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Tento material byl realizovan v ramci ustanoveni 8320a pism. a)
zakona C. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve zneni pozdejsich
piredpisy, v roce 2025, projektu CMKOS s ndzvem Socidlni dialog a
participativni prava - smysl a ucel participace zaméstnancul.
Projekt je financovan z prostfedkd statniho rozpo¢tu CR
prostfednictvim MPSV CR.



Cilem projektu je prozkoumat a navrhnout funkcni cesty
a nastroje, kterée usnadni porozumeni mezi klicovymi aktéery
uvnitr organizaci a firem.

Vysledkem by mélo byt rozsifreni mozZnosti zaméstnancu*kyn
aktivne se ucastnit rozhodovani (=participovat), které se jich
tyka - smysluplne, konstruktivne a s respektem k odlisnym rolim
| potrebam.




PARTICIPACE ZAMESTNANCU

Znamena aktivni Gc€ast pracovniku*nic
na chodu firmy Ci organizace

. ., : PARTICPACE

a to na ruznych urovnich - od

kazdodenniho fungovani az po ovlivhovani

dlouhodobého smerovani. SOCIALNG
DIALOG

Jde 0 mechanismy a nastroje, ktere
uUMoZnuji zaméstnancum#*nicim VEDNAVAN
vyjadrovat sve nazory, podilet se na tvorbe
pracovnich podminek, ovlivhovat smerovani
firmy a zvysovat tak svou odpovednost |
motivaci.
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Cesta k systéemu participace




TFi Grovné vystupu

STRATEGICKE TAKTICKE OPERACNI

Navrh podoby a komunikace
Akademie participace

Strategie projektu PRACE Koncept navrhu opatieni
JINAK a jeho rozvoje (=intervenci)
pro zménu systéemu







System
participace
zameéstnancu

a zamestnankyn

Co zivi system Co z ného vychazi

Soucasny
stav system

Zpusob Skoleni manazert(
(na vykon, ne na zapojeni)

Aktivni ucast
zameéstnancu*kyn ve firmach
a organizacich je okrajova, Fluktuace
vyjimecna nebo zcela chybi.
Rizeni je pfevazné Nodiivéra
hierarchicke a direktivni.

Nizké zapojeni zaméstnancl

Chybeéjici struktury pro participaci

Slaba role odboru v participaci

Predpoklad, Ze participace zdrzuje

Nizsi vykon a produktivita NOVé,

podoba
. : systému
System kad Vnimani systéemu y
Akademie o o
e o v Neduvera mezi vedenfn a zamestnanci,
parthlp acnlhO participace pasivitou pracovnikl, neza\mem o rozhodovani.

Participace neni jen nastroj

dialogu

pro vyssi efektivitu — je to cesta
k ferovéjsim, odpovédnéjSim
u a demokrati¢téjSim vztahtm
v praci i mimo ni

prakticky program pro vedouci

< T d . pracovniky, ve kterém si vyzkousi nové
s Al e S L s postupy v bezpec¢ném prostredi a pak

odboru v "pruvodce participacni . §
je rovnou prenesou do praxe

kultury”. Napéti SYSt :

L - L DUVERA vs ZAHLACENI vs IZOLACE CO RIKAME vs JAK SE ZAJEM vs MOZNOST
Intenzivni vzdelavani v participaci 3 expertni prednasky KONTROLA NEVYTiZENI Zaméstnanci se nékde CHOVAME Zaméstnanci maji
Vedouci chtéji Vedouci jsou pretizeni, snazi o zmeénu, ale bez Vedeni navenek tvrdi, zajem o zapojeni, ale
samostatné a presto si odpoveédnost - struktur, roli a legitimity ' Zze mu jde o rozvoj nemaji na to vyhrazeny
Katalog dialogickych formatt Prakticka realizace participace odpoveédné lidi, ale nechavaji pro sebe a se participace nema zaméstnancu, ale cas.
stale rozhoduji participaci vnimaiji jako 0 CO opfit. uvnitr pro to nedéla nic
hierarchicky bez zatéz navic. nebo minimum.
zapojeni.

Mentorska podpora

Mentorska podpora

Vyssi kvalita
aringal Bk rozhodovani
o ’ o o S e e lep3i rozhodnuti diky
HR Kit - Nastroj Mikrogranty T potfeby spolu- zapojeni vice

podileni se na

rw 4 ’ 4 0 0 ktIV
v v ’ ° o v__» Zvysena vykonnost zaméstnanci v{¢i SRl E s PEFSPEKLIV.
pro merenl pro partICIPacnl aadaptab“ita bullstihu manaierﬁ P , .,P_ .
) kterem ziju / pracuju
organizace

a argumentaci

aktivity

Nas cil

schopnost reagovat
rychleji a chytreji na

Zvysovani chapani

Mikrograntova vyzva, v niZ mohou oniin kontextu ve kterém Vétsi duveéra
Prakticka sada nastroju distribuovana X i of ' : o a angazovanost
3 ——— ont ) ZameStna\.’nC| Z|Sk§t | PARTICIPACE o funguje nejen ﬁrma, § S
pres HR platformy a konterence. 2% 15 000 K& na realizaci zamestnancu

Kalkulacky navratnosti

Pfed-pripravené obchodni
prezentace

Katalog nizkorizikovych
participativnich piloti

participacnich aktivit.

