN 978-0-393-33726-6.

a Viz podle: CEJTHAMR, Viclav a Jifi DEDINA. Management a organizacni chovdni. 2. aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2010, s. 41. ISBN 978-80-247-3348-7.
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Nepretrzity a rychly vyvoj technologii je v dnesni turbulentni dob¢ jiz soucésti bézného
zivota obyvatel velké Casti globalniho svéta. DneSni propojenost svéta, kdy pres 40 %
populace ma pfistup na internet, znamena zménu lidského vniméni zavislosti mezi
vykonem prace a pracovnimi kancelafemi zaméstnavatele. Toto Cislo se navic béhem
poslednich patnacti let zvySilo sedmkrat a stale ma rostouci tendenci. Zprava Ericsson
Mobility zroku 2014 zaznamenava 2,7 miliardy uzivateli chytrych telefont
(Smartphones). Rovnéz odhaduje, ze vroce 2020 bude dokonce ptes 90 % svétové
populace starsi Sesti let vlastnit mobilni telefon, a to z divodu klesajici ceny mobilnich
telefontl, lepsi vyuZitelnosti a vy§$imu pokryti siti.™® Tento vyvoj technologii méni svét
vyraznym zpusobem a postupné se mu tak bude nezbytné pfizplsobovat a adekvatné
reagovat. Ty firmy, které tak neucini, se vystavi riziku moznych ztrat a ohrozeni vlastni
existence. Remote management tizce souvisi s technologiemi a je na nich ptimo zavisly.
Protoze zatim neni automaticky soucasti managementu vSech firem, piedstavuje jeho

aplikace vyznamnou konkuren¢ni vyhodu.

Pro uspésné vyuziti vSeho, co remote management umoziuje, a zaroveil S védomim
ohrozujicich uskali, je potfebné disponovat znalostmi o tomto $irSim pohledu na danou
problematiku. Tomuto tématu zajmu se ale odborna literatura nevénuje komplexné.
Pro z4jemce z fady firem tak neni snadné ziskat SirSi ptehled o vzdaleném fizeni a praci
na dalku. Cilem této diplomové prace je pravé z tohoto divodu sumarizace poznatki
0 remote managementu; dale prostfednictvim provedeni prizkumil ve tfech charakterové
a velikostné odlisnych firmach (Image Lab s.r.0., Accenture Services, s.r.o. a Zeny, s.r.o.)
zjistit jejich trendy, analyzovat jimi v soucasnosti vyuzivané modely remote managementu

a navrhnout doporuceni pro jejich efektivnéjsi fungovani.

Rozsah prace je ramcoveé vymezen teoretickymi poznatky (z odbornych knih a ¢lank,
dale zlegislativnich dokumenti a internetovych zdrojii) uspotadanymi do Sesti
tematickych okruhti, kterymi se uvedené zdroje nejcastéji zabyvaji. Rovnéz prizkum je
zpracovavan s ohledem na védomi existujicich omezeni (vice je toto popsano V Casti
vénujici se provedenym prazkumim ve firmach a jejich charakteristice). Prace si proto
neklade za cil popsat problematiku remote managementu a jeho trenda zcela komplexné.
Prostiednictvim shromazdéni informaci o redlné¢ uZzivanych modelech remote

managementu, piedstavenych zejména prostiednictvim trendii v tematicky clenénych

B viz podle: Cushman & Wakefield, DTZ How You Work - Flexible Office: People, Places & Flexible Workspaces. YORKE, Richard.
Research Central: 200,000 research articles in your pocket [online]. ©2015 [cit. 2015-10-13]. Dostupné z:
https://www.researchcentral.co/dtz/2015/8/5/HRBByxEVEbSHgrCZNvbpUM/.
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okruzich, mohou firmy pfistupovat k realizaci remote managementu dle vlastnich

individualnich potieb zalozenych na jejich jedinecnosti.

Pojem ,,remote management® je, na zéklad¢ jeho plivodu a rozsifeni, uzivan v riznych
vyznamech. Nasleduje proto stru¢né sezndmeni s jeho vyskytem a okolnostmi, dale
vymezeni zadkladnich pojmt, vcetné¢ definice remote managementu pro tuto praci,

a predstaveni jeho zasadnich sedmi pozitivnich a sedmi negativnich vlastnosti.

Piivod a rozSifeni vyrazu remote management

Vyraz ,remote management* se vyskytuje zejména v Sedé literatuie™®, kde byva
rozsifen jeho vyznam spocivajici v realizaci programii humanitirnich agentur s omezenym
¢i zadnym piimym pfistupem agenturnich pracovnikd k obyvatelstvu ve stavu nouze.
Pro humanitdrni agentury tak remote management implikuje nedostatek fyzicky
ptitomnych pracovniki z ditvodu politického omezeni ¢i bezpecnostniho rizika. Mize
se jednat jak o ptilezitostné kratké navstévy vedouciho pracovnika piimo v zemi pomoci,
tak 0 praci pouze prostfednictvim mistnich partnert bez jakéhokoliv pifimého kontaktu
mezi humanitarni agenturou a postizenym obyvatelstvem. Remote management byl
v tomto smyslu dokonce definovan i organem Organizace spojenych narodt (The United
Nations), Utadem pro koordinaci humanitarnich zaleZitosti (Office for the Coordination
of Humanitarian Affairs), jako realna strategie piedstavujici adaptaci na nejistotu v dobé
zvySenych bezpecnostnich rizik pro agenturni mezindrodni ¢i jinym zptsobem rizikové
pracovniky, kdy zarovenl humanitarni agentura mize svym zdsahem pfinaset vyznamnou
hodnotu mistnim obyvatelim. Humanitarni organizace v ramci remote managementu
vyuzivaji pfisvé praci mnozstvi distan¢nich technologii, jako jsou mobilni telefony,
piistroje  umoZiujici pienos videa, satelitni snimky a mapovéani, drony"’
pro shromazd’ovani htfe dostupnych dat nebo napt. ziskdvani informaci a prace typu

crowdsourcing®.

1 Seda literatura pfedstavuje nepublikované & polopublikované informace v elektronické i ti§téné podobég, které jsou vydavany
institucemi, jejichz ¢innosti neni primarné vydavatelska ¢innost. Jednéa se napf. o vyzkumné, technické ¢i vyro¢ni zpravy, konferenéni
materialy jako jsou sborniky a pfispévky, vysokoskolské kvalifika¢ni prace a dalsi typy.

Viz podle: Sed4d literatura. Ndrodni technickd knihovna [onling]. 2015, 15.1. [cit. 2015-09-09]. Dostupné z:
https://www.techlib.cz/cs/2947-seda-literatura.

7 brony jsou bezpilotni letadla nebo stiely na dalkové ovladani.

Viz podle: Oxford ilustrovany anglicky vykladovy slovnik. 3. vyd., ve Slovartu 1. Banska Bystrica: Slovart, 2011, s. 248. ISBN 978-80-
7391-539-1.

1 Crowdsourcing je novy pojem vytvofeny slozenim anglickych slov ,,crowd* a ,,outsourcing* a piedstavuje proces ziskavani prace,
néapadd, feSeni ¢i finan¢nich prostfedki prostiednictvim ,,lidi z davu* a nejcastéji pomoci internetu. Ideou crowdsourcingu je skutecnost,
ze velka skupina lidi vygeneruje ten nejlepsi vysledek; vétsinou se jedna o neplacenou ¢innost; piikladem vytvoru mize byt Wikipedia.
Viz podle: What is Crowdsourcing? BRATVOLD, David. Daily Crowdsource: We'll Help You Understand Crowdsourcing [online].
2015 [cit. 2015-09-09]. Dostupné z: http://dailycrowdsource.com/training/crowdsourcing/what-is-crowdsourcing.
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Remote management ale nebyl vtomto vyznamu do roku 2008 p#ilis diskutovan.
Jiz v 90. letech 20. stoleti zacaly humanitarni agentury stahovat pracovniky ze svych
mistnich pobocek ze Somalska po nepovedeném zasahu USA a vedouci pracovnici byli
umisténi do zfizenych vzdalenych pobocek v Nairobi, odkud mohli dale tidit své programy
a Vv ptipad¢ potieby navstévovat ,kritickd“ mista. V roce 2005 se zacalo o remote
managementu hovofit v Irdku, atoV navaznosti na utoky na humanitarni pracovniky
V terénu, téma se ovSem dale nerozsifilo pro diskuzi v hlavnich sidlech humanitarnich
agentur a na mezinarodnich férech. Teprve rok 2008 ptinesl rostouci zdjem o dlouhodobé
vyuzivani praktik remote managementu a zaCala obsahld diskuze o potfebé politik
a hlavnich zésad remote managementu jako takového. Nejpodrobnéjsi diskuze vSak zacala
dokonce azokolo roku 2010, kdy byl extrémné limitovan pfistup do Somalska
a Afghéanistanu. V nékolika poslednich letech se diskutovaly riizné aspekty remote
managementu, ale jen malo humanitarnich agentur skute¢né sestavilo jasné pokyny tykajici
se koncepce a jeho realného pouzivani; jen nékolik agentur v Somalsku skute¢né vyuzilo
svou databazi zkuSenosti tykajici se této problematiky; agentury Vv Afganistanu
se ale zaméfily na operativni postupy pro piistup a posouzeni potfeb na misté spiSe
nez naremote management sam o sob¢, ato zeyména z divodu zlepSujici se situace

V terénu.

Na remote management je tak nahlizeno jako na velmi pozitivni prostfedek umoziujici
pokraovani humanitarnich aktivit v jinak bezpe¢nostné neunosnych podminkach; remote
management snizuje bezpecnostni riziko pro mezindrodni pracovniky a mistni organizace
a poskytuje moznost navazat plynule humanitarni praci pii opétovném fyzickém ndvratu
agenturnich pracovnikll do zem¢. Umoziiuje rovnéz ziskani upfimné zpétné vazby sdélené
pfimo pfijemci pomoci mistnim pracovnikiim a rozSifeni oblasti pilisobnosti agentury
I do oblasti, kam se agenturni pracovnik ,,cizinec* nema vibec Sanci dostat. Na druhou
stranu se pii vzdaleném fizeni mistnich pracovnikll v terénu naskyta riziko snizené kvality
a efektivity vykondvané prace a tlaku ze strany vedoucich pracovnikii pozadujicich urcité
dovednosti a znalosti, kterymi mistni pracovnici nemusi vlibec disponovat; také se miize
jednat o nebezpeci zneuziti a podvodl nebo o logistické obtize spojené s pohybem zbozi
a zdrojii obecnég; v pfipadé humanitarnich agentur se tedy nejednd o zcela ideédlni zplisob
poskytovani pomoci, protoze fyzicka pifitomnost humanitdrnich pracovnikii byva

piinosnéjsi a kvalitngjsi.

Presto vSak technologie aremote management obecné¢ zménily zpiisob pohledu

humanitarnich agentur na konflikty a krize; remote managementem je totiz umoznéno
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fizeni krizovych situaci i v pfipadech, kdy fyzicka pfitomnost agenturnich pracovnikti neni
vibec mozné ¢i bezpecnostni riziko je pfilis vysoké; v uréitych situacich se tak remote
management stava preferovanym zplisobem fizeni; nelze ale opomenout riziko zneuziti
prenasenych dat a ztizené budovani diivéry mezi humanitarnimi agenturami a mistnim

obyvatelstvem na dalku.

Souhrnné lze fici, Ze je pojem ,,remote management* ¢asto spojovan prave s jiz deset let
trvajicim flexibilnim dstupem mezinarodnich humanitarnich pracovnikli pisobicich

V napadenych a nestabilnich statech.'®

Je ale nutné dodat, ze ,remote management™ se dnes nejcastéji vyskytuje ve svém
omezeném vyznamu v informacnich technologiich. Tam umoziluje uzivateli, aby povolil
vzdélenou spravu, pokud chce napt. spravovat vzdalené servery, weby, aplikace, fyzické
nebo virtudlni adresate, anebo soubory. Vzdalena sprava také dovoluje prenést (ve smyslu
delegovat) spravu serveru nebo pouze specifického obsahu na serveru. Aktivace
vzdéleného pfistupu se provadi prostfednictvim zmény v nastaveni, protoze ve vychozim
toto nastaveno neb)'lvé.zo Remote management ma ale mnohem S§ir§i vyznam,

ktery je v této praci uveden.

9 Viz podle: DONINI, Antonio a Daniel MAXWELL. From face-to-face to face-to-screen: remote management, effectiveness and
accountability of humanitarian action in insecure environments. International Review of the Red Cross. 2014, vol. 95, issue 890, s. 383-
413. DOL 10.1017/S1816383114000265. Dostupné z: https://www.icrc.org/eng/resources/documents/article/review-2013/irrc-890-
donini-maxwell.htm.

2 viz podle: Enable Remote Management (IIS 7). Windows Server [online]. 2015 [cit. 2015-04-18]. Dostupné z:
https://technet.microsoft.com/cs-cz/library/cc731771%28v=ws.10%29.aspX.
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Zakladni pojmy

Nasledujici kli¢ové terminy tykajici se remote managementu jsou uvedeny v kontextu,

V jakém jsou uzivany v této praci.

Remote manegement

Remote

Pro definovani anglického pojmu ,remote management* je vhodné ho nejdiive
specifikovat v jeho dvou ¢astech: ,,remote” a ,,management®. Pfidavné jméno ,,remote*
vykladdme V anglickém jazyce jako daleky mistné ¢i Casové, dale jako nachézejici
se daleko od né&&eho, anebo vzdaleny®’. Pivod slova je v latinském piidavném jménu

— . v , . , , ;o vr 722
,remotus, a, um®, jehoZ vyznam je vzdaleny, odlehly ¢i daleko lezici®.

Management

Vyraz ,,management* nestaci definovat pouze prostiednictvim vykladového slovniku,
ktery ho uvadi jako proces ¢i zpusob fizeni nebo spravovani, a to véetné zapojenych lidi,
nebo jako fidici 0rgén23. Rovnéz latinské pojmy ,,manus“ (= ruka) a ,,agere” (= hnat,
honit)?*, ze kterych je vyraz management sloZen, nejsou dnes jiz dostatujici, piestoZe
se jimi mizeme nechat pfivést kK domnénce, ze manazer mize skutecnost uchopit, pretvorit
anavadét a hnat ji jistym smérem®. Dnes se management tyka kazdého spoletenského
systému, kde je vyZadovéna integrita znalosti, syntéza a hledani souvislosti.?® S tim souvisi
nepieberné mnozstvi vysvétleni a definic tohoto pojmu, které vedou k nejednotnému
anejednoznacnému vykladu. Management se navic opira o fadu ve&dnich disciplin,

jak je znazornéno na obrazku 1.4: Prinik disciplin.

Slovo management je pouzivano kupt. ve vyznamu: védni discipliny, vedeni organizace
nebo dovednosti a innosti Elovéka?’. Jako piiklady definic lze uvést tyto: ,,Management

je ¢innost mobilizujici lidské i vécné Cinitele v podniku K zajisténi cild podniku

21 Viz podle: Oxford ilustrovany anglicky vykladovy slovnik. 3. vyd., ve Slovartu 1. Banska Bystrica: Slovart, 2011, s. 694. ISBN 978-
80-7391-539-1.

%2 Viz podle: KABRT, Jan, Pavel KUCHARSKY, Rudolf SCHAMS, Cestmir VRANEK, Drahomira WITTICHOVA a Vojtéch
ZELINKA. Latinsko-cesky slovnik. 3. vyd. Praha: Statni pedagogické nakladatelstvi, 1991, s. 364. Stiedni slovniky jednostranné. ISBN
80-042-6000-4.

2 Viz podle: Oxford ilustrovany anglicky vykladovy slovnik. 3. vyd., ve Slovartu 1. Banska Bystrica: Slovart, 2011, s. 495. ISBN 978-
80-7391-539-1.

2% Viz podle: KABRT, Jan, Pavel KUCHARSKY, Rudolf SCHAMS, Cestmir VRANEK, Drahomira WITTICHOVA a Vojtéch
ZELINKA. Latinsko-cesky slovnik. 3. vyd. Praha: Statni pedagogické nakladatelstvi, 1991, s. 24, 274. Stfedni slovniky jednostranné.
ISBN 80-042-6000-4.

% Viz podle: STRACH, Pavel. Principy managementu. Praha: Vysokd $kola ekonomie a managementu, 2008, s. 8. ISBN 978-80-
86730-32-5.

% iz podle: DUCHON, Bedtich a Safrankova JANA. Management: integrace tvrdych a mékkych prvkii Fizeni. Praha: C. H. Beck,
2008, s. 3. ISBN 978-80-7400-003-4.

2 Viz podle: HANDLIR, Jiti. Management pro stiedni a vy$si odborné skoly. Praha: Computer Press, 1998, s. 7. ISBN 80-722-6095-2.
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Y, C S o . o «28 s
prostiednictvim uspokojovani a respektovani pozadavkl zdkaznikd.“", dale ,,Management
je organem instituci, orgdnem, ktery méni neusporadany dav v organizaci a lidské usili

ve V}'/konnost.“29

nebo ,,Management — vklada do vztahu fidici subjekt — fizeny objekt
na misto regulatora dalsi lidsky subjekt, ktery potom v zavislosti na podob¢é manazerského
stylu Fidictho subjektu ovlivituje chovéani objektu Fizeni.“*’, rovnéZ je definovan jako:

»Systematicky  proces  vyuzivani  organizacnich  zdroji, vcetné¢  lidskych,

smérem K vyty¢enému cili.” %! nebo také ,Management je pfevazn¢ uméni dosahnout toho,
aby lidé udélali to, co je tieba. «“32
| Matematika » / Psychologie 1

“yédecky management Q

I . L, o 3¢ Interpersonalni vztahy
i1 Teorie rozhodovani :______y Racionalni whér £ g — -
: Ekonomika . =—a( MANAGEMENT [ @@ Skupinové vztahy
e e ) ManazerskEJEdnan a v
e A — N, ’?a Socialni systemy
/Scu:lalne technicke systemy& v N -’ Py
/// ~\\\\\ /,’ |
_————— DG —————— Sae - —_—_—————d .
|
| Praxe | | Teorie systémd 1 | Sociologie |

Obrazek 1.4: Pranik disciplin

V této praci rozum¢yme pod pojmem management ,uceleny soubor ovérenych
pristupti, nazordi, zkuSenosti, doporuceni a metod, které vedouci pracovnici (,,manazeti‘)
uzivaji k zvladnuti specifickych c¢innosti (,,manazerskych funkci®), jez jsou nezbytné

k dosazeni soustavy cilt organizace“33.

28 CEJTHAMR, Véclav a Jiii DEDINA. Management a organizacni chovéni. 2. aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010,
s. 18. ISBN 978-80-247-3348-7.

2 DRUCKER, Peter Ferdinand. Rizeni v turbulentni dobé. Praha: Management Press, 1994, s. 206. ISBN 80-856-0367-5.

%0 KOVAR, FrantiSek. Strategicky management. Praha: Vysoka §kola ekonomie a managementu, 2008, s. 197. ISBN 978-80-86730-33-
2.

3 STRACH, Pavel. Principy managementu. Praha: Vysoka $kola ekonomie a managementu, 2008, s. 7. ISBN 978-80-86730-32-5.

3 CEJTHAMR, Vaclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovéni. 2. aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010,
s. 18. ISBN 978-80-247-3348-7.

3 VODACEK, Leo a OFga VODACKOVA. Management: teorie a praxe v informacni spolecnosti. 4. rozs. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 16. ISBN 80-726-1041-4.
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Remote management

Remote management definujme tedy jako specificky typ managementu, jenz je
zalozen na skuteCnosti, Ze komunikace v ném neprobiha osobné, ale vzdalené
prostiednictvim technologii. Pfevazné tak vSe probiha na dalku a na toto je téeba brat ohled
a nékteré Cinnosti provadét odlisné, nez jak probihaji Vv managementu, ktery neni

provozovan vzdalené.

Trend

Pojem ,,trend* oznacuje obecny smér nebo tendenci, a to zejména u udalosti, mody
nebo nazort.** V tomto vyznamu se pouziva priblizné az od roku 1950. Jeho diivejsi
vyklad z roku 1777 hovofil o ohybani ¢i otaceni se nééeho urditym smérem a vyuzival

se v tématice pobieZi, pohofi nebo napk. u fek.®

Data, informace a znalosti

Data tvori zakladni nezpracované skutecnosti, nijak neanalyzované a neshrnuté udaje,
Které jsou zakladem pro informace a znalosti. Informace ptedstavuji zpracovana data,
ktera maji urCity vyznam a zvySuji tak znalosti pfijemce informaci. Znalosti jsou

uzpusobené informace pro jejich produktivni vyuziti.

—

ZNALOSTNI

ATEL

indetifikuje pﬁpadne

rozpory

Obrazek 1.5: Subjekty v ramci Knowledge Managementu

* Viz podle: Oxford ilustrovany anglicky vykladovy slovnik. 3. vyd., ve Slovartu 1. Banskéa Bystrica: Slovart, 2011, s. 888. ISBN 978-
80-7391-539-1.

® Viz podle: HARPER, Douglas. Online Etymology Dictionary: Trend. Online Etymology Dictionary [online]. 2001 [cit. 2015-04-17].
Dostupné z: http://www.etymonline.com/index.php?allowed in_frame=0&search=trend&searchmode=phrase.
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Ve firmach se pracuje zejména s konkrétnimi znalostmi, které 1ze nalézt ve firemnich
dokumentech a s tacitnimi znalostmi, které predstavuji skryté znalosti ,,v hlavach*
pracovnikii. Aby spole¢nost mohla vyuzit téchto nevetfejnych znalosti, usiluje tzv. Fizeni
znalosti o jejich proménu v pfistupné, resp. explicitni, znalosti a také dovednosti
a zkugenosti. Rizenim znalosti, kterému se firmy vénuji ¢im dél tim intenzivngji, se zabyva
znalostni management, neboli Knowledge Management (KM). KM cilené¢ umoznuje
propojeni mezi pracovniky, ktefi disponuji urCitymi znalostmi, a témi, ktefi tyto znalosti
potiebuji pro svou praci znat, a rovnéz se snazi osobni skryté znalosti pracovnikii proménit
ve znalosti ,,vefejné”, vyuzitelné spole¢nosti. VKM se vyskytuji téi skupiny osob:
znalostni zprostiedkovatel definuje celkovy rozsah firemni znalosti a vytvari strategii
pro objevovani a pfendSeni znalosti mezi dodavateli a uzivateli znalosti, také se stara o to,
aby nebyly znalosti neaktudlni, nadbytecné ¢i Spatn€ organizované; dodavatel znalosti
vytvaii a fidi obsah, tvorbu a udrzbu znalosti, transformuje osobni znalosti uzivateli
do znalosti firmy a je zodpovédny za doruceni znalosti uzivateli; uZivatel znalosti pfijima
a vyuziva dodanych znalosti, k nimz poskytuje zpétnou vazbu pro jejich upravu a nasledné

vylepseni; graficky jsou subjekty KM zobrazeny na obrazku 1.5.

KM umoziuje pii feSeni néjaké zalezitosti pracovnikovi zobrazit vSechny ulozené
poznatky spolecnosti k ur€itému tématu nebo informaci o konkrétnim pracovnikovi,
ktery danou znalosti sam disponuje, a to vcetné kontaktnich udaji a informace o jeho
umisténi v organiza¢ni struktuie firmy. Pfi spravovani a praci se znalostmi je nutné
si neustale uvédomovat, ze i ty nejlepsi knihy a databaze obsahuji pouze informace
anositelem znalosti je vzdy uréity pracovnik, ktery znalosti uchovava, postupné
zdokonaluje a vyuziva. Ve spolecnosti znalosti se tak pravé pracovnik disponujici
specializovanymi znalostmi dostava do popiedi. Pouhé ,,drzeni* znalosti ale nestaci

pro dosazeni tspéchu. Nositel znalosti musi svou vlastni ¢innosti aktivné prevést znalosti

do akee, jiz Ize teprve dosahnout znamenitych vysledki. ®

% viz podle: GALA, Libor, Jan POUR a Zuzana SEDIVA. Podnikové informatika. 2. pieprac. a aktualiz. vyd. Praha: Grada, 2009,
s. 155. Expert. ISBN 978-80-247-2615-1.

a Viz podle: KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. roz§. a dopl. vyd. Praha: Management Press,
2010, s. 27-28. ISBN 978-80-7261-168-3.

a Viz podle: DUCHON, Bedtich a Safrankova JANA. Management: integrace tvrdych a mékkych prvkii iizeni. Praha: C. H. Beck, 2008,
s. 350 a 354. ISBN 978-80-7400-003-4.

a Viz podle: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007,
s. 162. ISBN 978-80-247-1407-3.

2012, s. 243. Knihovna svétového managementu. ISBN 978-80-7261-242-0.

a Viz podle: ROBBINS, Anthony a Joseph MCCLENDON I1I. Unlimited Power: A Black Choice. 1st Fireside ed. New York, NY:
Fireside, 1997, s. 77. ISBN 0-684-83872-9.
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Internet a informacni technologie (IT)
Internet tvofi mezinarodni pocitaCova sit, ktera propojuje pocitace vzdélavacich

instituci, vlady, primyslu, osobni pocitace a dalsi.

Informacni technologie piedstavuji oblast studia a zaroven pouziti systémti, jako jsou

pocitace, telekomunikace a dals$i, pro vyhledavani, posilani a ukladani informaci.

V Ceské republice dle dat Ceského statistického ufadu v roce 2014 pouzivalo osobni
pocita¢ vice nez 6,4 milionu obyvatel, coz je 73,5 % obyvatel starSich 16 let, a internet
6,5 milionu obyvatel, coZ predstavuje 74,2 %. Nejintenzivnéji, z 98 %, vyuziva internet
vékova skupina 16-24 let. Pravé vroce 2014 byla piesazena hranice, kdy jiz 7 z 10
doméacnosti bylo vybaveno v CR poé¢itadem s internetovym pfipojenim (piesné 72 % viech
domacnosti). Na internet se pfipojovalo prostfednictvim mobilniho telefonu pies 29 %
obyvatel CR. Jeden z nejvétsich poskytovatelil internetového piipojeni v Ceské republice

ke konci roku 2014 pokryl 93 % &eské populace vysokorychlostnim internetem.®’

Firma

Dle zakona ¢. 89/2012 Sb., obcanského zakoniku, se pod pojmem obchodni firma
rozumi ,,jméno, pod Kterym je podnikatel zapsan do obchodniho rejstfiku“SS. Pro potieby
této prace je pojem ,,firma‘“ vyznamov¢ roven vyrazu ,,obchodni korporace®, jak jej chape
zakon ¢. 90/2012 Sb., o obchodnich spole¢nostech a druzstvech, ktery pod n¢j zahrnuje
vSechny formy obchodnich spolecnosti i druZstev; pro stejné Ucely je uZivano rovnéz

pojmu ,,podnik*.*

3 Viz podle: Oxford ilustrovany anglicky vykladovy slovnik. 3. vyd., ve Slovartu 1. Banska Bystrica: Slovart, 2011, s. 415 a 423. ISBN
978-80-7391-539-1.

a Viz podle: Informaéni a komunikaéni technologie v éeskych domacnostech. Cesky statisticky iiad [onling]. 2015 [cit. 2015-11-07].
Dostupné z: https://www.czso.cz/documents/10180/20568875/06200414a.pdf/.

a Viz podle: Vyroéni zprava 2014: Tiskové centrum - Vyroéni a pololetni zpravy. O2 Czech Republic [online]. 2015 [cit. 2015-11-07].
Dostupné z: http://www.02.cz/spolecnost/vyrocni-a-pololetni-zpravy/.

® CESKA REPUBLIKA. Zdkon ¢. 89/2012 Sb., obcansky zdikonik, ve znéni pozdéjsich predpisi. 2012. Dostupné také z:
http://obcanskyzakonik.justice.cz/images/pdf/NOZ_interaktiv.pdf.

¥ Viz podle: CESKA REPUBLIKA. Zdkon ¢ 90/2012 Sh., o obchodnich spolecnostech a druzstvech (zdkon o obchodnich
korporacich). 2012. Dostupné také z: http://obcanskyzakonik.justice.cz/images/pdf/ZoK _interaktiv.pdf.
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Prace (fyzickd, emoc¢ni a dusSevni)
Préci Ize z hlediska nutné ptitomnosti ¢lovéka na pracovisti a jim vydavané energie

rozdg€lit pro potieby remote managementu na praci fyzickou, emo¢ni a dusevni.

» Fyzicka prace je provozovéna pracovniky pfimo na pracovisti ustanoveném
zameéstnavatelem. Jedna se o praci, kde je pfitomnost pracovnikli na pracovisti
bezpodminecnd, a neni mozné ji provozovat na dalku. Z hlediska nakladid byva
vhodné, aby tuto praci provozovali mistni pracovnici Vté které zemi ve svete;
pokud mistni pracovnici danou znalosti pro vykon dané prace nedisponuji, voli
se ekonomicky nejvyhodnéjsi varianta pro ptedani této znalosti/dovednosti mistnim

pracovnikiim.

» Emo¢ni prace spociva v jednani s dal§imi lidmi, partnery a zdkazniky. Pfi této praci
je potiebna znalost mistni kultury, jazyka, trhu, komunikaénich a pracovnich
zvyklosti, dale je tfeba umét ovliviiovat okolni lidi a prostfedi a mit piehled o mistni
vztahové siti. Pracovnici vykonavaji emoc¢ni praci piimo osobnim kontaktem
s dal§imi lidmi, a proto je nutnd jejich pfitomnost a praci tak nelze provozovat
na dalku. Z diivodu potiebnych znalosti mistni kultury, emo¢nich reakci mistnich lidi
atd. jsou témi nejvhodné&jsimi pracovniky pravé ti mistni a byvaji z tohoto hlediska

nenahraditelni.

» DuSevni prace je zalozena na Cinnosti lidského mozku a byva velmi rGznoroda.
Takovou praci je mozné provozovat v podstaté kdekoliv a jeji vykon tak neni mistné
omezen. Prostfednictvim modernich technologii a internetu je dnes moZné
ji transformovat témét kamkoliv a je ji proto mozné vykonavat i na dalku.
Na pracovnicich byva hiife rozpoznatelné jejich vyCerpani z duSevni prace nez napr.
z prace fyzické, a tak mtize spolecn€ s emocni praci sndze hrozit syndrom vyhoteni
spocivajici pravé v duSevnim, emo¢nim a fyzickém vycerpani a ve ztrat¢ smyslu

prace a celkové vlastniho byti.*°

0 viz podle: KALENDA, Vratislav. Energie (z) lidského zdroje. People Management Forum: Svétova HR laboratof, 2015, 12 s.
Dostupné takeé z: http://www.peoplemanagementforum.cz/wp-content/uploads/2015/11/03_Kalenda-Vratislav.pptx.
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1.3 POZITIVA ANEGATIVA REMOTE MANAGEMENTU

Orientace V pozitivnich a negativnich strankach remote managementu napomaha
K prohloubeni znalosti dané problematiky. Umoznuje tak snaze posoudit vlastni firmou
uzivany model ¢i modely remote managementu (piip. zvolit zavedeni urcitého modelu)

a nasledné¢ uplatnit vhodné trendy dle jedinecnosti firmy.

Pozitiva remote managementu

USPORA NAKLADU Z DUVODU ABSENCE KANCELARSKYCH PROSTOR
A VETSI FLEXIBILITA: V japonské filozofii Kaizen se skute¢nosti v procesech,
které nepfidavaji hodnotu vyslednému produktu a zdkaznik za né¢ nema zijem a divod
platit, nazyvaji MUDA. Lzetaké hovofit o zbytecném plytvani, jehoz odstranénim
v diisledku vzdy dochazi ke snizeni nakladt.** V pripads, e si firma uvédomi, na kterych
pracovnich pozicich Ize uplatiiovat remote management, resp. pozice, jejichZ povaha prace
to umoznuje, ziska tak prilezitost pro vyznamnou usporu ndkladi. Rovnéz podnikatel,
ktery se rozhodne provozovat svou podnikatelskou cinnost napt. v jedné vyclenéné
mistnosti, resp. kancelafi, u sebe doma, mlze prostfednictvim vyuziti daitovych vydajii
sniZit své celkové osobni ndklady. U néj se mize jednat o béZné provozni vydaje nalezité
zkracené dle vhodné metodiky — napt. dle kritéria, které schvalil 1 Cesky ustavni soud,
jez vychazi z poméru podlahové plochy prostor vyuzivanych k podnikani k celkové plose
prostor (napf. bytu & domu).** Uplatiiovani remote managementu tak rovn&Z umoziiuje
vétsi flexibilitu a snadnéjsi reakci firmy na zmény na trhu a poptavku, protoZe se fesi
pouze persondlni otdzka a ne zavazky vyznamné svou vysi ndkladli v podobé& potieby
novych pracovnich prostor. Jako realny piiklad lze uvést spole¢nost Lloyds Banking
Group, ktera vroce 2013 v Londyné piedstavila a zavedla flexibilni pracovni postupy
ajentim v nasledujicich dvou letech snizila poptavku zaméstnancii po ,,pracovnich
stolech® v kancelafich o tisic a snizila tak béhem této doby své ndklady o 10 miliont

britskych liber.*®

1 vig podle: BAUER, Miroslav, Inga HABURAIOVA, Karel VLCEK, Pavel KADAVY, Eva SKALAKOVA, Jan KOVACS a Jiii
ZIZKA. Kaizen: Cesta ke $tihlé a flexibilni firmé. Brno: BizBooks, 2012, s. 25-26. ISBN 978-80-265-0029-2.

2 Viz podle: OSVC - naklady na byt/kancelai. VIGHOVA, Vlasta a Jiti NIGRIN. Daiiari online: Daiiovy portdl profesiondlii
a danovych poradcii [online]. 2012 [cit. 2015-10-08]. Dostupné z: http://www.danarionline.cz/archiv/dokument/doc-d39989v50056-
osvc-naklady-na-byt-kancelar/.

3 viz podle: Cushman & Wakefield, DTZ How You Work - Flexible Office: People, Places & Flexible Workspaces. YORKE, Richard.
Research Central: 200,000 research articles in your pocket [online]. ©2015 [cit. 2015-10-13]. Dostupné z:
https://www.researchcentral.co/dtz/2015/8/5/HRBByxEVEbSHgrCZNvbpUM/.
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USPORA NAKLADU Z DUVODU ABSENCE OBCHODNICH CEST A CASU
STRAVENEHO NA CESTE DO PRACE: Jiz v 80.letech minulého stoleti Peter
F. Drucker ptedpovidal, Ze se obchodni cesty stanou stadle méné pottebnymi, protoze bude
mozné, abyse manaZefi spojili, komunikovali spolu asetkdvali se ,,0sobné*,
aniz by se museli nékam premistovat. Rovnéz dfive nezbytné zasilani smluv a dalsich
informaci mé4 byt nahrazeno elektronickym pfenosem grafickych obrazi«.*
V globalizovaném svété vzajemné spolupracuji spolecnosti, podnikatelé a pracovnici
anezalezi pfitom téméf natom, kde se pravé nachazeji. Dnes jiz bézné dostupné
technologie umoziuji pomérné kvalitni moznosti pro realizaci obchodnich setkani,
a to bez nutnosti pro pracovniky vycerpavajiciho cestovani po svété. Jsou jimi zejména
telekonference a videokonference. Kromé samotnych ndkladi na absolvovani obchodni
cesty, se jednd rovnéz o usporu casovou, kterd je zejména u vedoucich pracovnikl
obzvlasté vyznamna. Nejveétsi Gsporu Casu znamena nepotitebnost dojizdéni pracovniki
do konkrétniho spole¢ného mista vykonu prace. Pracovnici tak maji lepsi prileZitost
pro tzv. idedlni rozvrzeni dne na osmihodinové tretiny, které predstavuje spanek, prace
a osobni Zivot; pravé €as nutny pro dojizdéni do prace byva totiZ Casto na tkor osobniho
zivota. Dojizdéni do prace patii také mezi zjistované tdaje Ceského statistického uiadu
Vv celostatnim Scitani lidu, doma a bytd (SLDB) v desetiletych intervalech; do takovéto
statistiky se pak logicky nezahrnuji pracovnici pracujici v misté svého obvyklého bydlisté.
Pod vyjizdkou do zaméstnani se rozumi situace, kdy jsou adresy obvyklého bydlisté

a pracovisté pracovnika odlisné.

60 minut do 14 60 minut do 14

avice minut avice minut
8%

Graf 1.1: Cas pracovniki straveny na cesté do zaméstnani

Graf 1.2: Cas, ktery jsou pracovnici ochotni stravit cestou do zaméstnani

* Viz podle: DRUCKER, Peter Ferdinand. Rizeni v turbulentni dobé. Praha: Management Press, 1994, s. 51. ISBN 80-856-0367-5.
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Ke dni 26. 3. 2011 bylo v Ceské republice celkem 1 137 176 vyjizd&jicich pracovnikd
do zaméstnani; z toho denné dojizdé&jici pracovnici travi na jedné cesté nejastéji 15-29
minut (40 %) a 30-59 minut (31 %); viz graf 1.1: Cas pracovnikil straveny na cesté
do zaméstnani. Tomu pfiblizné odpovida ¢as, ktery jsou pracovnici ochotni stravit cestou
do zaméstnani (viz graf 1.2: Cas, ktery jsou pracovnici ochotni stravit cestou
do zaméstnani).*® Delsi Gas straveny denn& cestou do price miva po n&jaké dobé také
negativni vliv na osobni Zivot a zdravotni stav pracovnika a jedna se také o pomérn¢
finan¢n¢ narocnou zalezitost. Remote management tak nabizi ptilezitost ziskat neomezené
jakéhokoliv pracovnika do své firmy, a to bez ohledu na délku casu, ktery je pracovnik

ochoten stravit cestou do zaméstnani.