Financni podpora 15.000 K¢

Katalog aktivit

Metodicka podpora

= NASTROJ
EFEKTIVITY
A VYKONU

Nizsi fluktuace

a posilena motivace
prace je smysluplnéjsi
a vztahy stabilngjsi.

l

ale i spoleCnost -
vétsSi chapani
systému. DuleZity
pro kvalitni politicky
zivot spolecnosti

— lidé se citi slyseni
a vice prispivaji.



System
partiCip dCe€ Co Zivi systém

Co z ného vychazi

v »
v o Soucasny
zamestnancu :
stav system
a zamestnankyn
Zpﬁs?b skpient mana?erﬁ Aktivni ﬁEaSt Nizké zapojeni zaméstnancl
(na vykon, ne na zapojeni) . y ’
zamestnancu*kyn ve firmach
Chybéjici struktury pro participaci a organizacich je okrajové, Fluktuace
vyjimecna nebo zcela chybi.
Slaba role odboru v participaci Rizeni je Pf'eVéiné Nedlvéra

hierarchicke a direktivni.

PFedpoklad, Ze participace zdrZuje Nizsi vykon a produktivita

Vnimani systému

NedUlvéra mezi vedeniln a zaméstnanci,
pasivitou pracovnikl, nezajjnem o rozhodovani.
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zamestnancu*kyn ve firmach
Chybéjici struktury pro participaci a organizacich je okrajové, Fluktuace
vyjimecna nebo zcela chybi.
Slaba role odboru v participaci Rizeni je Pf'eVéiné Nedlvéra

hierarchicke a direktivni.

PFedpoklad, Ze participace zdrZuje Nizsi vykon a produktivita

Vnimani systému

NedUlvéra mezi vedeniky a zaméstnanci,
pasivitou pracovnikl, nezajfiem o rozhodovani.

Napéti syste

DUVERA vs ZAHLACENI vs IZOLACE CO RIKAME vs JAK SE ZAJEM vs MOZNOST
KONTROLA NEVYTIZENI Zameéstnanci se nékde CHOVAME Zameéstnanci maji
Vedouci chtéji Vedouci jsou pretizeni, snazi o zmeénu, ale bez Vedeni navenek tvrdi, zajem o zapojeni, ale
samostatné a presto si odpovédnost struktur, roli a legitimity Ze mu jde o rozvoj nemaji na to vyhrazeny
odpovédné lidi, ale nechavaji pro sebe a se participace nema zaméstnancu, ale cas.

stale rozhoduji participaci vnimaji jako 0 CO opfit. uvnitr pro to nedéla nic

hierarchicky bez zatéZ navic. nebo minimum. \\

zapojeni.
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System
participacniho
dialogu
Komplexni systém podpory promény
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participace
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Co zivi system
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a organizacich je okrajova,
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Co z ného vychazi

Nizké zapojeni zaméstnancl

Fluktuace

Nedlvéra

NizSi vykon a produktivita

ZAJEM vs MOZNOST
Zameéstnanci maji
zajem o zapojeni, ale
nemaji na to vyhrazeny
zaméstnancd, ale cas.

uvnitr pro to nedéla nic N

nebo minimum.

CO RIKAME vs JAK SE
Zaméstnanci se nékde CHOVAME

snazi o zménu, ale bez Vedeni navenek tvrdi,
presto si odpovédnost struktur, roli a legitimity Ze mu jde o rozvoj
odpovédné lidi, ale nechavaji pro sebe a se participace nema
stale rozhoduji participaci vnimaiji jako 0 CO Opfit.
hierarchicky bez zatéz navic.

ZAHLACENI vs IZOLACE
NEVYTIZENI
Vedouci jsou pretizeni,

DUVERA vs
KONTROLA
Vedouci chtégji
samostatné a

Intenzivni vzdélavani v participaci 3 expertni prednasky

Katalog dialogickych formatt Prakticka realizace participace

Mentorska podpora

HR Kit - Nastroj
pro meéreni
a argumentaci

Prakticka sada nastroju distribuovana
pres HR platformy a konference.

Kalkulacky navratnosti

Pfed-pripravené obchodni
prezentace

Katalog nizkorizikovych
participativnich piloti

Mentorska podpora

Mikrogranty
pro participacni
aktivity
Mikrograntova vyzva, v niz mohou
zameéstnanci ziskat

az 15 000 K¢ na realizaci
participaCnich aktivit.

Financni podpora 15.000 K¢

Katalog aktivit

Metodicka podpora

zapojeni.

Nas cil

PARTICIPACE

= NASTROJ
EFEKTIVITY
A VYKONU
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Systém participaéniho
socidlniho dialogu

1/ Jaky problem intervence resi

Vedeni organizaci a zameéstnanci
spolu komunikuji jen kdyz vznikne
problém nebo pri kazdoroc¢nim

vyjedndvani o kolektivni smlouve.

Odbory jsou vnimdny jako
"prekazka” misto partnera.

Kolektivni smlouvy resi pouze
platy a benefity, ale neresi kvalitu
vztahu nebo kulturu spoluprace.

Chybi prubézny dialog o
smerovani organizace, zmendch
nebo zlepsenich.

Vznikd tak neduvéra mezi
stranami a ztrata prilezitosti pro
zlepsSeni organizace.

2/ Kdo je cilovad skupina

Primarni: Odboroveé organizace
ve verejném i soukromem
sektoru, zejména jejich zdstupci a
funkcionari

Sekundarni: Vedeni organizaci,
které mad zkusenost s formalnim
socidlnim dialogem ale chce ho
zkvalitnit

Terciarni: HR oddéleni a manazer]
odpovedni za zaméstnanecké
vztahy v organizacich s odbory

3/ Jakad je podoba intervence

Komplexni system podpory
promény odboru v "pruvodce
participacni kultury'.

Pilotni program s vybranymi
zdstupci odboru zahrnuije:

Intenzivni vzdélavani v
participacnich metodadch,

katalog dialogickych
formatu (strategické
shidaneé s vedenim,
facilitovane workshopy K
organiza¢nim vyzvam,),

mentorskou podporu pri
prvnich experimentech,
metodiky pro dokumentaci o
Sireni uspesnych praktik.

KliCove Je okamzite testovani
novych formdtu dialogu misto
cekani na kolektivni smlouvu.

4/ Jaky je zamysleny dopad

Kratkodoby:

Transformace role odboru od
"vyjednavacu benefitd" k
"architektim spoluprdce”, nové
ritudly prubézného dialogu mimo
Krizoveé situace

Dlouhodoby:

Zmeéna standardu socidlniho
dialogu na trhu prdce,
participativni kultura jako
konkurencni vyhoda.

Systémovy: Participace se stava
ZIvou soucasti organizacni
kultury - zameéstnanci zazivaji, ze
jejich hlas mad vdahu pri
strateqgickych rozhodnutich.
Vznikd sit organizaci s kvalitnim
socidlnim dialogem

5/ Co muze selhat

Hlavni riziko: Odpor vedeni
organizaci k posileni role odbora
nebo vnimdadni participativngjsino
dialogu jako ztrdaty kontroly

Realizaéni riziko: Nedostatecné
facilitacni kompetence odbordri
nebo selhdni pfi prvnich
experimentech, coz muze narusit
cely pristup

Systémove riziko: Participace
zUstane pouze "na papire” v
kolektivnich smlouvdch bez
skute¢né zmeny kazdodenni
kultury a komunikace



HR Kit - Nastroj pro
mereni a argumentaci

3/ Jakad je podoba intervence 4/ Jaky je zamysleny dopad

1/ Jaky problem intervence resi

HR oddéleni resi problemy s
vysokou fluktuaci, nizkou
angazovanosti zaméstnancu a
obtiznym naborem.

Casto ale nemaiji ndstroje a
argumenty, jak vedeni presvedcit
o Investici do zmeén pracovni
kultury. HR funguje jako
"ndraznik” - prebird hlas
zameéstnancu misto vytvdreni
primych kandlt mezi nimi a
rozhodovanim.

Participace je vnimana jako
"mékkeé tema’ bez jasneho
obchodniho prinosu, takze vedeni
nevidi duvod investovat ¢as a
penize.

2/ Kdo je cilova skupina

Primarni: HR manazeri a
profesiondlove ve firmach s
chronickymi persondlnimi
problémy (fluktuace,
angazovanost, ndbor)

Sekundarni: Vedeni organizaci,
které hledd reseni persondlnich
problému ale potrebuje jasné
obchodni argumenty

Terciarni: Konzultanti a kouci
specializujici se na firemni kulturu
a zapojeni zameéstnancu

Prakticka sada nastroju
distribuovanad pres HR
platformy a konference.

HR Kit obsahuje:

Kalkulacky navratnosti
Investic propojujici
participaci s HR
metrikami,

Pred-pripravené
obchodni prezentace pro
vedeni,

Katalog nizkorizikovych
participativnich pilotu

s predpokladanymi
dopady, postupnou
metodiku pro testovdni a
meéreni vysledku.

Kratkodoby: HR prestava
argumentovat "spokojenosti
zameéstnancu" a za¢ind pouzivat
obchodni jazyk a konkrétni Cisla
pro vedeni

Dlouhodoby: Participativni
kompetence se stavaji soucasti
bezneho HR skillsetu a
konkurencni vyhodou. Kit vytvari
precedensy Uuspéchu, které se Siri
HR komunitou a méni standardy
moderniho HR

Systémovy: Participace se stava
standardnim HR ndstrojem misto
‘prijemného doplnku”. Méni se
role HR od reaktivniho reseni
problému k proaktivnimu
budovdni kultury a duvéry

5/ Co muze selhat

Hlavni riziko: Vedeni odmitne
Investovat | navzdory jasnym
¢islum, nebo se ukdze, ze
participativni aktivity neprindseji
ocekdavané HR vysledky

Realizaéni riziko: HR md ndstroje
ale chybi mu facilitacni
kompetence pro realizaci
pilotnich projektyd, nebo selhdavd
pfi méreni dopadu

Systémoveé riziko: Kit se pouziva
jen jako "prezentacni materidl”
bez skute€¢né implementace
participativhich zmeén v organizaci



Mikrogranty pro

participacni aktivity 4/ Jaky Je zamysleny dopad

3/ Jaka je podoba intervence

1/ Jaky problém intervence resi

Zamestnanci maji napady, jak
zlepsit sve pracovni prostredi, ale
nemaiji k dispozici cesty, jak je
prosadit.