OMEZENiI KULTURNICH SOKU: Pii delsim pobytu v zahrani¢i, tj. v délce Sest
mesicl az pét let, zaziva vétSina lidi kulturni Sok, ktery je doprovazen pocity osamocenti,
vysokym stresem a napétim z kulturnich rozdild, strachu z odmitnuti mistni kulturou
a obavami ze ztraty Casti své vlastni kultury. Pfi kulturnim Soku pracovnik postupné
prochazi ¢tyfmi fazemi — od pocatecni euforie ze vSeho nového a zajimavého piiblizné
Vv délce tii tydnt, pies podrazdénost a zoufalstvi z intenzivniho vnimani rozdilnosti dvou
kultur, coz trva tii mésice az rok; dale dochéazi k jeho postupnému ptizpiisobovani nové
kultufe, kdy poznava, co je dilezité pro to, aby nebyl vniman jako cizinec. Nakonec
prichazi adaptace ¢i dokonce bikulturalismus, kdy clovék nemysli na kulturni rozdily a citi
se Vv zemi ,jako doma®“. Po navratu zpét z del§iho pobytu v zahrani¢i mize pracovnik
zazivat jesté reverzni kulturni Sok, kdy si jiz v cizi zemi zvykl na mistni kulturu, a nyni
vnima jako odliSnou tu svou pivodni. Pfi vyuziti prace na dalku neni nutné,
aby se pracovnik ucelové st€hoval po svété za praci, a neni tak jednou ¢i opakované
vystavovan kulturnim Sokiim. MlZe tak vyuZivat jen kladnych stranek pobytu v zahranici
po kratsi cas, kdy jako turista zaZziva relaxaci a odpocinek a uspokojuje touhu po poznavani

novych zemi a kultur.*®

NEPRETRZITE POZNAVANI REALNYCH POTREB ZAKAZNIKU: Pracovnik

ma pii praci na dalku moznost vybrat si, odkud bude pracovat, pokud bude schopen

* Viz podle: 12. Vyjizd'ka a dojizdka do zam&stnani a do kol. Cesky statisticky tirad [online]. 2011 [cit. 2015-08-20]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/documents/10180/25385875/19920959+2400013a12.pdf.

a Viz podle: Tab. 705 Vyjizdgjici do zaméstnani podle odvétvi ekonomické Cinnosti, frekvence vyjizd’ky a ¢asu straveného vyjizd’kou
a podle kraje a okresu vyjizd'ky: definitivni vysledky podle obvyklého pobytu. Cesky statisticky tiFad: Verejnd databdze [onling]. 2011,
2015 [cit. 2015-08-20]. Dostupné z: https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=statistiky#katalog=30782.

a Viz podle: Lidé jsou nejastéji ochotni dojizdét do prace 60 minut denné. Profesia.cz: Nabidka prace, volnd pracovni mista [online].
2015 [cit. 2015-08-20]. Dostupné z: http://www.profesia.cz/cms/newsletter/duben-2015/lide-jsou-nejcasteji-ochotni-dojizdet-do-prace-
60-minut-denne/44863.

% Viz podle: MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2. dopl. a pteprac. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 277. ManaZer.
ISBN 978-80-247-2339-6.
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dodavat pracovni vystup v adekvatni kvalité. Ma tak moznost flexibiln¢ poznavat nejen
nova mista mozna pro praci, ale rovnéz byt blize redlnym potfebam a pianim lidi v okoli,

resp. svych potencidlnich zakaznik.

SNADNEJSI KONCENTRACE A STAV PROUDENI: Pro dosaZeni co nejvyssi
efektivity pfi provadéni nejriiznéjSich Cinnosti je dilezity vysoky stupenn koncentrace,
resp. soustfedéni naSi pozornosti idedlné¢ pouze na jeden ukol. Koncentrovat svou
pozornost cilené jednim ¢i nékolika malo sméry znamené zvySeni efektivity, protoze lidsky
mozek je v takovych chvilich nejvykonnéjsi. Jedna se o tzv. stav proudéni ¢i ,,flow ",
ktery je rovnéZ energeticky méné naro¢ny pro ¢lovéka a dochazi pfi ném ke zkreslenému
vnimani ¢asu. Dobie to vystihuje citat Alberta Einsteina o relativité: ,, Put your hand on
a hot stove for a minute, and it seems like an hour. Sit with a pretty girl for an hour,

47 v 7 s vl
“*". Do stavu proudéni neni slozité se dostat,

and it seems like a minute. That's relativity.
je ale tieba umét se soustiedit, mit Stanoven né&jaky jasny kone¢ny cil, ktery je zvladnutelny
(idedln¢ dle metody SMART48), byt vnitiné aspont v relativnim klidu ¢i maximalné
pozitivnim stresu a optimaln¢ ziskavat pravidelné zpétnou vazbu o provadéné Cinnosti.
Doporucuje se také vyuzivat moznosti, které poskytuji myslenkové mapy k zachyceni
pravé proudu myslenek graficky na papife ¢i prostfednictvim specialnich pocitacovych
programill; mySlenkové mapy totiZz ,,nesvazuji* myslenky do jejich nutného zachyceni
»Zleva doprava a odshora doli“. V dnesni dob¢ ale dochazi neustale k vyruSovani z prace,
pokud si to ¢lov€k sam neohlid4 a nenastavi sob¢ a potazmo 1 svému okoli urcita pravidla.
V ptipadé, Ze pracovnika vyrusi napt. telefonat kolegy ¢i pipnuti s ozndmenim o novém
e-mailu, trva pfiblizn€ 24 minut, nez se zpatky koncentruje a naplno se vrati k ¢innosti,
ze které byl vyruSen. Z vyzkumu Simona P. Banburyho a Davida Berryho (2005) zaroven
vyplyva, Ze pracovnici hodnoti mnoho aspekti kancelafe negativné a nejsou s nimi
spokojeni. Na prvni pfi¢ce se umistilo praveé rozptyleni zpiisobené riiznymi kancelarskymi
zvuky s 35 % (jedna se o zvonéni telefontl, zvuk tiskarny a psani na klavesnici pocitace,
konverzace mezi pracovniky ¢i pii telefonovani a dalsi) a s tim souvisejici nedostatek
soukromi s 24 % (viz Graf 1.3). Pracovnici nasledné¢ navrhovali doporuceni tykajici

se zejména vytvofeni prostor, kde by bud’ mohli pracovat oni sami bez vyruSovani,

4 Quote by Albert Einstein: “Put your hand on a hot stove for a minute, and ..”. GOODREADS. Goodreads: Meet your next favorite
book [online]. ©2015 [cit. 2015-08-10]. Dostupné z: https://www.goodreads.com/quotes/370132-put-your-hand-on-a-hot-stove-for-a-
minute.

* Metoda SMART podrobuje kazdy cil otazkam, ze kterych vyplyva, zda je cil: S = specificky a konkrétni (Specific), M = opatien
méfitelnymi parametry, aby bylo mozné zjistit, zda bylo cile dosazeno (Measurable), A = akceptovatelny / pfidélen konkrétnimu
jedinému subjektu s odpoveédnosti (Acceptable / Assignable), R = realisticky a dosazitelny s dostupnymi zdroji (Realistic) a T = ¢asové
vymezeny, resp. ohrani¢eny (Time-bound).

Viz podle: DOSKOCIL, Radek. Metody, techniky a ndstroje fizeni projektii. Bmo: Akademické nakladatelstvi CERM, 2013, 165 s.
ISBN 978-80-7204-863-2.
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nebo kam by se pifesunuly vSechny konverzace pracovniki, at uz pracovniho

¢i nepracovniho charakteru.

Usporadani
Vétrania pracovniho  QOstatni Rozptyleni
klimatizace stolu/stola 1% zpUsobené
7% 6% riznymi

| kancelaFskymi

/_ zvuky

35%

Chatrny nabytek
12%

Graf 1.3: Aspekty kancelare, se kterymi jsou pracovnici nejméné spokojeni

Dnes by zaméstnavatele mély zajimat nejen tyto ztraty v produktivité, ale rovnéz nové
zdravotni diagnozy jako Attention Deficit, tedy neschopnost soustiedit se, nebo Continuous
Partial Attention, resp. kontinualni neschopnost udrzet plnou pozornost.* Témto
nasledkim neustalého vyruSovani pii praci lze ptredchézet urCenim c¢asového rezimu
S pfesné stanovenou dobou pro rizné jiné ,,rusivé® aktivity a zvolenim vhodnych prostor
pro praci, které budou eliminovat moZnosti vyruSovani. Z tohoto hlediska neni vhodné
pracovni prostfedi open space. Koncentraci je mozné se také ucit, kdy takovy trénink
udrzuje nové vytvoiené mozkové spoje, synapse; lze pro to vyuzit meditace, jogy
& dalsich metod.”® Jednou z takovych metod je napt. Inner Game, jejimz cilem je omezit
vSe, co brani pozndni a projeveni lidského potencidlu v jeho plném rozsahu. Tato metoda
je zalozena na vzorci definujicim jeji podstatu: podavany vykon clovéka se rovna
potencialu, jimz osoba disponuje, ktery je ale zmensSen o hodnotu interferencniho faktoru
(tim mohou byt pochyby o sobé samém, obavy z netspéchu ¢i dalsi bariéry). Pro zlepsSeni
soustiedéni je zde tfeba naucit se vnimat ruSivé faktory, jiz odvadi nasi pozornost;
tim dochézi k lepSimu vnimani stanovenych priorit anésledné plnému soustfedéni.

V rovnici to znamena, ze kdyz se soustiedéni prohlubuje, interference se snizuji a vykon

9 Viz podle: TOMAN, Ivo. Debordelizace hlavy: Zprimitivaéte k iispéchu. 2. vyd. Praha: Taxus International, 2009, s. 38-43. ISBN
858-6-11-22023-8.

a Viz podle: BANBURY, Simon P. a David BERRY. Office noise and employee concentration: Identifying causes of disruption and
potential improvements. Ergonomics. 2005, vol. 48, no. 1, s. 30-33. DOIL 10.1080/00140130412331311390. Dostupné z:
http://dx.doi.org/10.1080/00140130412331311390.

a Viz podle: PILNY, Ivan a Tereza KUCEROVA. Mané? informacniho véku: Kdo uvizl v siti internetu. Brno: BizBooks, 2014, s. 23-24.
ISBN 978-80-265-0169-5.

0 Viz podle: PILNY, Ivan a Tereza KUCEROVA. Manéz informacniho véku: Kdo uvizl v siti internetu. Brno: BizBooks, 2014, s. 211.
ISBN 978-80-265-0169-5.
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se tak nevyhnutelnd zlep3uje.”

V remote managementu si tak pracovnik muze zvolit
prosttedi, at’ jiz u sebe doma ¢i napt. v coworkingovém centru, které bude vyhovovat prave

jeho potiebam a konkrétnimu typu ukolu; dosahuje se tak vyssi efektivity prace.

VYSSi  SPOKOJENOST PRACOVNIKU SOUVISEJICi S DOBRYMI
ZIVOTNIMI PODMINKAMI: Ti nejlepsi pracovnici v oborech, jejichZ povaha prace
umoznuje vyuziti remote managementu, mivaji zajem o vyS$i zivotni standard pro sebe
asvou rodinu a o vysokou uroven zivotniho prostfedi. Protoze jedinou nezbytnou
podminkou pro vyuziti remote managementu je internetové pfipojeni a vhodné
technologie, jsou pracovnici vybérem lokace pro svilj Zivot omezeni pouze touto
skutecnosti. Firmy tak maji moznost na zakladé takovéhoto benefitu ziskat ty nejlepsi
zaméstnance, kteti si zakladaji pravé na dobrych zivotnich podminkach. Krom¢ toho
se stavajici zaméstnanec né€kdy musi ¢i chce zriznych divodd piestéhovat na jiné
vzdélené€jsi misto; bez moznosti remote managementu by o n¢j jeho zaméstnavatel mohl

ptijit. Firma ma tak ptileZitost si dobrého zkuseného pracovnika udrzet.>

ROVNE PRILEZITOSTI: Remote management snéze pfekonava rtizné druhy mozné
diskriminace, protoze diky omezenému ¢i Zadnému osobnimu kontaktu mezi pracovniky
a urcité mife anonymity (zvlasté v komunikaci v anglickém jazyce), jsou mnohem méné
patrné osobni informace o pracovnicich, tj. napt. veék, fyzicky vzhled, rasova piislusnost,
naboZenské vyznani, pohlavi a dalsi. Dalsi faktor remote managementu spocivajici ve vice
kolegialnim a rovnocenném postaveni pracovnikll tak miZe napomahat k jejich snazSimu
zaclenéni a pfijeti na urcitych pracovnich pozicich; tzn. minimalizaci nejriznéjSich
predsudkt a diskriminace. Napf. Zeny tak maji v&tsi Sanci dostat se pies tzv. ,,sklenény
strop** a dosdhnout vétsi miry rovnocenného zachézeni pii obsazovani vyssich a vedoucich
pozic. Warren Bennis, Cestny profesor podnikového ftizeni Jihokalifornské univerzity,
dokonce povazuje plné vyuziti talentu a pracovnich schopnosti Zen za jednu z moznych
konkuren¢nich vyhod firem. Doktorka Helen Tartakoff, psychoanalyticka Harvardovy
univerzity, navic tvrdi, Ze Zeny diky svym charakterovym rysim a vlastnostem nesou
potencial pro zlepSeni postaveni lidstva. I dnes je ale v mnohych firemnich kulturdch
zakofenéno odmitani pfistupu zen k mocenskym strukturdm, piestoze je to pravem
zakdzano; vétSina firemnich kultur se snazi piiblizovat ke kolegidlngjSimu prostiedi,

ale mnohdy i pfes moderni snahy firem pfetrvava stereotyp vedouci az k averzi vuci Zenam

% viz podle: GALLWEY, W. Timothy. Inner Game pro manazery: Tajemstvi vysoké pracovni vykonnosti. 2. dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2010, s. 39 a 83. ISBN 978-80-7261-213-0.

%2 viz podle: FRIED, Jason a David Heinemeier HANSSON. Prdce na ddlku: Zn.: Kancelar zbytecnd. Brno: Jan Melvil Publishing,
2014, s. 151-152. ISBN 978-80-87270-99-8.
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ve vedoucich nejlépe placenych pozicich.”® V roce 2013 v Evropské unii (EU) napf. Zeny
zastupovaly pouze 17,8 % mezi ¢leny pfedstavenstva a na pozicich vykonnych fediteld,
resp. CEO, dokonce jen 2,8 %. Zeny také vydélavaji v praiméru ekonomiky EU o 16,4 %
ménd neZ muzi; pro srovnani lze uvést, ze v Ceské republice se v roce 2012 jednalo

0 22 %> toto je oznadovéno jako ,,platova nerovnost“ (symbolicky na obrazku 1.6).

Obrazek 1.6: Symbolické vyjadieni ,,platové nerovnosti“ muzi a Zen v ¢ase

Pokud ale pracovnik citi, Ze je za vykonavanou praci spravedlivé ohodnocen, byva vice
motivovany a inovativni, produktivnéj$i a obecné je to pfinos pro pozitivni pracovni
prostiedi a vys§i konkurenceschopnost celé firmy. Rovnéz zdravotné hendikepovanym
lidem s odbornymi znalostmi umoziuje vyuzivani remote managementu ve firmach
V podstaté¢ plnohodnotny pfistup k redlnému pracovnimu své€tu prostfednictvim internetu
a technologii. Firmdm zase poskytuje pfilezitost pro zaméstnani hodnotného pracovniho
zdroje odkudkoliv na svété.>® Pouze v piipadé neslysicich pracovnikil se jednd o jisté
komunika¢ni omezeni, resp. o absenci telefonnich hovorti a telekonferenci a znacné
omezeni pii videokonferencich. Pfesto 1ze 1 tuto bariéru Casto piekonat, a to efektivni
pisemnou komunikaci; pravé tomu se v€nuji specializované organizace, jez pomahaji
neslySicim nalézt praci, udrzet se vni a odstranovat komunikacni bariéry.56 Firmam

sremote managementem se tak naskytd moznost zasadit se o vyS$i zaméstnanost

hendikepovanych, a to se srovnatelnym pracovnim vykonem téchto pracovnik.

5 Viz podle: GIBSON, Rowan (ed.). Novy obraz budoucnosti: Rethinking the Future - predni osobnosti svétového managementu
a socidlniho mysleni o budoucnosti podnikani, konkurence, rizeni a trhu. 3. dopl. vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 155. Knihovna
svétového managementu, sv. 19. ISBN 978-807-2611-591.

% Viz podle: EVROPSKA KOMISE — GENERALN{ REDITELSTV{ PRO SPRAVEDLNOST. Jak odstranit platovou nerovnost mezi
fenami a muzi v Evropské unii [online]. Lucemburk: Ufad pro publikace Evropské unie, 2014, s. 6-10. [cit. 2015-08-29]. SpravedInost.
ISBN 978-92-79-36088-6. Dostupné z: http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/gender_pay gap/140319_gpg_cs.pdf.

> viz podle: PILNY, Ivan a Tereza KUCEROVA. Manéz informacniho véku: Kdo uvizl v siti internetu. Bmo: BizBooks, 2014, s. 105.
ISBN 978-80-265-0169-5.

% Konzultanti z organizaci vSak narazeji pii telefonickém kontaktu u zaméstnavatelti na odmitani Zivotopisii neslysicich pracovnikd
v okamziku, kdy uvedou informaci, Ze se jedna o neslySiciho uchazece o zaméstnani; jedna se az o 60 % vSech telefonatt.

Viz podle: O nas. Tichy svét [online]. ©2014 [cit. 2015-08-22]. Dostupné z: http://www.tichysvet.cz/o-nas.

a Viz podle: Anketa o neslysicich v Podoli. Tiché zpravy: Aktuality ve znakovém jazyce [online]. 2015, 28.08. [cit. 2015-09-02].
Dostupné z: http://www.tichezpravy.cz/anketa-0-neslysicich-v-podoli/.
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Negativa remote managementu

Mezi negativni stranky remote managementu lze zatfadit nezddouci jevy vznikajici
virtualitou fizeni. Nové technologie postupné zpiisobily vzdaleni se pracovnika
od dulezitych aspektd firmy — pokles loajality zaméstnanci a jejich nedostate¢nou
soudrznost v tymech a az ztratu jejich vzajemnych vazeb. Tyto nezadouci jevy byvaji

souhrnn¢ oznacovany jako tzv. diskontinuity.

NEKTERE AKTIVITY NELZE PROVOZOVAT VZDALENE: N&které pracovni
pozice a jejich pracovni napli nelze provozovat na dalku; jednd se o tu praci, kde je
pfitomnost pracovnika zcela nezbytna (fyzickd a emocni prace) — napi. vyroba, piimy
osobni prodej a doruc¢ovani zbozi, herectvi, advokatni zastupovani, 1ékaiské sluzby a dalsi.
Remote management je vhodny pro pfevazné intelektualni pracovni aktivity, jako je

Y, . s ’ . ’ . ve 7 . , 57
programovani, Ucetnictvi, psani, design, poradenstvi, marketing ¢i zdkaznicka podpora.

KULTURNI ROZDILY: Kulturni rozdily se projevuji mezi jedinci z riznych kultur
S riznymi zvyky, s odliSnym jazykem ¢i ndfecim atp. Lokdlni pobocky mezinarodnich
firem casto zaméstnavaji pracovniky riznych ndrodnosti, protoZze uzivanym jazykem
pfi praci byva anglicky jazyk. Kromé moznych kulturnich rozdili mezi jednotlivymi
pracovniky se kazda takovato firma musi vzdy také rozhodnout, zda firemni kulturu
lokalnich pobocek pfizptisobi mistnim podminkam zemé ¢i zda si ponecha firemni kulturu

své ,,matefské pobocky*.

PREHNANA OCEKAVANI: Geografické odlou¢eni miize zpiisobit vy$§i mnozstvi
konfliktd u nevyzralych pracovnikl, ktefi ocekavaji od ostatnich pracovnikil urcité
chovani, piestoze je viibec nemusi znat, a ktefi jsou nasledné nespokojeni, kdyz se jim ho
nedostava. Kromé toho miize byt kazdy pracovnik zvykly na konkrétni pracovni postupy,
jiz se mohou ale mezi pracovniky vzajemné velmi odliSovat a diky tomu mohou vznikat
I nejriznéjsi komunikacni problémy a nejasnosti. Je proto vhodné pracovniky dopiedu
dostatecné informovat o moznostech a omezenich remote managementu, ¢imz se zvysi
jejich tolerance a ochota ke vstficné komunikaci a praci na dalku. Tim se také zajisti nartst

pravdépodobnosti pro spole¢né dosahovani dobrych pracovnich vysledki.

ROZDILNA CASOVA PASMA: Casové hledisko predstavuje vyznamnou otazku

synchronizace prace zejména u spolupracovnikil, jiz se nachazeji v rtiznych casovych

¥ viz podle: FRIED, Jason a David Heinemeier HANSSON. Prdce na ddlku: Zn.: Kancelai zbytecnd. Brno: Jan Melvil Publishing,
2014, s. 40 a 88. ISBN 978-80-87270-99-8.
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pasmech. Nekteré pracovni napln€ umoziuji lidem pracovat v riznou denni dobu kdekoliv
na svété, a to bez vlivu na celkovou kvalitu spoleéné prace provedenou asynchronné.
Dokonce model asynchronni prace vychazi vstiic pracovnikim, ktefi preferuji praci
od brzkych rannich hodin, ale i pracovnikim, kterym se Iépe pracuje odpoledne ¢i v noci.
Tato flexibilita se velmi hodi pro kreativni tvirci praci. VSechnu praci ale nelze délat timto
zptisobem a néjakou dobu obvykle trva, nez firma vyladi asynchronni préaci svych
zaméestnanci. Dle zkuSenosti firmy Basecamp Inc. (dfive nazyvana jako 37signals)
je vhodné, aby se pracovnici prekryvali svou pracovni dobou aspon ¢tyfmi hodinami prace,
at’ uz se nachazeji v jakémkoliv c¢asovém pasmu. Tato doba ma pomahat lidem pracovat
efektivné jako tym a zamezovat zpozdénim piispolupraci. Navic v piipadé,
kdy se piekryva pouze polovina celkové pracovni doby s dal§imi spolupracovniky, je velka
pravdépodobnost, Ze pracovnik nebude pftili§ rusen béhem této druhé ¢asti pracovni doby.
Neékdy neni mozné zajistit synchronni spolupraci zaméstnanci; tato forma neni dlouhodobé
idealni, atak je vhodné ji vyuzivat pouze v situaci, kdy je takto zaméstnan tézko
nahraditelny pracovnik s jedine¢nym talentem ¢i znalostmi. Pfi zamé&stnadvani pracovniki
Z riznych stath svéta je také tieba dobfe znat mistni legislativu — dané, Gcetnictvi, zakony;
vSichni pracovnici musi také dobfe ovladat jazyk, ktery je ve firm& ustanoven

pro komunikaci, a to pfedev§im v pisemné forms.*®

ODLISNE PRIORITY A CILE: Pracovnici z riznych firemnich oddéleni mohou
sledovat odlisné cile jako své priority a toto mulZe zplsobovat problémy, jak uvnitf
samotné firmy, tak také pfi ,,vn&j$i* komunikaci s dalSimi podniky. Nejednotné plisobeni
firmy pfi obchodni komunikaci ji mize zplsobovat ztratu na Grovni dobrych obchodnich
vztaht a rovnéz ztraty finan¢ni. Z divodu mensi intenzity osobniho kontaktu
mezi pracovniky navzajem a firmou obecné muze také dochazet k postupnému snizovani
loajality zaméstnanct a piipadné i k jejich odchodu; firmy proto ¢asto vyvijeji zna¢nou
snahu, aby byli ti nejlepsi pracovnici neustale dostate¢né motivovani pro praci praveé
pro né, jako pro zameéstnavatele. Na druhé stran¢ je ale velmi snizena pravdépodobnost
jejich brzkého odchodu ke konkurenci, jenz se Casto déje ve velkych centrech, kde sidli

. 59
mnoho firem ze stejného oboru.

MOZNE POTLACOVANI REALNEHO ZIVOTA: Interaktivni charakter internetu

umoziuje vytvafeni prostfedi virtudlniho Zivota; tato skutecnost mnohdy mulZe vést

%8 viz podle: FRIED, Jason a David Heinemeier HANSSON. Prdce na ddlku: Zn.: Kancelar zbytecna. Brno: Jan Melvil Publishing,
2014, s. 28-29, 95-96 a 147-149. ISBN 978-80-87270-99-8.

% viz podle: FRIED, Jason a David Heinemeier HANSSON. Prdce na ddlku: Zn.: Kancelar zbytecna. Brno: Jan Melvil Publishing,
2014, s. 38. ISBN 978-80-87270-99-8.
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u pracovnika k potlacovani redlného zivota,®® omezeni kontaktu s dal$imi lidmi
aaz k vytvofeni zavislosti na mnohdy idealizovaném virtudlnim svété. V remote
managementu je proto obzvlaste dulezit¢ klast diraz na zajiSténi rovnovahy
mezi pracovnim a osobnim Zivotem a na dostate¢nou socialni stimulaci. Vyzkum Simona
P. Banbury a Davida Berryho (2005) potvrdil, Ze pracovnici si na praci v kancelati velmi
ceni jednoduchosti a snadnosti komunikace a piistupu (36 %) a pratelskosti (15 %),
coz piimo souvisi s jejich okolnimi spolupracovniky v kancelafti (viz Graf 1.4) a socialnim

pracovnim Zivotem.®*

Ostatni

Pratelskost 12%
15%

Graf 1.4: Aspekty kancelai‘e, se kterymi jsou pracovnici nejvice spokojeni

Na pracovniky pracujici na dalku je kladen vyssi narok v oblasti tirovné osobniho
nasazeni a sebekazné, a to z diivodu ztraty ,,vnuceného* pracovniho rezimu. Pracovnik
sisam musi vytvafet a dodrzovat svij alternativni pracovni rezim, pfijmout vétsi
zodpovédnost za redlné¢ vykondvani prace a zaroven netrdveni Casu jinymi nepracovnimi
aktivitami. Na druhou stranu mohou nékteti pracovnici pracovat mnohem vice hodin,
nez kolik by béZné travili v kanceléfich; je proto vhodné, aby zaméstnavatel pracovnikiim
na dalku napft. daroval riizné zazitky ¢i pfispival na aktivni traveni volného €asu. Kromé
toho pracovnici, ktefi travi cely sviij pracovni den doma a sami aktivné nevyhledava;ji
pohyb, jsou mnohem vice ohrozeni civilizatnimi nemocemi a nadvahou; pokud je
zaméstnanec nucen dojizdét do kancelafe, tak se totiz celkové b&hem dne pohybuje

automaticky vice, i kdyz takovy pohyb sam o sob¢€ nestaéi pro zdravy Zivotni styl. 62

% viz podle: MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2. dopl. a pieprac. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 268. ManaZer.
ISBN 978-80-247-2339-6.

®1 Viz podle: BANBURY, Simon P. a David BERRY. Office noise and employee concentration: ldentifying causes of disruption
and potential improvements. Ergonomics. 2005, vol. 48, no. 1, s. 33. DOIL 10.1080/00140130412331311390. Dostupné z:
http://dx.doi.org/10.1080/00140130412331311390.

%2 viz podle: FRIED, Jason a David Heinemeier HANSSON. Prdce na ddlku: Zn.: Kancelar zbytecna. Brno: Jan Melvil Publishing,
2014, s. 48-49, 132-133 a 157-158. ISBN 978-80-87270-99-8.
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ZAVISLOST PRACE NA TECHNOLOGIICH: Technologie jsou podminkou
pro realizaci virtudlniho fizeni a rozdily mezi jednotlivymi pracovniky se mohou nalézat
v odlisSném vybaveni ¢i napf. zvyklostech ve vyuzivani rtiznych typt komunikace —
videokonference atp. Problémy mohou vznikat rovnéz v disledku pouzivani riiznych verzi
operagnich systémi.®® Zaméstnavatel by se proto mél postarat minimalng o zajisténi
a sjednoceni softwarového vybaveni vSech pracovnikl. Velké komplikace mohou nastat
pii technickych problémech s vybavenim, internetovym piipojenim ¢i elektrickym
proudem. Je proto nutné, aby na podobné situace byli pracovnici pfedem piipraveni a bylo
dohodnuto, jak pfi praci postupovat, aby byla efektivita prace co nejméné negativné
ovlivnéna. Na komplikace s elektiinou ¢i internetem lze nahliZet ale i z opa¢ného pohledu
— pokud se n&jaky takovy problém vyskytne v budové, kde pracuji vSichni pracovnici
firmy, je ohrozen celkovy pracovni vykon zaméstnancii — pokud se to piihodi ale jen
nékolika zaméstnancim pracujicim na dalku, vykonnost je ovlivnéna méné a po kratsi
dobu, protoze takovito pracovnici byvaji zvykli pracovat na vice rtiznych mistech,

oy . . e 7 J4 rowe 64
a tak mohou odejit z domova i na jiné misto vhodné pro pracovni ¢innost.

% Viz podle: CEJTHAMR, Vaclav, Jiti DEDINA a Richard THORNTON. Virtudlni tymy a virtudlni organizace. Praha: Oeconomica,
20009, s. 11-13. ISBN 978-80-245-1611-0.

a Viz podle: EVANGELU, Jaroslava Ester a David GRUNDEL. Virtudlni tym: Efektivni Fizeni lidi na dalku. Brno: Computer Press,
2011, s. 238. ISBN 978-80-251-2877-0.

% viz podle: FRIED, Jason a David Heinemeier HANSSON. Prdce na ddlku: Zn.: Kancelar zbytecna. Brno: Jan Melvil Publishing,
2014, s. 115. ISBN 978-80-87270-99-8.
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2 REALNY REMOTE MANAGEMENT

Kapitola vénujici se realnému remote managementu piedstavuje nejdiive ¢tyfi modely
remote managementu odliSujici se mirou vyuziti virtualni komunikace. Na zaklad¢ nich
Jsou nasledn¢ analyzovany modely uzivané tiemi firmami Accenture Services, Image Lab
a Zeny s.r.o. K analyze slouzi rovnéz provedené prizkumy v uvedenych firmach a pozitiva
anegativa remote managementu. Nasleduji konkrétni individualni doporuceni firmam
pro zefektivnéni remote managementu. Kapitolu rovnéz dopliuji charakteristiky
jednotlivych firem. Trendy remote managementu téchto firem jsou piedstaveny ve tieti
kapitole prostfednictvim Sesti tematickych okruhtl, na které se kapitola soustiedi. Zakladni
modely remote managementu jsou ustanoveny prostiednictvim analyticko-syntetického

poznavaciho postupu na zakladé dat ziskanych resersi odborné literatury.

2.1 ZAKLADNIi MODELY REMOTE MANAGEMENTU

Vzdalené fizeni a prace na dalku se muze ve firmach aplikovat v riznych podobach
a mite virtuality, resp. mife vyuziti virtualni komunikace, (viz obrazek 2.1) — od jednoho
dne tydné, ktery pracovnici travi praci doma, a ne v sidle firmy, pfes zaméstnavani
n¢kolika specialistd, ktefi pracuji celou dobu mimo kancelafe jejich zaméstnavatele,
az po zcela virtualni tymy, které se setkavaji napt. jen n€kolikrat rocné, ¢i dokonce firmy,
vV nichz se pracovnici téméf osobné neznaji. Kazda takovd podoba je né€cim odlisna;

uved’'me proto podrobné&jsi charakteristiky jednotlivych zakladnich modeli.

A
,

/ Jo
®)
b

Virtualni
manazer/
specialisté
VIRTUALITA

([

Virtualni
firma

Virtualni
kancelar

Obrazek 2.1: Modely remote managementu dle miry vyuziti virtualni komunikace
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Virtualni kancelar

Virtualni kanceldri lze oznacCovat praci na dalku, pfi které pracovnik nedochazi
na pracovisté, ale pracuje doma ¢i na néjakém jiném jim zvoleném misté a s ostatnimi
pracovniky je propojen prostfednictvim internetu a/nebo telefonu. Tato forma pracovniho
rezimu byva upravena dle potieb zaméstnavatele a pracovnika; variantné miize nabyvat
podoby od prilezitostného vyuziti virtualni kancelafe jednou tydné az po jeden den
dochazky na pracovisté tydné. Tato forma prace vyzaduje podminky pro bezporuchovou

komunikaci mezi pracovniky, a to bez ohledu na to, kde se prave nachazeji.

Pro zaméstnavatele byva obtizné zajistit povinnou bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci
(BOZP). Vyhodou pro pracovnika je zejména usetieny Cas, ktery by stravil dojizd’kou
nebo dochazkou na pracovisté, a dale moznost prace z pohodli domova a snadné&jsi
zabezpeceni chodu rodiny. Nevyhodou pro pracovnika je naopak skute¢nost, ze pii praci
doma pracovnik sam hradi ¢ast rezijnich nakladi zaméstnavatele (jako je osvétleni,
internetové pfipojeni ¢i opotiebovani zafizeni v domacnosti), coz je zase benefit
pro zaméstnavatele; dale se jedna o nesnadné prokazovani pracovnich Grazi nebo ztrata
bezprostiedniho kontaktu s dalsimi pracovniky a celou firmou. Z divodu konzervativniho
pohledu na takovouto vzdalenou praci, pii které maji nadtizeni pocit nedostate¢né kontroly
nad praci zaméstnance, se Casto stava, ze pracovnik byva za svou praci odvedenou
mimo pracovi$té hodnocen hufe, nez by za stejnou praci byl ohodnocen piimo
na pracovisti  zaméstnavatele. Model virtudlni kancelafe umoZiuje flexibilni
piizptisobovani se poticbam firmy i pracovnika; nemusi se jednat pouze o traveni
nékterych dni mimo kancelafské prostory, ale i o kombinaci mist v rdmci jednoho dne

(napi. dopoledne miize pracovnik travit v kancelafi a odpoledne pracovat z domova).®®

Jeden z nejvyznamnéjsich vyzkumut posledni doby, Flexible Working Arrangements
(2005), zabyvajici se flexibilnimi pracovnimi uvazky a jejich zménami b&hem 15 let
(1990-2005), je zalozen na datech Cranet ze 32 zemi (24 zemi Evropy a 8 zemi mimo
Evropu). Soucasti vyzkumu bylo rovnéz zjistovani intenzity vyuzivani prace na dalku

dle riznych regionut svéta, jak uvadi tabulka 2.1.

% viz podle: KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 4. roz3. a dopl. vyd. Praha: Management Press,
2010, s. 347-350. ISBN 978-80-7261-168-3.

a Viz podle: FRIED, Jason a David Heinemeier HANSSON. Prdce na dalku: Zn.: Kancelar zbytecnd. Brno: Jan Melvil Publishing,
2014, s. 215. ISBN 978-80-87270-99-8.
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Nepou-

Jiva se 0-5% | 6-10%  11-20%  21-50% >50%
Anglicky mluvici zemé 73 20 4 2 1 0
Severni Evropa 58 32 5 2 2 1
Sti‘edni Evropa 69 24 3 2 1 1
Sti‘edomoii 90 7 1 1 0 1
Byvaly vychodni blok 76 18 3 1 1 1
Asijské zemé 92 5 1 0 1 1

Tabulka 2.1: Podil podnikii uZivajicich praci na dalku dle riznych regionu svéta®®

Méné nez 10 % dotazovanych firem uvedlo, ze vyuziva rozsahle praci na dalku,
coz znamena, Ze ji aktivné praktikuje vice nez 10 % vSech zamé&stnanct. Dle vyzkumu
I zemé&, které jsou lidry v problematice vyuzivani prace na dalku u svych pracovnikd,
ceka jest¢ dlouha cesta, nez se prace na dalku stane standardni soucasti jejich hlavniho

proudu pracovnich uvazkt. Konkrétni data nékterych statti obsahuje tabulka 2.2,

Nepou-

Jiva se 0-5% | 6-10% | 11-20%  21-50% @ >50 %
Dansko 61 31 4 1 2 1
Island 52 31 13 2 1 1
Némecko 56 38 2 1 2 1
Nizozemi 59 29 7 2 2 1
Norsko 40 48 5 4 3 0
Slovensko 55 30 9 2 2 2
Svédsko 55 35 5 2 1 2
Velka Britanie 80 16 3 1 0 0
USA 45 37 10 3 2 3

Tabulka 2.2: Podil podnikii uZivajicich praci na dalku dle riiznych stata®’

Zaveéry vyzkumu poukazuji na to, ze rist vyuzivadni prace na dalku byl mensi,
nez se ptivodné ocekavalo, a Ze stale prevladaji tradicnéjsi formy zplsobu prace. Rovnéz

pretrvavaji rozdily mezi jednotlivymi regiony svéta i konkrétnimi staty souvisejici s jejich

% viz podle: Cranet Survey on Comparative Human Resource Management: International Executive Report 2005 [online]. Cranfield
(United Kingdom): Cranet, s. 35. ©2006 [cit. 2015-08-03]. Dostupné z:
http://www.ef.uns.ac.rs/cranet/download/internationalreport2005-1.pdf.

Viz podle: Cranet Survey on Comparative Human Resource Management: International Executive Report 2005 [online]. Cranfield
(United Kingdom): Cranet, s. 36. ©2006 [cit. 2015-08-03]. Dostupné z
http://www.ef.uns.ac.rs/cranet/download/internationalreport2005-1.pdf.
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historii a kulturou.®® Z jiného pohledu napfi. flexibilni kancelafska mista (tzn. i virtudlni
kancelat vrizné intenzit€) vyuzivaji nejvice firmy zabyvajici se technologiemi
a profesionalnimi sluzbami (oboji po 28 %), jak je vidét v grafu 2.1: Vyuzivani flexibilnich

kancelaiskych prostor.”

Ostatni
12%

Graf 2.1: Vyuzivani flexibilnich kancelaFskych prostor

Obcasna prace na dalku byva nazyvana v riznych firmach odlisn¢ — napt. Home-based

Work, Teleworking, Telecommuting, Work Away From the Office, Home-office atd.

%8 Viz podle: Cranet Survey on Comparative Human Resource Management: International Executive Report 2005 [online]. Cranfield
(United Kingdom): Cranet, S. 34-38. ©2006 [cit. 2015-08-03]. Dostupné z:
http://www.ef.uns.ac.rs/cranet/download/internationalreport2005-1.pdf.

% Viz podle: Cushman & Wakefield, DTZ How You Work - Flexible Office: People, Places & Flexible Workspaces. YORKE, Richard.
Research Central: 200,000 research articles in your pocket [online]. ©2015 [cit. 2015-10-13]. Dostupné z:
https://www.researchcentral.co/dtz/2015/8/5/HRBBYyxEVEbSHgrCZNvbpUMY/.
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Virtualni manazer/specialisté

Virtualni manazer: ManaZzeti matetskych firem, které provozuji pobocky v riznych
zemich svéta, fidi na dalku tymy pracovnikil cizich kultur. Diky vysokym nékladim neni
mozné, aby vzdaleny manazer dojizd€l Casto za pracovniky z lokalniho pracoviste,
které¢ na dalku fidi. Mistni pracovnici naopak nepracuji na dalku, ale pohromadé
na pracovisti. Virtualni manazer musi nutné znat specifika té dané kultury, jejiz pobocku
ma na starosti, a podle toho nalezité upravovat sviij manazersky zptisob vedeni. Rovnéz
se mize jednat o podobu vzdileného manazZera stejné kultury, ktery fidi tym ¢i firmu
na dalku z jiného mésta, ale Castéji z jin¢ho statu ve svété. V obou ptipadech byva obvyklé
mit pfimo na mist¢ jednoho ¢i vice vedoucich pracovniki, ktefi nesou zodpoveédnost
za urcitou oblast ¢innosti firmy a ktefi motivuji podiizené pracovniky a staraji se o jejich

vykonnost.

Virtualni specialisté: Ncktefi pracovnici nedochazi na pracovisté zaméstnavatele
vibec a voli si misto vykonu prace dle vlastnich priorit a dle potifeb charakteru prace.
Pracovnici, jejichz povaha prace to umoznuje, se tak mohou nachazet kdekoliv na svéte.
Firmy, které timto zpisobem zaméstnavaji lidi na dalku, maji vyssi Sance ziskat ty nejlepsi
specialisty ve svych oborech. Ti totiz Casto dbaji na vysokou kvalitu zivotnich podminek
a flexibilitu v pracovnim zivoté. Nejedna se o zajisténi urCitych pracovnich c¢innosti
prostfednictvim pracovnikd jiné firmy (outsourcing), které by mélo vést ke snizeni
nakladd. Jedna se naopak o standardni pracovniky firmy vykonavajici praci na dalku,
ktefi se odliSuji zddnym ¢i téméf zddnym osobnim kontaktem s dalS§imi pracovniky

a komunikuji tak s nimi virtualnég.

Rozdil mezi vzdalenymi specialisty a virtudlnimi tymy spociva V izolované praci
kazdého pracovnika — specialisty, kterd nenapliiuje podminky tymové prace. Pfi piijimani
nového pracovnika, ktery bude pracovat soustavné na dalku, byvd vhodné ho po pfijeti
nechat néjakou dobu (napf. na jeden mésic) dochazet do kancelare, pokud zaméstnavatel
kancelatfemi disponuje; zaméstnavatel v takovém piipad¢ zajisti ubytovani a vse, co bude
takovy pracovnik po tuto dobu potfebovat; velkym pifinosem pro firmu a predevSim
pro nové piijatého pracovnika je nasledné bliz§i pozndni kolegli, seznameni se S readlnou

P o r . v 7
firemni kulturou a se zpiisobem préace a komunikace ve firmg.”

0 viz podle: FRIED, Jason a David Heinemeier HANSSON. Prdce na ddlku: Zn.: Kancelar zbytecna. Brno: Jan Melvil Publishing,
2014, s. 175-176. ISBN 978-80-87270-99-8.
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Virtualni tym

Pod pojmem virtualni tym rozumé&me asponn dva pracovniky, ktefi se bé&zné
nesetkavaji, spolupracuji na dosazeni spolecného sdilené¢ho cile ve vzijemné zavislosti,
a to napfic¢ prostorem, ¢asem a organizacnimi hranicemi za vyuziti technologii — zejména
technologii informa¢nich.” Virtualni tymy se v praxi odliSuji podle zaméteni nebo obort,

délky trvéani a dle dalsich hledisek. Casové hledisko rozdéluje virtualni tymy na tfi typy.

prirodni katastrofa, havarie, technicky problém nebo napf. neplanovana zasadni zména
V obchodnich vztazich ¢i na trhu. Doba jeho trvani neni pfedem definovana a zavisi
na délce feSeni situace, resp. na jejim vyieSeni. Pracovnim cilem tak obecné byva
co nejrychlejsi a nejefektivnéjsi naprava problému se snahou 0 minimalizaci $kod. Vedouci
tymu nebyva formalné stanoven a vzhledem k tomu, Ze ¢lenové tymu jsou obvykle

odborniky, ptfedpoklada se jejich aktivni prace bez nutnosti stanovovani tymovych roli.

trojimperativem, tfemi hlavnimi parametry hovoficimi o tom, co (cil) a kdy pfesné (doba)
ma byt ud€lano a sjakymi naklady (viz obrazek 2.2: Vizualizace projektového
trojimperativu). Projektovy tym pracuje obvykle od nékolika tydn po nékolik let a jeho
projekt ma piesné definovany zacatek a konec. Vedouci virtudlniho projektového tymu je

formalné urcen a standardné se jedna o projektového manaZera.

i) (R (i |
Obrazek 2.2: Vizualizace projektového trojimperativu

ajasnym meéfitelnym cilem, pro ktery byvaji vymezeny souhrnné kliCové ukazatele

vykonu, tzv. Key Performance Indicators (KPI). Cinnost virtudlniho permanentniho tymu

" vig podle: CEITHAMR, Vaclav, Jifi DEDINA a Richard THORNTON. Virtudlni tymy a virtudlni organizace. Praha: Oeconomica,
2009, s. 8. ISBN 978-80-245-1611-0.
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obvykle kon¢i rozhodnutim managementu firmy, a to napf. jako nasledek organizacnich
zmén. Vedouci tymu je formalné stanoven a celd organizacni struktura virtudlniho tymu

byva zakotvena rovnéz v celopodnikové organizacni struktue.”

Obecné neni sestaveni efektivné pracujiciho tymu zcela jednoducha zaleZitost. Clenové
tymu se vybiraji tak, aby spole¢né tvofili idedlni seskupeni tymovych pracovnika
z hlediska osobnich schopnosti, dovednosti a znalosti, aby se vzajemné dopliovali nejen
z hlediska tymovych roli’®. Dohromady pak nasleduji smér, ktery udava vedouci tymu,
a snazi se dosahnout stanoveného spole¢ného cile. V ptipad¢ virtudlniho tymu ale byvaji
moznosti vybéru omezené. Tym mulze byt napf. potfebné sestavit z momentalné
dostupnych pracovnikli a kritériem pro jejich vybér byva pouhé ovétfeni potiebnych
znalosti a dovednosti. Je proto nutné, aby virtudlni tym vedl zkuSeny manazer, ktery jiz
nékdy usp&iné vedl ,,nevirtualni“ tym pracovniki.”* U novych tikolii &i projekti virtualnich
tyma byva obvyklé, ze se ¢lenové takovych tyma nejéastéji vzdy na zacatku a na konci
zadaného pracovniho ukolu potkavaji osobné na spolecnych setkanich. Virtualita tymové

4 . 4 14 Id O . W W W . 14 14 . 7 7
prace u virtualnich tymi je tak zna¢n& proménliva a ma dynamicky charakter.”

Jako nejefektivné;si typ komunikace ve virtualnim tymu se jevi pro neformalni zpravy
vyuziti moznosti, kdy spolu mohou komunikovat vSichni pracovnici navzajem, tzv. ,.kazdy
s kazdym®. Pro formalné&jsi zpravy se hodi rozdéleni pracovniki do menSich podskupin
0 maximalnim poctu péti lidi, kdy se pribézné¢ v c¢ase vzdy asponl jeden pracovnik
presouvé do jiné podskupiny, aby se zachovala dynamika komunikace.”® Na obrazku 2.3
jsou zobrazeny oba vhodné typy pro neformélni a formalni komunikaci. Neformalni
komunikace napoméaha pii vytvafeni dobrych mezilidskych vztahti a je pfedpokladem

pro lepsi pracovni atmosféru.

2 viz podle: EVANGELU, Jaroslava Ester a David GRUNDEL. Virtualni tym: Efektivni Fizeni lidi na dalku. Brno: Computer Press,
2011, s. 36-38. ISBN 978-80-251-2877-0.

a Viz podle: DOSKOCIL, Radek. Metody, techniky a ndstroje Fizeni projektii. Brno: Akademické nakladatelstvi CERM, 2013, s. 15.
ISBN 978-80-7204-863-2.

S Tymovou roli se oznacuje zpusob, kterym se kazdy pracovnik v tymu zapojuje do spoluprace s dalsimi tymovymi ¢leny.

Viz podle: MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2. dopl. a pieprac. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 210. Manazer. ISBN
978-80-247-2339-6.

™ viz podle: EVANGELU, Jaroslava Ester a David GRUNDEL. Virtudlni tym: Efektivni iizeni lidi na ddlku. Brno: Computer Press,
2011, s. 9 a 19. ISBN 978-80-251-2877-0.

™ viz podle: CEITHAMR, Vaclav, Jifi DEDINA a Richard THORNTON. Virtudlni tymy a virtudlni organizace. Praha: Oeconomica,
2009, s. 11. ISBN 978-80-245-1611-0.

8 viz podle: EVANGELU, Jaroslava Ester a David GRUNDEL. Virtualni tym: Efektivni Fizeni lidi na dalku. Brno: Computer Press,
2011, s. 97-98. ISBN 978-80-251-2877-0.
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Obrazek 2.3: Typy komunikace (neformalni a formalni)

U virtudlnich tymu, které jsou operativné sestavované pro splnéni urcitych ukold,
je velmi dulezité, aby manazer spole¢nou praci nalezité ukoncil. Pracovnici a manazer by
si méli vzajemné piedat zpétnou vazbu o spoleéné ¢innosti a o osobnich predpokladech
a schopnostech pro dal$i osobnostni rozvoj do budoucna. To se tyka i pracovniki,
kteti tfeba nemohli byt soucasti tymu az do splnéni cile, ale ktefi se vyznamnou mérou
podileli na jeho dosazeni. Vhodna byva i zavére¢na osobni schiizka, ktera uleh¢i spolecné
zhodnoceni prace, planovaného a skute¢né dosazen¢ho vysledku a predani zpétné vazby,
ato vcetné¢ manaZerova navrhu oblasti, ve kterych se mohou pracovnici dale rozvijet,

a informaci o piedpokladu pro jejich dalsi tymovou praci.

Je dulezité si uvédomovat skuteCnost, Ze ne kazda skupina osob, kterd se spolecné
setkdva nebo jinym zplsobem spolu kooperuje, je tym. VSichni lidé z takové skupiny
mohou smeéfovat stejnym smérem a snazit se o dosazeni jednoho spolecného cile,
jak se také ve vétsin¢ pripada skutecné déje, ale pokud ma kazdy svij individualni tkol,

. . ’ rowr ’ ’ 7
nejednd se o tymové fizeni a tym.

 viz podle: EVANGELU, Jaroslava Ester a David GRUNDEL. Virtualni tym: Efektivni Fizeni lidi na dalku. Brno: Computer Press,
2011, s. 13 2 165-167. ISBN 978-80-251-2877-0.
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Virtualni firma

Koncepce virtudlni firmy je blizka ptredstavené ,virtualni korporaci® Williama
H. Davidowa a Michaela S. Malonea zminéné v historickém piehledu managementu 90. let
20. stoleti. Perspektivnich moznosti firmy s pruzné spolupracujicimi partnery si tak byli

predstavitelé managementu védomi jiz v té€to dob¢.

Virtualni firma pfedstavuje soubor geograficky, funkéné a/nebo kulturné rozdilnych
entit, které spolu komunikuji virtualné; virtualni firma byva oznacovana jako tzv. ,,podnik
bez stén“, kdy lidé, spolupracujici zejména prostifednictvim internetové sité, vyvijeji
¢innost smefujici ke spoleénému cili, a to bez ohledu na to, ke které entité pracovnici patii;
rovnéz se jedna o firmu, ktera vyuziva vSechny moznosti internetu a realizuje propojeni
mezi dodavatelem a zakaznikem, jeZ zakaznikovi poskytuje novou vysokou hodnotu.
Virtualni firma se snazi vytvofit si pevnou adominantni pozici nezaménitelného
charakteru. Pro virtualni firmy je typické najimani si nékterych sluzeb externé. Formu
outsourcingu’® vyuzivaji pro Gcetnictvi a fakturaci, finanéni poradenstvi, logistické sluzby
¢1 pro personalistiku a péci o zaméstnance. Popularni je to z ditvodd vyrazného snizeni
nakladu a také ziskani vyssi kvalitativni urovné, nez jakou by byla firma tieba schopna
sama poskytnout. Navic u najimanych sluzeb od externich firem byva zarucena aktualnost

jimi nabizenych informaci.

Virtualng fizené firmy potiebuji schopné a samostatné pracovniky. Dnes jiz neni
tak obvyklé, aby pracovnici zistavali pracovat vérné v jedné firmé po cely sviij zivot. Diky
této ,,neloajalité” zase virtudlni firmy nenabizeji tolik socidlnich jistot; potiebuji
si ale n¢jakym zpuisobem ty dobré a kvalitni pracovniky ziskat a pak nasledné i udrzet.
Nabizeji proto svym zaméstnancim moznost neustalého zvySovani jejich schopnosti
a znalosti, které oni pak mohou uplatnit zpét pii praci pro zameéstnavatele, dochazi
k vytvafeni individualizovanych pland osobniho rozvoje pro kazdého pracovnika.
Neznamena to ovSem, ze by se podniky prostiednictvim plnéni spole¢nych cilti a shodného
sméfovani nesnazily o vytvareni pocitu sounalezitosti s podnikem u svych zaméstnanc.
Vnimani spolecného udélu a vytvareni pevnych kolegidlnich vztahl totiz pfispiva
ke zvySeni individualnich vykoni pracovnikd. Virtualni firmy si uvédomuji,

jak je investice do vzdélavani a rozvoje svych pracovniku dilezita, protoZe ¢innosti téchto

78 . ST for s ; X evr . P v wr

Outsourcing znamena ziskani ¢i obstarani si na zakladé smlouvy z vnéjsiho zdroje pracovniky ¢i napft. zbozi.
Viz podle: Oxford ilustrovany anglicky vykladovy slovnik. 3. vyd., ve Slovartu 1. Banska Bystrica: Slovart, 2011, s. 581. ISBN 978-80-
7391-539-1.
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firem byvaji zalozené na vyuzivani znalosti. Znalostni baze obsahujici unikatni firemni
znalosti, jejichz nositeli jsou pravé kvalifikovani pracovnici, poskytuje firmé znacnou
konkurenéni vyhodu. Jeji absence naopak muze vést az Kzaniku takové firmy.
Podnikatelské prostredi uvniti firmy se zaklada na oteviené firemni kultute, kterd pomaha
zvySovat soudrznost zaméstnancl, a na samostatném rozhodovani pracovnikll v ramci

jejich vymezenych kompetenci.

Globalizace zptsobuje, ze trh je témét po celém svété otevieny a dostupny kazdému
novému subjektu, a tak mnoho virtualnich podniki uzavira strategicka partnerstvi. Ugelné
aliance mezi dvéma nebo vice subjekty zaloZzené na kooperativnim zdkladé¢ musi byt
spravedlivé, aby jeji ¢lenové profitovali ¢i ztraceli stejnou meérou. Strany ucastnici
se prospesné vytvorené aliance si mohou vzajemné zajistit uc¢inny a rychly vstup na nové
trhy, sjednotit a sdilet vyzkum a vyvoj nebo napt. mohou vyuzivat spoleénych logistickych
areald. V dne$nim dynamickém prostfedi musi virtualni firmy neustale bedlivé sledovat
svou konkurenci, komplexni zmény a globalizaéni tendence a reagovat nané rychle
a dirazn¢; dale musi byt pripraveny na piebirani rizika a na nepfetrzité experimentovani
s novymi produkty a sluzbami. Velky vyznam zaujima také budovani pozitivniho obrazu
firmy v ocich svych partneri a zakazniki a stim souvisejici komunikace nejen vné
ale i uvniti firmy. U¢inna komunikace a rychly pfenos informaci za vyuziti informacnich
technologii vyZaduje pruzné a S§tihlé organizacni struktury, kde pracovnici znaji své
umisténi ve firm¢ a prebiraji plnou odpovédnost za jim svéteny vysledek. Je proto obvyklé,
ze manazefi a dokonce i majitelé firem se pfimo podileji na chodu firmy a komunikuji

béZné se zaméstnanci o klicovych ¢innostech.

Pii takto intenzivnim remote managementu je vhodné, aby firma pravidelné poradala
minimalné jednou ro¢né setkdni vSech svych zaméstnancti, a to napf. v ramci vzdélavaci
konference ¢i jako spoleny ,vylet“ na néjaké turisticky atraktivni misto ve svété.
Pracovnici si tak maji moznost spojit ,.,tvae se jmény*, kterd vidaji béZné pouze na svych
monitorech, vzdjemné se 1épe poznavat a celkové se tak piijemnou formou pfi€init o lepsi

pracovni vztahy do budoucna.”

& Viz podle: CESTHAMR, Viclav, Jiti DEDINA a Richard THORNTON. Virtudini tymy a virtudlni organizace. Praha: Oeconomica,
2009, s. 23 a 31-34. ISBN 978-80-245-1611-0.

a Viz podle: FRIED, Jason a David Heinemeier HANSSON. Prdce na dalku: Zn.: Kanceldi zbytecnd. Brmo: Jan Melvil Publishing,
2014, s. 187-188. ISBN 978-80-87270-99-8.
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2.2 PROVEDENE PRUZKUMY V OBCHODNICH
KORPORACICH A JEJICH CHARAKTERISTIKA

Na zaklad¢ historickych souvislosti managementu, néasledné ¢tyt stanovenych modela
remote managementu odlisnych dle miry vyuziti virtualni komunikace, dale s ohledem
na pozitivni a negativni strdnky remote managementu a teoretickou zdkladnu Sesti
tematickych okruhti — byly zvoleny prizkumy ve tfech firmach pisobicich v Ceské
republice. Pro jejich provedeni byly vybrany charakterove, velikostné a regionalné rozdilné
firmy, shodn¢ sidlici v hlavnim mésté, Praze; jedna se o firmy Accenture Services, s.r.0.,
Image Lab s.r.o. a Zeny, s.r.o. (zde dale jen: Accenture Services, Image Lab a Zeny s.r.0.).
Predpoklddand vétSi pestrost zjisténych firemnich trendd remote managementu
pfi prizkumech ve vice rozdilnych firméach je zaddouci z divodu praktické vyuzitelnosti
zjisténych poznatkt (Vv podobé¢ trendll) pro vétsi mnozstvi firem. V nasledujicim textu jsou
nejdiive uvedeny udaje o provedenych pruzkumech ve tiech uvedenych firmach, nasledné
charakteristika téchto firem, specifické informace 0 remote managementu ve firmach
a predstaveni jimi uzivanych modelt remote managementu a nakonec konkrétni

doporuceni jednotlivym firmam.

Prizkum (zahrnujici tfi prizkumy provedené izolované ve tfech odlisnych firmach),
jeramcové vymezen teoretickymi poznatky z odbornych knih a ¢lankd, dale
z legislativnich dokumentti a internetovych zdroji. Tyto poznatky jsou uspofadany jako
historicky piehled manazerského mysleni s diirazem na aktudlnost remote managementu,
jeho kladné a zaporné stranky, stanovené modely a nakonec Sest tematickych okruht
(ve tieti kapitole), kterymi se uvedené zdroje nejastji zabyvaji. Spoleénymi CILY
pruzkumu je zjisténi trendi remote managementu ve tfech uvedenych firmach, analyza
Jimi v soucasnosti vyuzZivanych modeli remote managementu a nakonec navrZeni
doporudeni pro jejich efektivngjsi fungovani. UCELEM prizkumi je shromazdéni
informaci o redln¢ uzivanych modelech remote managementu, které jsou piedstaveny
zejména prostiednictvim trendd v tematicky ¢lenénych okruzich. Problematika remote
managementu totiz neni odbornou literaturou dostatecné popsana a neni na ni nahlizeno
komplexné. Pro firmy je tedy zna¢né obtizné orientovat se v problematice remote
managementu. Nemaji tak dobry piehled o tom, co vSe umoziuje, a kde se naopak
nachazeji jeho uskali. Vyzkumna otazka proto zni: ,,Jaké modely vyuZivaji a jaké trendy
zaznamendvaji vybrané obchodni korporace (Accenture Services, Image Lab a Zeny

s.r.0.2“. Tematicky uspotfadané oblasti doplnéné o souvisejici trendy obsahuji informace
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spole¢né pro vSechny modely remote managementu; pouze tam, kde existuje odlisnost,
je na toto upozornéno. Firmy tak mohou tento text prace vyuzit pro své individualni
potieby a potencialn¢ ziskat konkuren¢ni vyhodu nutnou pro dosahovani uspéchu v dnesni

proménlivé dobg.

Hypotézy neni vhodné formulovat; na zakladé jedine¢nosti kazdé z firem jsou
pokladany vzdy tii specifické vyzkumné otazky odrazejici tu kterou firmu. Jejich odpovédi
jsou zjistovany prostiednictvim celkem deviti moderovanych rozhovord. Faktory,
které ovliviiuji vysledek prizkumu, spocivaji v ¢asovém a potencialnim tizemnim omezeni
platnosti pfedstavenych trendii. VSechny trendy se totiz postupné v Case vyviji, méni
a objevuji se také nové. Rovnéz z hlediska regionalnich odli$nosti mohou byt zjistovany
rizné dalsi trendy; sohledem naoriginalitu kazdé firmy nelze pfedpokladat jejich

uplatnitelnost a shodnou miru aspéchu u vsech firem.

Vybérovy vzorek provedenych prizkumu (nereprezentativni soubor) tvofili zaméstnanci
firmy Accenture Services, a majitelé¢ a zaméstnanci firem Image Lab a Zeny s.r.o., jejichz
vybér byl jiz vySe popsan. Sbér dat kvalitativnich prizkumt byl uskutecnén ve druhé
poloviné roku 2015; zvolenou pouzitou metodou byly moderované rozhovory, interview
(vyraz ,,interview* oznacuje rozhovor, jenz je moderovany a provadény s uréitym cilem
a ucelem V}'/zkumuso). Byly vyuzity polostrukturované interview, jejichZ jadrem byl vzdy
shodny pocet zakladnich otazek, a to specifickych pro kazdou firmu (viz Ptiloha 1 — 10
otazek, Ptiloha 2: 11 otazek a Ptiloha 3: tfi varianty rozhovorti po 10 otdzkéch), které byly
zodpovézeny kazdym respondentem. Tyto zakladni stanovené otazky byly rozsifeny
0 dopliiujici otdzky, a to pro potvrzeni a pfip. upfesnéni spravného porozuméni
a odstranéni piipadnych pochybnosti o pravém smyslu zaznamenanych odpovédi;
byly rovnéz pouzity pro rozsifeni tématu tam, kde to bylo dle situace zadouci. Zakladni
otazky byly zvoleny tak, aby jimi byla ziskana odpovéd’ na vyzkumné otazky, které byly
polozeny individuéalné pro kazdou firmu. Proto je rovnéz volen odlisny soubor zakladnich
otazek. Dopliujici otazky polostrukturovanych rozhovort byly také voleny s ohledem
na pokryti obsahu vSech Sesti teoretickych tematickych okruhli. Rozhovory probihajici
,tvafl v tvar* jsou navic vzdy provadény spole¢né s metodami pozorovani, ¢ehoz bylo

nalezité vyuzito pro posouzeni vhodné hloubky pokladanych dopliujicich otdzek u takto

80 viz podle: MIOVSKY, Michal. Kvalitativai piistup a metody v psychologickém vyzkumu. Praha: Grada, 2006, s. 156. ISBN 80-247-
1362-4.
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provedenych interview.*! Polostrukturované individudlni rozhovory byly provadény
jak v misté pracovisté odpovidajicich, tak také, z divodu tématu této prace, na dalku
prostiednictvim  technologii a internetového pfipojeni (vzdy jeden rozhovor
na dalku a ostatni osobn¢ ,,tvafi v tvar). Délka rozhovoria se pohybovala od ¢tyficeti minut
do devadesati minut, tedy v priméru jednu hodinu. Rozhovory byly uskuteénény se vSemi
oslovenymi respondenty a tzv. co-operation rate, podil kompletnich rozhovor ze vsech
kontaktovanYchSZ, je tak 100%; respondenti projevovali vysokou miru zajmu a ochoty

spolupracovat na prizkumu.

Celkem bylo osloveno devét respondentti z planovanych péti az deseti respondentl;
konkrétn¢ Ctyii zaméstnanci Accenture Services, majitel a jeden zaméstnanec Image Lab

a majitelka a dva zaméstnanci firmy Zeny s.r.o. (graficky znazornéno v grafu 2.2).

Zenys.r.o. Accenture
33% Services
45%

Image Lab
22%

Graf 2.2: Zastoupeni respondenti jednotlivych firem

Samotnému provedeni moderovanych rozhovort ptedchazely malé orientaéni prizkumy
spocivajici v kratkych rozhovorech s odlisSnymi 1 shodnymi respondenty, ktefi se nasledné
ucastnili  hlavnich prizkumd ve firmach. Smyslem bylo zpfesnéni otazek
pro polostrukturované rozhovory, potvrzeni pldnovan¢ho poctu respondentii pro hlavni

prizkumy a orientacni seznamenti se s realizovanym remote managementem ve firmach.

Zjisténé trendy remote managementu vSech firem jsou uvadény priabézné
u souvisegjicich tematickych teoretickych poznatkd v nasledujici kapitole. Tim je naplnén
prvni z cilii prizkumi tykajici se zjisténi trendli remote managementu ve tftech uvedenych
firmach. Zjisténa specifika trendd jsou z divodu ponechani jisté diskrétnosti v této oblasti,
uvadény bez blizsi specifikace, které z firem dané specifikum trendu nalezi. VyuZzivané

modely remote managementu a konkrétni doporuceni jsou blize popsany v Castech

& viz podle: MIOVSKY, Michal. Kvalitativni pfistup a metody v psychologickém vyzkumu. Praha: Grada, 2006, s. 156-158. ISBN 80-
247-1362-4.

8 viz podle: KREJCI, Jindfich. Co je to navratnost u vyb&rovych dotaznikovych Setieni. In: Socioweb.cz: Sociologicky webzin [online].
2008 [cit. 2015-11-01]. Dostupné z: http://www.socioweb.cz/index.php?disp=teorie&shw=367&Ist=106.
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0 jednotlivych firmach v této podkapitole. Tim jsou splnény i zbyvajici dva cile prizkumut

a rovnéz stanovena vyzkumna otazka.

Priuzkum ve firmé Accenture Services probéhl prostiednictvim moderovanych,
polostrukturovanych rozhovorti (viz Pfiloha 1: Polostrukturovany rozhovor ve firmé
Accenture Services) se Ctyfmi respondenty, resp. firemnimi zaméstnanci. Byly pro n¢j
stanoveny vyzkumné otdzky: ,,Maji vSichni zaméstnanci Accenture Services moznost
vykonavat aspon jeden den tydné praci na dalku? *“; ,, Nachazeji se zaméstnanci nejcasteji
pri vykonu prace na dalku u sebe doma?*; ,Jejednim z nejvyznamnéjsich divodii

pro aplikaci remote managementu snaha o snizeni ndkladu firmy? “.

Pruzkum ve firmé Image Lab probéhl také prostfednictvim moderovanych,
polostrukturovanych rozhovort (viz Pfiloha 2: Polostrukturovany rozhovoru ve firmé
Image Lab) se dvéma respondenty, resp. majitelem a jednim zaméstnancem firmy.
Byly pro ng stanoveny vyzkumné otazky: ,Je model remote managementu,
ktery je ve firmé Image Lab, totozny s vétsinou modelii remote managementu ve firmdch,
kterym je poskytovano poradenstvi ze strany Image Lab? “; ,,Je jednim z nejvyznamnéjsich
duvodu pro aplikaci remote managementu snaha o snizeni ndkladii firmy? “;

., Spociva jeden z nejcastéjsich problémii s remote managementem firem, které se obraceji

na Image Lab, v rozdilnych kulturach manazera a na dalku rizenych zaméstnancu? “.

Prizkum ve firmé& Zeny s.r.o. probéhl rovnz prostiednictvim moderovanych,
polostrukturovanych rozhovorti (viz Pfiloha 3: Polostrukturované rozhovory ve firmé
Zenys.r.o.) se tfemi respondenty, resp. majitelkou firmy a dvéma zaméstnanci.
Byly pro n&j stanoveny vyzkumné otazky: ,, UmoZiuje firma Zeny s.r.o. zaméstnanciim
naplny uvazek vykonavat praci na dalku?*, , Nachazeji se zaméstnanci nejcastéji

pri vkonu prdce na dalku u sebe doma? “; ,,Je coworkingové misto pro prdci ¢i pracovni

schiizku jednotlivcii nejcastéjsim ditvodem prondajmu prostor regiondlnich pracoven? .
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Accenture Services

Charakteristika firmy

Majitelem 100% podilu Accenture Services, s.r.o. je Accenture Central Europe B.V.,
organizani slozka, ods$tépny zavod mezinarodni firmy Accenture, ktera poskytuje
manazerské poradenstvi, technologické sluzby aoutsourcing V oblasti aplikaci,
infrastruktury a podnikovych procesti. Accenture se pravidelné¢ umistuje na hornich
prickach 500 nejvice obdivovanych globalnich firem ¢asopisu Fortune; aktudln¢ se nachazi
na celkové 49. pozici, ve svém oboru sluzeb informacnich technologii obsazuje prvni
misto.?® Obrazek 2.4 piedstavuje logo spolecnosti Accenture. Accenture pati spolednd
sIBM a eBay mezi firmy, které si osvojily model prace na dalku. V Ceské republice
pasobi Accenture Services od roku 2001 a mezi hlavni sluzby, které nyni poskytuje,

patii ¢innost ucetnich poradcti a vedeni ucetnictvi.

>
accenture

High performance. Delivered.

Obrazek 2.4: Logo firmy Accenture

Prizkumem byly zjiStény aktualn€ uZivané modely remote managementu ve firmé,
nejvyznamnéj$i pozitivni a negativni stranky remote managementu; soucasné doslo
k zodpovézeni vyzkumnych otazek. Nasledné byla stanovena doporuceni pro zefektivnéni

remote managementu ve firm¢ Accenture Services.

Remote management a firma Accenture Services

Remote management je ve firm& Accenture Services uplatiovan zejména z divodu
snizeni nakladi nutnych jinak vynakladat na kancelafské prostory. Tato jeho vyhoda je
proto soucasti i dlouhodobého cile firmy. Manazefi se proto snazi, aby jejich podfizeni
provozovali ,,virtudlni kancelai* v téch ptipadech, kdy to jejich povaha prace umoznuje;
Accenture Services se tak fadi k firmam, které vyuZivaji praci na dalku rozsahle,

coz znamena, ze ji aktivné provozuje vice nez 10 % vSech zaméstnanci. Z pohledu

8 Viz podle: Accenture Services, s.r.o.: Vypis z obchodniho rejstiiku. Verejny rejstiik a Shirka listin [online]. Ministerstvo
spravedinosti  Ceské republiky, ©2012-2015, 2015 [cit. 2015-10-31]. Dostupné z: https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-
firma.vysledky?subjektld=537209&typ=PLATNY..

a Viz podle: About Accenture. Accenture: Strategy, Consulting, Digital, Technology and Operations [online]. ©2015 [cit. 2015-09-12].
Dostupné z: https://www.accenture.com/us-en/company.

a Viz podle: Accenture: World’s Most Admired Companies - Fortune. Fortune: Fortune 500 Daily & Breaking Business News [online].
©2015 [cit. 2015-09-13]. Dostupné z: http://fortune.com/worlds-most-admired-companies/accenture-49/.
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zaméstnancu predstavuje vyznamnou pozitivni stranku absence dojizdéni do kancelatskych
prostor firmy, a to zvlast¢ uzaméstnanci, kteti travi jednou cestou do prace vice
nez 60 minut. Dale si také velmi ceni vétSiho soukromi, které jim umoziiuje vykonavat
pracovni napli s daty, 0 nichz by neméli byt informovani dal§i zaméstnanci, se kterymi
jinak bézné sdileji kanceldisky open-space prostor; nejedna se o citlivd data, ale napf.
0 hodnoceni zaméstnanci. Domaci prostory poskytujici toto soukromi jsou také
zaméstnanci cenény, protoZze umoznuji snadn€j$i koncentraci naptf. na praci vétSiho
vyznamu urcené pro klienty firmy. Otazka soukromi je tak CasteCné feSena vyuzivanim
prace na dalku. Pracovni rozptyleni zaméstnanci se firma v open-space prostorech snazi
eliminovat napf. pravidlem tykajicim se ¢istého stolu, resp. stolu, na kterém se nenachazi
zadné mimopracovni, zejména osobni, zalezitosti, a ktery po skonceni pracovniho dne
zistava prazdny. Na ruzné dals$i ruSivé elementy, jako je napf. rozptyleni zplsobené
raznymi kancelarskymi zvuky nebo klimatizaci si ale zaméstnanci ve firm¢ s pracovnim
prostiedi open-space musi postupné zvyknout. Z hlediska rovnych piilezitosti nehraje
ve firmé Accenture Services remote management v podstaté¢ Zadnou roli, protoze rovné
ptilezitosti jsou ve firm¢ nastaveny automaticky, ato bez ohledu na to, kde je préace
vykonavéna. Tato skutecnost souvisi 1 S mezinarodnim prostredim firmy, kde se vyskytuji
zamestnanci riznych narodnosti, ajazykem firmy je anglictina. Vedouci pracovnici
ale naopak spatfuji i vyhodu ve vyuzivani pracovnich prostor open-space, kdy maji piehled
0 svém tymu a komunikaci povazuji jednodussi a snadn¢jsi. Z diivodu udrZeni socidlniho
kontaktu se svymi kolegy tak nemaji nékdy zdjem travit veskery Cas fizenim a praci
na dalku. Firma Accemture Services nepovazuje jako negativum napft. vypadek proudu
¢i internetového pripojeni, protoZze ma zajisténé zalozni systémy, které zarucuji kontinuitu

pracovnich ¢innosti.

K vyzkumnym otiazkdm v priizkumu ve firmé Accenture Services

Omezené moznosti zaméstnancli vykonavat praci na dalku se vénuje napf. uryvek
z rozhovoru, kde moznost vykonu prace na dalku... ,, ...zavisi na klientovi, smlouve
S klientem, povaze prace a technologii. ““. Pracovni népli nékterych zaméstnancii vyzaduje
jejich pfitomnost na pracovisti firmy aneni mozné ji vykondavat odjinud. V nékterych
ptipadech je tato pfitomnost zaméstnanc dokonce podlozena smlouvami s Klienty firmy,
ve kterych se k tomu Accenture Services zavazuje z divodu maximalni ochrany citlivych
dat klienta.

Zameéstnanci se nachéazi témet vzdy u sebe doma; s tim souvisi 1 interné uzivany pojem

pro praci na dalku: ,,home-office* (oficidln¢ ,teleworking®); béhem rozhovort byl
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pouzivan ze strany respondentll pravé jen vyraz home-office. Potvrzeni respondentii
ve vSech ptipadech, ze se nachdzeji doma pfti vykonu prace na dalku a skute¢nost, ze firma
toto planuje ve stale vEtsi intenzit¢ pro vice zaméstnancl, dobie dopliiuje komentar:
,, Pri home-officu se zavazujete hlavné k tomu, Ze se nachdzite skutecné tam, kde jste

predem uvedla, abyste chranila data spolecnosti. “.

Dtivodem aplikace remote managementu je snizeni poctu fyzickych pracovnich mist,
jako dlouhodoby zamér firmy, a to zdivodu snizeni nakladi firmy za pronajem
kancelarskych prostor, coz podporuji napt. i doplnujici informace z vyroki: ,,Snazime
se snizovat kapacitu mist tak, abychom se snaZzili vydeélavat, coz znamend, Ze bychom
I V nékterych pripadech radi presli na model, kdy se prave na jednom pracovnim misté

3

stridaji dva zaméstnanci. ““ a ,, Naklady a zvySeni pracovni motivace. “.

Modely remote managementu ve firmé Accenture Services

Modely remote managmentu, které aktivné vyuziva Accenture Services, jsou ,,virtualni
kancelar*, ,,virtudlni manazer” a ,,virtualni tym®. Firma se aktivné snazi minimalizovat
pocet fyzickych pracovnich mist ve svych open-space kancelatich a vyuziva k tomu praveé
modelu ,,virtudlni kancelare®, kdy usiluje o optimalizaci vyuziti kazdého pracovniho mista.
Rozsah dntl, které zamé&stnanci travi praci na dalku, se liSi dle pracovni pozice a néplné
prace; zaméstnanci, ktefi pracuji s citlivymi klientskymi daty, mnohdy nemohou tuto
¢innost z divodu maximalni ochrany dat vykonavat mimo pracovisté; u manazerskych
pozic je snaha o to, aby se na jednom pracovnim misté stfidali dva manazefi. Accenture
Services ma rovnéz interné nazyvany ,,full-home-office®, pti kterém zaméstnanci pracuji
dlouhodobé pouze na dalku a na pracovisté firmy dochazi jen napt. z diivodu pravidelné
aktualizace firmou uZivaného softwaru, vyfizovani administrativnich zaleZitosti
nebo schiizek stymem ¢i nadfizenym. Pro zaméstnance jsou proto V prostorach firmy
k dispozici tzv. Hot-Desk a Hot-Spot; Hot-Desk je standardni pracovni misto, ke kterému
neni pfifazen 7&4dny projekt ani pracovnik (u vSech ostatnich pracovnich mist tomu
tak totiZ je), a je mozné si ho napt. na den zarezervovat pfes interni automaticky rezervaéni
systém; Hot-Spoty mohou vyuZivat v§ichni zaméstnanci pro neomezeny pfistup na internet

napf. pro kontrolu ¢i vyfizeni osobnich zaleZitosti béhem ob&édové pauzy.

Model ,,Virtualni manazer”: Zaméstnanci v manazerskych pozicich pracuji prevazné
s daty, kterd nejsou citlivd, atak trdvi pracovni dny mimo pracovni prostory
zamé&stnavatele; Fiditak své tymy nadalku a komunikuji zejména Se supervizory,

ktefi dohlizi na préaci a vykon podfizenych; manazer si maze dovolit fidit tym vzdaleng,
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protoze si je védom skute¢nosti, ze je na pracovisti vzdy pfitomen asponi jeden supervizor

pro operativni feSeni okamzitych potfeb a problému firmy i zaméstnancti.