V organizacich chybi podpora
pro iniciativy zdola a vétsina
zmen prichdzi pouze od vedeni.

To vede Kk pocitu bezmoci a ztrate
motivace - lidé nevidi moznost
néco ovlivnit, proto své navrhy
postupneé prestavaji sdilet.

Firmy tak prichdazeji o cenné
podnéty a zameéstnanci se
omezuji na roli pasivnich
vykonavatelu.

2/ Kdo je cilova skupina

Primarni: zameéstnanci v nefidicich
pozicich, ktefi maji chut néco
zmenit, ale nemaiji prostredky ani
podporu k realizaci svych ndpadu.

Sekundarni: vedeni organizaci
hledajici zpUsoby, jak aktivovat
potencidl svych lidi bez nutnosti
velkych investic.

Terciarni: HR oddéleni a manazeri
odpovedni za firemni kulturu a
zapojeni zaméstnancu

Projekt Prace Jinak nabizi
mikrograntovou vyzvu, v niz
mohou zamestnanci ziskat
az 15 000 K¢ na realizaci
participacnich aktivit.

Do katalogu aktivit patri
napriklad redesign tymovych
porad, workshopy zamerene na
zlepseni komunikace,
participativni pldnovdani smén
nebo pruzkumy mezi kolegy.

Aktivity jsou koncipovany tak,
aby byly jednoducheé,
kratkodobé a zamérené dovnitr
organizace.

Postup je jasné dany: online
prihldska, metodickad
konzultace, schvdleni vedenim,
samotnd realizace a
vyhodnoceni.

Soucasti je také metodicka
podpora a sdileni prikladu
dobreé praxe.

Kratkodoby: Vznik prvnich
dobrych prikladu, které ukazuiji,
Zze zména muze zacit i odspodu.

Zamestnanci dostdavaji prostor
jednat a tymy zazivaji novou
kvalitu spoluprdce.

Dlouhodoby: Zména kultury
organizaci — misto pristupu ,délej,
co mAs” se zacind uplatnovat
mysleni ,hledej zpUsoby, jak to
Zlepsit”.

Systémovy: Sit ambasador(
participace napric pracovnim
trhem. Firmy, ktere si pristup
vyzkousi, je] postupné zaclenuji
do vlastni praxe.

5/ Co muze selhat

Hlavni riziko: Nizky zajem ze
strany zaméstnancy, a to bud
kvuli obavdm z reakce vedeni,
nebo kvuli nejasnému ucelu
mikrograntu.

Realizaéni riziko: Vedeni
organizaci nepovoli realizaci
aktivit nebo zaméstnanci nemaji
dostatecne facilitacni
kompetence pro uspésnou
realizaci

Systémoveé riziko: Mikrogranty
zUstanou ojedinélé aktivity bez
navaznosti na systematickou
zmenu kultury organizace



Akademie participace

8/ Partneri

// Klicove aktivity

co musi organizace skutecné délat, aby mohla
dorucit hodnotu pro ucastniky

S kym je potreba spolupracovat, aby sluzba mohla

2/ Hodnotovd nabidka

Jakou jedinecnou hodnotu prinasime konkrétni cilové
skupiné a proc by si méla vybrat praveé nas?

Akademie navazuje vztah s ucastnikem uz

4/ VVztahy se zakazniky

jaky typ vztahu budujeme s ucastniky - od prvniho
kontaktu az po dobu, kdy uz program skoncil.

1/ Cilova skupina

Pro koho je sluzba urcena. Vymezeni konkrétni
skupiny lidi, které z programu Cerpaji nejvetsi
hodnotu. Pomaha jasné fict, kdo je nas primarni
zakaznik, kdo je sekundarni a kdo dalsi je do sluzby
neprimo zapojen.

pri prihlaseni - prihlaska vyzaduje podporu
nadrizeného a ucastnik dostava jasné

fungovat a Skalovat se 1. Vyb&r a pFiprava Géastnikd

Odborové hnuti a CMKOS - hlavni zastfe3ujici
partner, ktery propojuje Akademii s praxi ve
firmach a organizacich.

Odborové organizace a zameéstnavatelé -
partneri na strané praxe, kteri oteviraji
prostredi pro ucastniky programu (napt. OS
KOVO, Unie zaméstnavatelskych svaz().

Experti a facilitatofFi - odborni garanti obsahu
a konzultaci (napf. Na Zemi, Institut Nenasilné
komunikace, Ateliér Participace, Pabeni, etc.).

- Akademické a vyzkumné instituce - zajistuji
metodickou a analytickou oporu (napr. UJEP,
RILSA, Univerzita Karlova).

Neziskové a komunitni organizace - doplnuji
know-how v oblasti participace a obCanské
angaZovanosti (napf Nevypust Dusi, Ceské
priority, Cesko.digital).