»Virtualni tymy* firmy Accenture se skladaji ze zaméstnancl zemi, ve kterych firma
lokalné pusobi; v piipad¢ zaméstnanci Accenture Services, ktefi jsou soucasti takovychto
mezinarodnich projektovych i permanentnich virtudlnich tymt, se jedna napf. 0 zemé
ameésta — Argentina: Buenos Aires, Indie: Chennai, Filipiny: Manila a Slovensko:
Bratislava. Komunikace tak probihd mezi zaméstnanci nachéazejicimi se v rtiznych
Casovych pasmech; ti tak prichazeji do osobniho kontaktu napf. jednou ro¢né nebo
seizacelou dobu spoluprace osobné nesetkaji anijednou. Zaméstnanci Accenture
v nékterych ¢astech svéta pracuji ve tiisménnych pracovnich provozech na pracovisti
firmy. Tato maximalizace vyuziti jednoho fyzického pracovniho mista je umoznéna
Accenture 1 proto, ze se jednd o mezinarodni firmy s klienty nachéazejicimi se v rtiznych
zemich svéta. Tito zaméstnanci totiz pracuji v ¢ase pracovni doby svého klienta. Rozdil
casovych pasem tak vtomto pifipadé umoznuje Zadouci maximalizaci vyuziti jednoho
mista na pracoviiti firmy. V Ceské republice se sleduji a doptedu planuji podty potiebnych
mist pro kazdy projekt a pravidelné dochdzi v ptipadé potieby k vyméné fyzickych
pracovnich mist (napf. vV rdmci jedné budovy), aby dochazelo k maximalné efektivnimu

vyuzivani kanceléiskych prostor firmy.

Doporuceni pro firmu Accenture Services

Firma Accenture Services ma remote management nastaven v mezinarodnim meéfitku
na velmi vysoké urovni a disponuje v tomto ohledu velmi cennymi zkusenostmi. Pro jeho
vyuziti ma nastavena rozsahla pravidla (Policies); z divodu jejich velkého mnozstvi proto

realn¢ hrozi U zamé&stnanct jejich neuplna znalost.

Piestoze se tak napf. Accenture zajima o idealni uspofadani soukromého domaciho
pracovniho prostiedi, kde zaméstnanec travi cas bcéhem vykonu prace na dalku,
tak zameéstnanci bézné nevédi o existenci takovychto doporuceni a asistence ze strany
firmy. Pfi snaze Accenture o minimalizaci fyzickych pracovnich mist, a tedy maximalizaci
vyuzivani prace na dalku, by mél byt kladen diraz pravé na pomoc s organizaci usporadani
pracovniho mista v osobnich prostorach zaméstnancti — aby se pfirozené zvysil zajem
0 préci na dalku i ze strany zamé&stnanc. Tomu miiZe napomoci i nabidka ze strany firmy
zaméstnancim, aby méli moznost vykonavat praci na dalku nejen z domova,

ale i na dalsich mistech; vzdy samoziejmé s ohledem na ochranu firemnich dat.
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S ohledem na to, Ze v 0 obecné roving stale pietrvava naduzivani e-maili posilanych
mezi zaméstnanci, je proto zadouci jim opakované pfipominat nejen oficidlni firemni
pravidla, ale i uritou nepsanou e-mailovou kulturu (vice viz dalsi kapitola Vv ¢asti
0 komunikacnich prostiedcich remote managmentu), kterd pfispiva k efektivnéjSimu

vyuzivani pisemné e-mailové komunikace.
Image Lab

Charakteristika firmy

Ceska firma Image Lab sr.o. (dale jen Image Lab) byla zalozena vroce 1996
se zaméfenim na poradenstvi a vzdélavani dospélych ve firmach, s excelenci v oblasti
rozvoje kompetenci a talent managementu. Cilem firmy je ,,zvySovani vykonu organizaci
prostfednictvim podpory a rozvoje lidského potencialu“. Dle firmy Image Lab
se nejlepsiho feseni dosahne pii jeji izké spolupraci s managementem, a to bez ohledu
na velikost této firmy. Image Lab se podilela na nékolika projektech vénujicich se podpote
zaméstnancu pfi jejich navratu z matefské a rodicovské dovolené a po nastupu do prace
podpotfenych z Evropského socialniho fondu.®* Na obrazku 2.5 je znazornéno logo

Image Lab.

image lab.

SUCORSS

Obrazek 2.5: Logo firmy Image Lab

Prizkumem byl zjiStén uZivany model remote managementu ve firmé, nejvyznamng;jsi
pozitivni a negativni strdnky remote managementu; rovnéz doSlo k zodpovézeni
vyzkumnych otdzek. Nasledné byla stanovena doporuceni pro zefektivnéni remote

managementu ve firmé Image Lab.

Remote management a firma Image Lab

Zékladnim divodem pro realizaci remote managementu spatiuje firma Image Lab
v nakladech, resp. v piili§ vysoké financni i ¢asové narocnosti pro neustalé cestovani
manazera fidicitho na dalku tym zaméstnanci, ktefi pracuji naopak spolecné na jednom
pracovisti. Vzdalené fizeni tak tyto naklady velmi snizuje a umoznuje firmam expandovat

do zahranici pfi niz§ich nakladech, ale zaroven pfti zachovani urcité urovné efektivity prace

8 viz podle: Nas projekt OPPA. Imagelab [online]. ©2015 [cit. 2015-09-11]. Dostupné z: http://www.imagelab.cz/oppa/.
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vzdéaleného pracovniho tymu. Pravé v ptipad¢ zahrani¢ni spoluprice se jednd o usetfeni
doby stravené na cesté v délce jedné hodiny az desitek hodin. Casové tspora tak zde hraje
skutecné vyznamnou roli. Ke kulturnim Soktim pii spolupraci s odliSnymi kulturami
nedochazi, pokud jsou si ob¢ strany spoluprace védomy kulturnich odlisnosti a kdy s t€émi
rozdily umi nalezit¢ pracovat. Firma Image Lab disponuje odbornikem na tuto
problematiku, ktery je v pfipad¢ potieby vzdy k dispozici za Gcelem seznamit vSechny
pracovniky, ktefi mohou pfijit do kontaktu s odliSnou kulturou, pravé s vyznamnymi
kulturnimi rozdily. Vedouci, ktery se nachdzi v cizi zemi, fidi mistni pracovniky, kteti jsou
znali regionalnich potieb zakazniki. Ceska firma tak miZe vyuZivat téchto znalosti
mistnich podminek cizi zemé. Pfi virtudlni komunikaci mezi manazerem a vzdalenym
vedoucim je nastaveni pravidel komunikace nutné zv1asté v ptipadé, kdy se oba nachazeji
ve vyrazné odliSnych ¢asovych pasmech svéta. S ohledem na kulturni rozdily je rovnéz
nutné dbat na stejné smeéfovani, priority a cile ,virtudlniho manazera“ a vzdaleného
vedouciho s jeho pracovnim tymem. Pfi vzdalené komunikaci mezi riznymi staty svéta
vzdy existuje zvySené riziko niz$i kvality a vypadkil internetového pfipojeni, s ¢cimz je
tteba pocitat jiz pfi domlouvani pravidel pro vzajemnou komunikaci. Nejvétsi negativni
strdnku remote managementu spatfuje firma Image Lab v nedostateCné efektivité
pracovniho tymu fizen¢ho na dalku pti absenci ustanoveného vedouciho pfimo na miste.
Bez ného je totiz obtizné pracovnikim predavat firemni kulturu firmy, motivovat

je k vyssimu vykonu a k dodrzovani pravidel a zptisobu prace mateiské firmy.

K vyzkumnym otazkam v priuzkumu ve firmé Image Lab

Firma Image Lab sama vyuzivd modelu ,,virtudlniho manazera“ a v problematice
dal§ich modeld remote managementu poradenstvi neposkytuje, coZ potvrzuje napt. vyrok:
., Posledni byla napr. ceskd firma, ktera méla pobocky ve sveté a mela problémy s rizenim

3

prace na dalku. “.

Model remote managementu ,,virtudlni manazer* byva zavadén prevazné z divodu
pfiliS§ vysokych ndkladii nutnych pro osobni kontakt mezi ,fidicim“ a ,fizenymi*
pracovniky; prostfednictvim vzdaleného fizeni si tak mohou i mensi a stfedni firmy dovolit
expandovat do zemi, kde by si to bez realizace remote managementu nemohly z hlediska
ptilis vysokych naklada jinak dovolit. Dopliiuje to vhodné komentat: ,,Je chvalyhodné,
aby se jel manazer podivat do zemé, kde potom bude ridit vzdalené tu pobocku, ale zasadni
otazka je vidycky: ,,Kdo to zaplati?*... nebo , . Jak dosahnout svého za co nejméné

peneéz? ..
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Firmy si samy uvédomuji kulturni rozdily, se kterymi ale ¢asto neumi dale pracovat,
a tak se u nich vyskytuji problémy s motivovanosti a efektivitou prace pracovnikt odlisné
kultury, jak uvadi 1 komentare: ,,Jednou z véci, kterou si firmy uvedomuji, jsou kulturni
rozdily...je treba, aby to nepodcenovaly..my to s nimi délame, aby vedely, Ze jsou

V zahranici lideé odlisni, a Ze je tieba s tim pocitat. .

Model remote managementu ve firmé Image Lab

Model remote managementu pouzivany ve firm¢ Image Lab odpovida ,,virtudlnimu
manazerovi“, kdy matefska firma Image Lab fidi na dalku svou dcefinou firmu
na Slovensku se tfemi zaméstnanci. Manazer je zaroven majitelem dcefiné firmy,
a na Slovensku pisobi tymova vedouci, kterou si sam ,,vycvi¢il“; mezi obéma panuje
vysoka dlivéra, cozZ je nezbytna podminka pro efektivni vzdalené fizeni. Krom¢ toho Image
Lab poskytuje poradenstvi a vzdélavaci workshopy dalsim Ceskym firmam, které maji
obdobny model remote managementu. Problémy tykajici se pravé vzdaleného fizeni,
které pomaha Image Lab firmam fesit, nejéastéji spocivaji napf. v motivaénim klimatu
a efektivit¢ pracovniho tymu, kdyz u né&j neni pfitomen manazer, nebo v efektivni

komunikaci bez nutnosti ¢astého dojizdéni manazera do mistni pobocky.

Pro firmu Image Lab predstavuje zéklad vzdaleného fizeni vytvofeni podminek
nezbytnych pro realizaci modelu ,virtudlniho manazera®“. Ty spocivaji zejména
Vv ustanoveni mistniho pracovnika s nejlep$imi manazerskymi dovednostmi do role
vedouciho na vzdaleném pracovisti a déale jeho vzdélani ohledné vedeni lidi a tymovych
dovednosti. Manazer matefské firmy pak komunikuje stimto vedoucim na dalku
anedochazi tak k fizeni celého tymu na dalku, ale jen jednoho vedouciho pracovnika.
Nutné je proto také ustanoveni pravidel pro vzijemnou komunikaci mezi manazerem

a vzdalenym vedoucim pracovnikem tymu mistnich pracovniki.

Doporuceni pro firmu Image Lab

Firma Image Lab ma sama jiz léta zkuSenosti s aplikaci remote managementu
aty predava dal prostfednictvim poskytovani poradenstvi dal§Sim firmdm v této oblasti.
Na remote management ale nahlizi z velmi izkého thlu pohledu a mohla by vyuzit pfinost
i dalSich modelid remote managementu nejen sama ve své ¢innosti, ale mohla by rovnéz

v

rozsitit nabidku svych poradenskych sluzeb i do této oblasti.

Firmy totiz bézné vyuzivaji vice modell remote managementu zaroven,
a proto je dulezité mit zkuSenosti a orientovat se i V zavadéni a realizaci ostatnich modela

(nez jen v modelu ,,virtualni manazer”). Z divodu piedpokladaného trvajiciho vyvoje
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technologii a vétsi intenzity vyuZzivani remote managementu firmami po celém svéte,
by si takto Image Lab mohla navic vytvofit konkuren¢ni vyhodu. Remote management
neni snadna problematika a vyzaduje jiny pohled a pfistup k fizeni lidskych zdroji,
a tak je pro firmu poskytujici poradenstvi a vzdélavani remote management perspektivnim

tématem prave i do budoucna.

Zeny s.r.0.

Charakteristika firmy

Firmu Zeny s.r.0. zalozila Eva Vaskova Cejkova v roce 2011% jako pfileZitost
pro zuro¢eni zkusenosti nejen svych, ale také svych kolegyni ze své diive zalozené firmy,
poradatelské agentury, ConPro, s.r.o. Rozhodla se predavat své zkuSenosti z dosavadniho
podnikéni tém, kteti chtéji sami podnikat, byt aktivni nebo na sob¢ pracovat, a to zejména
zenam, ve kterych vidi potencidl a jez jsou pro ni ,,neutuchajicim zdrojem inspirace®.
Po vypracovani kvalitni trzni analyzy, prizkumu mezi Zenami a hled4ni toho, co Zenam
schazi v jejich zivotech i na internetu, vznikl podjejim vedenim webovy portal

www.zenysro.cz.® Ten poskytuje prostor pro nabizeni, resp. prodej, a testovani réiznych

vyrobkil a sluZeb, a inspiraci pro vlastni podnikatelskou ¢innost eskych Zen. Zeny s.r.o.
také nabizi prondjem svych pracoven v nékolika méstech Ceské republiky (Praha,
Chrudim, Ostrava, Tabor a Teplice; v budoucnu iv Brné, v Rychnové nad Knéznou
a v Litomé&ficich a na Slovensku v Bratislavé®"), pro praci, obchodni schiizky &i poradani
vétsich udalosti. V prvni poloving roku 2015 doslo ke vzniku novych webovych stranek

a loga — staré a i nové logo je znazornéno na obrazku 2.6.

/eNysro zeny Sro

Obrizek 2.6: Staré (vlevo) a nové (vpravo) logo firmy ZENY s.r.o.

Priizkumem byly zjiitény uzivané modely remote managementu ve firmé Zeny s.r.o.,

nejvyznamnéj$i pozitivni a negativni stranky remote managementu a také dosSlo

& viz podle: Uplny vypis z obchodniho rejstitku: Zeny, s.r.o. Verejny rejstitk a Shirka listin - Ministerstvo spravedinosti Ceské
republiky [online]. 2015 [cit. 2015-07-18]. Dostupné z: https:/or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-
firma.vysledky?subjektld=397730&typ=UPLNY.

8 Viz podle: SKALICKA, Jitka a Eva VASKOVA CEJKOVA. Uspéch méfim §téstim: aneb co stoji podnikni v Cechdch. Praha:
Mlada fronta, 2013, s. 177-178. ISBN 978-80-204-2623-9.

8 Viz podle: Pracovny ZENY s.r.0. ZENY s.r.0.: Jsme svétem inspiraci, piibéhit a motivaci [online]. ©2015 [cit. 2015-11-18]. Dostupné
z: http://lwww.zenysro.cz/pracovny.
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k zodpovézeni vyzkumnych otazek. Poté byla stanovena doporuceni pro zefektivnéni

remote managementu ve firm¢ Zeny s.r.o.

Remote management a firma Zeny s.r.o.

Pozitivni stranku prace na déalku spatfuje firma Image Lab ve vétsi pracovni flexibilité
umoznujici zaméstnanclim pracovat i v ptipadé, kdy napft. z osobnich diivodi potiebuji byt
doma, a to at’ uz se jedna tieba o zdravotni ¢i rodinné zélezitosti. Pro zameéstnance,
ktefi dojizdé€ji do pracovnich prostor firmy vice nez 60 minut denné, predstavuje vyuziti
modelu ,,virtudlni kancelafe” velkou ¢asovou tsporu. VEtsi volnost, spocivajici v moznosti
travit den pii praci na dalku v libovolnych prostorach, nabizi zaméstnanciim osobni volbu
napt. 1pestfejSiho prostiedi vhodného pro kreativni praci. V kancelédiskych prostorach
open-space se Casto lisi potieby jednotlivych zaméstnanctl, a proto dochézi k castéjSimu
negativnimu hodnoceni aspektti t€chto prostor. Rozdily mezi zaméstnanci Ize ale vzdy 1épe
preklenout, pokud jsou na pracovisti dobré pracovni vztahy. K intenzivnimu vnimani

negativnich stranek spolecnych prostor ani nemusi dochazet, kdyz si pracovni kolektiv ceni

prostornych kancelafi, snadné komunikace a ptatelskosti.

K vyzkumnym otiazkiam v priizkumu ve firmé Zeny s.r.o.

VSichni zaméstnanci na plny tvazek maji moznost vykonavat praci na dalku;
lisi se u nich frekvence vyuzivani a maximalni povolené mnozstvi v zavislosti
na operativné nastavenych pravidlech béhem roku dle potieb firmy. Dopliiuje to nalezité
komentai: ,, My mame home-officy, kdy miizou pracovat doma...nejsou na to ale zlatd
pravidla, a tak treba ménim dovoleny pocet dnii home-officu v mésici, a tak nam to jako

¢

firme vyhovuje. “.

Zamegstnanci pracujici na dalku se ve vétSin€ ptipadd nachazeji ve svém domove,
jak potvrzuje ptedchozi uvedeny vyrok. Mohou ale pracovat z jakéhokoliv mista,
jak podporuji komentaie: ,, Ano, mohou pracovat dnes jiz v podstaté odkudkoliv. Nékteri
Si 0dnesou pocitac, kde maji pristup kuplné vsemu, atelefon. ... Ne, wviitbec neresim,

kde se pri praci nachazeji. “ nebo ,, ...neni diilezité, kde jste, ale musite byt k dispozici. .

Nej€astéjSim diivodem prondjmu prostor regiondlnich pracoven neni coworkingové
misto pro praci ¢i pracovni schiizku jednotlivell, ale prondjem prostor celé pracovny
pro poradani riznych udalosti; d¢je se tak z diivodu vétsi financni atraktivity pfi pronajmu
celého prostoru; takto Si prostory pracoven pronajimaji firmy i jednotlivci. Jako ptiklady
souvisejicich vyrokt 1ze uvést: ,, Coworking je zde minimalné, spise je pronajimana cela

napul dne cinacely den. a , ..vice se vyuziva prondjem celé pracovny."
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nebo ,, Na prondjem jednoho pracovniho mista si to moc nepronajimaji, protoze neni prilis

«

volno, kdyz si ji firmy pronajimaji jako cely prostor na cely den. *.

Modely remote managementu ve firmé Zeny s.r.o.

Ve firmé Zeny s.r.o. se vyskytuje vice modeld remote managementu. Pfedné maji
zamé&stnanci trvale moznost vyuzivat ,,virtualni kancelafe. Intenzita prace na dalku zavisi
na nastavenych pravidlech ve firmé, kterd se béhem roku méni dle aktualnich potieb firmy
(napft. pred koncem kalendarniho roku je prace na dalku omezena, protoze je vyzadovana
fyzicka ptitomnost zaméstnanct piimo v prostorach firmy); déle zalezi také na konkrétnich
zaméstnancich a jejich vykonnosti. Kromé ,,virtudlni kancelafe® byva vyuzivan operativné
1 model ,virtudlni manaZer” pii dlouhodobé pldnované neptfitomnosti majitele firmy.
V takovém piipadé je rozdélena zodpovédnost za hlavni oblasti ¢innosti firmy na nékolik
podiizenych — vedoucich, ktefi maji na starost motivaci a vykon zaméstnancti na misté,
a manazer na dalku ¢ini rozhodnuti, fidi tyto vedouci a dohlizi celkové na kvalitu
vykonavané prace. Zaroveii Zeny s.r.o. provozuji v nékolika méstech Ceské republiky
tzv. pracovny, které jsou ur€eny k prondjmu pro coworking, pracovni schiizky ¢i potfadani
vétsSich udalosti. Momentalné prevlada zdjem o prondjem celych pracoven,
coz je i finanéné zajimavéjsi, a proto se v hlavni prazské pracovné planuje vytvoreni
dal§iho sdileného prostoru uréeného pravé pro pronajem pracovnich mist. Zeny s.r.o.

tak umoznuji lidem pracovat v ptijemnych zajimavych prostorech.

Doporuéeni pro firmu Zeny s.r.o.

Firma Zeny s.r.o. funguje velmi inspirativnim zptisobem, z velké Gasti zptisobenym
zkuSenostmi své zakladatelky; ta se totiz sama fidi tim a dé€la to, co zaroven umoziuje
svym zaméstnancim a nabizi Siroké vetejnosti. Nastavend pravidla remote managementu
ale davaji zaméstnanciim v nékterych ohledech az pfili§ volnosti, a tak pfestoze se jedna
0 mensi firmu se zaméstnanci, kteti se vzajemné znaji, je nutné pfedem vymezit otazku
tykajici se konkrétniho mista vykonu prace na dalku. Z diavodu ptipadné odpoveédnosti
zaméstnavatele za Skodu vici zaméstnanctim je tfeba ve smyslu ustanoveni § 248 a nasl.
zakoniku prace, aby byl zaméstnavatel seznamen s mistem vykonu prace svych
zaméestnanci. Zaméstnavatel je totiz ,,povinen zajiStovat svym zameéstnancim takoveé
pracovni podminky, aby mohli fadné plnit své pracovni ukoly bez ohrozeni zdravi
a majetku* a dale jim také nahradit skodu, ktera jim vznikla ,,pti plnéni pracovnich ukola
nebo v piimé souvislosti s nim*“, ¢imz se rozumi ,,vykon pracovnich povinnosti

vyplyvajicich z pracovniho poméru a z pravnich vztahli zaloZzenych dohodami o pracich
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konanych mimo pracovni pomér, jind Cinnost vykonavand na piikaz zaméstnavatele
a ¢innost, kterd je predmétem pracovni cesty” a dale ,,v piimé souvislosti s plnénim
pracovnich ukoli jsou ukony potiebné k vykonu prace a ukony béhem prace obvyklé
nebo nutné pred pocatkem prace nebo po jejim skondeni“.®® Sdéleni konkrétniho mista
vykonu prace na dalku zaméstnancem zaméstnavateli je navic v zajmu obou téchto stran,
protoze zaméstnanec ma pravo vyzadovat, aby mu ve vyjmenovanych piipadech byla
nahrazena Skoda, azaméstnavatel ma zase zajem, aby nedosSlo ke zneuziti ze strany
zamé&stnance, resp.abypo ném  zaméstnanec  nepozadoval nahradu  Skody
I V neopravnénych pripadech. Problematika odSkodnovani pracovnich urazi pii praci
na dalku neni ceskou legislativou zatim jednoznané upravena, a tak vzdy zélezi
na dokazovani v kazdém konkrétnim ptipad€. Misto vykonu prace jinde nez na pracovisti
zaméstnavatele musi byt sjedndno mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem piedem,;
dlouhodobé platnou konkrétni lokaci miize zaméstnanec aktualizovat napi. kazdy pulrok,

anebo ji muze sdélovat zaméstnavateli pokazdé individualné znovu piedem.

V otdzce Work&Life Balance je dale vhodné zaméstnancim komunikujicim pravidelné
s cilovou skupinou zakaznikll pfipominat, ze pfestoze pfichazeji nové zpravy a zadosti
nepfetrzit¢ 1 mimo pracovni dobu, neni jejich povinnosti okamzit¢ na vSechny reagovat,
pfestoZze mohou zékaznici vidét, Ze je doty¢ny zaméstnanec praveé on-line. U zaméstnancl

by jinak mohlo po néjaké dobé dochazet k pracovnimu ptetizeni.

Pracovni prostiedi open-space umoziuje zaméstnancim se kdykoliv svého kolegy
nanéco zeptat, a tak ackoliv jeden zaméstnanec vyfesi timto zpisobem okamzité svoji
aktualné vyfizovanou zalezitost, u druhého tim dochézi k nezadoucimu vyruseni. Z tohoto
divodu je potiebné mit nastavena pravidla nejen pro e-mailovou, resp. pisemnou,
ale i pro ustni komunikaci v pracovnim prostiedi open-space. V této souvislosti lze opét
pfipomenout, Ze prace na dalku eliminuje nejen takovato vyruSeni, ale 1 dalsi kancelarské

zvuky.

8 (CESKA REPUBLIKA. Zdkon ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisii. 2006. Dostupné také z: http://zakonik-
prace.cz/.
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3 TRENDY REMOTE MANAGEMENTU

Vyznamné aktualni trendy remote managementu jsou piedstaveny prostiednictvim Sesti
tematickych okruht: zavedeni remote managementu, komunikace a motivace, Work&L.ife
a Work Balance, specificky software vyuzivany v remote managementu a fizeni kvality
prace v remote managementu (graficky znazornéno na obrazku 3.1). Tyto tematicky
vymezené teoretické poznatky jsou nalezité doplnény o jednotlivé trendy. Trendy
vychazeji z provedenych priazkumu ve tiech predstavenych firmach — Accenture Services,
Image Lab a Zeny s.r.o. Jedna se tedy o trendy téchto firem. Charakterovych, velikostnich
a regionalnich odli$nosti firem je vyuzito pro pfedpokladanou vétsi pestrost, diky které je

obsah prace prakticky vyuzitelny pro vétsi mnozstvi firem. Nejdiive jsou ptedstaveny

ey e

WORK&LIFE

ZAVEDENI  KOMUNIKACE  MOTIVACE a WORK SOFTWARE RIZEN)
BALANCE KVALITY

Obrazek 3.1: Tematické okruhy trendii remote managementu

TREND: Obecnym idealem mnoha firem je stav, pii kterém jsou vSichni (¢i aspon
vétsina pracovnikll) zcela nahraditelna. Nutny je proto aktivni pfistup firem ke sdileni
znalosti a unikatnich zkuSenosti pracovniki, které ziskéavaji pfi praci. Firemni znalostni
baze pak obsahuje dokumentaci na takové Urovni, Ze i novy pracovnik, bez zadnych
predchozich zkuSenosti, by m¢l byt schopen danou praci vykonéavat na zaklad¢ informaci
ve znalostni bazi. V prubéhu prace na novych projektech byva napf. na pocatku jeden
znaly pracovnik, ktery se v dané problematice orientuje. Po jisté dobé by ale méli byt
aspon dva nebo tfi takovi pracovnici, ktefi pribézné sleduji dokumentaci. Tento pfistup
zarucuje firmam uchovdni hodnotnych znalosti, postupi a zkuSenosti pracovnikl
a omezuje riziko pro pteruseni kontinualniho pracovniho vykonu, kdyby uréity pracovnik

necekané napt. onemocnél ¢i dokonce odesel z firmy.

TREND: Vedouci pracovnici mivaji moZznost si sami zvolit, kdy a v jakém mnoZstvi
budou vykonavat préaci na dalku a fidit své tymy vzdalené. Zvazuji tedy operativng, v jaké
fazi projektu se nachdzeji nebo zda maji v tymu nové pracovniky. V takovych piipadech

totiz preferuji praci pfimo na pracovisti, aby mohli 1épe flexibiln¢ reagovat na okamzitou
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potiebu pomoci pracovniki tymu. Jinak se totiz mize stavat, ze i n€kolik hodin denn¢ travi

¢as ujistovanim se, Ze pracovni tym vSechno v potadku zvladal.

TREND: Atraktivita remote managementu spociva mnohdy redln¢ v uspote Casu diky
absenci dojizdéni na pracoviste firmy, coz pocit'uji zejména pracovnici travici na cesté vice
nez hodinu c¢asu. Vyhodu rovnéz pocituji vedouci pracovnici v moznosti lépe se
pfipravovat napf. na duilezité prezentace, konferen¢ni hovory, resp. tele-/video-konference,
nebo schizky s klienty v klidnéj§im prostiedi. Obvykle pak totiz nedostavaji od svych
podiizenych v takovém mnozstvi dotazy, které ani nejsou pro jejich praci dulezité. Také
pfi praci s daty, o kterych by neméli byt nahodné informovani ostatni pracovnici sdilejici

napf. stejny open-space pracovni prostor, je velkym benefitem prace ve vétSim soukromi.

3.1 ZAVEDENI REMOTE MANAGEMENTU

Pro firmy, které sremote managementem nemaji zadné ¢i skoro zddné zkuSenosti,
pfedstavuje remote management inovaci. Pojem ,,inovace” pochazi z latinského ,,in*
a,,novo®, coz znamena obnovovat, délat novym, resp. délat néco nového ¢i dé€lat néco
novym zpusobem. Obecnéji inovace znamend praktickou transformaci novych myslenek
do produktd, sluzeb, systému, procest nebo socialnich vztaht; dale se jedna o zpusob,
prostiednictvim kterého firma vstupuje na trh a do dodavatelského fetézce, a je to také
zpusob, jak vytvafet strukturu ndkladt, aby byl zdkaznikiim nabidnut a dodan cenové

atraktivni produkt.

Inovace vznika ¢i se zavadi ve chvili, kdy se firma snazi uspokojit n&jakou svou
potiebu. Pokud si napiiklad zdkaznici budou zadat od firmy produkt vyssi kvality
¢ispecifickych vlastnosti, tato bude potiebovat zaméstndvat kvalitni pracovniky
a specialisty, které 1ze do firmy nalakat pomoci benefitt prace na dalku ve smyslu vétsi
flexibility prace, mozného traveni pracovniho ¢asu v lepSim Zivotnim prostiedi, vétSiho
mnozstvi Casu straveného se svymi blizkymi diky absenci dojizdéni atd. V pfipadg,
Ze bude nutné pro zdkazniky snizit prodejni cenu, zavedeni remote managementu, jako
inovace, muze tuto potifebu uspokojit pomoci snizeni financni zatéze v podobé& prondjmu

kancelatskych prostor, jeZ vyznamnym zpiisobem sniZuje celkové firemni néklady.

Casto se touha pracovnikii po inovacich a jejich realizace li§i od skutednosti. Zjistit
anasledné vylepsit situaci ve firmé je mozné prostfednictvim rdmce pro hodnoceni
zpusobilosti k inovacim vytvoreného Chrisem Hakesem; ramec se nachazi na obrazku 3.2.

Tento ramec hodnoceni zpusobilosti k inovacim se v 1. elementu Innovation Strategy
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(Inovacéni strategie) a ve 2. elementu Data and Analytics (Data a analytika) soustfedi na to,
¢eho chce firma dosahnout a jestli vi, kde hledat nové prilezitosti; od Current State
(Soucasny stav) ptes elementy 3. Ideate, resp. Ideation (Ptedstavivost), 4. Validate,
resp. Validation (Validace) a 5. Scale, resp. Scaling (Realizace dle zvolenych parametr)
fesi otazky, zda podnik disponuje organizacni strukturou umoziujici hledani a rozvijeni
novych napadii a zda je vyuzivani zdroju efektivni az po Desired State (Pozadovany stav);
6. element Innovation Ready Culture (Kultura oteviena inovacim) a 7. element Future
Focussed Leaders (Leadefi zaméteni na budoucnost) se vénuji problematice, zda podnik
disponuje firemni kulturou, jez umoziuje vSechny predchozi elementy. Rdmec umoziuje

zhodnotit zptsobilost podniku k inovacim a nalezenim slabych mist s pfilezitosti pro jejich

N
N

eliminaci dosahovat vétsich inovaénich tspéch.

DESIRED

CURRENT 4. VALIDATE STATE

STATE

4

@@@ Licensed by www.innovationreboot.org
Obriazek 3.2: Ramec s hodnocenim zpisobilosti k inovacim

Obecné lze zjiného hlediska zavadéni a aplikaci remote managementu v konkrétni

firmé a dobé shrnout do nékolika parametrti.

» Oborova nezavislost: Remote management lze uplatnit v jakémkoliv oboru, protoze
uviech firem se ofekdva napt. dodrzovani pravniho fadu Ceské republiky,
atovyzaduje vzdy zapojeni urcitych pracovnich profesi, jako je napt. Ucetni

¢1 pravnik, které mohou moznosti remote managementu dobie vyuzivat.

» Technologie a SW: Vyvoj technologii v novém tisicileti postoupil na takovou

uroven,, kdy prace na dalku je mozna v podstat¢ odkudkoliv na svété a vse jiz
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Vv zésad¢ zalezi pouze na samotnych firméach. Ty se samy rozhoduji, kolik investuji
do potiebnych technologii pro své zaméstnance a do souvisejiciho vhodného
softwarového vybaveni. Navic lze dle Moorova zdkona, empirického pravidla
vyi¢eného Gordonem Moorem, oc¢ekavat i nadale, Ze se kazd¢é dva roky zdvojnasobi
dostupny vypocetni vykon ve vétSing technologickych odvétvi, a to s polovi¢nimi
naklady; to znamena, ze lze predpokladat jest¢ intenzivnéjsi technologicky vyvoj

v celkové kratkém ¢asovém useku.

Lidské reakce na inovace: Pii zavadéni néeho nového v podniku reaguji
pracovnici riznym zpusobem, ale vétSinou lze aplikovat pravidlo 2 — 6 — 2,
resp. 20 % — 60 % — 20 %. To tika, ze se lidé déli dle svého chovéni do tii skupin.
Prvnich 20 % pracovnikii je nadSenych, mysli dopiedu a zejména na pozitiva
novinky a t&i se na jeji realizaci; oznacuji se jako ,hvézdicky”. Nejvetsi cast
pracovnikii (60 %) je neaktivni ajejich nazory nejsou doptedu pfili§ slysSet;
po zavedeni novinky, at" bylo ¢i nebylo jeji zavedeni uspéSné, ale prohlasuji,
ze doptedu védéli, jak to dopadne; tito pracovnici se nazyvaji ,,mrtvi brouci®.
Poslednich 20 % pracovniki, tzv. ,,dfevorubci®, byvaji vzdy proti cemukoliv novému
a doptedu vSe odmitaji. Pro GspéSné a energeticky méné narocné zavedeni néceho
nového je pro manaZera vhodné se nejdiive zaméfit intenzivn€ na ty pozitivni
pracovniky, ,,hvézdicky*, protoze kdyz se za¢ne po néjaké dobé novince dafit, ,,mrtvi
brouci® se vétSinou pridaji a tim se na stranu novinky pfikloni jiz vice nez tii ¢tvrtiny
vSech pracovniki. Pokud by se totiz manaZer od zacatku zaméfoval hlavné na ty
odmitavé pracovniky, ztracel by jen ¢as a pozitivni energii naroénym vysvétlovanim;
»dfevorubci® se nakonec nové nastolené situaci bud’ prizplisobi, anebo se tfeba
| zjisti, Ze nejsou vlastné viibec potieba. Z jiného thlu pohledu se 1ze na pracovniky
divat z pohledu jejich aktivni spoluprace na inovaci, jak je uvedeno na obrazku 3.3:

Urovné aktivni spoluprace pracovniki.

C——————
UCAST:
"jenom se vezu
bez vlastniho

vlastniho o splnéni NASEHO
. aktivniho v o
aktivniho S - spolec¢ného cile

\ zapojeni" N zapojent N\

Obrazek 3.3: Urovné aktivni spoluprace pracovniki

SPOLUPRACE:
"aktivné usiluji o

"jsem pritomen,

DONUCOVANI: ’
ale bez ptinosu a

Vedouci pracovnici mohou pfispét svou Cinnosti k pozitivnéjSim reakcim

zameéstnancl, a to pravidelnym pritbéznym pfijimanim a poskytovanim zpétné vazby,
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ktera je uzite¢na pro upeviiovani dobrych inovacnich navyku a prispiva k omezovani
chovani, jez nepfinasi zadnou hodnotu. Déle by méli manazefi, ktefi chtéji vhodné
aktivity zafadit do svého chovani: pravidelné oceiiovat a chvalit pracovniky,
zatazovat do osobniho hodnoceni pracovnika jeho vykon ve vztahu k inovaci,
podporovat (i kou¢ovanim) pracovniky, kteti se nezapojuji pfilis aktivné do oblasti
inovace, pravidelné¢ se informovat o momentalnich néaladach pracovnikd a jejich
piistupu k tématu inovace a na druhou stranu informovat pracovniky o dosazeném
pokroku a pripadné i neuspéchu, ktery je rovnéz akceptovan a bran spiSe jako

ptilezitost pro ponauceni se do budoucna.

Remote management piindsi téméf vzdy financni usporu vychézejici z nizsi ¢i zadné
potieby kancelarskych prostor. Pii planovani jeho zavedeni je tak mozné apelovat obecné
na pracovniky i z hlediska této penéZni otazky, na kterou by aspon néktefi z nich mohli

kladn¢ reagovat a nasledné pozitivné ovliviiovat své okoli.

Néktefi manazeti mivaji pocit, ze kdyz své podfizené nevidi, nemohou je kontrolovat.
U takovych nadfizenych je z pohledu zaméstnance, ktery méd zajem o praci na dalku,
vhodné Zadat nejdiive o jeden pracovni den mimo kancelar a pomalu pfidavat dalsi dny.
Postupné se tak 1ze propracovat od jednoho dne az po cely tyden mimo kancelaf. Intenzita
remote managementu pak zavisi jiz jen na dvou zucastnénych stranach. Nadfizeni
pracovnici, ktefi se obavaji pfijeti pracovnika, ktery se napf. nachazi v jiné casti zemé
¢1 jiném statu, mohou zjistit, jak funguje remote management pravé pomoci jeho aplikace
nejdiive na pracovniky, ktefi standardné pracuji z kancelafi. Ptiblizné po tfech mésicich
nadfizeny orientacné vi, co miize oCekavat, a nové zkusenosti dale vyuzivat. Je ale tfeba
neposuzovat celkové Uspéch zavedeni remote managementu podle pouze par jednotlivei,

ktefi praci na dalku zkouSeli izolovang. Pro takovy ,.experiment® je nutné mit aspon tym

lidi, pfedem pfipravené technologie a komunikac¢ni pravidla.