Financni a programovi partneri - grantové
instituce & pfima podpora ze strany CMKOS a
pripadnych donorskych programd.

- cilené oslovovani vhodnych vedoucich pracovnikd,
- Vvybérovy proces a vstupni komunikace,
« Uvodni online setkani pro nastaveni ocekavani.

2. Organizace a koordinace programu
- planovani a logistika Ctyr osobnich setkani,
- zajiSténi prostor, materialt a podpurnych technologii,
+ prubéZzna komunikace a podpora ucastnika.

3. Expertni vedeni a facilitace
+ pfiprava a vedeni tfi odbornych seminaru a zavérecného setkani,
« poskytovani individualnich konzultaci béhem pilotovani participace,
- tvorba metodickych ramct a praktickych nastroju.

4. Podpora pilotni praxe v organizacich
- vedeni Ucastnikl k redlnym krokdm v jejich tymech,
+ Zpétna vazba na prvni pokusy o zavadéni participace,
- sdileni zkuSenosti v ramci skupiny.

5. Budovani komunity a navazujici podpora
- pravidelna komunikace s absolventy (alumni sit),
« vytvareni prostoru pro sdileni praxe,
- zapojovani do SirSich aktivit Prace jinak (napr. konference).

9/ Klicove zdroje

Nezbytné zdroje, bez kterych Akademie nemuze fungovat

- Lideé - koordinator programu, experti,
facilitatofi, administrativni podpora.

10/ Klicové metrlky - Know-how - metodiky participace,

zkusenosti z praxe, nastroje pro vedeni
Nezbytné zdroje, bez kterych Akademie nemuzZe fungovat porad a rozhodovani.
- Sit'partneru - odbory, zaméstnavatelé,
akademické instituce a neziskové

) organizace.
1. PoCet zapojenych ucastniku

(cilové 15 na béh).

2. Pocet realizovanych pilotnich projektu
participace.

3. Zpétna vazba ucastniku a jejich
hodnoceni prinosu.

4. Aktivita absolventu v alumni siti.

5. Pocet organizaci, kde se pristup dale
rozsiri.

- Infrastruktura - prostory pro setkani,
online platformy, materialy pro ucastniky.

- Znacka a duvéryhodnost - zastreseni
projektem Prdce jinak a podporou CMKOS.

6/ Struktura ndkladu

jaké hlavni naklady jsou spojené s realizaci sluzby. U Akademie jde zejména o praci koordinatora, odmeény
expertd, naklady na prostory, technologie a podporu komunity po skonéeni programu

. Koordinator programu ) o
4. Provozni a technologické naklady

Celkovy odhad nakladu:
cca 425 000 K¢ / béh
(15 ucastniku)

+ Pred Akademii (vybér, komunikace, ivodni online setkani): cca 40 h

- Béhem Akademie (4 osobni setkani, online podpora, pilotovani): cca 60 h
» Po Akademii (vyhodnoceni, alumni, komunikace): cca 20 h

» Celkem: 120 h x 100 K& = 120 000 K&

- Online platformy, materialy, tisk, administrace
- Celkem: 20 000 K¢

5. Alumni komunikace po Akademii
2 E t
Xper - E-mailing, koordinace, podpora: cca 25 h x 800 K¢

; . e e - Celkem: 20 000 K¢
» 3 odborné seminare + zavérecne setkani (4 x 1 den)=cca 32 h

- Individualni konzultace k pilotovani: cca 4 h / G€astnik x 15 ucastnikt = 60 h

- 6. Konference (Gcast absolventu)
- Celkem: 190 000 K¢

. . « Vstupné 1 000 K¢ / ucastnik x 15
3. Prostory a obcerstveni . Celkem: 15 000 K&

+ 4 celodenni setkani x 15 000 Kc (sal + zazemi + catering)
- Celkem: 60 000 K¢

Akademie pro vedouci pracovniky je
postavena tak, aby jim pomohla zmeénit
kaZzdodenni fungovani tymu smérem k
vétsi efektivité a mensSimu stresu.

Nejde o predavani teorie, ale o prakticky
program, ve kterém si vyzkousi nové
postupy v bezpecném prostredi a pak je
rovhou prenesou do praxe. Od prvnich
jednoduchych aktivit az po vlastni pilotni
projekt se uci, jak vést porady s jasnymi
zavery, jak zapojit lidi do rozhodovani a jak
promenit rozdilné nazory v silu tymu.

U&astnici Akademie ziskavaji konkrétni
ramce a dovednosti, které se okamzité
projevi v jejich praci: rychlejsi rozhodovani,
jasné dohody, méné eskalaci a vetsi
odpovédnost lidi v tymu.

Program je rozdélen do Ctyr mésicl a
kombinuje celodenni setkani v Praze,
pribézna online setkani i pilotovani pfimo v
organizaci nebo firmé. Diky tomu se nové
pfistupy nestanou ,dobrou zkuSenosti z
kurzu“, ale soucasti kazdodenni praxe.

Jedinecna hodnota spociva v tom, ze
Akademie je postavena na principu
participace. NeucCime, jak mit vétSi kontrolu
do rozhodovani a vytvorit struktury, které
participaci udrzi v chodu. To je zasadni rozdil
oproti béZnym manaZerskym programum.