V piipad¢€, Ze ma majitel firmy ¢i vedouci pracovnik ve vedeni zajem o zavedeni prace
na dalku a u svych zaméstnancii se setkdva s odmitavou reakci, tak nevyvratitelnym
argumentem pro jeho aplikaci je nutnost sledovani vyvoje technologii a pfizpiisobovani
se novym podnikatelskym podminkam. Firmy, které nebudou respektovat a flexibilné

pfizplisobovat chod firmy, totizZ mohou tzv. ,,zaspat dobu* a za pomoci dravé konkurence
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se i velice rychle ocitnout vupadku a na konci své existence; zadny zaméstnanec

by logicky takovou budoucnost nemdl chtit pro firmu, ve které je zaméstnan.*

TREND: Pro uspésné zavedeni vzdalené¢ho fizeni ¢i prace na dalku je nezbytné,
aby management firmy nejdiive nastavil a skute¢né zavedl strategické podminky pro to,
aby mohl byt remote management realizovan. Pokud se tyto podminky dobfe nastavi
asplni, tak by mélo dojit ke zdarnému zavedeni remote managementu. Jedna
se 0 podminky souvisejici se strategickymi otazkami tykajicimi se budovani a udrzovani
davéry, kulturni citlivosti, efektivniho vyuzivani technologii, otevienosti pracovnikl
ajejich ochoty ucit se a sdilet nebo napt. firemni kultury a celkového chapéani firmy.
V souvislosti s tim je nutné, aby byla v§echna vytvofena pravidla a smérnice vzdy pisemné
popsany, a to bez ohledu na velikost firmy. Kazdy pracovnik pak ma moznost kdykoliv
do pisemnych podklad nahlédnout a lépe se tak orientovat pii zavadéni remote

managementu.

TREND: Pro 1idedlni nastaveni podminek nezbytnych pro =zavedeni remote
managementu se vyuzivd jako nejvhodnéj$i varianta pocatecni osobni schiizka,
ktera usnadnuje a urychluje vyvoj efektivni spolecné komunikace; nasledné se totiz

vyuziva prevazné virtualni komunikace.

TREND: Ne¢kteti pracovnici a vedouci mohou mit obavy ze zavedeni a provozovani
prace na dalku a vzdaleného fizeni. Jednim z feSeni je nevytvaret natlak a komunikovat
vzdy o potiebach obou zapojenych stran. Pokud tak napt. pracovnik potfebuje vétsi miru
socidlniho kontaktu s dal§imi pracovniky, anebo v ptipadé, kdy je vedouci piesvédcen
0 nutnosti vétsi intenzity svého osobniho kontaktu s podiizenymi, mélo by jim toto byt
umoznéno aspont v zacatcich. V nékterych piipadech vedouci citi, Ze pfitomnost
pracovnikll na pracovisti je z divodu prace zalozené na jejich vzajemné komunikaci
zadouci, a tak ma zajem omezit pocet dnt, po které tito pracovnici vykonavaji praci

vzdalené.

8 viz podle: HAKES, Chris. Innovation Reboot: How to Build, Manage and Assess Innovation Capability in Organisations and Teams.
Somersham: Leadershlp Agenda, 2013. s. 20-21, 27, 36-37, 39, 137-138, 148 a 174-175. ISBN 978-190-4861-027.

a Viz podle: KABRT, Jan, Pavel KUCHARSKY, Rudolf SCHAMS, Cestmir VRANEK, Drahomira WITTICHOVA a Vojtéch
ZELINKA. Latinsko-cesky slovnik. 3. vyd. Praha: Statni pedagogické nakladatelstvi, 1991, s. 223 a 297. Stiedni slovniky jednostranné.
ISBN 80-042-6000-4.

a Viz podle: FRIED, Jason a David Heinemeier HANSSON. Prdce na dalku: Zn.: Kanceldri zbytecnd. Brno: Jan Melvil Publishing,
2014, s. 25-26, 42-43, 83, 112-113 a 135-136. ISBN 978-80-87270-99-8.

a Viz podle: BAUER, Miroslav, Inga HABURAIOVA, Karel VLCEK, Pavel KADAVY, Eva SKALAKOVA, Jan KOVACS a Jiii
ZIZKA. Kaizen: Cesta ke $tihlé a flexibilni firmé. Brmo: BizBooks, 2012, s. 12. ISBN 978-80-265-0029-2.
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3.2 KOMUNIKACE V REMOTE MANAGEMENTU

Otazka komunikace je vremote managementu zéasadni. Dle miry vyuziti virtualni
komunikace, o jejichz rozdilech ve srovnani s komunikaci ,,tvafi v tvar mimo jiné

pojednava tato podkapitola, se odlisuji modely remote managementu.

Komunikace je pojem, ktery se pouziva vitadé¢ veédnich obort a jeho vyznam
je tak znaén& Siroky. Pro kybernetiku® komunikace znamena predavani informaci
mezi komunikatorem a komunikantem za vyuziti koédovani a dekddovani zprav,
komunikac¢nich kanali a ¢asovych parametri. Zakladnim poznatkem je také to, Ze nelze
nekomunikovat, protoze i kdyz nékdo napt. nereaguje, nemluvi ¢i neodepisuje, tak se jedna
rovnéz 0 projev komunikace. Komunikator je ¢lovek, ktery predava, resp. vysila, pomoci
komunika¢niho jazyka né&jakou kodovanou zpravu, do niz se promita jeho osobnost.
Zprava se oznaCuje komuniké a sklada se z verbalni a neverbalni ¢asti. Komunikant
je druhy ¢lovek, jenz zpravu, komuniké, pfijima a snazi se ji dekdédovat. I v tomto procesu
se projevuje osobnost, tentokrat ptijemce zpravy. Postupna desinterpretace zpravy vysilané
komunikatorem je znazornéna na obrazku 3.4. Dekodovani zpravy, aby bylo
co nejptesnéjsi vzhledem k zdméru komunikatora, byva obtizné zejména mezi odliSnymi

kulturami.

Parafrazovana

Sdéleniv
podobé, jak jej
pochopil
komunikant

Obriazek 3.4: Postupna desinterpretace zpravy komunikatora

Podle typu pfedavané zpravy byva také rozdilny pomér v zastoupeni verbalni
a neverbalni komunikace™ — od emocionalniho sd&leni s az 90 % neverbalniho projevu,
pies obvyklé zastoupeni neverbalni slozky 45 %, po vécné sdélovani informaci s logickymi
argumenty, kde je 30% podil neverbalniho sdéleni. Komunikac¢ni kanal je cesta,

prostfednictvim které je né&jaka informace posilana. Jsou jim zvuky, pohledy, stisk ruky

90.,,Kybernetika je véda, ktera se zabyva obecnymi principy fizeni a pfenosu informaci ve strojich a zivych organismech.«
Viz podle: Definice kybernetiky v priib&hu stoleti. Katedra kybernetiky ZCU [online]l. ©2015 [cit. 2015-11-07]. Dostupné z:
http://www.kky.zcu.cz/cs/definition-of-cybernetics

Verbélni komunikace piedstavuje vyménu informaci prostiednictvim slov, na rozdil od neverbalni komunikace, u niz se jedna
0 mimoslovni vyjadfovani.
Viz podle: DOLEZAL, Jan, Pavel MACHAL a Branislav LACKO. Projektovy management podle IPMA. 2. aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2012, s. 268. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-4275-5.
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a pohyby téla, viing, obleCeni, barva hlasu atp., které dohromady ptisobi na vice smysli
zaroven zejména pii komunikaci tvari v tvar. U komunikace na déalku jsou komunikacni

prostiedky mnohem omezeng;si.

Zpétna vazba komunikanta, resp. feedback, dava komunikatorovi informaci o tom,
zda jeho sdéleni bylo pochopeno spravné. Pro efektivni komunikaci je dilezité, aby zpétna
vazba nasledovala co nejdiive po prijeti komuniké. Nekteti pracovnici se boji davat
negativni zpétnou vazbu svym kolegiim ¢i nadfizenému, coz vSak muze celkové snizit
produktivitu spole¢né prace. Naopak vynalozit Usili na poskytovani a pfijimani rychlé,
srozumitelné a upfimné zpétné vazby se muze vyplatit zvySenou divérou, lepSimi
pracovnimi vztahy a snizenym mnozstvim konfliktt.*? Pravé zmin&né benefity zp&tné

vazby jsou velmi dulezité pro efektivni fungovani remote managementu.

Neékteré podoby komunikace maji ve virtudlnim fizeni na dalku intenzivnéjsi

zastoupeni. Z hlediska poctu ti¢astnikli komunikace to je:

» Interpersondlni komunikace, ktera probiha mezi dvéma lidmi za mozné pfitomnosti
dalSich posluchac¢i. Miize byt v podobé dialogu, vyjedndvani, interview atp.,

kdy je vétsi prostor pro ziskavani okamzité zpétné vazby.

» Skupinovd komunikace, v niz je vice komunikatort, kteti sd¢luji néjaké informace,
nazory a postoje. Jednd se o slozitéjSi komunikaci, protoze muize dochézet

ke vzajemnému ruseni a ,,skakani si do feci‘.

» Zprostiedkovana (nepiima) komunikace je zasadni pro virtudlni fizeni, protoze
se vV ni zprava od komunikétora k pfijemci pfenasi prostfednictvim néjakého tretiho
faktoru, média, a ma v ném prevazné zastoupeni. Jako médium muze byt telefon,
pocitac, rozhlas, televize ¢i tfeti osoba ptredavajici zpravu jako ,,prostfednik® atd.
Cim vice je zprostfedkovateli komunikace, tim dochazi k vétsimu zkresleni.
Na druhou stranu ale zna¢né zastoupeni pisemného sdéleni v remote managementu

muze zarucit pii zprostfedkovani potfebnou pfesnost.93

Na komunikaci mutzeme nahlizet 1 z pohledu jejiho pribéhu v ¢ase. RozliSuje
se komunikace synchronni, kterd probihd v redlném case a umoziuje tak okamzité

reagovat a poskytovat zpétnou vazbu (napt. komunikace tvafi v tvar, telefonicky rozhovor,

% iz podle: MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2. dopl. a preprac. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 19-27 a 122.
Manazer. ISBN 978-80-247-2339-6.

% Viz podle: MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2. dopl. a pieprac. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 31-33 a 122.
Manazer. ISBN 978-80-247-2339-6.
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,video-rozhovor” atp.), a komunikace asynchronni, jez probihd surcitou casovou
prodlevou (napf. e-mail, dopis atp.).”* Asynchronni komunikace probihd v dnesnim

,virtualnim* svété¢ mnohem intenzivnéji nez diive.

TREND: Zaméstnanci ve firmé oCekavaji, ze at’ uz se jejich kolega nachazi ve vedlejsi
mistnosti na pracovisti ¢i mnoho kilometri od n¢j ve stejné zemi, Ze jim béhem pracovni
doby shodn¢ zaméstnavatelem nastavené odpovi i na asynchronni komunikaci (nejcastéji

V podobé¢ e-mailovych zprav) béhem ptimérené doby ve stejny pracovni den.

Pét funkci komunikace

Konkurenceschopnost podniku zavisi na vysoké mifre informovanosti zaméstnanct
a je to rovnéz nezbytny prostiedek pro zvyseni jejich motivace. Potfebnou informovanost
pracovnikil zajistuje pravé komunikace a jeji zplisoby ve firmé. Komunikace tam mé pét
zakladnich funkci, které pfispivaji k vyssi produktivité a iniciativé zaméstnancu, k jejich
vetsi spokojenosti a nasledné nizs$i fluktuaci a stim souvisejicim nizSim nakladim.

Jsou jimi:

» Ukolova pracovni funkce — nezbytnd pravidelnd vzajemnd komunikace
mezi zamé&stnanci a jejich vedoucimi zarucuje efektivni a kvalitni provadéni prace,

a to vcetné dokoncovani tikolt v€as do danych terminii.

» Socialné podporujici funkce — podpora spokojenosti a poskytovani riiznych programii
vyhod, jako jsou spolecenské vecery ¢i sportovni aktivity, vytvafeji harmonii
a zaméstnanci své kolegy berou Casto jako ptatele a stdvaji se i1 soucasti jejich

osobniho zivota.

» Motivacni funkce — pomoci komunikace lze pracovnikiim poskytnout mnohem
dilezitéj$i motivacni podnéty zaruc€ujici iniciativu a identifikaci pracovnikl s ukoly,

tymem a spolecnosti, neZ je napf. penézni odmeéna.

» Integracni funkce — nabizi pracovnikim moZnost citit se jako soucdst urcité
komunity, kde mé& vyznamnou ulohu firemni kultura, znacka, logo nebo tymové
porady. Lidé pracujici na vzdaleném pracovisti ¢i doma maji z tohoto hlediska

v

podévat niz§i pracovni vykony. Na druhou stranu se diky mnohem nizsi frekvenci

% Viz podle: CEJTHAMR, Vaclav, Jiti DEDINA a Richard THORNTON. Virtudlni tymy a virtudlni organizace. Praha: Oeconomica,
2009, s. 11. ISBN 978-80-245-1611-0.
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porad S osobnim setkanim stavaji takové porady mnohem efektivnéjsi, protoze

pracovnici vnimaji vzacnost takto trdvené¢ho spole¢ného Casu.

» [Inovacni funkce — slouzi ke spokojenosti zejména tvir¢ich pracovniki, kterym dava

prostor pro inovace.

Obecné pocitacové technologie umocnuji vyznam informaci a spole¢né s tim roste
i naléhavost klicové informace chranit. Ukladaji se proto zpracované do informacnich

systémt, ze kterych se opét distribuuji.

Efektivnost ptedavani piesnych a aktualnich informaci a troveni komunikace, ktera cti
ur¢ité moralni i pravni normy, sleduje a vyhodnocuje tzv. komunikaéni audit.
Ten zhodnocuje komunikacni trovenn (interni i externi) firmy za urcité casové obdobi
a jeho smyslem je odhalit chyby a rezervy firemni komunikace, a urcit, co ji ¢ini naopak
ucinnou. Pro audit lze vyuzivat rizné kvantitativni a kvalitativni metody. Jednou
se zajimavych metod pro remote management je metoda ECCO, Episodic Communication
Channels in Organization, ktera se vyuziva pro méfeni rychlosti toku informaci, mnozstvi
nadbyte¢nych informaci, deformovani ptfeddvanych zprav nebo monitoring vyvoje
specifickych typu informacich ve vSech smérech v podniku. Autor metody, Keith Davis,
sestavil specialni jednoduchy dotaznik zjiStujici nekolik zakladnich informaci. Dotaznik
neni Casové ndrocny, je vSak tfeba ho ve firm¢ vyplnovat pravidelné a v dlouhodobém
horizontu. Jeho obsahem mohou byt otazky zjist'ujici, zda pracovnik vi nebo nevi urcitou
informaci, a pokud ji vi, tak vjakém rozsahu, odkud se o této informaci dozvédél,
jak dlouho ji jiz vi, zda na ni néjakym zpisobem reagoval nebo napi. jakého kolegy
¢1 manazera se informace tykala. Otdzky v dotazniku mohou byt uvedeny v podobé

uritého tvrzeni doplnéného o Likertovu skalu.*®

Vytvareni Skal, Skéalovani, byva vyuzivano pii sbéru mékkych dat, kdy lze
prostfednictvim dané Skaly zachytit v kvantitativni podobé i kvalitativni jev. Kazda
polozka na Skale pak pfedstavuje urcitou hodnotu, kterd musi davat smysl, aby mél takovy
dotaznik se Skdlami ve vysledku zadouci vypovidaci hodnotu. Likertovo Skalovani
se vyuziva pro zjisténi miry souhlasu ¢i nesouhlasu s konkrétnim tvrzenim; Skala by méla

byt polarizovana od nesouhlasu po souhlas, coz znamend, Zze by neméla byt napt. pouze

% viz podle: MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2. dopl. a preprac. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 118-120, 295-296
a 302-303. Manazer. ISBN 978-80-247-2339-6.

a Viz podle: FRIED, Jason a David Heinemeier HANSSON. Prdce na dalku: Zn.: Kanceldri zbytecnd. Brno: Jan Melvil Publishing,
2014, s. 206-207. ISBN 978-80-87270-99-8.

a Viz podle: DOWNS, Cal W. a Allyson D. ADRIAN. Assessing organizational communication: strategic communication audits. New
York: Guilford Press, ©2004, s. 173. ISBN 15-938-5010-7.
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S jednostrannou nesouhlasnou stupnici; Skala by také meéla mit lichy pocet stupiti

(napf. p&t nebo sedm atp.).”

Ukazkou uzité Likertovy pétibodové Skaly v praxi je napi. dotaznikova zpétna vazba
na mentoringovy program na Ceském vysokém udeni technickém v Praze (CVUT) za rok
2014, ktera je vyobrazena na obrazku 3.5: Pétistupiiova Likertova Skala v dotazniku
mentoringového programu na CVUT (verze pro mentory) s moznosti doplnéni vlastni

varianty odpovédi jiz bez Likertovy pétibodové skaly.

1. Co jste od programu ocekaval(a)?
(v podbodu 1.7 mizete uvést jinou odpovéd)
MNaprosto Spise - Spise Maprosto
; ; Nevim ; :
souhlasim souhlasim nesouhlasim nesouhlasim
Najit
potencionalni
zameéstnance
Ziskat novy ahel
pohledu zvensr
Kontakt s
univerzitou
Predavat své
zkusenosti
Ziskat informace
o drovni
soucasnych
studenta

Obrazek 3.5: Pétistupniova Likertova Skala v dotazniku mentoringového programu

na CVUT (verze pro mentory)

TREND: Firmy se snazi minimalizovat pisemnou virtualni komunikaci, protoZe ji jejich
zamé&stnanci nevyuZzivaji pfili§ efektivné a dochéazi kjejimu naduzivani a nasledné
k zahlceni pracovnikd; ti pak navic travi pfili§ mnoho ¢asu jejim vyfizovanim. Firmy proto
stanovuji rizna pravidla pro jeji U¢inngj$i vyuzivani, a to zejména v problematice e-

mailové pisemné komunikace (podrobnéji viz E-MAIL).

Komunikacni prostfedky remote managmentu

Komunikace v remote managementu je piimo zavisla na technologiich a také prevazné
na internetu. Pfi vypadku internetového piipojeni mize byt komunikace znacné omezena;
mezi dal§i omezujici bariéry, na které je tfeba davat pozor a snaZzit se je minimalizovat,

patii napft. technickd nekompatibilita, omezeny pfistup k novym modernim technologiim

% viz podle: ROD, Ales. Likertovo $kalovani. E-LOGOS: Electronic Journal for Philosophy [online]. Praha: Vysoka $kola
ekonomicka, 2012, s. 7-9. [cit. 2015-07-18]. ISSN 1211-0442. Dostupné z: http://nb.vse.cz/kfil/elogos/science/rod12.pdf.
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nebo odlisna technicka gramotnost pracovnikii. DileZzité je proto si jeSté pfed zahdjenim
spolecné prace na dalku zkontrolovat, zda maji vSichni pracovnici dostupné potiebné
technologické prostfedky, zda jsou vzdjemné kompatibilni a zda jsou schopni planované

komunikac¢ni prostfedky efektivné vyuzivat.

Obecné je pro lidskou rasu nejpiirozenéj$im komunikacnim prostiedkem osobni kontakt
— rozhovor. Tato forma mezilidské interakce neni v remote managementu bé&zna.
Schopnosti lidi uzivat rizné technologické vymozenosti Casto zavisi na véku, ve kterém
se s novinkami seznamili.*’ Pro dne$ni mladou generaci jsou jiz technologie nedilnou
soucasti zivota. Star§i ¢i méné pfizplsobivi jedinci musi vynaloZzit vice usili na to,
aby se znalostmi a schopnostmi dostali ve virtualni komunikaci aspon na nutné minimum.
Mezi nejcetnéji uzivané komunikacni prostiedky v remote managementu patii e-mail, tele-
a videokonference a v posledni dobé ziskavaji na popularité pro neformalni komunikaci

i tzv. chatroomy.

TREND: Nejefektivnéjstho vyuziti komunikacnich prostiedkii 1ze dosédhnout
prostfednictvim nastaveni pravidel jiz pfed zahdjenim spolecné virtudlni komunikace.
Dobte k tomu slouzi prvni osobni setkdni, na kterém se tato pravidla pro volbu prostredkii
a miru jejich vyuziti dohodnou. Ob¢ strany komunikace tak ptedem vi, co od sebe mohou
navzajem ocekavat, a kde by mohly se mohly vyskytnout pfipadné komplikace (zptisobené

napf. nekvalitnim internetovym pfipojenim atp.).

E-MAIL

Ctenim a posildnim e-mailéi obecn& travi pracovnici mnoho &asu, a to nejen pii praci
na dalku, ale i v béznych podnicich s kancelafemi v jedné budové nebo pracovnici
Vv tzv. otevienych kancelafich, open-space. V pracovnim prostiedi open-space totiz hlasovy
projev jednoho pracovnika ru$i tfeba az desitku pracovnikii okolo, a tak se Casto snazi
nepiili§ dalezité rozhovory v takovych prostorech omezit na minimum. Poméhé jim v tom

praveé e-mail.

PrestoZe se za neSvar e-mailu povazuje jeho pfiliSné naduzivani a nasledné zahlcovani
lidi nepfili§ uzitecnymi zpravami, nelze mu upfiit nepfeberné mnozstvi vyhod. E-mail totiz
pfedstavuje zpusob, jak béhem velmi kratké chvile dorucit téméf neomezenému mnoZzstvi

lidi velké mnoZzstvi dat, a to pfi pomérné nizkych nakladech. Ma rovnéz pozitivni vlastnost

" viz podle: EVANGELU, Jaroslava Ester a David GRUNDEL. Virtualni tym: Efektivni Fizeni lidi na dalku. Brno: Computer Press,
2011, s. 228-229. ISBN 978-80-251-2877-0.
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pisemné komunikace v tom smyslu, ze obsah zpravy si po sobé mize pisatel precist
aklidn¢ 1 opakovan¢ upravit jest¢ pifed jejim odeslanim. Na druhou stranu toto
»vypilovavani* zpravy mize znamenat zbyteCnou ztratu Casu oproti dob¢€, kterd by byla
potifeba pro sdéleni obdobnych informaci tvaii v tvar. Navic neni k dispozici okamzité
zpétnd vazba od piijemce a odesilatel si tak nemtze byt jisty, zda byla zprava pochopena
pfesné tak, jak ji myslel. Naopak ale e-mail pfedstavuje moznost pro doruceni zpravy
bez nutnosti ¢asového souladu odesilatele a piijemce zpravy; také umoziuje vracet
se v podstaté¢ odkudkoliv k jeho piesnému znéni. Z divodu nadmérného posilani e-mail
bohuzel musi c¢asto pracovnici prochdzet kazdy den novou ,zaplavu“ e-maili
a vyhodnocovat, jakou informacni hodnotu pro n¢ kazda zprava ma a zda ji maji vénovat
svij dalsi pracovni Cas. V dnes$ni dobé se totiz e-mail vyuziva pro registrace na mnoha
webech a socidlnich sitich a pro rtizné ndkupy; lidé se tak setkdvaji intenzivné
S vyuzivanim e-mailll i ve svém osobnim zivoté. E-mail se nejevi jako ideédlni forma
komunikace pro prvotni zadavani ukold, protoze plisobi pomérné autoritativné; velmi
se ale hodi k upfesnéni takového zadani, ke kterému lze piilozit i napi. konkrétni
dokumenty, diagramy ¢i tabulky. RovnéZz tzv. transakéni e-maily, rizné potvrzovaci
zpravy po uvodnim osobnim setkani, tele- nebo video-konferenci nebo jiné ptilezitosti,
ve kterych lze navazat na piedchozi komunikaci a potvrdit si pfedchozi dohodnuté zavéry,
plni velmi dobte svou funkci. Transakéni e-mail umoZiiuje rychlé pfipomenuti, které druhé
stran¢ davd moZnost zareagovat, dokud je jesté vSe ,,v Cerstvé paméti“. Pro ucely diskuze
také existuji vhodnéjsi komunikaéni prostfedky nez podoba e-mailu. Doporucuje se zavést
pro e-mailovou komunikaci uréitou e-mailovou kulturu obsahujici zakladni pravidla

pro posilani pracovnich e-mailti. Mohou jimi byt napf. pravidla typu:

» Pfi posilani kazdého e-mailu by mé¢l odesilatel vzdy piesné védét, pro¢ danou zpravu
zasila, s jakym timyslem a proc€ ji posila pravé tomu, komu ji posild. Toto uvédomeéni
pomuze i k tomu stanovit si hlavni priority daného e-mailu. V piipad¢, Ze je ve zprave
sledovano vice cild, piijemce reaguje Casto stejné pouze na jeden, a tak je vhodné mit

pouze jeden zamér, hlavni cil.

» Mezi ,hlavni® pfijemce (oznaCované jako ,,Komu:*) e-mailu patii jen ten, pro néhoz je
nami posiland zprava natolik dilezita, ze bychom danému pracovnikovi byli ochotni

kviili tomu zavolat ¢i za nim osobné zajit, kdybychom pracovali v jedné budové.

» Abychom zvolili pracovniky mezi dalsi piijemce (oznaované jako ,,Kopie:*), kterym

sice pfimo zprava urcend neni, ale ktefi by o jejim obsahu méli byt informovani, musi
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byt sdéleni pro né€ natolik vyznamné, Ze bychom se jim o ném pfilezitostné verbalné

zminili napt. na chodbé ¢i pii obédé v podniku.

» Slusnosti je uvést vystizny a pravdivy kratky text do pole v e-mailu oznaované jako

,,Predmét:“.

» Kazdému ,hlavnimu“ pfijemci e-mailu by mélo byt ze-mailu jasné, jak ma

s informacemi z dané zpravy nalozit. Vhodné je toto umistit na avod ¢i zavér zpravy.

» V pfipad¢, ze pieposilame jiz néjaky komunikaéni fetézec zachyceny v e-mailu,
jenutné piijemci zpravy sdélit, zjakého duvodu je tato diivéjsi korespondence

soucasti nami posilané zpravy.*®

Pro efektivni prochazeni e-mailové schranky, kterd obsahuje mnoho novych zprav,
je doporucovana metoda zalozena na tiech krocich. Za prvé bychom méli véci, jejichz
vyfeSeni zabere méné nez dvé minuty, okamzité¢ vyfidit; za druhé bychom méli tkoly
a zpravy, které ma vyfesit nékdo jiny, tomu nékomu delegovat a jiz se jimi v tento okamzik
dale nezabyvat; a za treti, pokud si o n¢jakém e-mailu fekneme, Ze se mu budeme vénovat
podrobngji az n€kdy v budoucnu, tak bychom ho méli pfevazné rovnou vymazat
¢i minimalné archivovat — K postupné nartistajicimu mnozstvi takto odlozenych e-mailt

bychom se stejné asi nevratili a jen by nas to mohlo urcitym zplisobem stresovat.*®

TREND: Firmy maji zdjem, aby se obecné¢ minimalizovala pisemnd virtualni
komunikace, at’ uz se jedna o e-maily ¢i rychlé zpravy. Nastavuji se proto psand i nepsana
pravidla, aby se zamezilo zejména pro pracovniky stresujicimu zahlceni e-mailové
schranky pfili§ velkym mnozstvim zprav. Mezi tato zdkladni pravidla tak patii napft. posilat
struéné e-maily se srozumitelnym obsahem, na zakladé kterého jejich pifijemce vi,
co je dale tieba udélat; dale sdilet vétsi soubory na firemnim serveru ¢i prostiednictvim
firemné uzivanych programii a neposilat je jako pfilohy e-maild, které by plnily
neefektivné schranku nebo posilat specialné zaSifrované vSechny e-maily obsahujici citliva
firemni data. Ukolem nastavovanych pravidel je vzdy zkratit &as traveny produkci

vzajemné pisemné komunikace a zefektivnit tak celkové vykon pracovniki.

% viz podle: EVANGELU, Jaroslava Ester a David GRUNDEL. Virtualni tym: Efektivni Fizeni lidi na dalku. Brno: Computer Press,
2011, s. 229-232. ISBN 978-80-251-2877-0.

a Viz podle: KIRS, David. Miliénovy email: Manudl email marketingu pro firmy a podnikatele. 4. vyd. Praha: Publishing 2.0, 2015,
S. 26-28, 47 a 53. ISBN 978-80-260-7692-6.

9 Viz podle: PILNY, Ivan a Tereza KUCEROVA. Mané informacniho véku: Kdo uvizl v siti internetu. Brno: BizBooks, 2014, s. 145-
146. ISBN 978-80-265-0169-5.
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TREND: K zadoucimu snizeni poctu neefektivné posilanych e-maili mohou dobie
poslouzit pravidelna osobni setkani, na kterych si maji pracovnici moznost vymeénit
v kratké dob¢ vetsi mnozstvi informaci o aktudlné feSenych zélezitostech v ramci jejich

individualni pracovni naplné.

TELEKONFERENCE

Klasicky telefonni hovor obvykle probihd mezi dvéma ucastniky. Pro sd€lovani
informaci, které jsou urCené jen dvéma stranam, se jedna o vhodny komunikacéni
prostiedek. Pro komunikaci mezi vice ucCastniky je ale uzivana telekonference,
jez umoziuje ucastnit se spolecného telefonického hovoru vice nez dvéma stranam.
Telekonference se UcCastni aspont tfi UcCastnici a maximdlni pocet je omezen pouze
moznostmi telekonferen¢ni sluzby, kterd byva poskytovana prostfednictvim tietich stran,
a potfebami spolecnosti. Vyhodou hromadného hovoru, napi. az se Sedesati ucastniky
najednou, je moznost propojeni pracovnikll z riznych zemi bez nutnosti jejich cestovani
na misto schiizky. Pfi virtudlnim fizeni totiz telekonference tradicné nahrazuji nejcastéji
praveé spolecné schlizky. Telekonference se jevi jako vhodny komunikacni prostiedek
pro vysvétlovani n¢jaké problematiky vice lidem najednou, pro zadavani spolecnych kol
a jejich kontrolu, hodnoceni a motivovani pracovniki vedoucim jejich tymu
nebo pro prezentace ve spojeni s elektronickymi verzemi prezentaci (vytvofenych napft.
v programech Microsoft PowerPoint, Prezi atd.). Neni naopak uc¢inna pro diskuze

0 kreativnich vizualnich tématech.

VyuZzivani telekonference je jednoduché, protoZe se k ni Ucastnici pfipojuji vétSinou
prostfednictvim vytoceni specifického pfidéleného Cisla a zadani kodu, resp. vstupniho
PINu'®. Na druhou stranu ale mize dochézet k tomu, Ze se pracovnici pfipojuji ke vSem
telekonferencim, ke kterym jsou pozvani, i kdyZ jejich ndplii pro né nema prili§ velky
vyznam a jedna se spiSe o ztratu Casu. Naklady na poradani telekonferenci se odviji
od po¢tu tucastnikti a délky trvani, platby mési¢niho pauSalu v piipadé pravidelného
potadani telekonferenci a souvisejicich vyhodnéjSich podminek, a od ceniku konkrétniho
poskytovatele telekonferencni sluzby. Externi firmy poskytuji potiebny hardware (fyzické
zafizeni) 1 software (pocitatové programy) pro tuto sluzbu; Ucastnici telekonference

potiebuji jen napft. pocita¢ s mikrofonem a ptip. sluchatka.

100 by je zkratka anglického slovniho spojeni ,, Personal Identification Number “ a znamena osobni identifikaéni ¢islo.
Viz podle: Oxford ilustrovany anglicky vykladovy slovnik. 3. vyd., ve Slovartu 1. Banska Bystrica: Slovart, 2011, s. 620. ISBN 978-80-
7391-539-1.
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Prestoze by se mohlo zdat, Zze se mezi klady telekonference bude fadit moznost
okamzitého poskytnuti zpétné vazby pii hromadném hovoru, nebyva tomu tak.
Pti telekonferenci nemaji pracovnici mezi sebou vizualni kontakt, a tak nemohou mluvit
priliS spontanné ¢i okamzité, protoze se musi hlasit o slovo; nékteii pracovnici
se ale ke slovu nemuseji dostat viibec, pokud se jedna napf. o uzavienéj$i osobnosti.
Vyuziva se proto funkce moderatora, jenz vynaklada znacné usili, aby telekonference
probihala efektivné, a aby byli ucastnici se pracovnici po celou dobu jejiho trvani aktivni.
Pii telefonickém spojeni je nutné, aby se pracovnici vyjadfovali co nejpfiméji,
protoze ndznaky a nejasné ¢i viceznacné vyjadifovani muze byt na tkor efektivity celé
telekonference. Kromé kvalitniho moderatora je vhodné nastavit pired zacatkem
telekonference 1 urcitd pravidla. Tato pravidla moderator G€astnikim piedstavuje a poté

se zasazuje o jejich dodrzovani béhem telekonference.

V pozvance kazdé telekonference se maji nachazet informace o jejim cili, programu,
postupu pro piipojeni (telefonnim ¢isle a kodu) a o tom, kdo je moderator. Kromé toho by
mél byt jeji soucasti i jmenny seznam povinné a nepovinné uUcastnicich se pracovnik,
doplnény o instruktaz, ze 1lidé ze seznamu nepovinné se Ucastnicich se maji ucastnit pouze
Vv pfipad€, kdy maji k problému skutecné co fici ¢i v pfipad€, kdy se potiebuji néco
dozvédeét. Zabrani se tak moZnym ztratdm cCasu u pracovnikd, jiz se telekonference nemusi

ucastnit z relevantnich duvodu.

Funkci moderatora je tieba respektovat. Moderator telekonferenci otevird, vysvétluje
jeji cil a program, piedstavuje vSechny tucastniky a nésledné piedava slovo. O slovo
se hlasi Ucastnici prostiednictvim pisemnych zprav, které umoZiluje posilat software
telekonference moderatorovi. Moderator také pteruSuje hovofici ucastniky po piiblizné péti
minutidch a umoznuje vyjadrit se k tématu 1 dal§im pracovniklim, rovnéz prerusuje diskuze,
pokud se stiidaji pouze dva lidé a jedna se spisSe o jejich hovor, ktery by nemusel ostatni

ucastniky zajimat a byt pro né pfinosem.

Mezi spoleCnosti, které vyuzivaji telekonferencnich sluzeb, patii napf.: Avon,

PPF Group, E.ON, Skupina CEZ, Siemens &i Plzetisky prazdroj.lo1

101 vsiz podle: EVANGELU, Jaroslava Ester a David GRUNDEL. Virtudlni tym: Efektivni fizeni lidi na dalku. Brno: Computer Press,
2011, s. 232-235. ISBN 978-80-251-2877-0.

a Viz podle: Telekonference, konferencni hovory, hromadna komunikace .. Czech Call s.r.o. [online]. 2008 [cit. 2015-07-24]. Dostupné
z: http://www.telekonference.cz/.

a Viz podle: Videokonference.  Workline -  sluzby.cz  [online]. 2015 [cit. = 2015-07-24]. Dostupné  z:
http://www.worklinesluzby.cz/sluzby/videokonference.
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VIDEOKONFERENCE

Videokonference je urcita forma telekonference doplnéna o vizualni kontakt; ucastni
seji opét aspon tii Ucastnici a byva vyuzivano obdobnych sluzeb tietich stran jako
u telekonferenci. Pro tucast ve videokonferencich je vyzadovdno technické vybaveni
jako u telekonferenci doplnéné o kameru. Videokonference i pies rizné kvalitni rozliSeni
¢1 zpozdéni prendSeného obrazu nabizi Gcastnikiim navozeni pocitu urcité blizkosti. Tato
forma komunikace tak miize pozitivn¢ podporovat tymovou spolupraci. Mezi vyhody
vyuzivani videokonferenci se fadi napf. relativné nizké provozni ndklady odvijejici se opét
od cenikd spolecnosti poskytujicich tyto sluzby, ddle moznost propojeni pracovnikl
po celém svété bez nutnosti cestovani na jedno spoleéné misto a navic urcita moZznost
diskuze s projevem emoci prostfednictvim vizualniho kontaktu. Videokonferenci tak lze
vyuzit i pro prezentaci s urcitou vizualni demonstraci, a to at’ uz v podob¢ psani a kresleni
prostfednictvim modernich technologii nebo pomoci klasického flipchartu ¢i tabule.
Naopak mezi negativni projevy piidaného vizualniho kontaktu mize byt méné ptirozeny
projev nékterych pracovnika, ktefi se pred kamerou budou snazit udélat co nejlepsi dojem
nebo mohou byt nervozni a chovat se strojené; ze stejného divodu také neni vhodné piilis
velké mnozstvi ucastnikll  pfipojujicich se zmnoha riznych lokalit. Obecné
ale videokonference umoznuje, aby se tiCastnici hlasili o slovo i pouhym zdvizenim ruky,

kdy moderatorem musi byt opét schopna osoba.

Piikladem firem, organizaci a agentur vyuzivajicich moZnosti videokonferenci
(a telekonferenci) jsou: NATO, NASA, Nike, Volkswagen, Telefonica O, T-mobile,
Komer¢ni banka, Skanska, Hyundai nebo ESET. 1%

TREND: Mensi firmy nemohou z hlediska nakladt vyuzivat zcela bezproblémove i ten
nejvhodnéjsi komunikacni software, protoze je pro jeho plné vyuziti potfebné kvalitni
internetové piipojeni. To se tyka zejména mezindrodni komunikace prostfednictvim
internetového pfipojeni. Casto se tak musi spokojit pii hovorech pies Skype &i obdobny
program s komunikaci bez videa. Bez vyuziti profesiondlnich linek provozovanych
specializovanymi firmami rovnéz mtze dochdzet pii pfipojeni vice nez tii Ui€astniki tele-
Ivideo-konference k problematické komunikaci s prerusenimi. Kvalita internetového

pfipojeni je odlisSnd v riznych zemich svéta, a tak je jiz pfi domlouvani spole¢né

102 \/i; podle: EVANGELU, Jaroslava Ester a David GRUNDEL. Virtudlni tym: Efektivni rizeni lidi na dalku. Brno: Computer Press,
2011, s. 235-237. ISBN 978-80-251-2877-0.

a Viz podle: Videokonference. ~ Workline -  sluzby.cz  [online]. 2015 [cit. = 2015-07-24]. Dostupné  z:
http://www.worklinesluzby.cz/sluzby/videokonference.
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komunikace pro vzdalené fizeni a praci nutné stouto skuteCnosti pocitat a pfipravit

se na ni.

TREND: Firmy, které umoziiuji v§em svym zaméstnancim, tedy i t€ém pracujicim
na dalku, ucastnit se pravidelnych porad, zvySuji celkovou informovanost svych
zamé&stnanci o déni ve firmé. Zaméstnanci se tak potom citi byt vice soucasti firmy
a podporuje se tak jejich soundlezitost s firemni kulturou i firmou jako celkem. Vyuziva
se pro to riznych programi uréenych pro ptenos videa v realném cCase a pro pripojeni
vice Gcastnikt, napf. Skype. Je vhodné, pokud je on-line ucast pracovnikd,
jejichZ ucast neni ndplni prace pfimo podminéna, dobrovolnd; umoziuje to pracovnikiim
rozhodnout se bez natlaku, zda budou pii planovani svého pracovniho dne vénovat

¢as prave spolecné poradé.

CHATROOM / INSTANT MESSAGING

Chatroom a Instant Messaging jsou dvé formy komunikace, které jsou vhodné spise
pro neformélni diskuze. Mohou, ale nemusi, mit stanovené¢ urcit¢é téma a hodi
se pro vzajemnou vyménu zkusenosti, nazorii nebo pro predstavovani novych myslenek.
Chatroom, neboli urcita oblast na internetu nebo jiné pocitacové siti — napf. na firemnim
intranetu — kde spolu mohou uzivatelé komunikovat, umoziiuje i uzavienéj$im
pracovnikiim projevovat své myslenky, které by jinak nejspise dale neprezentovali. Instant
Messaging predstavuje rychlé okamzité zasilani zprav jednomu nebo vice komunika¢nim
stranam; je typické vyuZivanim neformélniho jazyka a pouZivanim zkratkovitého
vyjadfovani.'®

TREND: Velké firmy uzivaji obvykle pro potieby rychlé a neformalni komunikace
vlastni interni sité, intranety, ¢i profesiondlni verze rtznych programi, napi. Skype.
S velikosti firmy roste i mnozstvi zaméstnancti, ktefi se mezi sebou ve firmé¢ neznaji.
V menSich firmach, kde se tfeba vSichni ¢i témet vSichni zaméstnanci znaji a bézné spolu
komunikuji, se vyuzivaji i rlizné socidlni sit¢ (napf. facebook), protoze tam panuji
pratelské vztahy a lidé byvaji zvykli spolu komunikovat i nad ramec pracovnich

povinnosti.

103 vsiz podle: Oxford ilustrovany anglicky vykladovy slovnik. 3. vyd., ve Slovartu 1. Banska Bystrica: Slovart, 2011, s. 143. ISBN 978-
80-7391-539-1.

a Viz podle: EVANGELU, Jaroslava Ester a David GRUNDEL. Virtudini tym: Efektivni Fizeni lidi na dalku. Brno: Computer Press,
2011, s. 237. ISBN 978-80-251-2877-0.
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Rozdily mezi virtualni komunikaci a komunikaci tvari v tvar

Za virtualni komunikaci povazujme vSechny formy komunikace zprostiedkovavané
pocitaCem ¢i jinou obdobnou technikou; je zastoupena v psané, hlasové a video-audio
podobé¢; typickd je témét 100% absenci neverbalni slozky komunikace a rovnéZ projevem
jisté formy anonymity — pracovnici nemusi vibec tuSit, jak stary je jeho komunikacni
partner a v anglicky psané konverzaci ani nemusi poznat, zda se jednd o muze ¢i Zenu.
Komunikace tvari v tvar, anglicky Face to Face ¢i také F2F, probiha pti osobnim setkani

lidi — tzv. ,,na zivo®. Hlavnimi rozdily virtualni a F2F komunikace jsou:

Skupiny pracovnikti komunikujici mezi sebou virtudlné potiebuji ve vétsiné piipadi
ke splnéni zadaného tkolu vice ¢asu. Divodem je skuteCnost, Ze psani zprav trva déle
neZ mluveny projev, a to az o 40 % casu. Pfi feSeni lehkych 1 sloZitéjSich ukold byva
nejrychlejsi F2F komunikace. Virtualni komunikace vyuzivajici mluveny projev zvysSuje
efektivitu z hlediska Casu, a tak zvyseni jejiho podilu v elektronické komunikaci by mohlo

zvysit vykon pfi realizaci ukoli.

Pfi plnéni ukolu si spolu skupiny pracovnikd komunikujici at’ uz zcela virtualné ¢i zcela
tvari v tvar vymeénuji vzdjemné piiblizné stejny objem dat tykajici se zadaného tukolu.
Rozdil spociva ve spolecenském a citovém hledisku, resp. v socio-emocionalni roving,
o0 kterou je F2F komunikace obohacena. Tyto obohacujici prvky komunikace usnadiuji
uvolnit napéti a nalézt ve skupiné shodu, kdyz je tieba, a davaji pracovnikiim vétsi prostor
pro spontanni projevy. Nepfitomnost socio-emociondlni roviny ve virtudlni komunikaci
muze negativn¢ ovlivnit vykon takové skupiny pracovnikl pii feSeni ukold vyzadujicich
vysSi intelektualni zapojeni nebo U feSeni vyjednavacich ukoll, kde je zapotfebi prave
vy$§i uroven interakce pracovnikii. Takové tukoly mohou virtudlné komunikujicim

skupindm pracovnikl trvat déle'™

a potiebuji v takovych situacich vice improvizovat.
Rovnéz u virtudlné komunikujicich pracovnikt dochazi k porozuméni ukolu na nizsi

urovni nez u téch komunikujicich F2F.

Pti komunikaci tvaii v tvar se projevuji rozdily v postaveni podiizenych a nadtizenych
pii jejich komunikacni aktivité. Ve virtudlni komunikaci se tyto rozdily stiraji

a I pracovnici s niz§im funkénim postavenim v hierarchii spole¢nosti komunikuji stejné

10% pelka jednani mize byt u virtudlné komunikujicich skupin pracovnikii dokonce vice nez dvojnasobna oproti komunikaci F2F.

Viz podle: GALIN, Amira, Miron GROSS a Gavriel GOSALKER. E-negotiation versus face-to-face negotiation what has changed — if
anything?. Computers in Human Behavior [online]. Tel Aviv: Faculty of Management, Tel Aviv University, 2007, vol. 23, no. 1, s. 787-
797 [cit. 2015-08-05]. DOI: 10.1016/j.chb.2004.11.009. Dostupné z:
http://www.sciencedirect.com.ezproxy.techlib.cz/science/article/pii/S0747563204002031.
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aktivné jako jejich nadfizeni. Napi. v psané e-mailové komunikaci pracovnici casto
pouzivaji méné formalni zplisob vyjadiovani oproti klasickym dopisiim a jeho pravidlim.
Vynechavani akademickych tituli ¢i oznaceni funkci a pozic tak byva bézné. Rovnéz
se v neformalni komunikaci vyuZivaji symboly zvané emotikony'®, resp. smajlici,
které obohacuji socio-ekonomickou uroven virtualni komunikace. Prostfednictvim nich
pracovnici mohou vyjadiovat své pocity a nalady, i kdyz nevidi tvafe svych

komunikac¢nich partnert.

Obrazek 3.6: Zakladni emotikony: nahore vytvorené interpunkénimi znaménky

a dole jako Klipart obrazky

Zakladni emotikony, vyjadiujici postupné zleva doprava radost, smutek a mrkani, jsou
vyobrazeny na obrazku 3.6; nejdiive prostfednictvim interpunkénich znamének a poté

obrazkové emotikony volné dostupné jako Klipart obrazky™®.

Ptestoze pracovnici ve skupinach komunikujicich F2F dospé¢ji sndze ke spole¢né shodé,
tak na druhou stranu maji vétsi sklon uchylovat se ke konformité a intenzivnéji reagovat

na socialni tlak svého okoli.*?’

Experimentim o lidské konformité se vénoval Solomon
Asch a jejich zavéry byly tak vyznamné, Ze po ném byly pojmenovany jako tzv. Aschiv
efekt ¢i Aschiiv experiment. Jedna se 0 rozhodovani jedincti ve skupiné, kdy 75 % osob
aspon jednou podlehne a ptida se ve své odpovéedi k vétSing, prestoZe si je védoma toho,

ze odpovidd nespravné; dokonce piiblizn€ 36 % se takto zachova ve vétSiné piipadd.

105 Emotikon, resp. anglicky emoticon, je slozeny zkratkovity pojem ze dvou anglickych slov: emotion a icon,tedy emoce a ikona.
Emotikon je tvofen prostiednictvim znakt klavesnice a vyobrazuje nejCastéji vyraz tvafe, jako je napf. usmév; pouziva se v elektronické
komunikaci pro vyjadieni pocitl pisatele. Ve formalni komunikace neni vhodné jejich uziti a rovnéz u pfijemct, u nichZ si nemizeme
byt jisti, zda znaji emotikony a jejich vyznamy.

Viz podle: Oxford ilustrovany anglicky vykladovy slovnik. 3. vyd., ve Slovartu 1. Banska Bystrica: Slovart, 2011, s. 264. ISBN 978-80-
7391-539-1.

a Viz podle: BARANEK, Toma§ a Jakub DVORSKY (il.). Smileys: strucny privodce emotivni elektronickou komunikaci. Praha:

Computer Press, 2000. s. 11 a 51. ISBN 978-807-2262-946.
106 Klipart obrazky jsou volné vyuzitelné obrazky, které jsou soucasti kancelaiského baliku Microsoft Office. Spole¢nost Microsoft

planuje integrovanou moznost uzivani Kliparti zrusit a nahradit modernéjsi variantu, neoznamila ale pfesné, kdy tomu tak bude.
Momentalné je dostupna nabidka vyhledavani obrazkti bez opusténi dokumentu prostiednictvim pfesmérovani na vyhledava¢ Bing.com.
Viz podle: Galerie obrazki a kliparty v Office konéi: kde najit nahradu? - 1.dil. WALTER, Derek a David CEPICKA. PC World.cz:
Recenze, novinky a testy: Hardware, Software, Download a Internet [online]. 2015 [cit. 2015-08-04]. Dostupné z:
http://pcworld.cz/software/galerie-obrazku-a-kliparty-v-office-konci-kde-najit-nahradu-1-dil-47961.

Viz podle: Online hledani obrazka a kliparti. Microsoft Office Online — Word, Excel a PowerPoint na webu [online]. ©2015 [cit. 2015-
08-04]. Dostupné z: https://support.office.com/cs-cz/article/Online-hled%C3%A1n%C3%AD-0br%C3%A1zk%C5%AF-a-
klipart%C5%AF-0a01ae25-973c-4c2c-8eaf-8c8e1f9ab530?ui=cs-CZ&rs=cs-CZ&ad=CZ.

197 \/iz podle: CEJTHAMR, Viclav, Jifi DEDINA a Richard THORNTON. Virtudlni tymy a virtudini organizace. Praha: Oeconomica,
2009, s. 17-19. ISBN 978-80-245-1611-0.
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Pritom plati, Ze ¢im mén¢ jedinci ve skupiné zastdva urCity nazor, tim méné
odpovidajicich se zachova konformné, tzn., nepfida se k nim. Ne vzdy se ale jedna
0 konformitu — podobné se miZe projevovat i sounaleZitost a solidarita se skupinou,
zmateni & strach a uzkost.'® Skupiny pracovnikii komunikujici virtudlné tak mohou

dosahovat i vétsi kreativity pii praci.

Vzijemné hodnoceni pracovnikil tykajici se jejich vykonu a pfispéni svym dilem
ke spInéni tikolu je lepsi u komunikace F2F. U virtualni komunikace maji lidé tendenci byt
vice kriti¢ti a ocenovat vlastni pfinos mnohem vice nez pfinos spolupracovniki, a to diky

jejich urcité ,,pracovni izolaci®.

Na rtznych setkdnich neprobiha F2F komunikace ve velkych skupinach pracovnikil
ptili§ efektivné; GCastnici se napf. mohou jen s obtizemi dostat ke slovu nebo mit pocit,
ze se jedna jen o ztratu jejich Casu. Skupinam s vice nez 5 pracovniky se proto vyplati
intenzivné vyuzivat elektronickou komunikaci. Optimalni velikosti skupin jsou u F2F
komunikace v rozmezi 5 az 8 pracovnikli a U virtualni komunikace se jedna o pocet

20 az 100 lidi, ale je redln¢ mozné 1 vyssi €islo.

U virtualni komunikace dochazi celkové k vyuzivani vétsiho objemu dat nez u F2F
komunikace. Je to z toho divodu, Ze napf. pisemna e-mailova zprava mize byt jednim
kliknutim rozeslana témér neomezenému mnozstvi lidi na rozdil od osobniho setkani,
kdy by trvalo mnohem déle sdélit tolika lidem néco obdobného. Z této pohodlnosti
jednoduché komunikace se vytvaii neSvar posilat takové informace i lidem, ktefi je
ve skute¢nosti vlibec nepottebuji a dochdzi tak k informacnimu zahlceni. Navic pak
pracovnik muze pfi prili§ velkém poctu zprav vytidit ty skutecné dilezité az pozdéji ¢i je

dokonce zcela piehlédnout.

Diivéra mezi pracovniky a nadfizenymi byva obdobna u obou typii komunikace. Rozdil
je v rychlosti nabyti diveéry, protoze u virtualni komunikace chybi neverbalni signaly F2F
komunikace, a tak je obtiznéjsi shromazd’ovat data o komunika¢nim partnerovi. Lidé maji
tendenci se také chovat mirné odlisn€ u pocitatem zprostiedkované komunikace, nebot’ si
tolik neuvédomuyji ptitomnost druhych lidi, a tak napt. uzavieni jedinci vstupuji do diskuzi
otevienéji, nez jak by se chovali pti F2F diskuzi, a naopak né¢ktefi jedinci ztrati zabrany

az natolik, ze se jejich chovani mlize zdat aZ agresivni.

108 iy podle: VYBIRAL, Zbyn&k. S konformitou to neni tak jednoduché. Psychologie dnes [online], 2004, Rog. 10, &. 12, s. 32-34.
[cit. 2015-08-04]. ISSN: 1212-9607. Dostupné z: http://psych.fss.muni.cz/vybiral/download.php?soubor=23.
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Virtualné komunikujici pracovnici si vytvaieji vzajemné o sobé navzijem piedstavu
mnohem pomaleji nez skupiny komunikujici F2F; postupné ale n¢kdy mohou dosahnout
dokonce vyss$i miry naklonnosti a silnéjSich socio-emocnich vztaht nez lidé u obdobné
F2F interakce.® Velmi tomu miZe napomoci avodni osobni setkani naslednd vnimané

jako pozitivni zkuSenost, které usnadni piekonat bariéru anonymity mezi pracovniky.

Pifi vyjednavani prostiednictvim virtudlni komunikace se rizné ,,vyjednavaci
a manipulaéni triky” vyjednavacii, uzivanych pro ziskavani osobnich vyhod, projevuji
mnohem mén¢ efektivné. Z toho divodu Casto takovi vyjednavaci aplikuji tvrdsi taktiky,
hard tactics (napt. hrozby, zastrasovani, ,,ber nebo nech byt — v angli¢tiné zvané jako
take-it-or-leave-it), jez mivaji také delsiho trvani. Pfi pouzivani elektronické komunikace

gy oo g . " . , . o o 11
rovnéz mize snadn&ji dochazet k nedorozuménim a naslednym eskalacim konflikti. '

TREND: Komunikace tvari v tvat byva v modelu ,,virtudlniho vedouciho* velkym
pfinosem pro dobrou praci vzdalené fizenych pracovniki. Z divodu vysokych naklada
a Casové narocnosti ale nebyva mozné, aby manaZer cestoval po svété za pracovniky
tak casto, jak by bylo tfeba. Je proto nutné vyuzivat co nejlépe komunikaénich prostiedk
virtualni komunikace. Kromé toho firmy vyuzivaji stale vice vyhod virtudlni komunikace,
kdy se nejednd jen o ndhradu osobniho setkani z divodu nedostatku finan¢nich prostiedk,
ale kdy jde o uspory diky neexistenci potfeby cestovat na schiizky po svété ¢i 0 uspory
vysokych ndkladii na kancelarské prostory. Pracovnici riznych oddéleni jedné firmy,
ktera sidli ve stejné budové, spolu také ¢asto komunikuji pfevazné virtualné. Divodem je
napt. efektivita préace, jiz firma zvySuje pomoci piijimani ,,objednavek®, které obsahuji
zadost o vykonani urcitého pracovniho tkolu druhym pracovnikem. Néktefi pracovnici tak

maji v naplni prace feSeni virtudlné piijatych objednavek jinymi pracovniky firmy.

TREND: Pfi komunikaci s regiondlnimi pobockami na dalku se vyuziva intenzivné e-
mailll a telefonnich hovorid, dle potfeb videokonferenci a V pravidelnych intervalech
(napf. jednou za Ctvrt roku) i osobnich celodennich setkani. Vyhodou osobnich schiizek
vedoucich regionalnich pobocek a jejich nadfizeného V prostiedi matefské firmy
je vzajemné sdileni manazerskych zkuSenosti. Takova vymeéna informaci o tom,

co se ve kterém regionu osvédCilo a kde by to dale bylo mozné aplikovat a vyuzit,

199 \/iz podle: CESTHAMR, Viclav, Jifi DEDINA a Richard THORNTON. Virtudlni tymy a virtudini organizace. Praha: Oeconomica,
2009, s. 19-20. ISBN 978-80-245-1611-0.

10 iz podle: GALIN, Amira, Miron GROSS a Gavriel GOSALKER. E-negotiation versus face-to-face negotiation what has changed —
if anything?. Computers in Human Behavior [online]. Tel Aviv: Faculty of Management, Tel Aviv University, 2007, vol. 23, no. 1, s.
787-797 [cit. 2015-08-05]. DOI: 10.1016/j.chb.2004.11.009. Dostupné z:
http://www.sciencedirect.com.ezproxy.techlib.cz/science/article/pii/S0747563204002031.
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nebo spoleéné zhodnoceni dosazenych vysledkt, predstavuje nejen jedine¢nou pfilezitost
pro zvySeni efektivity prace v regiondlnich pobockach, ale i1 motivaéni faktor
pro regionalni vedouci pracovniky. Obecné tak lze fici, ze ¢im efektivnéji a intenzivnéji

probiha osobni schiizka, tim 1épe a delsi dobu pak funguje i virtualni komunikace na dalku.

Interkulturni komunikace

Velky vyznam ma rovnéz interkulturni komunikace, kterd oznacuje komunikaci

probihajici mezi ptislusniky raznych kultur.

Kultura je chapana jako soubor vSeobecné uznavanych zvykd, obycejl, standardd
a spolecenskych hodnot, moralky a zakonu, které jsou pfenaSeny z generace na generaci
a jsou vyjadfovany pomoci riznych symboli a ritudlii a je vyzadovano jejich respektovani.
Kulturu 1ze také definovat jako naprogramované kolektivni mysleni ¢i na ni 1ze nahlizet

jako na produkt ¢lovéka, resp. protiklad ptirody.

Zvlaste v dobé globalizovaného svéta, kdy se kazdy dostdva do kontaktu s jinymi
kulturami, a ve virtuadlné fizenych tymech ¢i organizacich, kde toto plati dvojnasob, je
skute¢né nutné kulturni rozdily nejen znat, ale také je respektovat. Pracovnik miuize byt
nucen se pii své praci vyrovnavat s komunikaci na mezinarodni Grovni a rovnéz se mize
setkat s riznymi ruSivymi bariérami, jako jsou odlisny jazyk a zvyky, moralka, zakony
¢i Casova pasma. Ztoho divodu by se mél vzdy zajimat zejména o to, co maji
komunika¢ni partnefi zrozmanitych kulturnich prostiedi vzijemné spolecného,

a ne primarné pouze o to, ¢im se lisi.

Informace o riznych kulturach svéta lze nalézt na specidlné vytvotrenych webech, které
se témito problematikami zabyvaji. Jedna se mnapf. o anglicky psany web

www.ExecutivePlanet.com,™ ktery je jakymsi privodcem obchodni etiketou a obsahuje
112

informace o 49 zemich svéta. Zajimavosti je, Ze se v seznamu naléza i Ceska republika.

TREND: Mezinarodni firmy 1 ¢eské firmy expandujici do zahrani¢i maji strategicky
zdjem mit na vSechny své mistni pobocky ¢i dcefiné firmy pfenesenu svou ,,matefskou

firemni kulturu®. To se tyka zejména vztahu K pracovni disciplin€ a pracovni kazni.

1 viz podle: MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2. dopl. a preprac. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 33 a 276-277.
Manazer. ISBN 978-80-247-2339-6.

a Viz podle: Viz podle: GALLWEY, W. Timothy. Inner Game pro manaZery: Tajemstvi vysoké pracovni vykonnosti. 2. dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2010, s. 149. ISBN 978-80-7261-213-0.

12 iz podle: Exective Planet: Executive Planet provides valuable tips on business etiquette, customs and protocol for doing business
worldwide [online]. 2010 [cit. 2015-08-01]. Dostupné z: http://www.executiveplanet.com/.
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TREND: Matetské firmy obvykle vyzaduji znalost svého komunikac¢niho jazyka
u dcefinych firem/pobocek, kde pracovnici vykonavaji dusevni praci; u emocni prace byva
zase nezbytna dobra znalost mistniho jazyka té které zemé; vedouci dcefinych firem musi
umét dobfe jazyk matefské firmy. U spoluprace lidi ze zemi s velmi odliSnym jazykem
byva nékdy vhodné si aspon v pocatcich, pfi sjednavani podminek o vzajemné budoucnosti
a komunikacnich pravidlech, =zajistit jazykového odbornika, aby se vyloucilo
nedorozuméni zptisobené jazykovou neznalosti jedné ¢i druhé strany, anebo si aspon ustné

a nasledné pisemné potvrdit pfesny obsah projednavané zalezitosti.

TREND: ,Virtudlni tymy*, u nichz se nachézeji jejich €lenové v riznych casovych
pasmech, komunikuji nejcastéji prostiednictvim e-maild, tedy asynchronni komunikaci.
Dale vyuzivaji telekonference se sdilenou obrazovkou napf. s prezentaci atp. c¢i
ptip. videokonference, resp. synchronni komunikaci. Pro komunikaci synchronni je vzdy
dalezité nalézt kompromis, ktery bude pro vétSinu ucastnikii co nejpiijatelné;si,
a to vzhledem k dal§im béznym pracovnim povinnostem pracovniku ve firm¢. Cely tym
se za dobu spoluprace potkava osobné vétSinou maximalné jednou z ¢asovych i finan¢nich

divoda.

TREND: Pfed zahdjenim komunikace s firmou jiné kultury je nezbytné, aby si vSichni
pracovnici, ktefi s ni budou ptichdzet do kontaktu, nastudovali ¢i jim byly jinym zpiisobem
pfedany informace o kulturnich rozdilech. Ty je nutné ptedstavovat vzdy ve srovnani
s kulturou mateiské firmy. Nizozemsky profesor Geert Hofstede postupné identifikoval
Sest vSeobecnych kulturnich dimenzi, prostfednictvim kterych se toto porovnani dobie
provadi — jedna se o Power Distance Index (index vzdalenosti moci), Individualism versus
Collectivism (individualismus versus kolektivismus), Masculinity versus Femininity
(maskulinita versus feminita), Uncertainty Avoidance Index (index vyhybani se nejistot¢),
Long Term Orientation versus Short Term Normative Orientation (dlouhodoba orientace
versus kratkodoba orientace) alIndulgence versus restraint (pozitkafstvi Vversus

zdrzenlivost).'* Na svych webovych strankach geert-hofstede.com/countries.html

umoziuje toto porovnavani zobrazené v grafu a doplnéné o slovni popis. Prikladem muize
byt napt. porovnani Ceské republiky, Slovenska a Némecka (viz graf 3.1), ze kterého
je patrné, Ze v otizce maskulinity a vyhybani se nejistoté jsou si Ceskd republika

a Némecko podobn&;jsi, nez Ceska republika a Slovensko; a Ze tyto dvé zemé by si mély

13 iz podle: Dimensions - Geert Hofstede. Cultural Insights - Geert Hofstede [online]. Helsinki, Finsko, 2015 [cit. 2015-11-12].
Dostupné z: http://geert-hofstede.com/national-culture.html.
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pfi spolupraci se Slovenskem byt védomy jeho maximalni mozné miry vzdalenosti moci

a maskulinity.
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Graf 3.1: Porovnani kulturnich dimenzi Ceské republiky, Slovenska a Némecka

Manazer tidici na dalku pracovniky odlisné kultury musi védét, ve které ze Sesti dimenzi je
nejvetsi rozdil ve srovnani s jeho kulturou a je pottebné, aby veédél, jakym zpisobem
se muiiZe tato vlastnost pfi praci projevovat, jak k ni bude pfistupovat a co by se mohlo stat,

kdyby tuto skutec¢nost zcela ignoroval.

Komunikace prostirednictvim vizualniho managementu

Ptiblizné 80 % vSech informaci z okoli ziskava clovek prostfednictvim svého
procenta zastupuji sestupné zbyvajici smysly — ¢ich, hmat a chut. V remote managementu
jsou dominujicimi smysly pravé zrak a sluch. VyuZivanim prostfedkl, které mohou
zefektivnit a zpfijemnit pracovnikiim pfedavani a sdileni informaci nebo napt. podporovat
tymovou praci, se vénuje Vizualni management. Vizualni management predstavuje souhrn
grafickych néstrojii, obrazkli a pomucek, jez pomahaji zptehlednit celé pracovni procesy
aumoznuji tak nésledné snaze pochopit tyto procesy a situace vSem zainteresovanym
stranam. Spolecnosti zabyvajici se vizudlnim managementem v ném mohou spatiovat svou

konkuren¢ni vyhodu, nebot’ prostfednictvim n¢ho se transformuji jejich mise, vize, cile,

1% iz podle: NOVOTNY, Ivan a Michal HRUSKA. Biologie clovéka: pro gymndzia. 4. pieprac. vyd. Praha: Fortuna, 2007, s. 155
ISBN 978-80-7373-007-9.
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hodnoty a firemni kultura do vizudlnich stimult, které napomahaji k jejich jednodussimu
vysvétleni pracovnikim, dale k oznamovéni, ujasiiovani a integraci; musi byt ale chapan
pouze jako pomucka podporujici interakci, ne jako samostatny cil. Vizualni management
rovnéz vizualizuje problémy, ¢imz je zviditeliuje a vede k jejich feSeni (prostfednictvim
myslenkovych map Ize napt. casto odhalit misto nejvétsiho firemniho plytvani); pouziva
se k zobrazeni klicovych dat a informaci, znichz jsou tak zdlraznény ty pro firmu

nejdulezitéjsi; vyznamné se také podili na udrzovani bezpecnosti na pracovistich.

Mezi vizualni techniky se fadi barevné kddovani a znaceni, obrazky, grafika, barevné
¢ary a linie, diagramy, obrazkova dokumentace, nasténky a informacni tabule; je ale nutné
pouzivat pouze takovou vizualizaci, kterd je jednoznacna a je ji rozuméno piesné tak,
jak bylo zamysleno. Kazdy zavedeny prvek vizualniho managementu ve firmé musi byt
dobfe popsdn a vysvétlen, aby se snim mohli snadno sezndmit i novi pracovnici,
ato conejrychleji a nejicinnéji. Nekteré velmi jednoduché vizudlni prostiedky,
jako jsou procesni ¢i myslenkové mapy, se efektivné vyuZzivaji zejména pii rucnim psani
na velké formaty; lze je vyuzit napt. pii telekonferencich, ale vzdy je doporucovano

zpracovat soucasné vSechna data i do elektronické podoby.

r~r

V pisemné komunikaci vyuzivani grafickych prvki pfinaSi nazorné vyobrazeni
prib&hu, vztahli nebo napf. kvantitativnich poméri a poméaha tak ke zjednoduSeni
a snadnéjSimu porozuméni popisovanych faktd. Rovnéz pfispiva k lepSimu udrZeni
pozornosti ¢tendie, protoze spravné zvolend grafika posouva cely text pisemného sdéleni
na vys$i uroven a ¢ini ho mnohem atraktivnéjSi. Elektronickd komunikace umoziuje
vyuzivat $irokou Skalu nejruznéjsich grafickych prvku — nejcastéji se jedna o fotografie,
spojnicové, sloupcové, vysecové a kruhové grafy, vyvojové diagramy, organizacni
a Casove tabulky, piktogramy, mapy a dalsi.**® Uvedené prvky jsou vhodné pro formalni

pisemnou komunikaci, diive zminéné emotikony jsou vhodné pouze pro neformalni

pisemnou komunikaci.

TREND: Dle oborového zaméteni firmy se uzivaji i velmi odlisné prvky vizualniho
managementu, a to, at’ uz se jedna o technicka schémata, obrazky dopliujici ndzorné text
v dokumentech ¢i v prezentacich, nebo o vystaveni vyrobki (nabizenych jinak v e-shopu)

ve firemnich prostorach. VSechny tymy a firmy, které pofadaji spole¢na setkani

15 Viz podle: BAUER, Miroslav, Inga HABURAIOVA, Karel VLCEK, Pavel KADAVY, Eva SKALAKOVA, Jan KOVACS a Jii
717K A. Kaizen: Cesta ke §tihlé a flexibilni firmé. Brno: BizBooks, 2012, s. 43-48. ISBN 978-80-265-0029-2.

a Viz podle: MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2. dopl. a pieprac. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 255-257. ManaZer.
ISBN 978-80-247-2339-6.
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zam&stnancil €¢i organizuji teambuildingové aktivity, mohou pravideln¢ podporovat
»tymového ducha® a firemni kulturu pfipomindnim téchto udalosti prostiednictvim
pofizenych fotografii; ty je mozné rozesilat ve specialnich firemnich e-mailech

nebo vystavenim v prostorach firmy, kterou tito zaméstnanci aspoii ob¢as navstévuji.

TREND: K posileni lepsiho povédomi o firemni kultufe, misi, vizi a cilech firmy
dochdzi prostfednictvim jejich nepfetrzitého a nendsilného pfipomindni zaméstnanctm.
Pro tyto ucely se vyuziva napf. firemni newsletter (e-mail s novinkami), ktery mize byt

vhodné doplnén o grafickd znazornéni a citace firemnich hesel a myslenek.

TREND: Pokud ma ve firemni kultufe vyznamné misto i Castd vizudlni prezentace
firmy, at’ uz pfi osobnim kontaktu ¢i virtudlni komunikaci, firma si uvédomuje vyznam
potiebnych dovednosti zaméstnancl Vv této oblasti. S ohledem na to, ze se od zaméstnancti
o¢ekava Casta prace s riznymi grafickymi prvky, firma sama poifada ¢i zprostiedkovava
nalezité vzdélavani. Predtim, nez sedostanou dulezité dokumenty a prezentace
mimo firmu, je hodnoti, upravuje a schvaluje vzdy vice zamé&stnanct; divodem je spole¢né

vytvoreni vyssi kvality téchto material.
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3.3 MOTIVACE V REMOTE MANAGEMENTU

V remote managementu je problematika motivace zvlasté dilezita, protoze pracovniky
je nutné motivovat na zdklad¢ znalosti jejich individudlnich potiteb. Tuto znalost
je obtizn¢jsi ziskat napf. pfi minimalni ¢i Zadné komunikaci tvafi v tvar pracovnika a jeho
vedouciho. Rovnéz otazka loajality, udrzovani povédomi o firemni kultuie a osobnim
z4jmu pracovnika vykonavat dlouhodobé praci pravé pro konkrétniho zaméstnavatele

je pro firmu nezanedbatelna.

Motivace ptedstavuje psychologické divody a pfi¢iny lidského jednani. Motivovani
Clovéka tak vyjadiuje vngj$i pusobeni na jeho wvnitini motivacni strukturu s cilem
dosdhnout urc¢itého Zzadouciho chovani, a to za pomoci vnitinich a vnéjSich podnéti.
Vnitini podnéty, které ma ¢lovék v sobé, jsou nazyvany motivy a vngjsi podnéty
ovliviujici lidské chovani zvenéi se oznacuji stimuly. Vnitini motivaéni struktura lidi
se v pribéhu ¢asu méni a neni béhem zivota stale stejna. Motivace pracovnikd zavisi
na individudlni vnitini motivaéni struktufe kazdého z nich a ta je ovlivnéna vychovou,
vzdélanim, kulturou, kvalifikaci, zkuSenostmi, socialnimi podminkami a jejich

momentalnim psychickym stavem.

Vyznam motivace v Case roste soucasné s tim, jak prace prestdva byt pro velkou ¢ést
lidi pouze nutnym zdrojem obzivy a stdvd se sama o sob¢ dulezitou soucdsti zivota.
Konkurenceschopnost firem dnes stale intenzivnéji zavisi na znalostech pracovniki
a na jejich loajalité a tvofivé praci ve prospéch firem; to ale nelze zajistit cestou donuceni
a do poptedi se dostdvd prav€ motivace. Pro motivovani pracovnikli ma manazer
k dispozici tzv. motiva¢ni nastroje, které se ¢leni do tii zakladnich skupin: ocenéni prace,

podminky prace a prace samotna.

OCENENI PRACE: Pracovniku nalezi za jim vykonanou praci uréité ocenéni,
at’ jiz v podobé mzdy, platu ¢i odmény z dohody; kromé toho mohou navic do monetarni
pobidky zaméstnavatele patfit i prémie, provize, bonusy aj. Ocenéni prace slouzi
pracovnikovi jako pomocny prostiedek €1 nastroj pro ziskani vyrobkl a sluzeb, o které ma
zajem. Mezi zplisoby ocenéni se kromé monetarni pobidky fadi 1 moralni ocenéni, které
muze nabyvat nejriznéjSich podob (napf. oficidlné ud€lované fady a vyznamendni nebo
manazerovo neoficidlni neplanované vyjadieni ocenéni prace pracovnikovi pii jejich

bezprostiednim kontaktu, pii osobnim hodnoceni ¢i na schiizce pracovniho tymu).
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TREND: Vedouci voli individudln¢ na zakladé znalosti motivacnich faktord svych
podfizenych tstni osobni pochvalu nebo vyjadfeni uznani pted dalSimi pracovniky;
nejvetsi piinos ma takové ocenéni prace pravé pro ty pracovniky, pro které ma tato
skute¢nost silny motiva¢ni charakter; motiva¢ni pfinos to ma ale i pro dalsi pracovniky,
protoze ti maji piilezitost dozvédét se, v em se firme prostiednictvim uspéchu jednoho

pracovnika dafilo, a kde je tak prostor i pro potencidlni budouci uspéch.

TREND: Samotnéa osobnost vedouciho pracovnika ovliviiuje zna¢nou mérou motivaci
anasledné 1 pracovni vykon jeho podfizenych, ¢asto mnohem vice nez rizné financni
bonusy. Dulezity proto byva osobni rozvoj vedouciho pracovnika a jeho celkova dusevni

vyzralost a pfirozena autorita, jimiz by mél disponovat.

PODMINKY PRACE: Podminky prace zahrnuji Siroké spektrum faktort,
které pracovnika ovlivituji béhem samotného pracovniho procesu, a které maji vyznam
I pro jeho vztah a loajalitu k zaméstnavateli, podniku. Pracovni prostiedi zahrnuje vSechny
materidlni a socidlné psychologické podminky pracovni Cinnosti. Materidlni podminky
jsou zahrnuty v prostorovém feSeni pracovist¢ a také ve fyzikdlnich pracovnich

podminkach.

» Prostorové reSeni pracoviSté se zabyva vhodnou pracovni polohou, idealnimi
zornymi podminkami pro praci napt. pfizptsobenim vysky pracovniho stolu
a sedadla, optimalnim manipula¢nim (prace rukou) a pedipulacnim prostorem (prace
nohou), dostate¢nym prostorem pro kazdého pracovnika tak, aby si nepiekazeli

a vzajemné se nerusili, moznosti pohodIného pohybu po pracovisti atd.

» Fyzikalni podminky prace se zabyvaji pracovnim ovzduSim, zvlasté teplotou
a vlhkosti vzduchu na pracovisti; pro pracovnika je totiz dulezité zajiSténi jeho
tepelné rovnovahy, tj. stavu, kdy okoli odebird lidskému télu pravé tolik tepla,
kolik samo produkuje. Dale zahrnuji vhodné osvétleni, okolni hluk, jenz rusi vice
duSevni praci nez tu fyzickou, a barevnou upravu pracovisté ve snaze o dosazeni
estetickych ucinkli na pracovnika a jeho pozitivni psychologické ovlivnéni.
Do materialniho prostfedi rovnéz patii nabytek a zafizeni pracovniho prostiedi,
technologické vybaveni, mobilni telefon, notebook nebo napt. automobil. Pokud
zaméstnanec pracuje na dalku z domova, naskyta se mu jedinecna piilezitost vybavit
si vlastni domaci kanceldi nabytkem a dalsim vybavenim, které vyhovuje praveé

jemu, at’ uz po fyzické i estetické strance véci.
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TREND: Spolecnosti zabyvajici se vyrobou a prodejem nabytku a bytovych doplink
reaguji na zmény, které probihaji v pracovnich trendech a ptizpiisobuji tomu nalezité
svou nabidku. Pfikladem mutZze byt interiérova a produktova designérka z Velké
Britanie pracujici pro Svédskou firmu IKEA, kterd se pfi navrhovani pro obdobi
konce roku 2015 a rok 2016 zamétila na ptirodni materialy, protoze se dle jejich slov
dotykaji nasi lidské podstaty a ,,¢im vice Zijeme virtualng, tim vic touzime po nééem
fyzickém®. IKEA také upozoriiuje své zdkazniky na vyznam rovnovahy
mezi soukromym a pracovnim zivotem v misté, kde Ziji a zaroven pracuji; méla by
byt jasn¢ vymezena hranice mezi ,,domacnosti* a ,.kancelafi“, aby se ¢lovék mohl
1épe soustiedit na pracovni ukoly a nebyl rusen domacimi povinnostmi; idealné ma

, it . - 116
byt vyhrazeno specidlni misto pouze pro praci.

» Socialné psychologické podminky priace se vénuji mezilidskym a pracovnim
vztahim uvnité i vné podniku a vlivu uspofadani pracovis$té na praci pracovniki;
kazdy pracovnik ma odliSnou potfebu kontaktu s ostatnimi pracovniky a také
vSeobecné plati, ze pti dusevni praci by pracovnik nemél byt ruSen pritomnosti
ostatnich. V §ir§im pohledu lze do podminek prace fadit irtzné zaméstnanecké
vyhody, resp. benefity, které pozitivné piisobi rovnéz na kvalitativni stranku traveni
volného Casu pracovniki a na jejich celkovou regeneraci. Dale se miize jednat

. . VRS . < 117
I 0 stravovani a podporu vzdélavani zajistované zaméstnavatelem.