Diky tomu se neméni jen pfistup, ale i zpUsob

prace celého tymu - a postupné i kultury celé
organizace.

5/ Prijmy

podklady o tom, co ho &eka. Uvodni online

setkani nastavuje duvéru a spolecné
oCekavani celé skupiny.

V prubéhu programu ma kazdy ucastnik k
dispozici koordinatora i experty, kteri
zajistuji praktickou podporu - na
workshopech, pri online konzultacich i béhem
pilotovani ve vlastnim tymu. U¢astnik se
muZe kdykoli obratit na koordinatora a ma
pravidelny rytmus zpétné vazby a sdileni s
ostatnimi.

Po skonceni programu vztah pokracuje v
podobé alumni sité, pravidelného
newsletteru a vyrocni konference. Diky
tomu ma ucastnik i po absolvovani moznost
Cerpat inspiraci, sdilet zkuSenosti a zUstat
propojeny s ostatnimi vedoucimi.

3/ DistribucCni kanaly

Jak se naSe nabidka dostava k u€astnikum - tedy jak

o Akademii zjisti, jak se pfihlasi a jak s ni v pribé&hu udrZuiji
kontakt. Jde o cestu od prvniho osloveni az po dlouhodoby
vztah po skonceni programu.

PFimé osloveni - osobni pozvanky,
doporuceni, komunikace skrze odborové
svazy a partnerské organizace.

- Web projektu Prace jinak (cmkos.cz/prace-
jinak) - hlavni vstupni brana s informacemi o
programu a prihlaskou.

PDF broZura s predstavenim programu -
strucny, prehledny material, ktery lze snadno
sdilet uvnitr organizaci nebo s nadrizenymi.
Socialni sité a online komunikace - sdileni
pozvanek, kratkych pribéhd a doporuceni od
absolventd.

. Uvodni informaéni bali¢ek a online setkani
- format, ktery snizuje nejistotu a sladuje
oCekavani ucastniku i jejich nadrizenych.

- Vyrocni konference ,,Prace jinak" - silny
moment pro Sifeni povédomi, propojeni
absolventl a nabor dalSich zajemcd.

- Alumni sit'a newsletter - udrzuji dlouhodoby
vztah a zaroven funguiji jako kanal pro
doporuceni a Sireni programu dal.

Z jakych zdroju program ziskava prostredky

Uéastnicky poplatek: 21 5000 K& (bez DPH) / Géastnik

Aktivni vedouci v hierarchicky Fizené organizaci

Je to jediny archetyp, ktery ma skutecnou motivaci
zkousSet nové pristupy, ale zaroven mu chybi podminky a
opora. ,Konzervativni Séf“ by zménu typicky brzdil a
,aktivni zameéstnanec” bez mandatu nema moznost
ovlivnit rozhodovani tymu.

Tento vedouci:

Vede 5-30 lidi, nese kazdodenni provoz a tlak na
vysledky.

Rozumi provozu i vedeni lidi, ale je pretizeny
mikromanagementem.

Chce klidnéjsi provoz, rychlejSi rozhodovani a vic
odpovédnosti v tymu.

Brzdi ho: nejasna pravidla zapojovani tymu do
rozhodnuti, chybéjici ramec pro porady, slaba opora
shora.

Je ochotny zkouset malé zmény, ma zakladni
podporu nadrizeného.

Pozname ho podle ¢astych eskalaci, pomalych
zaveéru a snahy to zmeénit.

Proc je idealni pro Akademii:

ProtoZe muze relativné rychle ukazat viditelné zlepSeni
- ve kvalité a rychlosti rozhodnuti i ve snizeni vlastni
z4téZe. Usp&3na zkudenost ho motivuje zménu $ifit dal
V ramci organizace.

Hlavnim zdrojem prijmu je Gcastnicky poplatek. Celkové naklady jednoho

béhu Akademie jsou 425 000 Kc. Vyse poplatku se odviji od zvoleneho

modelu financovani:

- Obsahuje: 3 odborné seminare, expertni podporu

pri pilotovani, koordinaci, zavérecné setkani,
certifikat a vstupenku na vyrocni konferenci.

Kapacita jednoho béhu: max. 15 ucastniku -
celkovy prijem 322 500 K¢ (bez DPH).

(106 250 K¢ externi podpora)

- PIné hrazeno ucastniky - 28 333 K¢ / ucastnik
- 25% spoluti€ast ucastniku (cilova varianta) - 21 250 K¢ / ucastnik

50% dotace - 14 167 KC / ucastnik (212 500 K¢ externi podpora)
75% dotace - 7 083 KC / ucastnik (318 750 K¢ externi podpora)






SPOLECNOST

participace se stava
samozrejmou soucasti
kvality organizaci,
verejné ocenovanym
standardem.

lllllllllllllllllllllllllllll

ORGANIZACE

sit uceni,
standardy,
sdilena data,
postupneé
propojeni s HR
a odbory

llllllllllllllllllllllllllllllllll

INICIATORI

prvni piloti,
izolované
experimenty
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Cesta k systemu
participace

HR manazeri

Vedouci pracovnici vybranych
organizaci

Experti

FAZE 1
AKADEMIE
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Participace jako nova
kompetence a jazyk.

- Pilotni programy
Akademie participace
vytvari viditelné zmeény
v tymech.

Bezpecny prostor pro
experimenty

Sdileni uspéch

Zakladni metriky
uspéchu (ucast,
mnozstvi zmén)

Zakladni metriky
uspéchu (Gcast,
mnozstvi zmeén)

Sirsi okruh organizaci
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Odborové svazy a profesni
sdruzeni

HR komunity a platformy

FAZE 2
DIALOG A HR KIT

Participace jako novy ramec dialogu
a legitimita skrze data.

- Systém participacniho dialogu zavadi
pravidelné formaty mezi vedenim,
zamestnanci a odbory.

- HR Kit preklapi participaci do meéritelnych
argumentu — spojuje zapojeni lidi s

vykonem a stabilitou.

- Vznika sit organizaci, které sdileji metody

a vysledky. Standardizace formatu

Sdilena databaze
pripadl a vysledk

Komunikacni kampan:
participace = vykon

Sit uéeni a komunity
praxe

Vyzkumni partneri
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dialogu a metrik

Statni instituce (MPSV, kraje) —
podpora a metodickeé ukotveni

Zameéstnanci a jejich zastupci

: e i Odborove svazy a profesni
jako spolutvurci systemu

sdruzeni

Média

¢
Organizace napric sektory FAZE 3
(soukromy, verejny, neziskovy)
MIKROGRANTY

Participace jako soucast systému rizeni
a kultury
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- Dialog je prubézny a institucionalizovany (v
kolektivnich smlouvach, internich
smeérnicich).

- HRKit je napojen na BI/ERP a pouziva se v
board reportingu.

- Mikrogranty jsou trvalou polozkou rozpoctu,
zamestnanci sami iniciuji zmeny.

- Vznika koalice ,,Prace Jinak“ jako nositelka

Standardﬁ, dat a certifikace. Politiky 3 standardy

participace jako soucast
kvality rizeni
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RocCni zprava o stavu
participace (otevrena data)

Kombinovane financovani

Certifikace ,,Participujici
organizace”

PILOT: INKUBACE

SKALOVANI: PROPOJOVANI

PRAXE: UKOTVENI V SYSTEMU




Stavajici chovani

Aktivni vedouci v hierarchické organizaci dnes véetsinu
rozhodnuti drzi u sebe.

Na tym se obraci spis vyjimecné a bez jasného ,kdy a
jak" se lidé mohou zapoijit.

Porady slouzi hlavné k informovani a hlaseni, ne ke
spolecné praci na rozhodnuti.

Chybi pevny Cas a pripravené podklady; navrhy lidi
nemaji jasnou cestu k posouzeni a zaveru.

Namitky se berou osobné, konflikty se obchazeji,
dohody nejsou dost jasné a v provozu se rozpijeji.

Vysledne chovani

Vedouci vede tym participativné — pouziva
partnerstvi a spolurozhodovani, ne jen
konzultace.

Rozhodnuti v jasne vymezenych oblastech
vznikaji spolec¢né s tymem. Porady a pracovni
skupiny nejsou jen pro informovani, ale pro
skutec¢né navrhy a spolec¢neé zavéry s jasnou
odpoveédnosti. Manazer umi urcit hranice: co
rozhoduje tym, co on a co se posouva vys — a
tym to chape. Konflikty bere jako prirozenou
soucast rozhodovani a pracuje s nimi
konstruktivne




-

Schopnosti

Vedouci zna svuj provoz a lidi, ale
potrebuje ziskat ramce a dovednosti, jak
vést participativni procesy misto
individualniho rozhodovani.

\_

Znalosti

Ma dovednosti
a zrucnost to udélat?

Prakticke
dovednosti

Umi to mentalné — rozumi
postupu, umi se soustredit,
rozhodovat, facilitovat?

- Zna svuj provoz a lidi detailné.
- Ma zdravy pragmatismus a chut'véci zjednodusSovat.
- Ma zakladni zkusenost s vedenim porad.

- Rozlisit urovné participace

(informovani-konzultace-partnerstvi-spolurozhodovani).

- Dovednosti facilitace (rizeni diskuse, shrnuti, prace s konfliktem).
- Schopnost vést pracovni skupinu Ci participativni projekt.

- Vede pravidelné porady a setkani.
- Umi zadavat ukoly a kontrolovat vystupy.

- Strukturovat porady jako misto rozhodovani.
- Pouzivat nastroje evidence (decision log, zapisy, vizudlni tabule zavazku).
- Vyzkouset jednoduchy participativni rozpocet nebo spolurozhodovani o

sménach/projektech.

~
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rilezi

tosti

P

Ma zakladni duvéru tymu a moznost
vyhradit Cas, ale chybi mu SirSi opora
shora, peer komunita a jednoduché
nastroje, které by participaci legitimizovaly
a udrzely.

=

Kultura,
vztahy

Normy, podpora
nadrizeného, kultura
tymu, role a pravomoci

Cas, zdroje,
nastroje

Cas, nastroje, procesy,
prostor, pristup k datim

Ma dnes

Potrebuje

Ma dnes

Potrebuje

- DUvéru &asti tymu, ktery by se rad zapojil.
- Zakladni ochotu nadrizeného ,,zkusit néco nového.

- Viditelny mandat shora (,mas to zkusit, nejsi za to trestany”).
- Peer komunitu manazeru, aby nebyl solitér.
- Legitimizaci participace jako standardni soucasti rizeni, ne jako osobni vystrelek.

- Porady a moznost vyhradit Cas

- Pravidelny ¢asovy blok pro participaci (nejen informovani).
- Pripravené podklady a data pred rozhodnutim.
- Hmatatelné nastroje (decision log, participativni rozpocet, tabule).

/
Motivace

Je silné motivovan ulevit si od
mikromanagementu, ale potrebuje zazit
rychlé vyhry a vytvorit nové navyky, aby se
participace stala jeho automatickym
zpusobem vedeni.

Védoma

Védomé dlvody, cile,
oCekavané prinosy/obavy

Navyky

Zvyky, emoce, impulsy
(,Jak to délame bézné®)

- Silnou touhu po mensim pretizeni a klidnéjSim provozu.
- Véri, ze lidé v tymu by mohli vic prevzit odpoveédnost.

- Vidét, Zze participace prinasi skutecné vysledky (rychlejSi rozhodnuti, méné eskalaci).
- Uvedomit si, ze participace neni jen ,,mékky benefit”, ale kli¢ k efektivité a férovosti.

- Drizi rozhodnuti u sebe.

- Nové mikro-navyky: misto okamzitého rozhodnuti — otevrit prostor pro navrh, shrnout

dohodu, pridélit odpovédnost.

- Emocni zkuSenost, Ze konflikt = zdroj lepSiho rozhodnuti.

Vysledne chovani

Vedouci po Akademii vede tym
participativné - pouziva
partnerstvi a spolurozhodovani,
ne jen konzultace.



AKADEMIE
PARTICIPACE

Akademie pro vedouci pracovniky je postavena tak, aby jim pomohla zmenit
kazdodenni fungovani tymu smerem k vetsi efektivite a mensimu stresu.

Nejde o predavani teorie, ale o prakticky program, ve kteréem si vyzkousi noveé
postupy v bezpecnem prostredi a pak je rovnou prenesou do praxe. Od
prvnich jednoduchych aktivit az po vilastni pilotni projekt se uci, jak vest porady s
jasnymi zavery, jak zapojit lidi do rozhodovani a jak promenit rozdilne nazory v
silu tymu.

4mesicni program zamereny na praxi

- 3 celodenni workshopy v Praze
Online setkani mezi workshopy
Pilotni projekt ve vilastni organizaci
Nacvik vedeni porad s jasnymi zavery
- Zapojeni tymu do rozhodovani a sdilené odpovednosti
. VyuZiti rozdilnych nazoru jako zdroje sily tymu

Jedinecna hodnota spocCiva v tom, ze Akademie je postavena na principu
participace. Neucime, jak mit vetsi kontrolu nebo jak byt presvedcivejsi, ale jak
Zapojit tym do rozhodovani a vytvorit struktury, ktere participaci udrzi v chodul.
To je zasadni rozdil oproti béZnym manazerskym programum.



Pred akademii

Cilem je oslovit a vhodné
pripravit ucastniky. V této fazi
probiha komunikace smérem k
cilovym organizacim, registrace a
onboarding ucastniku.

Soucasti je také uvodni online
setkani, ktere nastavi ocekavani,
vyjasni cile programu a propoji
ucastniky mezi sebouis
facilitatory.

Diky tomu vstupuji do hlavni casti
programu S jasnou motivaci a
porozumenim, co je ceka.

Akademie

Samotny program se sklada ze
3 tematickych workshopu, které
na sebe navazuji a krok za
krokem rozvijeji dovednosti
ucastniku v oblasti participace a
vedeni lidi, zkouSeni1 v praxi a
zavérecne setkani urcene ke
sdileni zkuSenosti.

Uéastnici si prakticky zkousi nové
nastroje a pristupy — od zakladnich
participacnich aktivit, pres vedeni
porad a zapojovani tymu do
rozhodovani, az po vlastni pilotni
projekt, kde uplatni ziskane
zkuSenosti ve sve praxi.

Po akademii

Klicovym cilem teto faze je
ukotvit nové nabyte dovednosti v
kazdodennim fungovani

organizace.

Uéastnici dostavaji follow-up
podporu, maji moznost sdileni
zkusSenosti, ziskavaji pristup k

dalSim nastrojum a inspiraci.

Vznika komunita absolventu, ktera
posiluje motivaci pokracovat a
rozvijet participacni pristupy i po
skonceni programu.



Pred akademii
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PRACE JINAK

AKADEMIE PRO VEDOUCI PRACOVNIKY

Prace jinak:

Akademie pro vedouci
pracovniky.
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"Nedavno jsem konzultovala transformaci firmy pri akvizici a presne zapojeni vsech
zamestnancu byl muj stézejni bod, ¢im je tireba zacit. Verim, Ze pravée skrze tento koncept
budujes loajalitu, spokojenost a uspech firmy"

HR manazerka

"Prihlasila bych se. Libi se mi ten 7tydenni pilotni projekt.”

HR manazerka