Zaméstnavatel v remote managementu nemuze casto ovlivnit vSe, co je zahrnovano
do podminek prace, protoze tato role je pfenesena na zaméstnance samotného, musi to mit
ale na zfeteli a snazit se pracovnikovi pomoci zajistit co nejlepsi predpoklady pro to,
aby byl s odlisné tvofenymi podminkami prace spokojeny. Navic je pfipraci na dalku

nezbytné kvalitni a dobfe fungujici technologické vybaveni s pfipojenim na internet.

TREND: Zaméstnanclim vykondvajicim duSevni praci byva bézné poskytovan pracovni
notebook a pracovni telefon. U ¢asteCné pracujicich zaméstnancti na dalku byva na nich
samotnych zajiSténi dostate¢né kvalitniho internetového pfipojeni, aby mohli svou praci

vykonévat plnohodnotné vzdalen¢.

18 vig podle: Katalog IKEA 2016. INTER IKEA SYSTEMS B. V. IKEA [online]. ©2005-2016 [cit. 2015-09-07]. Dostupné z:
http://onlinecatalogue.ikea.com/CZ/cs/IKEA_Catalogue/.

W viz podle: BLAZEK, Ladislav. Management: Organizovdni, rozhodovéni, ovliviiovéni. 2. rozs. vyd. Praha: Grada Publishing, 2014,
s. 162 a 168-173. ISBN 978-80-247-4429-2.

a Viz podle: KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd. Praha: Management Press,
2010, s. 55-57. ISBN 978-80-7261-168-3.

a Viz podle: CESKA REPUBLIKA. Zikon ¢ 262/2006 Sh., zdkonik price, ve znéni pozdéjsich predpisii. 2006. Dostupné také z:
http://zakonik-prace.cz/.
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PRACE: Prace, kter je spoletensky vysoce prestizni nebo s vyznamnou trovni osobni
kompetence, predstavuje dilezity motivaéni prostiedek. Pokud pracovnika prace bavi
ataje zajimava, samostatnd a odpovédna, nebo je vnitiné presvédCen o jejim uzitku
¢i moralni povinnosti ji vykonavat, pfispiva to k védomi vysoké socialni hodnoty sebe
sama a celkovému uspokojeni z provadéné prace. U rutinnich praci tak dochazi k jejich
rozsifovani s cilem dosahnout jejich vétsi pestrosti; prace, jejichz povaha to dovoluje, jsou

obohacovany zvySovanim pravomoci a odpovédnosti pracovnik.

Pro dosazeni co nejlepSi a nejucinnéj$i motivace u pracovniki je tieba uvedené
motivaéni ndstroje vyvazovat. Financni ohodnoceni prace neni optimalni prostiedek
pro dlouhodobou motivaci, protoze je nakladové narocny a ma obvykle pomérné kratkého
trvani pro zadouci trvalou zménu chovani pracovnika. Ocenéni prace, resp. mzda,
plat ¢i odména z dohody, je vSak samoziejmé nezbytnou soucasti motivace a existuji
i pfedpoklady o procentuelnim zastoupeni jednotlivych motivac¢nich nastrojii na celkové
motivaci pracovnikd. U nizké finan¢ni Grovné mzdy ¢i platu ma i jeji nepatrné zvyseni
silngj$i vliv na motivacni silu, naproti tomu pii vysoké financni Grovni je tento vliv
nepatrny ¢i dokonce zadny a zdsadni vyznam zde maji podminky prace a prace samotna

(viz graf 3.2: Motivaéni nastroje prace).*
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Graf 3.2: Motivac¢ni nastroje prace

Virtualni tymy pocituji silnou vnitini motivaci v pfipadé, kdy disponuji vysokym
potencialem, maji pocit, Ze je prace a jeji charakter smysluplny, a ze svou praci vyznamné
prispivaji k celkovému vykonu podniku. S vnéjsimi faktory motivace, jako je napf. uznani

od externich nadfizenych mimo pracovni tym ¢i mzdové politika, se nedostavaji piilis

118 Viz podle: BLAZEK, Ladislav. Management: Organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 2. rozs. vyd. Praha: Grada Publishing, 2014,
s. 173-175. ISBN 978-80-247-4429-2.
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do kontaktu, protoze jejich projev vétSinou ptimo souvisi s komunikaci tvaii v tvaf; nemaji

tak pro né& pili§ velky motivaéni vyznam.'*®

TREND: Pracovnici z odliSnych kultur vnimaji motivacni snahy vedouciho odlisné
a je nutné znat danou kulturu a uvédomovat si, co lidi pravé takové kultury motivuje,
co vnimaji jako ohroZujici ¢ neférové a jakym zptisobem je vhodné je fidit. Cim vice
pracovniky, protoze se miize stat, ze kazdého bude motivovat néco zcela jiného, a to nejen
na zéklad¢ osobnostnich odliSnosti, ale i na zakladé vyraznych kulturnich rozdili.
Nejdulezitéjsi je, aby si kazdy pracovnik byl vzdy védom toho, co a pro¢ déla a jakym
smérem firma smeéfuje. Je na manazerovi, aby o tom vSechny pracovniky nalezité

informoval, i kdyz to bude od n&j vyzadovat odli$né piistupy.

TREND: Odlisny pfistup k motivaci jednotlivych pracovniki je vhodny
I mezi pracovniky ze stejné kultury. Na kazdého pracovnika plisobi rtizné motivaéni
nastroje prace odliSnym zpiisobem. Je proto Zadouci, aby firma nabizela pestrou Skélu
motivacnich nastrojii, se kterymi pak mohou manazetfi flexibiln¢ nakladat dle osobnich
potieb kazdého pracovnika; vedouci pracovnici proto pravidelné individudlné komunikuji
se svymi podfizenymi, aby znali jejich osobni potieby, u kterych béhem casu dochazi
obvykle i ke zménam. V piipad¢ skutecné kvalitnich pracovnikli, ktefi firmé piinaseji
realnou hodnotu, ma smysl vidét v riznych motivacnich pobidkach také jakousi investici
do takovych pracovnikd, ktera se i pfi vynalozeni vysSich nakladt mize nejen vyplatit,

ale i mnohonasobné vratit; to se tyka firem vSech velikosti.

Prostory motivujici k vysokému pracovnimu vykonu

Dle charakteru prace a lidského temperamentu a vlastnosti miize byt idealni pracovni
prosttedi pro kazdého pracovnika velmi odliSné. Remote management umoziuje zvolit
si pravé takové, jaké kazdému bude individualné vyhovovat. Kromé zakladniho modelu
virtualni kancelaie, kdy se pracovnik nachazi béhem prace u sebe doma, je mozné vyuzivat
| jina mista ve svém okoli, jako jsou kavarny ¢i knihovny s internetovym pfipojenim,
vlastni pronajata kancelai nebo coworkingova centra. Nékdy totiz mize pro vyssi vykon
pracovnikovi vyhovovat pravé prostiedi, kde neni absolutni ticho, ale kde ho zaroven
nebude nikdo neustdle vyruSovat. Takovyto ,,bily Sum* z okoli muze pracovnikovi

napomoci snadnéji se ponofit do prace. Rliznd pracovni mista jsou vhodna i v pfipade,

119 viz podle: CESTHAMR, Véclav, Jifi DEDINA a Richard THORNTON. Virtudlni tymy a virtudini organizace. Praha: Oeconomica,
2009, . 23-24. ISBN 978-80-245-1611-0.
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kdy se jedna o kreativni praci, a stereotypni opakovani v podobé¢ stale stejného mista by
mohlo negativné ovliviiovat kreativitu pracovnika. Navic nova prostiedi nabizeji i nové
perspektivy a pracovnik se také snaze dostane piimo k redlnym potiebam svych

potencialnich zakaznik, ktefi se nachazeji v jeho proménlivém okolnim prostiedi.

Z sirsiho hlediska si zaméstnanci pracujici pouze na dalku mohou pro svou praci volit
I rizna mista po svété a cestovat a poznavat tak svét, aniz by se vzdavali své pracovni

. ] . L f oy s 120
kariéry. Podminkou jsou pouze technologie a internetové pfipojeni.

TREND: Ponechani volby pracovniho prostiedi na pracovnicich pfi praci na dalku
je pro mnoho z nich znaénym ptinosem, pro nékteré to ale mize predstavovat i jisté obtize.
Ne kazdy pracovnik totiz disponuje optimalnim pracovnim prostfedim u sebe doma,
kde se pievazné prace na dalku odehrava, a tak muze pii praci v takovém prostiedi
dochazet kruSeni pozornosti a soustiedéni. Pracovnici by si méli byt védomi
této skutecnosti, aby pfipadné rusivé prvky sami eliminovali. Na standardnim pracovisti
byvaji zaméstnanci zvykli na to, ze se napf. musi fidit dle ,,pravidla cistého stolu*
(tzn., ze na pracovnim stole by se nemély vyskytovat idealn¢ zadné osobni véci, které by

pracovnika rozptylovaly pfi praci); u sebe doma se uz tim obvykle ale nefidi.

TREND: Velké firmy mivaji bézné nastavena pravidla tykajici se prace na dalku,
atoat’ uz se jedna o pracovnika, ktery ob¢as zada o ,,virtualni kancelai“* ¢i o ,,full-home-
office” pracovnika, ktery pracuje zcela na dalku a pouze n€kdy dochazi do firemnich
kancelafi. Firmy vyzaduji dopfedu sdéleni informace, kde se bude pracovnik pfi praci
na dalku nachazet atuto informaci je nezbytné vV pravidelnych intervalech také
aktualizovat; bézna také byva povinnost pracovnika sdélovat divod zajmu o praci
na dalku, a to v zadosti, kterou mu schvaluje jeho nadfizeny. Skute¢nost, ze zaméstnavatel
pozaduje predem sdéleni mista vykonu prace pracovnika pracujiciho na déalku, vypovida
0 z4jmu o pracovnika, aby pfi pfipadném ohrozeni zdravi a majetku, které pracovnikovi

121

vznikne ,,pfi pInéni pracovnich ukolii nebo v piimé souvislosti s nim*“**", mohla byt

nalezité vytizena a vV opravnénych ptipadech 1 nahrazena vznikla skoda.

120 viz podle: FRIED, Jason a David Heinemeier HANSSON. Prdce na dalku: Zn.: KanceldF zbytecnd. Brno: Jan Melvil Publishing,
2014, s. 220 a 226-229. ISBN 978-80-87270-99-8.

121 “ESKA REPUBLIKA. Zdkon ¢ 26212006 Sb., zdkonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisii. 2006. Dostupné také z: http://zakonik-
prace.cz/.
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Coworkingova centra

Coworkingova centra (CC) predstavuji mista, kde si zajemci mohou pronajmout
pracovni misto ¢i zasedaci mistnost na hodiny, dny, tydny ¢i mésice. Jedna se o sdilené
kancelare, ve kterych se setkdvaji lidé v obdobné pracovni situaci a vzajemné si tak Casto
roz$ifuji seznam pracovnich kontakt (o dalsi navstévniky CC). Centra byvaji plné
vybavena kancelaiskou technikou S internetovym pfipojenim, a tak se celkové
pro pracovniky ¢i zaméstnavatele jedna o tsporu nékladi. Néktera oborové zamérena CC
(napft. pro designéry) rovnéz umoziuji spojovani objednavek, ziskavani
velkoodbératelskych cen atedy dalsi usporu nakladi; jind zase nabizeji hlidani déti.
CC byvaji oblibena z divodu piijemného pracovniho prostiedi se zazemim; tyto prostory
ale zaroven nejsou pfili§ formalni, a to z toho davodu, aby nedochazelo k potlacovani
kreativity navstévnikl, kterymi byvaji jak samostatni podnikatelé, tak zaméstnanci
nejrizngjsich firem. V Ceské republice se nejvice CC nachazi v hlavnim mésté Praze
(vicenez 25 CC, napf. Impact Hub (impacthub.net), In-Spiro (in-spiro.cz), Locus
Workspace (locusworkspace.cz), Paper Hub (paperhub.cz), Coworking Korunni
(coworkingstudio.cz), Svét-Hub (svet-hub.cz), Zidlomat (zidlomat.cz)), dale okolo deseti
CC vBrmé (napt. Impact Hub Brno (hubbrno.cz), Cowo Brno (cowobrno.cz),
Coworking Centrum (coworkingcentrum.cz), Top centrum podnikatelek (tcpbrno.cz),
Melvil Space (melvil.space)), okolo péti CC v Ostravé (napi. Impact Hub Ostrava
(hubostrava.cz), Viva Ostrava (vivaostrava.cz), Sluj (sluj.eu)), dale se minimalné jedno
CC nachazi v Ceskych Budgjovicich, v Pardubicich, v Hradci Kralové, v Jihlavé, v Liberci,
v Olomouci, v Plzni, ve Zling, v Koling, v Kladné, v Havifové, v Novém Ji¢ing, v Pferove,

v Piiboru nebo ve Zd’aru nad Sazavou.'??

TREND: Dlouhodobé roste poptavka po coworkingovych centrech. Jejich Cetnost
v nékterych méstech CR proto zptisobuje potiebu téchto center zagit se n&jakym zptisobem
odliSovat, nabizet specidlni sluzby ¢i se zaméfovat na specifickou cilovou skupinu lidi
(designéti, Zeny, zeny ¢i muzi na mateiské dovolené atd.). CC jsou pak jiz mnohdy nucena
rozSifovat oblast své podnikatelské Cinnosti a potfadat napt. vzdélavaci seminare, kurzy

rozvijejici specifické dovednosti ¢i nabizet prondjmy celych prostor externim subjektim.

122 vz podle: FRIED, Jason a David Heinemeier HANSSON. Prdce na ddlku: Zn.: Kanceldr zbytecnd. Brno: Jan Melvil Publishing,
2014, s. 244-245. ISBN 978-80-87270-99-8.

a Viz podle: Cushman & Wakefield, DTZ How You Work - Flexible Office: People, Places & Flexible Workspaces. YORKE, Richard.
Research  Central: 200,000 research articles in your pocket [online]. ©2015 [cit. 2015-10-13]. Dostupné z:
https://www.researchcentral.co/dtz/2015/8/5/HRBByxEVEbSHgrCZNvbpUM/.

a viz podle: Coworkingy v Cesku. Na volné noze: Portdl nezdvisljch profesiondlii [onling]. 2013, 02.11.2015 [cit. 2015-11-07].
Dostupné z: http://navolnenoze.cz/blog/coworkingy/.
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3.4 WORK&LIFE A WORK BALANCE

Péc¢i o vyvazenost pracovniho a osobniho zivota a také zajem o celkovou spokojenost
pracovnika s praci by mély firmy brat jako investici do svého nejcennéjSiho kapitalu,
do lidskych zdroji. Ta se jim vrati v podobé spokojenych vykonnych pracovniki,

ktefi maji vétsi chut’ pracovat, prace je bavi a celkové vidi ve svém konani a zivoté smysl.

Work&Life Balance

Lidsky zivot se obvykle skldda z kombinace Casu strdvené¢ho praci a Casu vyuzit¢ho
riznymi osobnimi aktivitami. Vyvazeni téchto dvou casti je dulezité pro osobni
spokojenost v zivoté a efektivitu lidi v praci. Idedlni pomér muze mit kazdy jedinec
individudlni, ale obecné plati, ze z dlouhodobého hlediska je urcité ,,zdravé“ vyvazeni asu
traven¢ho praci a osobnimi aktivitami nezbytné; to byva oznacovano jako Work&L.ife

Balance. V minulosti byla tato rovnovaha v praméru odli$na od té dnesni.

Kanada 00 //\ 1880
"Wl/ ’§\ \ Nizozemsko

ERN gevilug)
Svédsko -"\‘"\' O [T Australie
1973 \’.‘é""/, 1913

1950 1938

Graf 3.3: Vyvoj odpracovanych hodin v ¢ase ve vybranych vyspélych statech svéta

V devatenactém stoleti byla pracovni doba odhadem ve vysi piiblizné 3 000 hodin
ro¢né, resp. 60 hodin tydné pii 50 pracovnich tydnech v roce. Na pocatku 70. let 19. stoleti
zacala postupné klesat a pracovni produktivita se naopak zacala zvySovat, aby se vytvofil
prostor pro volny ¢as. V roce 1929 se odpracované hodiny vyrazné¢ snizily a v 70. letech
20. stoleti piekroCily pomyslnou hranici 2 000 hodin ro¢né¢, kterd odpovida dneSnimu

¢eskému béznému 40hodinovému pracovnimu tydnu. Ve vyspélych statech svéta byla
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I ke konci milénia tendence poklesu odpracovanych hodin; z grafu 3.3 je navic ziejmé,
k jak velkému rozdilu mezi 1éty 1870 a 2000 doslo; rizové zabarvena plocha, oznacujici
prumérny pocet odpracovanych hodin téchto sedmi statd, nazorné ukazuje, které z nich
se nachazeji v prib¢hu let pod primérem, a které naopak vyrazné nad nim. Konkrétni data

jednotlivych stati pak obsahuje tabulka 3.3.

1870 | 1890 | 1900 | 1929 | 1950 | 1960 | 1973 | 1990 | 2000
‘ 2792 | 2501 | 2385 | 2186 | 2023 | 1945 | 1837 | 1806 | 1797
‘ 2845 | 3017 | 3102 | 2354 | 2111 | 2014 | 1874 | 1830 | 1825

3284 | 3108 | 3056 | 2128 | 2372 | 2144 | 1808 | 1541 | 1463

| 3274 | 3105 | 3037 | 2233 | 2156 | 2002 | 1709 | 1414 | 1352
Svédsko 3436 | 2937 | 2745 | 2152 | 2009 | 1902 | 1683 | 1550 | 1645
USA 3096 | 2983 | 2938 | 2316 | 2008 | 2033 | 1042 | 1840 | 1878
Velka Britinie | 2755 | 2669 | 2656 | 2257 | 2112 | 2134 | 1919 | 1698 | 1653

Tabulka 3.3: Data ke grafu 3.3 o vyvoji odpracovanych hodin v ¢ase ve vybranych

vyspélych statech svéta

Nizs§i pocet pracovnich hodin za rok znamend i mensi ekologické zatizeni a dopad
na zivotni prostiedi za kazdého pracovnika, a pifinas§i méné piepracovanosti, stresu
aumoziuje tak zdravéjsi zpisob zivota doplnény o lepsi vyuziti socidlniho potencialu.
Béhem finan¢ni krize vroce 2008 zacaly provadét americké podniky rlizna usporna
opatieni; 40 % z nich zavedlo neplacené volno v podobé docasného propusténi a 32 %
ustanovilo krat§i pracovni tyden. V americkém stat¢ Utah byl dokonce u 17 000
zaméstnancll zaveden ctyfdenni pracovni tyden s 10hodinovymi pracovnimi dobami;
nedoslo tak k absolutnimu zkraceni celkové pracovni doby pracovnikd, ale prostfednictvim
jednoho volného dne v tydnu navic bylo pracovnikiim umoznéno vyuzit tento ¢as jako sviij
volny cas. Navic tak doSlo i ke snizeni ndkladd na energii o 13 % a emisi sklenikovych
plynii; redukovaly se také hodiny odpracované piesCas a absence pracovnikii béhem
pracovni doby. Pracovnici byli s t€émito zménami tak spokojeni, ze 82 % z nich mélo

zajem, aby se i po skonceni krize v obdobném pracovnim rezimu setrvalo.

Ptfi praci na dalku ocekévana tendence pracovnikll pracovat méné nez v kancelarich
byva naopak nahrazena skute¢nosti, kdy se pracovnici vénuji pracovnim tkolim i béhem
svého volného asu. Mnohem snaze tak mize dochézet k jejich ,,vyhoteni* a zdravotnimu
kolapsu. ManaZer tak ma na starosti, aby k takovému stavu jeho podiizeni nedospéli
a aby ve firm¢ nepanovala ,,kultura ptepracovanosti®, ve které je bézné pravidelné a Casto

pracovat piescas.
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Kazdému pracovnikovi miize vyhovovat ur€itym zplsobem odliSny rezim traveni
volného a pracovniho Casu; dulezité ale je, aby mél kazdy, kdo pracuje na dalku, vibec
n¢jaky pracovni rezim, ktery by mu jasné vymezoval hranice mezi praci a osobnim

volnem, a to zv14asts pii praci z domova.'?®

TREND: Povoleni firem vyuzivat firemni telefony a notebooky i pro osobni ucely
mohou zaméstnanci povazovat za velmi pozitivni nabidku zaméstnavatele. SkuteCnost je
pak ale takova, ze se zaméstnancim stiraji rozdily mezi pracovnim a osobnim Zivotem
a inklinuji k vyfizovani osobnich zalezitosti v pracovni dobé a také naopak k zabyvani
se pracovnimi ukoly i ve svém volném case. Je tedy na uvaZzeni kazdého zaméstnavatele,
jakym zpusobem pristoupi k této otazce, a o ¢em se bude domnivat, ze bude pro jeho
zam&stnance piinosnéjs$i. Navic musi tuto problematiku posuzovat vzdy i z pohledu
ochrany firemnich dat na technologickych zafizenich, kterd zaméstnanci nosi mimo

pracoviste firmy.

TREND: Pfi praci na dalku pii Cetnosti n€kolika dnli mési¢n€¢ nebyva problém
S ptepracovanosti pracovnikli. Z divodu pravidelného vzijemného kontaktu s dal§imi
pracovniky firmy na pracovisti ma navic vedouci moznost Vtakovém piipadé nejen
pomoci rozhovort, ale i prostfednictvim pozorovani snaze na pracovnikovi poznat piilisné
pracovni zatiZeni a ohroZeni V podobé moZného syndromu vyhoteni. Je pak na vedoucim

fesit nastalou situaci, poskytnout podporu a pomoci takovému pracovnikovi.

TREND: Prosttednictvim pravidelného sledovani a zaznamenavani piescasovych hodin
pracovnika ma priubézné jeho nadfizeny ptehled o celkovém mnoZstvi takovychto hodin.
Miize proto zasdhnout a zabranit piepracovani pracovnika, kdyz by hrozilo piekroceni
maximalni povolené hranice hodin konanych presdas, které jsou v Ceské republice
stanoveny, jako ochrana pracovnika, v zdkoniku prace (v Hlavé V: Prace piescas, resp.
vV § 93 a § 93a). PresCasy je nutné sledovat shodné pii praci konané na pracovisti firmy
i mimo n¢&j. U pracovnich ¢innosti, kde je zasadni plnit vCas terminy, a Kk pfesCasim
dochazi pravidelné, zaméstnanci i firma s touto skute¢nosti pocitaji. Vedouci proto
po piekonéni takového narocnéjsiho obdobi voli zamérné volnéjsi rezim, aby doslo k urcité

rovnovaze.

128 \/iz podle: THE WORLDWATCH INSTITUTE. 2010 State of the World: Transforming Cultures: From Consumerism

to Sustainability: A Worldwatch Institute Report on Progress Toward a Sustainable Society. New York, N.Y.: W. W. Norton
& Company, 2010, s. 91-95 ISBN 978-0-393-33726-6.
a Viz podle: FRIED, Jason a David Heinemeier HANSSON. Prdce na dalku: Zn.: Kanceldi zbytecnd. Brmo: Jan Melvil Publishing,
2014, s. 203-204 a 211-213. ISBN 978-80-87270-99-8.
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TREND:  Piikladem konkrétniho aktualniho pfistupu jedné firmy k problematice
Work&Life Balance je desatero s nazvem ,,Work&Life Balance je kdyz*: ,, 1. Pochopite,
Ze zivot neni jenom o byznysu. 2. Najdete rovnovihu mezi osobnim a pracovnim Zivotem.
3. Umite si pro sebe a své pratele vymezit pravidelny cas. 4. Myslite na své zdravi
a chodite preventivné k lékari. 5. Zijete zdrave, mate pestry jidelnicek. 6. Dobijite energii
sportem. 7. Dokdzete si bez pocitu viny udélat cas jen na sebe. 8. Mate chut se rozvijet
nejen Vv oblasti, ve které podnikdte. 9. Chdpete souvislost mezi penézi a Stéstim.

10. Nejste na o sami. “*%.

Firma uvédomujici si skutecnost, Ze ke zdravému
a spokojenému zivotu zameéstnancl patii rovnovaha mezi praci a soukromym zivotem,
prestoze nebyva redlné je od sebe zcela oddélit, je idedlem pro zaméstnance hledajiciho

urcitou spole¢nou harmonii ¢asu traveného praci a osobnimi aktivitami.

Work Balance neboli pracovni trojuhelnik

Kromé ,,zdravého* vyvazovani pracovniho a volného Casu v zivoté, resp. Work&Life
Balance, lze hovofit také o jakési pracovni rovnovaze, Work Balance neboli pracovnim
trojthelniku. Spokojenost pracovnika totiz zavisi na tom, zda ma pocit, ze usili a ¢as jim
vynakladany pro praci je adekvatni (¢i nizsi) vici tomu, co ziskdva nazpét. Pomysiny
pracovni trojuhelnik je tak zaloZzen na vyvazeném vztahu mezi vykonem, ucenim

a radosti z prace (viz obrazek 3.7).

Obrazek 3.7: Work Balance neboli pracovni trojuhelnik

Pfitom tento vztah by nemél byt staticky a naopak by se mé¢l na zdkladé momentalni
pracovni situace dynamicky ménit a pfizpusobovat. Pti naléhavych kritickych situacich
se dostavd do poptredi nutné soustiedéni se na vykon; po jejich pfekondni zase piichazi

na fadu cas pro reflexi a uceni a nasledné i radost z prace. Spokojeny a efektivné pracujici

124 SKALICKA, Jitka a Eva VASKOVA CEJKOVA. Uspéch méfim $téstim: aneb co stoji podnikéni v Cechdch. Praha: Mlada fronta,
2013, 5. 151. ISBN 978-80-204-2623-9.
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pracovnik si tak uvédomuje, Ze jeho investice do prace, resp. jeho Cas a energie, neni
vyvazena pouze finan¢nim ohodnocenim, ale také uzitkem ziskdvanym jako vysledek
uceni a rovnéz odmeénou ve forme radosti z vykonavané prace. Rozvojem svych schopnosti
zvySuje pracovnik sviij ekonomicky potencidl, kdy je poté schopen nabidnout
zameéstnavateli vice a na trhu prace se stdva hodnotnéjSim. Prace by tak méla pracovnika
idedlné bavit, mé¢l by se pfi ni priabézné soustavné ucit a celkové by jeho ¢innost méla byt
pro spolecnost produktivni.125 Nekdy tak k pfekonani nespokojenosti pracovnika muze
staCit postupné uvédomovani si vSech piinosi jeho prace. Pro pracovniky pracujici
na dalku ma tato skutecnost jesté vys$i vyznam, protoze se jim muze dostavat nizsiho

uspokojovani socialnich potieb.

Izolaci zaméstnance pracujictho na dalku Ize predchazet aktivnim vyhledavanim
riznych socidlnich podnéti ve svém okoli (kromé rodiny se jednd o sousedy, pratele,
mistni kulturni akce atp.) a v otdzce prace lze navstévovat rizna coworkingova centra,
kterd byvaji pfitomna ve vétSin€ vétSich meést, a kde ma clovék pfilezitost setkavat
se s lidmi, ktefi jsou na tom pracovnim rezimem obdobn¢. Zaméstnavatel také miize
poskytovat béhem nékterych mésict v roce (napi. kvéten az fijen) jeden volny pracovni

den tydn& navic.'?

TREND: Kuspokojeni vSech ¢asti ,,pracovniho trojihelniku® pfispivaji pravidelné
rozhovory (napf. jednou tydné), které probihaji v soukromi mezi pracovnikem a jeho
nadfizenym nebo firmou ustanovenym mentorem. Pti nich ma pracovnik moznost vyjadfit
sva prani, zadosti ¢i pochyby a spole¢né s nadiizenym/mentorem tak usilovat o piiblizeni

se naplnéni jeho potieb.

TREND: Coworkingovéa centra nabizeji nejcastéji v odpolednich a vecernich hodinach
nejruznéjsi kurzy a vzdélavaci semindfe; pracovnici tak mohou vyuzivanim téchto sluzeb
rozvijet svlij potencial a obohacovat sami vlastni iniciativou pracovni ¢innost; financné
se Casto podili na téchto aktivitdich zaméstnavatel. Jedna se o zajimavy a pomérné snadno
dostupny zptisob uspokojeni pracovni potteby déle se ucit a rozvijet. Navic samotnym
zamé&stnanciim firem provozujicich coworkingova centra byva obvykle umoznéno ucastnit
se téchto akci, coz je povazovano za firemni benefit. Kromé toho je tento zpisob uceni

doplnén o uspokojeni socidlni potieby kontaktem s dal§imi lidmi.

125 viz podle: GALLWEY, W. Timothy. Inner Game pro manazery: Tajemstvi vysoké pracovni vykonnosti. 2. dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2010, s. 133-135. ISBN 978-80-7261-213-0.

126 viz podle: FRIED, Jason a David Heinemeier HANSSON. Prdce na dalku: Zn.: KanceldF zbytecnd. Brno: Jan Melvil Publishing,
2014, s. 123-124 a 204. ISBN 978-80-87270-99-8.
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3.5 SOFTWARE V REMOTE MANAGEMENTU

V soucasné znalostni dobé je internet samoziejmosti téméf na vSech pracovistich, resp.
je vSude tam, kde to charakter prace vyzaduje a mistni podminky to dovoli. Internet ma
interaktivni charakter, pfedstavuje propojeni pocitacovych siti vysokorychlostnimi spoji
a umoznuje firmam oslovovat své (i potencidlni) zakazniky kdekoliv na svété se svymi
vyrobky a sluzbami, a to vrealném cCase. Virtualni komunikaci lze také vyuzit
pro provadéni vyzkuma a analyz dat a zjiSténi konkrétnich potfeb a prani zakaznikl
co nejpresnéji. Firmy tak maji dnes k dispozici nepieberné mnozstvi programu a aplikaci
dostupnych pro zjednoduseni a zefektivnéni své prace. S rostoucim mnozstvim dat
vyuzivanym firmami po celém svété vzrostla ale nutnost a vyznam ochrany dat,
protoze Se tim zvysila 1 pfilezitost pro jejich zneuzivani a kompromitovani. Kromé otazky
bezpecnosti dat prinesl internet i dal§i pal¢ivé otazky, kterymi je potfebné se zaobirat.
Jednd se napf. o autorska prava, originalitu, piratstvi nebo soukromi osobnich i citlivych
firemnich dat. Dale je uveden software (SW) vyuzivany v remote managementu, véetné
konkrétnich piikladt, a charakteristika jeho vyuziti. Nejedna se o kompletni seznamy,

ale pouze o mozné ptiklady programu a aplikaci.

ZJEDNODUSENI A EFEKTIVITA PRACE: Pro efektivni praci zaméstnancd,
bez prodlev z divodu zdlouhavého zadani o pfistup k ur¢itym datim potfebnym pro praci,
je vhodné, aby méli vSichni zaméstnanci pfistup ke vSem firemnim datiim, samoziejmé
V ramci moZnosti té které firmy (zde se jednd o pfipad béznych firem, které neoperuji

S bezpecnostnimi proveérkami).

» Sdileni obrazovek: Nastroje jako je WebEx (webex.com), TeamViewer
(teamviewer.com), GoToMeeting (gotomeeting.com) nebo Join.me (join.me)
umoznuji spolecné sdileni obrazovek v redlném case. Je tak mnohem snazsi néco

na dalku vysvétlit ¢i spole¢né vytvofit a upravit.

ex TeamViewer 583 GoloMeeting

o CITRIX
b a Q

Obrazek 3.8: Loga nastroju pro sdileni obrazovek
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V ptipadé¢ asynchronni prace je mozné prostiednictvim rizného softwaru
a mikrofonu nahrat tzv. screencast s mluvenym komentafem, ktery piedstavuje
video-nahravku obrazovky casto doplnénou o mluvené slovo, jez je mozné pustit
kdykoliv jako samostatné video; mezi nastroje vhodné pro vytvareni screencastu
patii napf. VLC Media Player (videolan.org), QuickTime Player, ktery je
soucasti OS X (apple.com/quicktime), dale Jing (techsmith.com/jing.html) nebo
Grabilla (grabilla.com). Loga uvedenych nastroji jsou znazornéna na obrazku 3.8

ve shodném potadi jako v textu.

Sdileni dat, souborii, planit a kalenddiii: Pro efektivni spole¢nou praci je tfeba,
aby m¢li vSichni opravnéni pracovnici neustale pfistup ke vSem potfebnym datim.
Firmy mivaji vlastni servery, ke kterym se lze pfipojovat na dalku prostiednictvim
ptipojeni VPN, coz piedstavuje virtualni privatni sit’ (Virtual Private Network).
Dale k tomu lze vyuzivat nastroje Confluence (atlassian.com/software/confluence),
ktery umoziuje tymim nejen vytvaret spolecné dokumenty, ale nabizi i prostor
pro organizaci prace a spoleénou komunikaci. Nastroj Basecamp piedstavuje
centralizovany prostor pro uklddani soubord, diskuzi, seznamt ukoli
nebo kalendaii. Obsahové jednodus§im nastrojem je webové tulozisté Dropbox
(dropbox.com), jez umoziiuje bezpecné synchronizované sdileni a zalohovéni
souboril z jakéhokoli pocitace, telefonu ¢i tabletu kdekoliv na svété. Obdobnou
funkci ma i OneDrive (onedrive.live.com) od Microsoftu; od stejné firmy je nastroj
SharePoint (products.office.com/cs-cz/SharePoint), ktery mimo jiné poskytuje
tymum vlastni webové Ulozi§t€¢ pro uchovavani informaci o projektech

nebo synchronizaci slozek s e-mailovou sluzbou Outlookem.

X ¥ Basecamp 3 _ ) GitHub

Confluence

(& O ne D r|Ve salesforce
Highrise B> SharePoint

z

Obrazek 3.9: Loga nastroji pro sdileni dat, soubort, plani a kalendaia

Highrise (highrisehq.com) pfedstavuje nastroj pro sdileni ukold, poznamek,
nabidek, kontaktli a e-mailové historie urcené specidlné¢ pro mensi podniky.

Salesforce (salesforce.com), webova sluzba, napomaha spole¢nostem ve spravé
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a globalni komunikaci se zakazniky. Webova sluzba GitHub (github.com) nabizi
prostor pro vyvoj softwaru a umoznuje nahlizet pfimo do koédu vsem pracovnikiim
firmy. Vyuzivani sdilenych kalendait ptfinasi dobrou orientaci nejen o planovanych
dovolenych  ¢i matefskych/ rodicovskych dovolenych pracovniki. Loga

predstavenych nastroji jsou zndzornéna na obrazku 3.9.

» Komunikace a sdileni neformdlnich dat mezi pracovniky: Kazdy pracovnik
potiebuje béhem své pracovni doby piestavky. Kdyby se nachazel v kancelafi,
travil by takovy Cas obvykle se svymi kolegy. Z toho divodu byly vytvofeny
nastroje, které napomdhaji simulovat tuto neformdlni komunikaci pracovnikl
mezi sebou — jedna se napf. o chatovaci program Campfire (campfirenow.com)
nebo servery IRC, resp. Internet Relay Chat, umoznujici komunikaci v realném
case. Pracovnici maji Sanci se do chatovaci mistnosti vytvorené specidlné pro né
ptipojit, kdy cht&ji, a stravit tam tolik ¢asu, kolik individualné potiebuji z hlediska
socialnich interakci. DalS$i moZnosti je také Yammer (yammer.com), soukroma
socialni sit’ uréena specialn¢ pro firemni prostiedi a pro komunikaci a spolupraci
mezi pracovniky zriznych casti firmy, ato bez ohledu najejich geografické
umisténi. Podobné moznosti nabizi rovnéz Sqwiggle (sqwiggle.com), specialné
vytvofeny nastroj pro tymy pracujici a komunikujici virtudlné na dalku. Jednim
Z nejrozsifenéjSich programii vyuzivanych pro konferenéni a mezinarodni hovory
a videokonference, véetné zakladniho sdileni obrazovky, je Skype (skype.com);
je velmi spolehlivy a dostupny pro vétSinu OS. Pro komunikaci pfimo ve firme,
dle zvoleného OS, je mozné pouzivat v OS X aplikaci iChat samu o sobg,

¢i je mozné ji propojit s dal§imi chatovacimi aplikacemi.

oy, Campfire” Yammer< /élsqwiggle

The Enterprise Social Network

Gm p @ Hangouts
Jabb! talk’ @ 7rellor

Obriazek 3.10: Loga nastroji pro komunikaci a sdileni neforméalnich dat

Dalsi eventualitou je také sluzba Jabbim (jabbim.cz), ktera umoznuje rychlé

dorucovani zprav mezi pracovniky pomoci protokolu XMPP/Jabber. Pti volbé sady
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nastroji Googlu je mozné zvolit Google Talk; pro komunikaci obohacenou
o fotografie a poradani soukromych videokonferenci je pak vhodny Google
Hangouts (hangouts.google.com). Bezplatnym nastrojem pro komunikaci a fizeni
projektd je také Trello (trello.com).**” Loga nastrojii pro komunikaci a sdileni

neformalnich dat mezi pracovniky jsou zobrazena na obrazku 3.10.

TREND: Vzdaleny pristup ke vSem firemnim datim napft. ptes VPN umoziuji obvykle
firmy jen nékterym svym pracovnikim; firmy zvazuji otdzku nédklad a u kazdého
pracovnika vzdy fe$i nutnou podminku, Kterou je divéryhodnost pracovnika. V nékterych
pfipadech je nutné pracovat scitlivymi daty pfivyuziti vysokého zabezpeceni,
coz soukroma internetova pfipojeni jednotlivych pracovnikii nemivaji, a tak pokud
nezajisti ¢i nepovoli zaméstnavatel z jakéhokoliv divodu pracovnikovi dostate¢né
zabezpeceny pftistup k datiim, je nezbytné, aby pracovnik vykonaval svou pracovni ¢innost
pfimo na pracovisti firmy. Vzhledem k informovanosti pracovnich tymi o omezeném

poctu ptipojeni VPN se snazi nalézat vhodné alternativni néstroje.

OCHRANA DAT: Kazdy pracovnik uzivajici pro praci rtizné technické vybaveni,
at uz se jedna o pocita¢, tablet ¢i mobilni telefon, se musi fidit aspon zdkladnimi
nastavenymi pravidly firmy, aby nedochazelo k nevratnym Skodam pfi ztrat€ ¢i odcizeni

firemnich dat.

» Kazdé zafizeni a weby musi mit vypnuté automatické piihlaSovani
a je tieba pouzivat odlisna jedine¢na a dostate¢né dlouha hesla a zamkové kody.
Spravu hesel lze zajisStovat napt. pomoci placeného programu nebo aplikace
1Password (AgileBits.com/onepassword) vytvofenych pro operacni systémy (OS)
Windows, OS X, Android a iOS. Aktivni je také automatické uzamceni zatizeni
napf. po deseti minutach necinnosti. Data v mobilnim telefon je umoZznéno na dalku
smazat. Dvoufdzové ovéfovani pfistupu je vhodné nastavit na dilezitych casto

uzivanych mistech (napt. Gmail atp.).

127 \/iz podle: FRIED, Jason a David Heinemeier HANSSON. Prdice na délku: Zn.: KanceldF zbytecnd. Brno: Jan Melvil Publishing,
2014, s. 98-105, 200-201 a 241-244. ISBN 978-80-87270-99-8.

a Viz podle: GitHub: Where software is built [online]. ©2015 [cit. 2015-10-23]. Dostupné z: https://github.com/.

a Viz podle: Confluence: Team Collaboration Software. Atlassian: Software Development and Collaboration Tools [online]. 2015 [cit.
2015-10-06]. Dostupné z: https://www.atlassian.com/software/confluence.

a Viz podle: Dropbox: Work the way you want [online]. 2013, 2015 [cit. 2015-10-23]. Dostupné z: https://www.dropbox.com/.

a Viz podle: Highrise: CRM Software for small business [online]. 2015 [cit. 2015-10-23]. Dostupné z: https://highrisehq.com/.

a Viz podle: Salesforce.com: The Customer Success Platform To Grow Your Business [online]. San Francisco, USA, ©2000-2015 [cit.
2015-10-23]. Dostupné z: http://www.salesforce.com/.

a Viz podle: Yammer: Enterprise Social Network [online]. Microsoft, ©2015 [cit. 2015-10-06]. Dostupné z: https://www.yammer.com/.
a Viz podle: Sqwiggle: Online Collaboration Software for Remote and Virtual Teams [online]. Sqwiggle, Inc. [cit. 2015-10-06].
Dostupné z: https://www.sqwiggle.com/.

a Viz podle: Jabbim: XMPP/Jabber server - komunikacni sluzba [online]. HumboldTec spol. s r.0., ©2001-2012, 20.03.2012 [cit. 2015-
10-06]. Dostupné z: http://www.jabbim.cz/.
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» Vsechny pocitate musi mit Sifrovany pevny disk, aby pfi jejich ztraté¢ nedoslo
k nekontrolovatelnému odcizeni pracovnich dokumentl a hesel. Ktomu slouzi
napi. BitLocker pro OS Windows nebo FileVault pro OS X. Zapnuté Sifrovani je
nutnosti rovnéz na vsech pouzivanych webech snadno poznatelné podle protokolu
,Hhttps® (Hyper Text Transfer Protocol Secure) v URL (Uniform Resource Locator)
v adresnim ftadku webového prohlizeCe. Loga ptedstavenych ndstroji jsou

znazornéna na obrazku 3.11.

1Passw@rd @ @

Obrazek 3.11: Loga nastroji pro ochranu dat

s=>

TREND: Za soucast ochrany dat Ize v dneSni dobé povazovat i velky diraz
na jejich zalohovani. Pokud by totiz doSlo k selhani ochrany a nasledné k pozménéni
¢1 uplnému odcizeni firemnich dat, negativni dopad lze zmirnit pravé vyuzitim zalohy
provadéné v pravidelnych intervalech. Existence né€kolika zaloh dilezitych firemnich dat,

napft. V poctu tii, byva proto vice nez Zadouci.
DALSI SW:

» Nastroje InterGuard (interguardsoftware.com) nebo Trend Micro™ Worry-
Free™ Services (trendmicro.com) umoznuji manazerovi sledovani aktivity svych
zamé&stnancl, resp. monitorovani jejich pocitacovych obrazovek. Tyto programy
poskytuji napt. informace o pouzivanych programech, o dobé¢ stravené prohliZzenim
webovych stranek, 0 Casu straveném psanim na klavesnici; dale nabizi monitoring
obsahu firemni e-mailové schranky zaméstnancti nebo blokovani pfistupu
zaméstnancll na nezddouci webové stranky. Pti pouzivani takového SW je nutné
informovat zaméstnance a ziskat jejich souhlas; mnohym pracovnikim takové
sledovani ale pfindSi do pracovniho procesu vys$i stupen stresu, negativné
ovlivituje jejich vykonnost a snizuje efektivitu prace, a to zvlast' v ptipadg,

kdyz je mezi firmou a pracovnikem vytvofena dtivéra a toto ji naopak poskozuje.

» Dalsim specialnim nastrojem Vv remote managementu pro firmy s25-75
zamé&stnanci je Know Your Company (knowyourcompany.com), ktery umoznuje
majitelim firem, aby se dozvidali odsvych zaméstnanci o své firmé nové

a dilezit¢ informace, které by jinak ztlistaly skryty; jedné se zejména o skute¢nosti

111



o firmé jako celku, praci, firemni kultufe, anebo 0 menSich problémech,

které je tak mozné vyfesit diive, nez by se z nich staly zavazné problémy.

Loga dalSich nastroju, které svym tucelem nepatii do predchozich kategorii,

Jsou znazornéna na obrazku 3.12.

(®) ) Know Ye
& )INTERGUARD [ O TREND, cg:‘v;aggr

Obrazek 3.12: Loga dalSich nastroji

TREND: Firmy nemivaji absolutni piehled o vSech dostupnych programech
a aplikacich, které by mohly vyuzivat, anebo je odrazuji finan¢ni nédklady za takovy
software. Dochdazi tak u nich 1 k vyvoji vlastnich néstrojt, které si vytvaii pln€ na miru
vlastnim potiebdm; podminkou je samoziejmé dostupnost a schopnosti nezbytnych

kapacit.

Kromé softwarového vybaveni je nutné se zaobirat i otdzkou ohledné zafizeni,
které je pro praci vyuzivano. Firmy dnes bézné poskytuji svym zaméstnancim pracovni
telefon a pocita¢. Pokud pracovnik vlastni rovnéz osobni pocita¢ a telefon, je vhodné,
aby skutecné vyuzival telefony a pocitace pro stanovené ucely; pracovnik by mél
mit minimalné¢ aspoit dva oddélené UCty vramci jednoho pocitae. V piipade,
kdy pracovnik kombinuje pfili§ pracovni a osobni vyuziti, stiraji se pomalu mezi nimi
rozdily, pracovni e-maily a dalsi zpravy postupné pracovnik pfijima a inklinuje k jejich
vyfizovani 1 béhem svého volného casu a diky tomu u n€ho muize snaze dochazet

y 12
k prepracovani.'?®

TREND: Zaméstnanci vykonavajici duSevni praci bézné dostavaji od zaméstnavatele
k dispozici pracovni telefon a pocita¢. Jejich soucasti byva dodani software, u kterého je
vzdy nezbytné dbat na jeho legalitu. Volba vyuzivaného Software se lisi dle velikosti
apotfeb firem, a to podobné jako mira ochrany dat ¢i blokace nékterych pocitac

ohrozujicich ¢i pro praci zcela nepotfebnych webovych stranek.

128 \/iz podle: MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2. dopl. a pieprac. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 268-270.
Manazer. ISBN 978-80-247-2339-6.

a Viz podle: FRIED, Jason a David Heinemeier HANSSON. Prdce na dalku: Zn.: Kanceldi zbytecnd. Bro: Jan Melvil Publishing,
2014, s. 65-67 a 217-218. ISBN 978-80-87270-99-8.

a Viz podle: HTTP to HTTPS: What is a HTTPS Certificate. SSL Certificate from Comodo: Secure Socket Layer and More [online].
©2015 [cit. 2015-10-16]. Dostupné z: https://www.instantssl.com/ssl-certificate-products/https.html.

a Viz podle: Co je URL. Tvorba webu: Adaptic [online]. 2005 [cit. 2015-10-16]. Dostupné z:
http://www.adaptic.cz/znalosti/slovnicek/url/.
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TREND: V piipadé docasné¢ho vypadku internetového pfipojeni ¢i elektrického proudu
nebyva pracovni ¢innost zaméstnanct pfili§ zdsadn¢ omezena. VEtSina zaméstnancli ma
moznost vykonavat po né&jakou dobu svou ¢innost ,,0ff-line” na svém pocita¢i (notebooku)
napajen¢ho baterii, a to po dobu jeji vydrze. Nejvice byva omezena komunikace a pfenos
dat; komunikaci Ize do¢asné nahradit omezenim se na telefonické hovory a sdileni dat je
obvykle mozné skute¢né az po obnoveni internetového piipojeni (v krajnich ptipadech
je mozné data pienaSet z jednoho zafizeni do druhého pomoci pamétového zafizeni
uchovavajiciho data i1 pfi odpojeni z napdjeni; nejcastéji USB flash pamét’, pevny disk,
CD/DVD atp.). U nékterych pracovnich Cinnosti je ale nutné zajistit jejich plynulé
pokracovani iV piipad¢ rtiznych obtizi, a proto firmy mivaji pfipravené zalozni plany,

které jim zarucuji neptetrzitou kontinuitu prace.
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3.6 RIZENI KVALITY PRACE V REMOTE
MANAGEMENTU

Kvalita je napt. dle PRINCE2 (PRojects IN Controlled Environments), metody
strukturovaného projektového managementu vychazejiciho ze zkuSenosti z tisicti projektt
projektovych manazerd, projektovych tymu, akademiki, trenéri a konzultantt, definovana
jako komplex vlastnosti a pfirozenych a pfidélenych charakteristik produktu, osoby,
postupu, sluzby a/nebo systému, které souviseji se schopnosti prokazat naplnéni o¢ekavani
¢i uspokojeni potieb, pozadavkl nebo specifikaci. Kontrola kvality se pak zamétuje
na operativni techniky a ¢innosti provadéné témi, ktefi svou praci napliuji pozadavky
na kvalitu, a kteti identifikuji zplisoby pro odstrafiovani pfi¢in neuspokojivého vykonu.
Nutnosti je mit definovanu strategii pro fizeni kvality v€etn¢ stanovenych odpovédnosti
pracovnikll a prostiednictvim jeji implementace a nasledné monitorovanim, testovanim,
pfip. inspekci a zavadénim zdokonalujicich procest, zalozenych na ziskanych
zkusenostech, zajistovat kontrolu kvality. Kromé prace samotné se K fizeni kvality
v remote managementu vyuziva striktni dodrzovani stanovenych termint pro pribézné
pInéni prace. Prosttednictvim kontroly kvality dochazi ke zjistovani odchylek, které byvaji
z hlediska dosahovani cile pozitivni nebo negativni. Pozornost je nasledné nutné vénovat
vyznamnym odchylkam, jez se odchylily od pfedem stanovenych kritérii, resp. mimo dané
hranice, nebo byly na zdkladé posouzeni manaZera nezanedbatelné. VSechny vyznamné

odchylky vyzaduji provedeni nalezitych opatteni.

Vysledna kvalita jakéhokoliv produktu pfimo zavisi na kvalité¢ vykonavané prace vSech
lidi, ktefi se na daném produktu podileji. At uz se jednd o fyzicky vyrobek ¢i sluzbu,
vzdy je potieba kontrolovat kvalitu, a to nejen tu, kterou pfimo sami vytvaiime, ale rovnéz
tu, kterou piijimame od dodavatelti. Lze tak celkove hovotfit o tzv. ,,dodavatelském tetézci*
prace ve firme, kdy snahou firem by méla byt maximalizace kvality prace provadeéné jejimi
zamé&stnanci. Zaroven je ale nutné nahlizet na Clovéka Vv tomto fetézci nejenom jako
na vykonnou pracovni jednotku, ale rovnéz jako na jedine¢nou 0sobnost, o niz je nutné
se starat z hlediska zdravi, radosti z prace, vnitini spokojenosti a dostatku zivotni energie
(work-life balance). Pravé touto problematikou se v $irSim rozsahu zabyva koncepce
»zdrave firmy®, jejiz aplikovdni napomahd firmadm chépat zdravi zaméstnancl jako
dilezitou soucast jejich celkové vykonnosti; koncepce zdravé firmy jim totiz piinasi
pozitivni dopad na vykon zaméstnanct a kvalitu jejich prace. Soucasti koncepce zdravé

firmy byva moznost prace na dalku z domova ¢i jiného mista. Kazda firma miZe na tento
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koncept nahlizet mirn¢ odlisné¢ — od ekonomicky stabilniho prostfedi s dobrou naladou,
zdravym leadershipem a komunikaci, pfes angazované¢ zameéstnance a bohaté firemni
benefity, az po fitcentrum s nabidkou vegetarianského stravovani; vSechny tyto aktivity
ale shodné sméfuji k tomu, aby zaméstnanec rad pracoval prosvou firmu aaby ve své
praci vidél smysl. V piipadé, Ze maji zaméstnanci pocit, Ze se firma o n¢ nezajima a oni
pro ni predstavuji pouze jeden z pracovnich ¢lankd, dochazi k negativnim ekonomickym
dopadim. Jedna se o piimé dopady na vykonnost, motivaci, angazovanost a kvalitu
odvadéné prace, a 0 nepiimé dopady, které piedstavuji vyssi absence, fluktuace

a nehodovost, resp. urazovost.

TREND: Zaméstnanci vnimaji moznost pracovat na dalku obecné jako velmi pfinosny
benefit, ktery jim nejenom piinasi vEtsi pestrost v praci, ale i pfilezitost travit pracovni Cas
Vv individualng zvolenych ¢i pfimo za tim ucelem vytvofenych pracovnich podminkach.
Soucasné nabizi i dalsi vyhody jako je zejména uspora ¢asu pii absenci nutného dojizdéni
do prace nebo moznost pracovat castecné i pii mateiské Ci rodiCovské dovolené. Remote
management tak umoznuje kvalitnim zaméstnancim a atraktivnim zaméstnavatelim
nadale zastat ve vzajemném pracovnim kontaktu. Napf. zeny na mateiské dovolené jsou
navic schopny se jiZz po nékolika mésicich po porodu vratit ¢aste¢né ke své praci, protoze

velmi dobte zvladaji fizeni ¢asu, time management.

Intelektualni aktivita zaméstnanci, jeZ je pfi praci na dalku zasadni, a jeji kontinuita
neni pifimo kontrolovatelna ani v ptipadé, kdy se pracovnici ptimo nachézeji v kancelétich
podniku. Jejich pracovni vykon tak muze byt méfen pouze na zakladé realné vykonané
prace, kde uz ale nezalezi na tom, kde danou praci zaméstnanec vykonal. Prvni krok
pro kvalitné odvedenou préaci podstupuji firmy jiZ pfi nadboru a pfijimani pracovnikd.
Dobrym vybérovym fizenim zvySuji pravdépodobnost, Ze pracovnik bude praci vykondvat
pravé takovym zpisobem, jaky vyzaduji. Byva proto vhodné vyzadat si od kandidath
ukazky jejich predchozi prace (napf. texty od copywritera, ukdzky kodu od programatora,
grafické navrhy od designéra atp.) ¢i jim zadat tematicky vhodné ukoly pro dané pracovni
pozice, pomoci kterych je mozné aspon Caste¢né posoudit kvalitu vykonavané prace
potencialnich budoucich pracovniki. Uzavienim pracovni smlouvy pak ob¢ strany, podnik

I pracovnik, vstupuji do vztahu, ktery je mimo jiné zalozen i na urcité mire duvéry.

Nadfizeny pracovnik by tak ani pozdéji nemél mit divod se obévat, ze pracovnik,
ktery se nenachédzi pfipraci ve stejné¢ budové jako on, nebude pracovat zadoucim

zpiisobem a s potfebnou kvalitou, jako kdyby byl neustdle svému nadiizenému fyzicky
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nablizku. Tato obava manazerti je proto zbyte¢na, protoze firma by vibec neméla
zaméstnavat pracovniky, kterym samotnym ¢i jejich praci nevéfi. Pokud posuzovana
vykonana prace zaméstnance nedosahuje poticbné kvality, tak je pro néj
| pro zaméstnavatele lep$i, aby pracovnik vykonaval jinou pracovni innost. Bé&Zné se
navic stava, ze pracovnik, ktery pracuje pouze na dalku, se vénuje pracovnim ¢innostem
Vv podstaté cely den a naopak je nutné, aby si vytvoril hranice pracovniho dne a po né&jaké

dob¢ nedoslo k jeho vyhoteni a zdravotnimu kolapsu.

Dnes existuje softwarové vybaveni, které umoziuje nadiizenym sledovat pocitacové
obrazovky svych podtizenych — jedna se napt. o InterGuard. Takovy program ov§em ubira
manazerovi ¢as jeho sledovanim a navic nepfispivd piilis ke zvySeni kvality prace.
Zaméstnanci pii takové kontrole tak sice mohou praci vénovat VEtSi mnozstvi Casu
a zvySuje se tak kvantita jimi vykonané prace, ale pracovnici se nemusi citit komfortné,
ato mlze negativné ovlivitovat jejich kreativitu a tim nasledné 1 celkovou kvalitu prace.
Prace samotnd je nakonec ale pravé tim jedinym relevantnim meéfitkem pro posuzovani

prace pracovnika.

V pracovnich vztazich je budovani davéry mezi obchodnimi partnery minimalné stejné
dilezité jako pii najimani nového zaméstnance pracujiciho na dalku. Firma, ktera
poskytuje své sluzby na dalku, musi od zac¢atku obchodniho vztahu vystupovat vici svému
partnerovi zcela oteviené; poskytnout informace o tom, Ze jejich osobni kontakt nebude
tak casty, velmi omezeny ¢i zcela zadny, nabidnout obchodni reference od spokojenych
klientd, dale pravidelné¢ ukazovat postup Vv praci, za kterou si partner zaplatil,
pokud to povaha c¢innosti dovoluje, a byt idealné velmi snadno k zastizeni a rychle

reagovat na kontaktovani palrtnerem.129

TREND: Vedouci pracovnici pfi aplikaci ,virtudlni kancelafe* ve firm& nemivaji
problém s dlivérou u pracovnikii, kterym umoZznuji vykon prace na dalku. Pokud totiz
pracovnici pracuji asponn nékteré dny béZné v kanceladfich zaméstnavatele, maji vedouci

moznost vidét jejich pracovni navyky, a to jak ty pozitivni, tak i ty negativni. Mohou proto

129 vz podle: Managing Successful Projects with PRINCE2®. 5th ed. London, United Kingdom: TSO (The Stationery Office), 2009,
Xii, s. 3, 47-48, 54 ISBN 978-0-11-331059-3.

a Viz podle: VODACEK, Leo a Ol'ga VODACKOVA. Management: teorie a praxe v informacni spolecnosti. 4. rozs. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 189. ISBN 80-726-1041-4.

a Viz podle: FRIED, Jason a David Heinemeier HANSSON. Prdce na dalku: Zn.: Kanceldi zbytecnd. Brmo: Jan Melvil Publishing,
2014, s. 58-60, 110, 126-127, 138-139 a 161. ISBN 978-80-87270-99-8.

a Viz podle: Zdrava firma. Human Garden s.r.0. [online]. ©2015 [cit. 2015-10-23]. Dostupné z: http://www.humangarden.com/zdrava-
firma/.

a Viz podle: KASEOVA, Katefina. Pro¢ (ne)investovat do zdravé firmy? Forbes Cesko. Praha: MediaRey, SE, 2014, 4(06, &erven):
1. ISSN 805-059X.
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predpokladat, ze pracovnik, ktery ma problém s pracovni moralkou a kvalitou prace
na pracovisti, mize mit obtize se sebekdzni i v domécim ¢i jiném prostiedi (nemusi tomu
tak byt ale vzdy — nékdy muze mit pracovnik obtiZe napf. se soustfedénim se v pracovnim
prostiedi open-space a diky klidn€jsimu a uzavienéjSimu pracovnimu prostiedi by naopak
doslo ke zvyseni jeho kvality prace a produktivity). U zcela bezproblémovych pracovnika
Z hlediska kvality a vykonu nevidi manazeii problém s povolenim ,,virtudlni kancelare.
Vse je ale o lidském pfistupu a o dohod¢ vedouciho a podiizeného pracovnika.
Pfi nedostatecné kvalité prace vykonavané na dalku proto feseni opét spociva ve vzajemné
domluve, a to spole¢né napt. s Gpravou pracovnich cilli, pracovni napln¢, S navratem
pracovnika do pracovnich prostor zaméstnavatele ¢i pfip. mize dojit az k ukonceni
spolupréce, a to pokud mozno dohodou tzv. ,,v dobrém®. Souhrnné lze fici, Ze manaZefi
vidi jako zakladni métitko prace vykondvané na dalku praci samotnou, resp. pracovni

vysledky pracovnika.

TREND: Vedouci si pii aplikaci ,,virtualni kancelaie” u svych podfizenych musi ovéfit,
Ze si jsou zaméstnanci védomi toho, Ze prace na dalku, napf. z domova, neznamena,
ze by pracovali méné nez v pracovnich prostorach zaméstnavatele. Divodem je mozny
zlozvyk lidi, ktefi mnohdy mivaji pocit, Ze v domdacich prostordch nemusi pracovat
se stejnou intenzitou a kazni. Takovym zaméstnanclim pak pomaha travit pracovni dobu
pii praci na dalku aspon po wuréity cas vjinych neZ domacich prostorach,

napt. V coworkingovych centrech.

TREND?: Firmy, které aplikuji model remote managementu ,,virtudlni manazer*, byvaji
Casto nespokojené s pomerem vySe vlozené investice do vzdalené pobocky a vysledkd,
které pifindsi. Mistni zaméstnanci totiz vétSinou s nadfizenym, nepfitomnym po vétSinu
doby, ptestanou pracovat efektivné, postupné se u nich vytraci disciplina a motivace
pro lepsi vykon a firemni kulturu matefské firmy tam také nema kdo podporovat. Celkové
je pak nutné se zaméfit na existenci vzdaleného vedouciho pracovnika tohoto pracoviste,
manazera matefské firmy a dohromady vykomunikovat nastaveni vzajemné spoluprace.
K tomu lze vyuzit napt. koncept Johna Adaira, ve kterém je tieba chapat vyznam a potteby
ukolu, tymu a jednotlivce a k tomu navic zajisténi role vedouciho. Vzdaleny vedouci
mistnich pracovnikli i manaZer si musi byt schopni uspokojivé odpovédét na otazky
tykajici se praveé ukolu, tymu, jednotlivce a role vedouciho. Otazkami jsou napf. tyto:
Vi zaméstnanci, co je jejich cilem a co maji délat?, Znaji zaméstnanci svou roli
a odpovédnost?, Dostavaji zaméstnanci pravidelné zpétnou vazbu na svuj pracovni vykon?,

Jak udrzime osobni motivaci zaméstnancu?, Jak podporuji firemni kulturu?, Co delam
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pro vytvareni hrdosti a pocitu soundlezitosti v tymu?, Drzi tym v poradku pohromadeé?,
Jdu ostatnim prikladem?*®® Vzdaleny vedouci mistni pobocky pak mé za kol motivovat
tym a udrzet jeho integritu a zadanou vykonnost. Pokud je nutné takového vedouciho
na mist¢ zfidit, tak je zadouci, aby to byl jeden z mistnich pracovnikii s nejlepSimi
manazerskymi dovednostmi, ktery zna pracovni ofekavani a vi, jak a pro¢ je tfeba praci
na misté¢ vykonavat; zaroveil musi mit vytvofené vazby na manazera a matefskou firmu,
aby si vzajemné duvéfovali, a aby dostate¢né dobfe znal firemni kulturu, kterou pak dale
prenasi na mistni pobocku. Toho lze docilit jeho n€kolikatydennim pobytem v mateiské
firmé, anebo pfip. vyslanim manazera do mistni pobocky, kterého by mistni vedouci
néjakou dobu sledoval pfi praci; moznou variantou je i vyslani vedouciho z matetské
firmy, ale to byva ve vysledku méné efektivni a nakladnéjsi. Rovnéz je v takovém piipadé
nezbytné uvédomovat si kulturni rozdily, diky kterym mohou mistni pracovnici nahlizet
na zakladni Cinnosti odliSn¢ a mit jinak nastavené pracovni priority. Vedouci se musi
intenzivné snazit, aby bylo toto chapani zakladnich procest a firemni kultury sjednocené,

a to ve shodé s nastavenim mateiské firmy.

TREND: Pokud mé vedouci urcité povédomi o ¢asové naro¢nosti ukold, které zadava
podfizenému pracovnikovi pracujicimu na dalku, 1épe odhadne mnozstvi prace, Které 1ze
vykonat za ptiblizné 8 hodin, tedy za jeden standardni pracovni den. Pro kontrolovatelnost
opakujici se procesni prace dobie slouzi vlastni firemni kapacitni statistiky,
které pfedstavuji orientaéni meéfitko Casové narocnosti jednotlivych cinnosti; byvaji
uvadéné jako primér doby potiebné pro vykonani daného ukolu. Unikétni cinnosti
na projektech jsou z tohoto hlediska hufe kontrolovatelné, ale jsou opét zdrojem udaje
0 Casove naroc¢nosti urcitého pracovniho tkolu, a znamenaji tedy zaklad pro nové kapacitni
statistiky. Pomoci téchto udaji se vedouci snaze a 1épe zamétuje na kontrolu nejen kvantity

ale 1 kvality odvedené prace podiizenych.

130 /i podle: IMAGE LAB S.R.O. Remote management. 5 s.
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ZAVER

Tato diplomova prace si kladla za cil sumarizovat poznatky a trendy remote
managementu, analyzovat v soucasnosti vyuzivané modely remote managementu
ve firmach Image Lab s.r.o., Accenture Services, s.r.o. a Zeny, s.r.o. a nakonec navrhnout

doporuceni pro jejich efektivnéjsi fungovani.

Z hlediska rekapitulace obsahu diplomové prace se prvni kapitola vénuje historickym
souvislostem managementu v obdobi zmén. Ty je nezbytné nutné znat a chapat pro lepsi
orientaci a perspektivni manazerské pusobeni zvlasté v dneS$ni turbulentni dobé¢; dale
se zabyva remote managementem a vymezenim jeho zakladnich pojmu, véetné samotného
pojmu ,,remote management®, a nakonec pojednava i 0 sedmi vyznamnych pozitivnich
a sedmi negativnich Strankach remote managementu. Druha kapitola predstavuje C&tyfi
stanovené zakladni modely remote managementu, jimiZ jsou: virtudlni kancelat, virtualni
manazer/specialisté, virtualni tym a virtualni firma. Ty se vzajemné li§i riznou mirou
vyuziti virtualni komunikace. V kapitole jsou dale uvedeny informace o provedenych
priazkumech, remote management a charakteristika jednotlivych firem, ptfedstaveni jimi
uzivanych modeld, a to vcetné konkrétnich doporuceni vytvofenych individudlné
pro kazdou z nich. Posledni tfeti kapitola, jeZ je nejrozsdhlejsi, pojednava o samotnych
trendech remote managementu. Ty jsou piedstaveny prostfednictvim teoretickych
poznatkii rozdélenych do Sesti tematickych podkapitol, které jsou nélezit¢ doplnény pfimo
o aktualni trendy vySe uvedenych firem. Tento zpisob propojeni teoretické a empirické
¢asti prace byl zvolen z diivodu jeji vétsi konzistence a provazanosti. Podkapitolami je
postupné zavedeni remote managementu, které mize predstavovat pro firmu
bez zkusenosti se vzdalenym fizenim a praci na dalku velkou novinku, a pro niz je tak
nutné nastavit urit¢ podminky, aby jeji zavedeni mohlo byt uspéSné. Nasleduje
podkapitola vénujici se dillezitému tématu, komunikaci. Kromé piedstaveni rozdilti mezi
komunikaci tvari vtvar a virtudlni komunikaci, jsou uvedeny i1 ty nejvyznamnéjsi
komunikac¢ni prostfedky remote managementu. ProtoZe je pii remote managementu Casta
I vzajemna komunikace jedinci ruznych kultur, vénuje se tato podkapitola také
interkulturni komunikaci. Pro Gspé$né a efektivni vzdalené fizeni je nutné, aby pracovnici
vykonavali své pracovni povinnosti se zajmem, citili celkovou spokojenost se svou praci,
ale zaroven aby nedochazelo k jejich pfepracovani. Nasledujici dvé podkapitoly se proto
vénuji motivaci a tématu Work&Life Balance a Work Balance. Pro vzdalenou virtulni

formalni a neformalni komunikaci, pro sdileni obrazovky, dat, soubori, plant nebo
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kalendarti nutnych pro pracovni ¢innost, a dale i pro ochranu firemnich dat je v remote
managementu zasadni otdzkou volba vhodného softwaru. Té se vénuje ptedposledni
podkapitola o trendech remote managementu. Posledni Cast o fizeni kvality prace fesi
zpusob, jak dosahovat pozadované kvality prace, a zabyva se také existenci davery, bez niz

dlouhodoba spoluprace na dalku neprobiha efektivné.

Literarni metoda, resp. reSerSe odborné literatury patfila mezi jednu z uzitych metod
pro zpracovani diplomové prace. Zakladni modely remote managementu byly stanoveny
prostiednictvim analyticko-syntetického postupu na zéklad¢ dat ziskanych pravé literarni
metodou. Pro analyzu stavu remote managementu ve vyjmenovanych firmach byla
pro prizkum zvolena metoda kvalitativniho vyzkumu v podobé rozhovoru s deviti
respondenty (Ctyfmi z firmy Accenture Services, s.r.o., dvéma z firmy Image Lab s.r.o.,
atiemi zfirmy Zeny, s.r.0.); jednalo se o dva majitele av ostatnich piipadech

0 zamé&stnance. S ohledem na volbu metody prizkumu byly stanoveny vyzkumné otazky.

Vyty€eného cile diplomové prace bylo tspésné dosazeno. Nezbytné zékladni teoretické
poznatky byly souhrnné uvedeny v prvni kapitole prace. Analyza soucasn¢ uzivanych
modeld remote managementu ve firmach Accenture Services, s.r.o., Image Labs.r.o.,
a Zeny, s.r.o., byla provedena na zakladé stanovenych zakladnich modelti a provedenych
prizkuml ve firmach. Ta je spole¢né s popisem modell, prizkuml a specifickych
doporuceni pro zefektivnéni remote managementu obsazena ve druhé kapitole. Tieti
kapitola predstavila sumarizované teoretické poznatky o remote managementu (rozd€lené
tematicky do Sesti okruhll), doplnéné naleZit€ o souvisejici trendy tfi firem zjiSténé

prostfednictvim v nich provedenych prizkumi. Cely obsah cile tak byl skutec¢né splnén.

Tato diplomova prace umoziuje firmam jakékoliv velikosti si redln¢ uvédomit,
Ze remote management neni otazka, kterou by se mohly nezabyvat bez moznych a také
pravdépodobnych ztrat. Teoretické poznatky doplnéné o trendy tii uvedenych firem mohou
1 jiné firmy a jejich pracovnici nalezit¢ vyuzit, v piipad¢, ze zvazi vhodnost uplatnéni
modeld a konkrétnich trendt pravé u nich. Kazda firma je svym zptisobem jedinecna,
a proto je tieba pristupovat i K realizaci remote managementu individualné u kazdé z nich.
Vsechny ale musi pro zajisténi budouciho uspéchu neustale sledovat technologicky vyvoj

a budouci trendy nejen remote managementu.

Remote management a jeho soucasné trendy mohou pro firmy piedstavovat

konkuren¢ni vyhodu znamenajici dnesni uspéch na trhu.
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Priloha 1: Polostrukturovany rozhovor ve firmé Accenture Services

1)

2)
3)
4)

5)

6)

7)

8)

9)

Z jakého dlvodu aplikuje firma Accenture Services remote management?

Jaky ma firma Accenture Services cil ve véci remote managementu?

Mayji v8ichni zaméstnanci firmy Accenture Services moznost pracovat na dalku?
Co vSechno musi zaméstnanec spliiovat, aby mohl vykonévat praci na dalku?
Jakym zpisobem kontrolujete kvalitu prace vykondvanou zaméstnanci na dalku?

Mate nastavend pravidla pro vyuzivani pisemné komunikace mezi zaméstnanci?

Pokud ano, jaka?
Jaky software vyuzivate ve firm¢ pro fizeni, komunikaci a praci na dalku?

Jakym zpilisobem Accenture Services zajiStuje, aby u zaméstnanci nedoslo

k prepracovani?
Ptipravujete se n&jak specialné na komunikaci s pracovniky odlisné kultury?

Jakym zpusobem komunikuji zaméstnanci firmy Accenture Services v modelu
,virtudlniho tymu* s dalSimi ¢leny tymu? Nachézeji se nékteti v odlisnych
casovych pasmech? Pokud ano, jaky to ma dopad na zpisob komunikace a vyuziti

komunikac¢nich prostfedki?

10) Jakou vidite nejvétsi vyhodu a naopak nejvétsi nevyhodu vzdaleného tizeni?



Piiloha 2: Polostrukturovany rozhovor ve firmé Image Lab

1)
2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Z jakého diivodu firmy zavadéji vzdalené tizeni?
V jaké fazi realizace remote managementu se firmy zajimaji o poradenstvi?

Jaké problémy tykajici se remote managementu pomahate feSit firmam,

které se na vas obraceji? Jakym zptsobem by mély firmy tyto problémy fesit?
Jsou néjaké problémy zptisobeny rozdilnymi kulturami? Pokud ano, jaké?

Jaké komunikaéni prostfedky doporucujete pro efektivni komunikaci

mezi manazerem mateiské firmy a vzdalenym vedoucim pracovnikem?

Existuji né&jakd pravidla, kterd by mély ob¢ strany pii komunikaci a obecné

pti vzajemné spolupraci dodrzovat? Pokud ano, jaka?

Resite n¢jaké komunikacni problémy mezi manazerem matetfské firmy

a vzdalenym vedoucim mistnim pracovnikem? Pokud ano, ¢im jsou zptisobeny?
Jakym zplisobem ma manazer matei'ské firmy motivovat na dalku pracovniky?

Maji mezinarodni firmy z4jem mit ve svych dcefinych firmach shodnou firemni

kulturu nebo ji flexibilng ptizpisobuji mistnim podminkam?

10) Jakou vidite nejvétsi vyhodu a naopak nejvétsi nevyhodu vzdaleného tizeni?

11) Maji zamé&stnanci firmy Image Lab moznost pracovat na dalku, napt. z domova?



Piiloha 3: Polostrukturované rozhovory ve firmé Zeny s.r.o.

ZAkladni otazky pro 2 polostrukturované rozhovory ve firmé Zeny s.r.o.:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Za jakymi Géely byvaji pronajimany prostory regionalnich pracoven Zeny s.r.o.?
Ktery z nich je nejcasté&jsi?
Jak intenzivné je vyuzivana volna kapacita pronajmil regionalnich pracoven

(byvaji pracovny prazdné/ akorat/ musite odmitat poptavky po pronajmu)?

Jakym zplsobem komunikujete se zajemci O prondjem pracovny (jednoho

pracovniho mista/ prostoru celé pracovny)?

Jak ¢asto a jakym zpusobem jsou regionalni pracovny vzajemné v kontaktu

s matef'skou firmou Zeny s.r.0.?

Jaké komunikaéni prostiedky (e-maily, telefonni hovory, chaty a rychlé zpravy
na socialnich  sitich, telekonference, videokonference atd.) vyuzivate

pro vasi vzdalenou komunikaci?

Mate pocit, Ze je komunikace tvaii v tvaf a komunikace pomoci technologii

na dalku stejné efektivni? Preferujete néjaky zptisob komunikace?

Kontroluje n&jakym zptisobem matei'ska firma Zeny s.r.o. kvalitu prace a celkové

vykon regionalnich pracoven?

Otazky specializované dle pracovni pozice ve firmé Zeny s.r.o.:

8)

9)

Ugastnite se na dalku on-line kazdotydennich porad Zeny s.r.0.?

Motivuje Vas po pracovni strance n&jakym zptisobem mateiska firma Zeny s.r.o.?

10) Umoziuje Vam povaha Vasi pracovni naplné€ vykonavat praci na dalku?

8)

9)

Jakym zplsobem pisobi na Vasi soustfedénost a kvalitu prace hlasité hovory

kolegyn ¢i rizné dalsi kancelaiské zvuky na pracovisti?

Jakou vidite nejvétsi vyhodu a naopak nejvétsi nevyhodu prace na dalku?

10) Kde se pii praci na dalku nejc¢astéji nachazite?



Otazky pro polostrukturovany rozhovor s majitelkou firmy Zeny s.r.o.:

1)

2)

3)
4)
5)
6)

7)

8)

9)

Za jakymi icely byvaji pronajimany prostory regionalnich pracoven Zeny s.r.0.?

Ktery je nejCastéjsi?

Jak intenzivné je vyuzivana volna kapacita prondjmi regiondlnich pracoven

(byvaji pracovny prazdné/ akorat/ musite odmitat poptavky po pronajmu)?

Jak Casto umoznujete zaméstnanciim pracovat na dalku?

Zajimate se o to, odkud vykonavaji praci na dalku?

Mate nastavena specialni pravidla pro vykon prace na dalku? Pokud ano, jaka?
Jakym zpisobem kontrolujete kvalitu prace vykonavanou na dalku zaméstnanci?

Mate nastavena pravidla pro vyuzivani pisemné komunikace mezi zaméstnanci?

Pokud ano, jaka?
Jaky software vyuzivate ve firm¢ pro fizeni, komunikaci a praci na dalku?

Jakym zptsobem fidite obvykle firmu na dalku ze zahrani¢i?

10) Piipravujete se n¢jak specialné na komunikaci s pracovniky odlisné kultury?



Evidence vyptjcek

Prohlaseni:

Déavam svoleni k ptijcovani této diplomové prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Bc. Lucie Sezemska

V Praze dne 08.01.2016 POAPIS: ..ttt

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis




