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Vyznam firemni kultury na motivaci zaméstnancua a
jejich pracovni vykon

Abstrakt

Diplomova prace je zaméfena na vztah firemni kultury a motivace, zejména
pracovni motivace. Cilem je zjistit, jaky ma firemni kultura vliv na motivaci zaméstnanct
spole¢nosti Ugetnictvi on-line a na jejich pracovni vykon. Prace se sklada ze dvou &asti,
pfiCemz prvni je Cast teoreticka a druhd cast prakticka. Teoretickd Cast se v prvé fadé
zabyva definici firemni kultury. Pro uvedeni ¢tenafe do problematiky slouzi na zacatku
prace seznameni s prvky firemni kultury, funkcemi a typologii. Jelikoz je hlavnim cilem
zjistit vliv na motivovanost zaméstnancd, je do teoretické casti zahrnut i vyznam pojmu
motivace a pracovni motivace. Podklady K této ¢asti byly Cerpany z odbornych zdroju.
Praktickd &ast se zabyva zhodnocenim firemni kultury spolegnosti Ugetnictvi on-line,
zpusobu systému odménovani a motivovani pracovniki. Vzhledem ke zkoumanému jevu
byl pro vyzkumnou ¢&ast zvolen pisemny dotaznik, podpofen strukturovanymi rozhovory
s dvéma pracovniky. StéZejnim bodem préace je potvrdit ¢i zamitnout predem stanovené
predpoklady tykajici se vlivu firemni kultury na motivaci a pracovni vykon zaméstnanci.

Vysledky prace a doporucené navrhy lze nalézt v zavéru prace.

Kli¢ova slova: firemni kultura, motivace, pracovni vykon, zaméstnanci, zamestnanecké

benefity, odménovani



The importance of corporate culture on the motivation
of employee and their work performance

Abstract

This diploma thesis analyzes corporate culture, motivation and work motivation. The aim
is to find out how the corporate culture of the company Ugetnictvi on-line affects the
motivation of the employees and their work performance. The thesis consists of two parts,
the first part deals with the theory and the second part contains practical outcomes. At first,
the theoretical part focuses on the definition of corporate culture. To introduce the topic,
the meaning of corporate culture, its functions and typology is further discussed at the
beginning of the thesis. As the main concern is to determinate the effect on the motivation
of employees, the notion motivation and work motivation is also explained in the
theoretical part. This section will be supported by expert sources. The practical part
comprises of evaluation of the corporate culture of the company Uéetnictvi on-line and its
remuneration system and the motivation of employees. Concerning the nature of the
question given a questionnaire survey supported by the structured interviews with two
employees was selected as a research method. The pivotal part of the thesis is to support or
reject predetermined assumptions regarding the impact of corporate culture on the
motivation and work performance of employees. The results and the key recommendations

can be found at the end of the thesis.

Keywords: corporate culture, motivation, work performance, employees, benefits,

remuneration
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1 Uvod

Téma firemni kultury v sobé skryva obrovsky potencial a motivace pracovniki
V pracovnim prostiedi je v dneSni dobé€ velice aktualnim tématem. V kazdé organizaci
existuje mnoho sdilenych nazorii, postoji a piedstav, které determinuji lidské mysleni,
chovani a jednani. Tento soubor urCité sounalezitosti a harmonie nazyvame firemni
kulturou. Pro organizace je Vv dnesni dob¢ silna, stabilni a kvalitni firemni kultura
nezbytnou podminkou pro efektivni a uspésné fungovani chodu firmy. Vzhledem k tomu,
ze uspesnost, produktivita a efektivita organizace zavisi na kvalité lidského vykonu, je tedy
nedilnou soucasti dobfe fungujici organizace kvalitni personalni prace. Nejen,
Ze Si organizace musi kvalitniho zaméstnance najit, ale v ramci dobrého prospéchu
organizace si udrzet jejich spokojenost a vérnost. A proto je nezbytné si v organizaci
vytvofit takové podminky, které budou pfiijatelné jak pro zaméstnance, tak i pro
zaméstnavatele. Je dulezit¢é dbat na vytvoreni pozitivni atmosféry, dobré komunikace
a vzajemnych vztaha.

Vliv na spokojenost zaméstnanci firmy mé mimo jiné i prostfedi firmy, a hmotné
I nehmotné odménovani. Velmi dilezity ukazatel predstavujici silny konkurenéni potencial
je pravé spokojenost pracovnikd. Motivovani zaméstnanct vhodnymi pracovnimi
podminkami patfi mezi zakladni ukoly, o které dba vedeni managementu. Je dano,
ze pouze dobfe motivovani pracovnici v pfijemném pracovnim prostiedi, odvadi
maximalni pracovni vykony.

Teoreticka Cast prace bude rozd€lena na tfi zakladni koncepty — firemni kulturu,
motivovanost, a pracovni vykonnost vzhledem k firemni kultufe. Kazda tato ¢ast obsahuje
samostatné podkapitoly. Prvni ¢ast bude vénovéana samostatnému pojmu firemni kultury.
V ramci firemni kultury jsou nasledn¢ ptedstaveny jeji typy a prvky, funkce a faktory,
které ji ovliviiuji. Hlavnim pfedpokladem je, Ze firemni kultura ovliviiuje motivacni
praktiky a zaroven definuje zplsob, jakym zaméstnanci plni svoji praci a jak spolu
navzajem komunikuji uvnitf organizace. Ve druhé cCasti je vysvétlen pojem a definice
motivace, dale motivace v pracovnim pojeti, faktory ovliviiujici motivaci pracovniki.
V neposledni fad¢€ jsou tyto dvé hlavni kapitoly spojeny a je vysvétleno, jak spolu souvisi,
a jaky vliv ma prave firemni kultura na motivaci a vykon pracovniki.

Praktickd Gast prace piinasi detailni popis spole¢nosti Ugetnictvi on-line (UOL),

ve které¢ je proveden prizkum zaméfeny na zjiSténi stavu firemni kultury metodou
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pozorovani a dotaznikového Setfeni, ktery je déale podpoifen strukturovanymi rozhovory
s vedoucimi pracovniky dvou oddéleni, ti¢etniho oddéleni a oddéleni zpracovani dokladu.
Déle prace pokracuje vyhodnocenim téchto vysledki, které mély potvrdit ¢i vyvratit
piredem stanovené predpoklady. Na zavér jsou spoleCnosti navrhnuta feSeni, ktera by vedla
ke zlepSeni momentalni firemni kultury. Je pouze na spole¢nosti, zda pfijme relevantnost

zavéra vychazejicich z této prace a zohledni je v praxi, nebo je zamitne.
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2 Cil prace a metodika

Hlavnim cilem diplomové prace je zjistit, jakym zpisobem firemni kultura
ve sledované organizaci ovliviiuje motivovanost zaméstnanct pii jejich pracovnim vykonu.

Dil¢im cilem je v teoretické Casti prace vysvétlit Ctenaftim pojem firemni kultura, jeji
typologii, prvky a funkce s diirazem na motivaci pracovnika, v neposledni fad¢ spojit tyto
dva pojmy, charakterizovat a pfiblizit zkoumané prostfedi a jeho vliv na motivaci
zaméstnancl. Teoretickd ¢ast diplomové prace je vypracovana metodou literarni resSerse
s jejim podrobnym studiem.

V praktické ¢asti je cilem na zaklad¢é ziskanych dat diagnostikovat firemni kulturu
Z metody pozorovani a vytvoreného dotaznikového Setfeni a navrhnout moznosti jejiho
zlepseni. Prakticka ¢ast se nejprve vénuje charakteristice, historii a predstaveni firmy
Ugetnictvi on-line, poté jsem mohla mit moZnost absolvovat svou diplomovou praxi
asbirat tak potfebné informace, analyzovat jeji firemni kulturu, systém hodnoceni
zaméstnanct a jejich motivaci, pracovat s jejich daty a ziskat tak potiebné vysledky, které
byly nasledné zahrnuty do diplomové prace. K vypracovani této casti byl proveden
dotaznik metodou Setfeni a rozhovory s vedoucimi pracovniky dvou dilezitych oddéleni.
Propojeni téchto metod ma podporu v odborné literature. Hendl (2005) ve své publikaci
uvadi, ze ve smiseném vyzkumu je mozné¢ kombinovat ruzné postupy pii ziskavani
potiebnych dat, jelikoz kazdd metoda mé sva pozitiva a Ize tak dosdhnout relevantnéjSiho
vysledku. (Hendl, 2005, s. 62)

Praktickd ¢ast nasledné obsahuje analyzu firemni kultury, kterd se opira o prvky
pro tvorbu ptedpokladi. V dalsi fadé se zabyvam tématem motivace v préci, a jaky ma vliv
na vykon zaméstnancii. Spolecnost ¢itd na hlavni centrdle v Praze pravé do sto
zameéstnancl, proto byl vybran k tomuto zjisténi dotaznikové Setfeni. Nasledné byly
vyhodnoceny vysledky s vlastnim komentafem. Na zakladé¢ téchto skuteénosti jsou pozdéji
potvrzeny ¢i vyvraceny stanovené predpoklady s doporu¢enymi navrhy na zlepSeni firemni

kultury a motivaci zaméstnanci.
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3 Literarni reSerse

3.1 Firemni kultura

V posledni dob¢é je firemni kultura c¢asto pouzivanym pojmem, ktery neni
jednozna¢né¢ vymezen. Do kategorie firemni kultura spadd jak zpiisob vzdélavani,
motivace a odménovani zaméstnanct, firemni filosofie, ideologie a vize, tak i historie
a jméno firmy, vybaveni kancelafe, pracovni prostiedi a firemni akce — vecirky, sportovni
zazitky apod. Jedna se o pfistup firemni kultury k zaméstnancim, zpisobu slaveni
narozenin, zkratka pohled, jakym se divaji zaméstnanci na firmu. Firemni kulturu nelze
nafidit, spiSe se jednd o souhrn psanych a nepsanych pravidel a zptisobu fungovéni uvnitt
dané organizace.

V soucasné dobé je budovani firemni kultury velmi tzce spojeno s budovanim
prestize prace u spole¢nosti. To se odrazi ve spokojenosti zaméstnanct a to je poté nejlepsi
reklamou uplatnéni firmy. Kultura je znamkou vyspélosti naroda, firemni kultura je zase
znamkou vyspé€losti firmy. Nositeli kultury jsou lidé. Chovani jedincti v organizaci
je ovlivnéno fadou faktor a je velmi slozité jej popsat, protoze existuji znacéné rozdily
Vv osobnosti a fada z nich se chova jinak ve skupiné a jinak o samoté. Sigut (2004) ve svém
teoretickém studiu ive své fidici praxi dosel k zavéru, ze firemni kultura je uréitym
~mystériem*, se kterym je nutno pocitat ve vSech fazich a stupnich fidiciho
arozhodovaciho procesu. (Sigut, 2004, s. 7) Kazda organizace ma svéa specifika, jejiz
charakter je ukofenén hluboko uvnitf. Rika se, 7e kazda organizace ma vlastni kulturu,
ktera je zosobfiovdna svymi manaZzery a pravidly, jakymi se fidi a pracuji. Firemni kultura
vytvaii prostfedi, ve kterém zaméstnanci vytvari fidici a pracovni ¢innost. Také Morgan
firemni kulturu ¢asto vnimé jako ,neviditelné pojivo* které svazuje lidi dohromady.
(Morgan, 2006, s. 9) Kultura tudiz snizuje vyskyt potencialnich konflikti v organizacich,
jejichz ¢lenové silné Ipi na stejnych hodnotach a nazorech.

Lidé se po cely zivot kultufe u¢i a ptizpisobuji se v rdmci zvykd, tradic, obyceju,
zadoucich norem chovani a poznanim se prenaSeji z generace na generaci. Prvni zminky
a prvky o kultufe mtizeme nalézt jiz ve starovékém Recku a Rimé&. Otazka firemni kultury
ajeji aktivni ovliviiovani se zacala dostdvat do pov€domi manazerskych pracovnikl
na pfelomu 70. a 80. let minulého stoleti na zakladé ekonomického rlstu Japonska,

tzv. ,japonského ekonomického prichodu“. Ten vznesl otazky tykajici se efektivnosti
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zapadnich manazerskych technik a zvysil zajem o filozofii japonskych firem a jejich

zpusobu fizeni. (Lukasova, Novy, 2004, s. 19-29)

3.1.1 Definice pojmu firemni kultura

., Kazdy podnik je chapan nejen jako vyrobni, ale také jako socialni systéem. Jako celek je

podnik vidy soucdsti urcitého typu kulturni systému. “(Sigut, 2004, s. 9)

Vymezeni pojmu firemni kultura neni jednoduché jednozna¢né urc¢it. V odborné
literatute existuje mnoho definic, které¢ jsou riznymi autory chapany podobnym zpiisobem,
nicméné konkrétni formulace se od sebe rizné lisi. V nasledujicim kratkém piehledu

budou vymezeny definice autord, ktefi se danou problematikou zabyvaji:

,, Firemni kultura vyjadiuje vzdy urcity charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry, ktera
ovliviiuji mysleni a jednani pracovnikii, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha veskery

vnitropodnikovy Zivot (Sigut, 2004, s. 9-10)

,Soustava hodnot, norem, presvédceni, domnének, kterda sice nebyla nikde vyslovné

zformulovana, ale urcuje zpiisob chovani a jednani lidi a zpusoby vykondavani prace.’

(Armstrong, 2007, s. 3)

Soubor zakladnich presvédceni, hodnot, postoju a norem chovani, které jsou sdileny
v rdmci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni a chovani clenii organizace

a v artefaktech (tj. vytvorech materialni a nematerialni povahy *“ (Lukasova, 2010, s. 18)
., Vzorec zdkladnich a rozhodujicich predstav, v jejichz ramci jsou zvladany problémy
vnéjsi adaptace a vnitini integrace, chdpané jako vieobecné platné. Clenové organizace by

se méli s nimi ztotoznit a jednat podle nich*“ (Schein, 2000, s. 148)

., Pro organizaci specificky systém Siroce sdilenych predpokladii a hodnot, které jsou

zakladem pro typické vzorce chovani“ (Gordon 1991, LukaSova, Novy, 2014, s. 21)
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I ptes vzajemné odlisné pojeti firemni kultury se jednotlivi autofi shoduji na stejné
zakladni charakteristice. Firemni kultura oznacuje spolecné hodnoty a normy, vznika
arozviji se, popt. se méni a zanika v urcité, zcela konkrétnim Case a misté. Vyznam
firemni kultury spoc¢iva v tom, ze ovlivituje jednani a vzajemné vztahy osob uvniti firmy
I navenek. A tim je ovlivnéna vykonnost celé organizace. ,,Dobrou firemni kulturou lze
podle mezinarodnich odhadl zvysit vykonnost firmy ve srovnani s konkurenty az o 20-30
procent. (Urban, 2015)

Vzhledem k tomu, ze cilem této prace je analyzovat stavajici firemni kulturu
s ohledem na jeji vliv na motivaci pracovnikd, je tfeba nejdiive pochopit pojem firemni
kultura. Pojem firemni (téZ organizac¢ni) kultura, v praxi také oznacovan jako ,,corporate
culture®, nebo ,,organizational culture* nejsou zcela jednotné. Lisi se pfedev§im Sirokym
okruhem firemnich projevu, které se do ni fadi. V zasadé lze rozlisit dvé zdkladni pojeti
firemni kultury; uzsi pojeti, které chapeme predevsim jako soubor vnéjSich projevi firmy
a pojeti $irsi, které 1ze chapat jako charakteristicky zptsob pracovniho a dal$iho jednani
osob, které v organizaci pisobi. Nasledné budou vysvétlena ob¢ tato pojeti, a v dalsi ¢asti

textu se bude vzhledem k tématu diplomové prace, zaméfovat piedevs§im na pojeti Sirsi.

Firemni kultura v uzsim pojeti

UZsi pojeti firemni kultury se zaméfuje pfedevSim na jeji vnéjsi projevy. Patii sem
vzhled, uspofadani a materialni vybaveni firemnich prostor, zplsob, jakym se firma
prezentuje a vystupuje navenek. Obecné muizeme konstatovat, Ze kazda organizace by
méla mit zdjem o vybudovani takové firemni kultury, kterd bude zvySovat kvalitu
a efektivitu podniku. Patfi sem pofadek a cCistota, vzhled, firemni logo a pouZivané
slogany, symboly, obleCeni zamé&stnanci ¢i dalsi projevy. K tomu bezprostfedné patii i
jednani firmy, resp. zamé&stnanct. Tyto firemni kultury jsou pfedevS§im vytvafeny cilené,
slouzi jako nastroj marketingu a firemni image. Na opa¢né stran¢ plni i socidlni funkci,
které ovlivituje jednani pracovniku firmy. Jedna se o zpusob oblékani zaméstnanct, nebo o

materialni ¢i technické vybaveni prostor. (Urban, 2014, s. 11-12)
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Firemni kultura v §ir§im pojeti

V SirSim pojeti je firemni kultura chapana jako charakteristicky zptsob pracovniho,
fidiciho 1 spoleCenského jednani zaméstnancii firmy. Z toho vymezeni plyne piedevs§im
tedy charakteristicky postup pii feSeni pracovnich ukoll, dirazt na dodrzovani urcitych
pravidel a zéasad, zpisobu rozhodovani, pfistup ke zménam a inovacim apod. Timto
charakteristickym zptisobem neuvazuji a nejednaji pouze zameéstnanci, ale i vlastnici firmy,
hlavné tehdy, jestlize se piimo ucastni firemniho fizeni. Jsou zde proto dulezité predevsim
mezilidské vztahy, které panuji na pracovisti, jak mezi vedenim firmy a jejimi
zaméstnanci, tak mezi nadiizenymi a podiizenymi. Rovnéz v $ir§Sim pojeti firemni kultury
se fteS$i to, jakymi zplsoby organizace jednd se zdkazniky, obchodnimi partnery
a vefejnosti. Firemni zvyklosti, tradice, hodnoty a normy, které tvoti firemni kulturu, zde
maji svlij vyznam. Lze je chapat jako ndstroje, které si organizace vytvofila

ke snadné&jsimu feseni ukolt a problému. (Urban, 2014, s. 11-14)

3.1.2 Typy firemni kultury

Existuje celd tada typologii organizacni kultur, vétSina z nich vychéazi ze ctyt
hlavnich typi. Duvodem je, Ze jsou typologie vétSinou vysvétleny z popisu firemni kultury
na zakladn¢ vybranych dvou vlastnosti (dimenzi). Jednotlivé typy kultur pak odpovidaji
urcité kombinaci vysokych ¢i naopak nizkych hodnot u obou dimenzi. Pravé R. Harrison
publikoval jednu z prvnich typologii firemni kultury a rozdélil ji do ¢tyt typt. Nasledné
tyto Ctyfi typy ve své knize rozpracoval Ch. Handy. Jednd se o organiza¢ni kulturu
oznacujici kultura mocenskou, kultura roli, kultura tkoli a kultura osob. (Handy, 1993,
s. 182-188)

Mocenska kultura (¢i kultura moci) je charakteristickd pro hlavni roli jedné nebo
nékolika malo osob, které pak v organizaci rozhoduji a provadi vétSinu potiebnych
rozhodnuti, vétSinou na zakladé neformalnich prostiedki ve vztahu k tizkému kruhu osob
nachazejicich se v okoli jeho vedeni. Jde o kulturu pro malé firmy nebo samostatné casti
jednotlivych organizaci. Nicméné v tomto ohledu se miize dosti podobat kultute roli, ktera
se muze zdat svym uspofddanim kultufe moci podobna. Rozdil je ovSem v mife
zavedenych pravidel, norem a postupd. Kultura roli je pfitomna vétSinou ve vétSich,
stabilizovanych a hierarchicky uspofadanych organizacich, kde jednotlivé osoby zastavaji

pracovni povinnosti vymezené Kkurcitému vykonu prace. Typicky jsou nalezeny
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V pracovnim prostfedi typu rutinni prace nebo ve statni spraveé. Pracovnici maji
charakteristicky stanovenou praci zalozenou na pravidlech, normdch a ovétfenych
postupech a v té jsou ,,panem*. Zbyvajici dvé kultury, kterymi jsou kultura ukold a kultura
0sob, jsou si také pomérné podobné. Oba dva tyto typy maji podobné postaveni jednotlivct
v organizaci, kde konkrétni pracovnici maji v zasad¢ stejné postaveni v hierarchii firmy.
Nicméné v kulture ukoll jsou jasnéji ptidélovany tkoly spiSe na zaklad¢ odbornosti, nez
na zaklad¢ pozice. Cilem managementu je vytvaret pracovné schopné tymy, které¢ maji silu
ztotozni cilli jednotlivee, skupiny nebo partnerského vztahu na pracovisti, které jsou
zalozeny na vzdjemném respektu, schopnostech a vykonnosti, nez na véku a postaveni.
Naproti tomu, kultura osob klade diraz na individualismus a tymové rozhodovani se tu
pfiliS neobjevuje. Ve vétsin¢ piipadid vznikaji tehdy, kdyZz jednotlivi pracovnici jsou
vybaveni znaénymi rozhodovacimi pravomocemi, jsou plnopravnimi ¢leny organizace
a maji zdjem na Uspéchu celé organizace, kde mimo jiné jsou kolegialni vztahy a nikdo
nema zvlast’ silnou prevahu. (Handy, 1993, s. 180-192)

Nekteti autofi mohou byt jiného nazoru, Ze tato typologie je pfekonana. Cela fada
typologii, které¢ nasledovaly a vztahovaly se napfiklad k SirSimu socidlnimu prostredi,
k adaptaci na wvnéjsi prostfedi ¢i k analogii chovani jednotlivce a organizace, jsou
ve vysledku piivodni typologii velice podobné. 1 kdyz autofi vychazi z riznych aspekti,
casto dochdzi k zavéru podobajicimu se ¢tyfem vySe uvedenym typim firemni kultury.
Nové typologie mohou, ale byt podrobnéjsi a propracované;jsi.

Dalsi zndma typologie firemni kultury vychazi pravé ze dvou ekonomickych
charakteristik trhii, na kterych firma plsobi. Prvni vlastnosti z té€chto charakteristik patfi,
jak rychle trhy predavaji firmdm ,zpétnou vazbu“, coZz je na zidkladé¢ informace
0 uspé&Snosti ¢i netspéSnosti. Druha spociva v tom, jestli je podnikani na téchto trzich
spojena s vyssi ¢i niz8i mirou, resp. spoleCenskou zavaznosti rizika. Informace ohledné
uspesnosti firmy, kterou ji predava trh, mtze byt rychla, okamzitd ¢i naopak pomalejsi. Je-
li zpétna vazba okamzitd, dozvida se o nevhodném postupu organizace hned, a proto se
thned miZze zaméfit na novy zplsob jednédni. V piipadé, ze je reakce pomald, mohou jeji
nedostatky po urCitou dobu piezivat, ale i v mezidobi se organizace muze zabyvat
zdokonalovanim svych technik. Druhd trZzni dimenze je zaloZena na mife rizika, se kterym

je podnikéni na daném trhu spojeno. Do jednani a firemni kultury se promité tak, Ze pti
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nizké mife rizika mize organizace jednat méné opatrné a zpravidla tim vytvafet i méné
kontrolnich néstrojui. Je-li toto riziko spiSe vysoké, organizace je nucena hledat cestu,
aby se problému vyvarovala. (Urban, 2014, s. 40)

Na zékladé¢ zminénych kombinaci vySe uvedenych trznich charakteristik vznikly
Ctyfi typy firemni kultury, které autofi této typologie oznacuji jako kulturu ,,tvrdé prace
a zabavy* (Work-hard, play-hard culture), ,,drsnych chlapika‘ (Tough-guy macho culture),
,kulturu procesu“ (Process culture) a ,kulturu gambleri® (Bet-the-company culture).
(Urban, 2014, s. 40)

Prvni z téchto typa, kultura ,tvrdé prace a zabavy“, je charakterizovana tim,
ze je zde rychla zpétna vazba ohledné UspéSnosti ¢i netspésnosti firmy a zaroven nizka
mira rizika. Piikladem tohoto zplsobu kultury jsou restaurace ¢i v softwarovy primysl,
kde hlavnim zdrojem stresu je spiSe mnoZzstvi prace, nezli nejistota dosazenych vysledki.
Kultura ,,drsnych chlapikid* se objevuje v prostiedich, kde ptevazuje rychla zpétna vazba
s vysokou mirou rizika. Pfikladem tohoto typu jsou v lékafském zafizeni, policie, hasici
¢i sporty, kde je kladen hlavni diraz na fizeni mechanismu v ,redlném case“. Pracovni
stres zde prameni jednak z ndrazovosti prace, tak z rizik, které pfi ¢innosti mohou nastat,
zejména zavaznych spolecenskych disledki ¢i ztraty odmény.

Dalsi typ kultury pro odvétvi s pomalou zpétnou vazbou a nizkymi riziky. Jde
o tzv. ,procesni kulturu“, kde prace kterou zaméstnanci odvadéji, pfinasi jen nizky
pracovni stres a neklade pfili§ velké pozadavky na rychlost. Firmy nabizeji svym
pracovnikiim pracovni jistotu a socidlni komfort. Jednim z piikladi organizaci patfici
do této kategorie jsou napiiklad pojistovny nebo komeréni banky. Poslednim typem
firemni kultury v této typologii je kultura ,,gambleri, ktera je spojena s dlouhodobé&jsi
zpétnou vazbou a soucasné s vysokou mirou rizika. Organizacni stres zde vychazi
z nevhodnych udalosti spojené sdelsi dobou, nez pracovnici zjisti, zda postupovali
spravné. Proto kladou velky diraz na naplanované kroky, kontroly a plany, které
by se mély realizovat. Piikladem jsou napfiiklad vyrobci leteckého pramyslu, elektrarny
apod. (Urban 2014, str 40-42)

Je dulezité, aby si vedeni organizace dok&zalo prosadit firemni kulturu, zejména
takovou, kterd pomaha pfipoutat pracovniky k firm¢ tak, Ze nemaji tendenci odchazet.
Mezi aspekty, které zaméstnance dokdzou svézat s firmou, miZeme fadit prvky uvedené

v nasledujici kapitole.
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3.1.3 Funkce firemni kultury

Ve vztahu Kk organizaci i jednotlivci se vzajemné shoduji autofi na zakladnich funkcich
kultury. Poukazuji na:
e redukci konfliktd uvnitt organizace — dominance kultury podporuje soudrznost pii
feSeni problému,
e zprostiedkovani a usnadiiovani koordinace a kontroly, zabezpecuje kontinuitu —
zadouci chovani a stejné vnimani hodnot a norem,
e snizovani nejistot pracovnikli a ovliviiovani jejich pracovni a emocionalni pohody —
konsensus mezi vnitinimi pravidly a firemni kulturou,
e zdroj motivace zaméstnancil — ubezpecuje zaméstnance, ze jsou dulezitou soucasti
firmy,
e konkurencni vyhoda — pfi dostatecné silné firemni kultufe.
Nejsou-li obsah a forma firemni kultury utvafeny s ohledy na konkrétni cile
a strategii firmy, tak mtze ptisobit i v neprospéch firmy. Firemni kultura redukuje nejistotu
pracovnikil a ovliviiuje jejich pracovni a emociondlni pohodu. (LukaSovéa, Novy 2004,
S. 40) Autofi1 Pfeifer a Umlaufova déli funkce organizacni kultury na dvé ¢asti — vnéjsi
a vnitini. Ta vné&jsi ¢ast je zodpoveédna za zptisob adaptace firmy vzhledem k podminkéam
okolniho prostiedi a vnitini, ktera fidi zplisob integrace uvnitt firmy a prabojnost strategie.
Dalsi z autort Schein (2004, s. 87) dé€li funkce také do dvou hlavnich skupin: ,,PreZiti
a adaptace na vnéjsi prostiedi a integrace vnitrnich procesi pro zajisténi schopnosti
pokracovat v preziti a prizpiisobovani se.” Podle n¢j musime pochopit, na co mysli
vedouci pracovnici pfi utvafeni a fizeni skupin, jaké jsou jejich otazky, kdyz nastava
ménici se prostiedi a kontext, ve kterém pracuji. Mezi zakladni kroky pfi fizeni vn&jsi
adaptace patii:
e mise a strategie (porozumeéni zdkladnim tkoltim),
e cile (rozvoj, shoda a spoluprace na cilech, které jsou poslanim organizace),
e prostitedky (shoda o prostiedcich, které budou pouzity k dosazeni cile — napf.
organizac¢ni struktura, d€lba prace, pravomoci, systém odmeénovani atd.),
e m¢éieni (shoda na kritériich pouzitych k méfeni plnéni skupinovych cil, cyklus
ziskavani informaci a nasledné sdileni v rdmci organizace),
e oprava (shoda na piipadné zmén¢ strategie, pokud nedochazi k plnéni konkrétnich
cili). (Shein, 2004, s. 88)
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V ramci vnitini adaptace patii procesy, které umozni skupin€ vnitin¢ se integrovat a fesit

problémy, fadi Schein:

3.1.4

vytvareni spolecného jazyka a koncepcnich kategorii — pracovnici musi vzajemné
komunikovat a rozumét si,

definovani skupinovych hranic pro zarazeni a vylouceni — skupina si urcuje kritéria
pro Clenstvi a musi byt schopna definovat sama sebe,

distribuce moci a postaveni — pravidla toho, jak ziskat ¢leny, jak si je udrzet,
motivovat a poznat, Ze ztraci vykon, to je dilezité pfi pomoci ¢lentim fidit pocity
Uzkosti a agrese,

rozvoj norem intimity, pratelstvi a lasky — pravidla vzajemnych vztaht, vztahi mezi
Zenami a muzi, zplsob otevienost a intimity pii praci na pracovisti z divodu pocitu
naklonnosti a lasky,

definovani a pridelovani odmeén a trestii — jednoznacné urceni co je ,,hrdinské* a co
,,hiisné chovani, musi se dohodnout forma odmeén ¢i tresti,

vysveétlit nevysvétlitelné — ideologie a ndabozenstvi — jednotlivé skupiny stejné
jako kazda organizace ¢eli nahodnym udalostem, které musi davat vyznam tak,
aby ¢lenové byli pfipraveni na né reagovat a vyhnout se tizkosti z nevysvétlitelného

a nekontrolovaného feseni. (Schein, 2004, s. 112)

Prvky firemni kultury

Tato kapitola bude zaméfena na prvky firemni kultury. LukaSova R. ve své knize

oznacuje prvky firemni kultury jako nejjednodussi a zéakladni funkéni jednotky, které

predstavuji zakladni kameny organiza¢niho systému. Prvky nejsou autory vymezovany

a kategorizovany zcela jednotné, ale dle obsahu jejich definic jsou za prvky kultury

povazovany zékladni piesv€dceni, normy, hodnoty, postoje a dale vn&jsi projevy

oznacované jako artefakty materidlni a nemateridlni povahy. K artefaktim materidlni

povahy se obvykle fadi architektura budov, materidlni vybaveni firmy, vyro¢ni zpravy

firmy, propagacni brozura apod. Artefakty nemateridlni povahy jsou historky a myty, logo

firmy, slogany, zvyky, ritualy a ceremonialy. V nasledujici ¢asti textu bude podrobnéji

vénovano jejich vyznamu pro firemni kulturu. (Lukasova, Novy, 2004, s. 26)
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Zikladni presvédceni

Za zakladni pfedstavy vysvétluje Lukéasova jako ,,zafixované piedstavy reality,
které lidé v organizaci povazuji za naprosto samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné.
Funguji zcela automaticky a jsou velmi stabilni a odolné vici zméné.“ (Lukasova, 2010,
S. 19) Jsou to urcité zivotni predstavy, které jsou vzdy individudlni. Faktory, na kterych
zavisi jsou vek, stupen dosazen¢ho vzdélani, vrozenych vlastnostech jedince, zivotnich
zkuSenosti ¢i rodinné vychové a zazemi. Urcuji jaky ma jedinec vztah k okolnimu svétu,
piedstavy o charakteru ¢lovéku, jeho jednani. Pifedstavy maji tfi prameny: informace,
nebot’ predstavuje pramen rozumovy, jako piedstavitel emotivniho pramene se povazuji
dojmy a zkusenosti ptredstavujici kombinaci dvou zminénych prament. S tim, Zze uvedené
zdroje musi byt ve vzajemném souladu. Znalost, presvédceni a vira predstavuje zakladni

uroven predstavy odrazejici minéni lidi o nejriznéjsich problémech.

Hodnoty

,, ...hodnoty pomahaji urcit, co si myslime, zZe je dobré nebo Spatné, co je diilezité a co je

zadouci* (Schiffman, Kanuk in Armstrong, 2007, s. 259)

Hodnoty nemusi byt jasné ¢i pisemné vyjadieny, dilezité je jejich zpiisob sdileni
bud’ na trovni managementu, nebo ji mohou sdilet v§ichni zaméstnanci firmy. Cim silngji
jsou tyto hodnoty ve firm& zakofenény, tim vice ovliviluji chovani svych clent.
kultury, protoze vyjadiuji jednotu. Mezi prvotni hodnoty fadime:

e vykon,

e konkurenceschopnost,

e inovace,

e kvalitu,

e schopnost a zptsobilost,
e tymovou préci,

e sluzbu zakaznikovi,

e pécio lidi a ohledy na né€. (Armstrong, 2007, s. 260)
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V daném seznamu nejtypi¢téjSich hodnot je uveden vykon (ve smyslu celé
organizace i jedince). Dobfe motivovani pracovnici maji piedpoklad k naplnéni pravé
tdchto hodnot, jako je naptiklad vykon, kvalita, tymova prace apod. Cim vice se pracovnici
ztotoziuji s hodnotami organizace, tim vétsi je zde predpoklad jejich vérnosti
k zaméstnavateli. V dnesni dobé je tézké si udrzet kvalitni pracovniky. Drfive mél
zamestnanec po cely svlij zivot jistotu prace u jednoho zameéstnavatele. Nyni loajalitu
urcuji hodnoty.

Pusobeni hodnot na chovani, respektive jednani ¢lovéka mize nabyvat tii podob:

1) omezeni — brani urcité ¢innosti, tzn. ze se ¢lovék podle hodnot chova, protoze

je pro n&j finan¢né vyhodné, piijme je formalné, ale ne za vlastni.

2) poznamenani — vede od provokace k akci (ovlivnéno hodnotou) az po uznani

a jednani v souladu s ni,

3) rozvijeni — ztotozni se s hodnotami firmy tak, Zze to maze pfinést konkurenéni

vyhodu

Proto je jednim ze synonyma pojmu firemni kultury oznaceni ,,sdilené¢ hodnoty*.
V tomto smyslu je miizeme charakterizovat jako dulezité nazory a spolecné cile vétSiny
¢lend organizace, které jsou hluboce zakotfenény a tvoii vlastné jadro firemni kultury.

(Tureckiova, 2004, s. 134)

Normy chovani

J. Kotter piSe o normach v kontextu k hodnotam: ,, Na rozdil od hodnot jsou normy
viditelné a lehceji se meni** (Kotter, Heskett 2011, s. 5)

Z hlediska firemni kultury jsou také vyznamné urcité skupinové normy, kterad
vV ramci skupiny maji pomérné vyznamny vliv. Normami jsou v ramci firemni kultury
myslena nepsand pravidla, ktera zaméstnanci pfijali jako zasady svého chovani v urcitych
situacich. Lze je chapat jako hranice akceptovatelného chovani ve skupiné ¢i organizaci
jako celku. Tyto normy maji podobu firemni hodnot, mohou se tykat rychlosti prace,
kvality prace, komunikace se zédkazniky, kolegy i nadfizenymi. Tim je mySlena naptiklad
urovenl formalnosti ¢i neformalnosti vztahli mezi nadfizenymi a podiizenymi, ale 1 styl
obl¢kani, mira vyjadfovani emoci na pracovisti, vybirani pracovnich piestavek, apod.

Normy se ptredavaji novym clenim organizace a jejich dodrzovéani ¢i nedodrzovani
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ovliviluje miru pfijeti zaméstnance jako Clena pracovni skupiny. Spolecenska reakce
na dodrzovéani ¢i nedodrZzovani norem miize vyvijet tlak na zménu chovéani jedince.
V piipadé spravné komunikace lze lehce vycCist orientaci organizace na inovaci
¢1 vykonnost. Prave tyto dva elementy jsou ovlivnény i stylem fizeni vedoucich pracovnika
a dal$imi prvky firemni kultury. (Urban 2014, s. 15)

Mezi dilezité aspekty v ramci norem patii bezpochyby odmény a sankce. K tomu
pisi R. Lukasova s 1. Novym: ,,odmény, ¢i sankce maji predevsim citovy charakter —
K ¢lentim, kteri normy prijaté ve skupiné nedodrzuji, se ostatni clenové chovaji chladné,
odmitave, omezuji s nimi komunikaci a nezvou je ke svym cinnostem. Ti, kteri normy
dodrzuji, jsou naopak odménovani akceptaci, projevujici se v pratelském a vstiicném
chovani“* (LukaSova, Novy 2004, s. 24)

Ve firmé muize také nastat situace, kdy je sankciovan jedinec, ktery jedna podle
norem a snazi se nastavit ve firm¢ vedeni. Jako pfikladem mutze byt tovarna, ve které
pracuji zaméstnanci u pasu a dodrzuji své vlastni skupinové normy, nejedné se o vykonové
normy (zaméstnanci mohou mit dané, kdo co vyfizuje apod., a to i kdyz jim to vedeni
nerozdé@li). Takové normy nastavaji napiiklad pfi spolupraci s pracovniky z jiného oddilu
firmy. AvSak vedeni si snazi prosadit své normy. Napiiklad mizeme uvést, ze jeden
zamestnanec piijme normy vedeni a v takovém piipade, se vii¢i nému dal$i pracovnici
firmy vyhradi, a protoZe nejednal podle skupinovych norem, budou takového jedince
predevsim citové sankciovat. (Lukasova, 2010, s. 22).

Poté zalezi na vedeni, jestli si nakonec dokaZe prosadit své normy a ostatni tyto
normy piijmou. Pokud ano, je moZné, ze pracovnik postaveny mimo kolektiv bude
postupné piijat zpét do skupiny. Nicméné nelze vyloucit, Ze se k nému ostatni budou
chovat negativné, protoZe si budou myslet, Ze se vtird do pfizné vedeni apod. Na druhou
stranu pokud vedeni neni schopné si dodrzet své plvodni normy, tak jedinec, ktery
puvodné pievzal normy prosazované vedeni, selze. Vedeni nafidi, aby se vratil k pavodnim
normdm, a kolektiv si o ném opét bude myslet, ze se snazil vedeni podlézat a nedrzel
s nimi. Proto je tfeba si uvédomit, Ze ne vzdy se jednd o sankce a odmény téch, ktefi
jednaji podle norem nastavenym vedenim.

M. Armstrong k normam (pfedevsim spolecenskym) pise: ,, normy jsou nepsanymi
pravidly chovani, ,,pravidly hry*, ktera poskytuji neformalni navod k tomu, jak se chovat “
(Armstrong, 2007, s. 260)

23



V tomto citdtu Armostrong ukazuje na to, ze normy mohou byt povazovany
za nepsana pravidla. Existuje tedy cela fada norem, které vstupuji do vytvareni firemni
kultury. Jsou jimi pfedevSim skupinové normy. V tomto ohledu jsou dulezitym aspektem
I spoleCenské normy, které, kdybychom aplikovali pfimo na spole¢enské normy firmy,
mohly by mit vyznamny dopad na celkové jednani pracovnika firmy. Bezpochyby budou
hrat vyznamnou roli v ramci firemni kultury. Skupiny maji tendenci si vytvofit rutinni
zpusoby chovani a Cinnosti, které se odehravaji velice pfirozenym zpiisobem a prakticky
beze slov. Vyvijeji se zvyky a ritualy, jejichz ptivod nikdo nedokaze vysvétlit, jelikoz
se vytvari ve skupiné urcita psychika a tyto véci se jednoduSe oznacuji za samoziejmost.
AvsSak u nékterych pracovnich skupin jsou tyto rutinni ¢innosti pfimo predepsané ve formée
pravidel, omezeni a pracovnich postupech. Z pohledu firmy mohou byt normy pozitivni
I negativni. Za poruseni skupinovych norem hrozi trest, spoleCenska izolace nebo
vylouceni ze skupiny a to nepiispiva dobré atmosféfe na pracovisti. Novi ¢lenové jsou
s normami rychle seznameni a o¢ekava se, ze se jim podiidi. Normy mohou dat skupinam

identitu a Sanci odlisit se od jinych skupin. (Brooks, 2003, s. 84)

Ritualy

Nezbytn¢ dilezité¢ jsou také ritualy, které maji za Ukol svymi opakovanymi
aktivitami posilovat ve svych c¢lenech urcité hodnoty a ocenovat ty, kteti jsou pro firmu
nejcennéjsi. Néco podobného se pise v knize od Brookse: ,,Ritudl je predepsana cinnost,
casto presné dodrzovana okazalym nebo obradnym zpiisobem, ktera ma symbolicky
vyznam. Rituadly jsou casti firemni kultury a pomahaji posilovat previdadajici modely.
(Brooks, 2003, s. 218) Jako ptiklad ritudlu si miZeme predstavit pravidelné hodnoceni
pracovniki, formalni schlize, psani zprav, planovani, neformalni aktivity apod. Ritudly
jsou soucasti kazdé firemni kultury a miize se ji vyskytovat cela fada riznych druht.
Kazda organizace ma ritualy specifické své organizaci, jiné budou v tovarnich a jiné budou

Vv restauracich. Hlavni diivod pro ritudly je upevnéni tymového ducha.
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Symboly

., Symboly — jsou to napr. riizné zkratky, slang, zpiisob oblékani, symboly postaveni, kterou

Jsou znacné jen clenum této organizace (Vysekalova, Mikes, 2009, s. 68)

Symboly néco vyjadiuji, vypovidaji nebo naznacuji. Dobife vybrané symboly
mohou vyznamné podpofit zakladni firemni hodnoty a byt pozitivné vnimany, napf. loga
na autech, firemni obleceni apod. Naopak $patné¢ vybrany symbol miize negativné ovlivnit
vidéni firmy. Z uvedenych citath o symbolech je vidét jista podobnost s ritudly, coz
doklada jejich ¢astecné propojeni.

,»oymboly — objekty, ke kterym byvad pripojeno organizacni minéni — miize zahrnovat tituly,
parkovaci mista, specialni mistnost na jidlo, velikost kanceldre, lokaci, zarizeni a dalsi

indikatory symbolizujici pozici a moc* (Tosi, Mero 2003, s. 129)

Pracovni prostredi

4

Normy chovani se odrazi v kazdodennim jednani pracovnikii a uréuji atmosféru
na pracovisti, kterd pravé prispiva k vyS$i motivovanosti a pracovni vykonnosti
zaméstnancl. Pracovni prostfedi se d4 oznacit jako pracovni podminky, za kterych probiha
pracovni proces a je vytvaren spektrem faktord, které ovliviluji zaméstnance pii vykonu
jeho prace. Kancelaiské prostiedi vnimané jako prostor, ve kterém je uspofadéno vybaveni,
osvétleni a celkové vyznéni, velmi ovliviiuje chovani, vnimani, ale 1 zdravi Clovéka.
Na zakladé toho se snazi zaméstnavatelé pro své zaméstnance vytvofit vhodné pracovni
prostiedi vyhovujici pro charakter pracovni vykonnosti.

Pracovni prostiedi zahrnuje:
e materidlné technické podminky (napt. osvétleni, mikroklima, barevné uspotadani
pracoviste)
o fyzické faktory (napf. hluk, svétlo, klimatické podminky)
e socidlni pracovni podminky (napf. motivace, vztahy v prostfedi, vykon)

Experti zabyvajici se touto problematiku se shoduji, ze jednozna¢ny névod na
sestaveni idealniho prostiedi neexistuje. V praxi se objevuji dvé skupiny, jedna skupina
uptfednostnuje uzaviené kancelaie, ta druhd podporuje kancelafe typu ,,open space®.

(Kocianova, 2010, s. 176-180)
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3.2 Motivace

Prvni kapitola literdrni reSerSe byla zaméfena na firemni kulturu, jejim typim
aprvkim. Dalsi kapitola se bude zabyvat teorii motivace obecné¢ a nasledné bude
ptiblizena z hlediska pracovniho pojeti. Pojem motivace pochazi z latinského ,, movere
znamena pohybovat se, hybat se nebo uvést do pohybu v zadoucim sméru. V lidském
organismu néco jako hnaci motor, ktery ¢lovéka pohdni k vytouzenym cilim a jejich
uspokojeni. Je vhodné rozebrat motivaci i z hlediska toho, co je povaZovano za motiv.
Dle M. Armstronga: ,,Motiv je ditvod pro to, abychom néco udélali. Motivace se tykd
faktori, které ovliviji lidi, aby se urcitym zpusobem chovali. (Armstrong, 2007, s. 219)

Zékladem motivace je tedy motiv (popud, pohnutka), ktery je pti¢inou toho, jak
se lidé chovaji. Na ¢lovéka zaroven muze pusobit i vice motivli. Motivaci miizeme chapat
jako dtivod, pro¢ néco délame a chceme délat i nadale, je to v podstaté hnaci motor
Kk uspokojovani neuspokojenych potieb.

Existuje mnoho definic, které se zabyvaji otdzkou motivace. Nemluvé o riznych
teoriich motivace a typech. V knize Firemni kultura ndm |. Brooks podava zcela
jednoduchou a srozumitelnou definici motivace: ,, V' nejhorsim smyslu motivace zahrnuje
individualni usili, vytrvalost a urcité zaméreni toho usili. JednoduSeji Feceno, motivace

je viile k vykonu. ** (Brooks 2003, s. 42)

3.2.1 Motivace v pracovnim pojeti

Tato kapitola bude zamétena na problematiku pracovni motivace. Motivace obecné
je dulezitym faktorem uspéSnosti, proto jej firmy ocekéavaji od svych potencialnich
uchazecli o praci, aby byli aktivni, motivovani a iniciativni. Od vedoucich pracovnikii
se ¢eka nejen jejich samotna vnitini motivace, ale i to, aby byli schopni motivovat ostatni.
Motivace je vysledkem urcitého procesu, na ktery ma znacny vliv i faktor Casu. Bez
motivované¢ho jedndni a chovani neni mozné urCovat cile ani vyZadovat jejich plnéni,
ovlivituje pracovni vykonnost, vytvaii pozitivni klima ve firmé a patfi mezi prvky
organizac¢ni a fidici kultury.

Dle Maslowa se opira tfidéni motivacnich faktori o hierarchicky model lidskych
potieb, ktery je zalozen na péti zékladnich potiebach. V prvé fadé se jednd o zakladni
(fyziologické) potieby az po potieby seberealizace, jsou tak uspokojovany postupné.

Potieby ,,hierarchicky vyssi“ jsou uspokojeny piedevsim tehdy, jestlize jsou uspokojeny
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potteby ,,nizsi“. Pracovni motivace nejcastéji vychazi pravé z toho, ze potieby, které prace
uspokojuje (tim i faktory, které motivuji zaméstnance), maji hierarchickou podobu.

Maslowova ,,pyramida‘ potieb je zaloZzena na péti skupindch motivacnich faktori:

o Potieby fyziologické, uspokojuje je predevsim mzda za odvedenou praci.

o Potieby jistoty, bezpeci a zdravi, o jejichz uspokojeni rozhoduji predevsim pracovni
podminky a pracovni prostredi.

e Potieby socidlni, tj. pratelstvi, soundlezitosti, spolecenskeho prijeti apod. k jejichz
uspokojeni slouzi prijemna atmosféra na pracovisti ¢i socialni kontakty, ktere prace
umoznuje.

o Potieby uzndni, tj. ocenéni, sebeucty, prestize, uspéchu, respektu a pozornosti
ostatnich apod., oznacované téz jako potreby viastniho ega. Jsou-li uspokojeny,
zvySuji viastni sebehodnoceni ¢i sebevédomi.

o Potieby seberealizace, ke kterym spadd potreba rozvijet a uplatiiovat viastni
schopnosti, ziskavat nové zkusenosti, resit problémy, byt pri prdci kreativni apod.
(Urban 2017, s. 13)

V oblasti organizacniho chovéni a praxe na pracovisti je pravé motivace zaméstnancu.
Nejednd se pouze o manazery nebo podiizené, motivace md zasadni spoleCensky
a ekonomicky vyznam a tyka se nas vSech. Je znamo, Ze malo motivovani lidé nepodévaji
prili§ dobré vykony, kdezto motivovani jedinci a tymy jsou dilezitym kli¢em k tspéchu
a to plati pro vSechny oblasti lidské ¢innosti. Pfredpoklada se, zZe tito lidé dosahuji dobrych
vykonl a v pracovnim procesu z nich vyfazuje energie a nadSeni. Pii spolupraci s lidmi
a prekonavani organizac¢nich problému Casto piijimaji povinnosti a zodpoveédnost navic.
Mimo jiné maji vétsi ochotu akceptovat organiza¢ni zmény. Na druhé stran€ nemotivovani
zamé&stnanci maji sklon povazovat problémy za téZkou piekazku v préaci. Je ziejmé,
ze spole¢nost, kterd dokaze své zaméstnance motivovat, dosdhne svych organizacnich cilii
snadnéji a rychleji.

V dne$nim rychle se ménicim pracovnim prostfedi jsou motivovani zaméstnanci
velmi potfebni. Pomahaji organizaci v takovém prostfedi pfezit. Tito jedinci jsou
produktivnéj$i a kreativnéj$i, aby bylo vedeni efektivni, musi rozumét motivaci lidi
v oblasti své kompetence. I kdyz je motivace klicovym faktorem skupinového,

individudlniho i1 organiza¢niho Uspéchu, vedou se debaty o tom, jak ji vlastn¢ definovat.
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V nejsirSim smyslu motivace zahrnuje individudlni Usili, vytrvalost a urcité zaméteni
tohoto usili. Jednoduseji fe¢eno, motivace je vile k vykonu. (Brooks 2003, s. 42.)

Ovsem jeden motivacni prvek nemotivuje lidi neustdle, napt. pokud je plat
zaméstnanct vysoky, pak se stavaji penize nemotivujicim prvkem. Ukolem podniku
je dosahnout stanovenych cili podniku, ale téch bude dosazeno, pokud se budou
propojovat s osobnimi cili jednotlivych pracovnikd. Manazefi mohou pocitat s opravdovou
angazovanosti, pokud cile formuluji tak, aby meéli zaméstnanci dostatecny prostor pro
samostatnou aktivitu pfi plnéni tkolt. Vytvaii se pfitom dostatecné rozhrani mezi zajmy
podniku a zajmy pracovniki, tim padem z n€ho profituji obé strany. (Niermaeyer, Seyffert
2005, s. 72)

Pouze penézi nelze dost dobfe motivovat, penize jsou piedevSim prostiedkem
smény na uspokojovani zdkladnich potieb jako strava, bydleni, zaliby. Zaméstnanec
je predevsim c¢lovek, ktery potfebuje uspokojit vice potieb jako napiiklad pocit bezpedi,
jistoty, sounalezitosti a uznani. Potfebuje rust, ucit se nové véci, vyvijet se a poznavat
veskeré své moznosti. Pracovni motivace vychazi z vnitinich pohnutek (motivll) kazdého
jedince a jeho ochotu pracovat. Motivace pracovnikl je v pracovnim prostiedi dilezitou
a nepopiratelnou roli z davodu piedpokladaného vlivu motivace na vyslednou efektivitu
prace. VSechny organizace se zajimaji o to, co by se mélo udélat pro dosazeni trvale
vysoké Urovné vykonu lidi. Znamend to vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéj$im
zpliisobim motivovani lidi pomoci takovych nastrojli, jako jsou riizné stimuly, odmény,
vedeni lidi a — co je nejdulezitéjsi - prace, kterou vykonavaji a podminky v organizaci,
za nichz tuto praci vykonavaji.“ (Armstrong 2007, s. 159)

,Motivujici Fidici prace je proces, ktery pracovniky ,,provazi“ pri vyuzivani jejich energie,

aniz by energii jako takovou sam mohl vytvaret. *“ (Niermaeyer, Seyffert 2005, s. 61)

Dalsi teorii je Herzberglv dvoufaktorovy model satisfaktorti (motivatort)
a dissatisfaktori (hygienickych faktor), kterou vypracoval na zaklad¢ zkoumani
spokojenosti a nespokojenosti s praci technikii. Rozsitil Maslowovu pyramidu lidskych
potieb o dvé kategorie motivacnich faktorii zvySujici pracovni motivaci i spokojenost —
napft. zajimava prace, vyssi odpovédnost, moznost ristu ¢i projevené uznani.

Motivatory vyvolavaji dobré pocity a vedou ktomu, ze zaméstnanci pracuji
S vysS§im z4jmem a nasazenim. Kromé vlastnosti prace jako také, existuji okolnosti, o které

mohou usilovat, naptiklad o vyS$si finanéni hodnoceni ¢i odmény, uznani ¢i povyseni.
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Hygienické faktory naopak motiva¢ni u¢inek nemaji a vedou k negativnim pocitiim, ¢imz
mohou vyvolat pracovni nespokojenost. Jde o externi faktory — zhorSené vztahy
na pracovisti, vliv osobniho Zivota na praci, pracovni podminky, vySe odmény apod.
Hlavni pfi¢inou nespokojenosti ¢i demotivace byva piedevSim nespravedlivy zplsob
hodnoceni a odménovani, at’ uz se jednd o skutecnost nebo domnénku, dale nefungujici
komunikace s vedoucimi pracovniky ¢i nedostate¢na informovanost. Nespokojenost
zamestnancl lze motivovat pouze s obtizemi, protoze se priliS nesnazi a pracuji pod Grovni
svych dovednosti a nemaji zajem je zvysit. Pokud jejich nespokojenost odstranime, nemusi
to ihned vést k jejich motivaci. (Urban, 2017, s. 18-20)
Teorie C. Alderfera je teorie motivace rovnéz pracujici s nékolika urovnémi potieb.
Rozlisuje n€kolik Grovni potieb:
1. potieby existence — fyziologické potieby, potieba bezpeci a zdzemi (napf.
mzda, pracovni a socialni jistota)
2. potieby vztahl — vzajemné ptisobeni s druhymi lidmi, respekt a Ucta s kolegy
¢i prateli
3. potieby rustu — osobni rlst, rozvoj, vyuZziti schopnosti
Na rozdil od Maslowovy teorie nejsou tyto potieby prioritné sefazené, jedinec mize byt

V danou chvili ovlivnén vice potfebami. (Tureckiova, 2004, s. 61)

3.2.2 Faktory ovliviiujici motivaci pracovnika

Mnoho autorti se uvadi ve svych knihdch dva zékladni faktory, které ovliviuji
vykon a motivaci zaméstnancll. Jedna se o faktory vnitfni a vnéj$i, neboli subjektivni
a objektivni €1 individuélni a systémové. Jedna se o pohnutky vychazejici bud’ z vnitiniho,
nebo vnéjsiho prostiedi ¢loveka.

Vyraznym faktorem ovliviiujici motivaci pracovnika z vnéjSiho prostiedi
je organizace a atmosféra na pracovisti, vybaveni a pracovni prostfedi, motivacni podnéty
a mezilidské vztahy. Je potieba eliminovat demotivujici jevy jako je Skodolibost, myty,
zavist, priliSnou soutéZivost apod. Mezi osobnostni piedpoklady patii zejména: zdravotni
stav, odbornd pfipravenost, motivace a zaméfenost, télesné a duSevni schopnosti,

charakterové vlastnosti (Mikulastik, 2001, s. 19)

29



Z hlediska subjektivniho jsou prave schopnosti, dovednosti jeho motivace
ovliviiovat oba dva typy faktori. Aby zaméstnanci mohli podat jejich nejlepsi vykon, musi
leadii pocitat se zabezpeCenim pracovnich i organizac¢nich podminek. Jejich dalsi tlohou
jefizeni a rozvijeni profesni zpusobilosti a ovliviiovat motivace svych pracovnikd.
K objektivnim faktoriim se fadi leadership, organizacni kultura a také tymova prace.
Vétsina autorti se shoduje na tom, ze objektivni a subjektivni faktory maji stejny vliv
na vykonnost pracovnika a nelze je od sebe oddé¢lit.

Motivace je jednim z dilezitych faktorti pracovni vykonnosti, existuji ostatni
determinanty, jako jsou schopnosti, koordinace snahy ¢lenti v tymu, které ovliviuji
vykonnost zaméstnancii. (Arnold, Randall, a kol., 2010.) LepsSiho pracovnich vysledkii
mohou dosahnout, jsou-li odménovani odménami nejen hmotnymi vécmi, ale i vnitinim
pociténim souvisejicim s pocitem uspeésnosti.

Uspéch

Jednim z hlavnich motivatort, ktery ovliviiuje vykon zaméstnance, je uspéch.
Pokud chce zaméstnanec néceho dosahnout, snazi se toho postupem ¢asu dosdhnout a kdyz
toho dosahne, je ziejmé, Ze z toho mé radost. Uspéch je relativni a existuji také faktory,
které k takovému uspokojeni pfispivaji. Lidé by méli mit k dispozici méfitko, dle kterého
by si své uspéchy mohly porovnavat. Pfikladem mohou byt formality jako:

e kvalita a Cas vykonané prace

e jak dobfe jsou pracovnici vyskoleni a jak dlouho vydrzi pracovat ve spolecnosti,
e rychlost a efektivita,

e m¢éfeni produktivity,

e spokojenost zakaznika

Cim vice se pouZivaji zplsoby méfeni véci, tim vice zmén mize pracovnik
provadét a rozSifovat své znalosti, kterymi dovrsi tspéchu. VSe se provadi za tcelem

motivace. (Brooks, 2003, s. 126)
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Odpovédnost

V prvé tad¢ bude v této kapitole vysvétlen rozdil mezi divérou a odpoveédnosti,
protoze tyto dva pojmy maji k sob¢ relativné blizko. Jestlize je zaméstnance spokojen
s divérou, kterd se mu dostava, tak se pravdépodobné bude citit také odpoveédngjsi.
Odpovédnost také spadd mezi motivaéni faktory a je dilezitd z toho diivodu, zZe 1idé si vice
vazi a predevSim snazi, kdyz jsou za néco piimo zodpovédni. ,,Kdyz date lidem
zodpovédnost, vdzi si toho a jsou peclivejsi nez predtim* (Forsyth, 2009, s. 38)

Kazdy jedinec je jiny a pro vedeni je dilezité si uvédomit, jakou miru odpoveédnosti
mohou na néco nalozit. Proto je tfeba v tomto ohledu pfistupovat ke kazdému zaméstnanci
individualn¢ a delegovat odpovédnost piiméfené. Dulezitym faktorem je také pracovni
pozice. Pokud se jednd o dilezitou udalost, kde je pouze jeden zodpovédny clovek,
je to piilis riskantni. Kdyz se jedna o néco dulezitého, méla by byt zodpovédnost rozdélena
mezi vice ¢leny, kteti by méli mit jasné dano, kdo za kterou ¢ast odpovida apod. Pokud
by tomu tak nebylo, mohlo by se stat, ze kazdy bude skupinovému projektu vénovat jinou
miru Gsili.

Vedeni by mélo mit divéru k lidem, kterym tuto zodpovédnost ptidélil a umozni
jim podle toho jednat, v opa¢ném piipadé to k nicemu nepovede. Aby organizace doséahla
jeste lepSich vysledkt, je dulezité zodpovédnost propojit 1 s dal§imi motiva¢nimi faktory.
Jisty dopad na odpovédnost bude mit ve firemni kultufe také pracovné-pravni vztah mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem. Jestlize se bude v organizaci vyskytovat kulturu osob
¢1 kultura vykonu, je pravdépodobné, Ze se bude zvySovat i odpovédnost jednotlivych

pracovnikd, protoZe vSichni jsou téméf na stejné urovni. (LukaSova, Novy, 2004, s. 53)
Hodnoceni

Do hodnoceni zaméstnanct, tj. hodnoceni pracovniho vykonu pracovniki, fadime
napiiklad zjiStovani kvality vykonané prace, ptiprava formulafi, casového planu
hodnoceni, obsahu a metody hodnoceni, organizace hodnoticiho rozhovoru, navrhovani a

kontrola opatieni.
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Koubek (2001) definuje hodnoceni zaméstnancti jako dilezitou personalni ¢innost
zabyvajici predevsim:

- zjiStovanim toho, jak zaméstnanec vykonavd svou praci, plni své ukoly

a pozadavky svého nadfizeného, jaké je jeho osobni a pracovni chovani, vztahy
k spolupracovnikiim, klientim nebo dal§im osobam, s nimiz v souvislosti s praci
prichazi do styku,

- sdélovani vysledki hodnoceni zaméstnanciim a nasledné konzultaci téchto

vysledku s nimi,

- hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatfeni, kterd k tomu

maji napomoci. (Koubek, 2001, s. 189)

Hodnoceni zaméstnanci piedstavuje posuzovani, zjistovani, Usili o splnéni
stanovenych cilli tykajicich se pracovniho vykonu a je velmi efektivnim ndstrojem
kontroly, usmériiovani a motivovani zaméstnanci. Piednostné¢ se muze zaméfit bud’
na vysledky prace, nebo na pracovni a socidlni chovani zaméstnance. Hodnoceni
zaméstnancli mize byt bud’ formalniho charakteru, nebo mize mit charakter neformalni.
Neformalni podoba hodnoceni je hodnocenim pribéznym. Predevsim se jedna hodnoceni
pracovnika béhem vykonu prace. Jednd se o kazdodenni kontrolu nadfizené¢ho
S podfizenym, ktera je spise vysledkem dané situace. Je to predevSim zplsob kontroly
plnéni pracovnich tkoll a jejich vysledkl ¢i pracovniho chovéni. Je to zplsob vyjadieni
pochvaly piipadné kritiky hodnoticiho zaméstnance v daném momentu. Neformalni
hodnoceni nebyvd zaznamenavano a je duleZitym prvkem vzajemného vztahu mezi
nadiizenym a podfizenym. Co se tyce formalniho hodnoceni je pravidelné, planované,
systematické aje zaznamenavano pisemnou formou, kterd se =zafazuje do spist
zam&stnancl. U obou typli hodnoceni hraje dilezitou roli, mimo vztahu mezi
zamé&stnancem s nadiizenym, také tfeti osoba. Jednd se vétSinou o personalistu, ktery
V tomto piipadé predstavuje nestranného pozorovatele a poradce. NejveétSim pozadavkem
kazdého hodnoceni je predevSim spravedlnost a piesnost. Piiprava hodnotitele je
zakladnim pfedpokladem pro spravedlivé a presné hodnoceni pracovnika. Vysledky
hodnoceni jsou zaznamendvany a musi byt zaméstnancim sdéleny a nasledné

prodiskutovany. Zaméstnanec ma pravo se k vysledkim hodnoceni vyjadiit. Diky
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hodnoceni se mohou pak piipadné nedostatky ¢i jiné problémy, které se mohou
vV hodnoceni objevit, diskutovat a vyfresit.

To, zda se bude hodnoceni zaméstnancti viibec provadeét, je otazkou firemni kultury
organizace. V nékterych mensich organizacich, muze fungovat pouze neformalni podoba
hodnoceni, na druhé stran¢ v jinych organizacich mtize byt formalni podoba hodnoceni
navazujicim pfedmétem na dal§i persondlni Cinnosti jako je odménovéani zaméstnanct
¢1 vzdélavani. Hodnoceni jednotlivych zaméstnanci miize organizace, pokud je provadéno
pravideln¢ s urCitymi vysledky, vyuzit pro porovnani a zhodnoceni stanovenych cilt.

(Koubek, 2001, s. 190)
Ocenéni formou odmény

., Systém odménovani firmy je tvoren predevsim mzdovou strukturou, tj. vSemi subsystémy
a ndstroji, pomoci nichz se realizuji zasady mzdové politiky. Patii vSak do néj i cela oblast
pouzivani podnétu nemzdového charakteru a soustava nehmotnych stimulu k praci®.
(Kleibl, Dvotakova, Subrt 2001, s. 68)

Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze formou mzdy
nebo platu, popf. jiné penézni odmény, které poskytuje organizace zaméstnanci
zavykonanou praci. V dne$ni dobé pojeti odménovani je mnohem $ir$i. Jedna
se 0 povyseni, formalniho uznani (pochvaly), a nebo také zaméstnanecké vyhody zpravidla
nepenézni hodnoty. Jsou to napiiklad slevy na sluzby, poukazy, naturalie poskytované
zaméstnanci bez ohledu na jeho pracovnim vykonu ¢i pracovni pozici. Vychazi z titulu
pracovniho poméru, na jehoz zaklad¢, zaméstnanec pro organizaci pracuje. Stale vice mezi
odmény patii 1 vzdélavani poskytované organizaci. Odmény mohou byt i véci ¢i okolnosti,
které nejsou zcela samoziejmé, napi. zafazeni na urcité¢ pracovisté, piidéleni urcitého
stroje, zafizeni apod. Kromé téchto vice ¢i mén¢ hmatatelnych odmén, o kterych rozhoduje
organizace, se vice pozornosti v€nuje tzv. vnitinim odméndm. Ty nemaji hmotnou
povahu, ale jedna se o spokojenost zaméstnance s vykonanou praci, radosti a pfijemnymi
pocity, uznani z toho, Ze se miize podilet urcitych aktivit a ukold, a dosahnout pracovnich
cilad a kariéry. Tyto odmény vSak koresponduji s osobnosti pracovnika, jeho zajmy,
potiebami, hodnotami a normami. Na druhé strané se pouzivaji i nepenézni formy odmeény,
z nichZ nékteré 1ze vyjadfit v penézich, ale nékteré v penézich vyjadrfit nelze.

Existuje Siroké Skala moznosti, jak odméinovat své pracovnika za jejich vykonanou

préci, ale 1 za to, ze jsou pracovniky samotné organizace. Systém odménovani se odviji
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od velikosti firmy, jejiho postaveni na trhu a firemni kultury. Vyplyva tedy, ze odménovani
v malé firm¢ bude mit jiny systém nez ve velké spolecnosti. Odmény mohou vychazet
z povahy vykonavané prace a jejich vyznam, na odvedenou préaci, vykon pracovnika jeho
schopnosti ¢i vzacnost na trhu prace. Mohou mit podobu vetfejného uznani, zasluhy
za dobfe vykonanou praci, splnéni firemnich ukoli a cilti, péce o individualni pracovni
prostiedi a o zdokonalovani pracovnich mezilidskych vztahl v organizaci. Odménovani
tak patii mezi nejefektivnéjSi nastroje motivovani pracovnikii a diky tomu determinuje

I mnozstvi a kvalitu budouci prace. (Koubek, 2001, s. 265-266)
MozZnosti ristu

V ramci moznosti ristu existuji dva typy, moznosti kariérniho rustu jednotlivce
a osobniho rastu. Rozdil, ktery mezi témito dvéma typy je, Ze kariérni rlst je vazén na
danou firmu, kdeZto osobni riist je vazan na jedince a vlastnosti, dovednosti, schopnost
a znalosti ziskané jedincem, které se mohou uplatnit i v jiné firm¢. Samoziejmé, Ze muze
byt kariérni rist propojen s osobnim ristem. Napiiklad jedinec bude povysen pouze
Vv piipad¢, ze splni jazykovou zkousku FCE.

Moznosti povySeni v pracovnim prostfedi funguje jako motivacni faktor velice
dobfe. Ziejmé¢ z divodi, ze kariérni postup pfinasi jak hmotné statky (lepsi financni
ohodnoceni), tak 1 duchovni statky, kterymi jsou naptiklad prestizZ daného mista. P. Forsyth
ve své knize fika: ,, Pravidelni zmény a moznosti redlného posunu vam pomiizou udrzet
si zaméstnance a ten bude pracovat efektivnéji . (Forsyth, 2009, s. 39)

Moznosti riistu mohou byt dobie spojené s postupnym piredavanim odpovédnosti.
Kdyz se jedinec neosveéd¢i, dostane moznost dal§i zaméstnanec. Pracovnikim ve firmé
je vhodné davat téz8i a t€Z8i tikoly a spole¢né s tim jim davat vétsi odpovédnost, protoze
tim se rozvine jejich kompetence a sebediivéra. Nové a tézké ukoly piinaseji nové vyzvy,
které cloveéka motivuji. Je tieba zaméstnancim v pfipadé potfeby pomoci, ale na druhou

stranu by neméli mit pocit, Ze jsou sledovani. (Niermeyer, Seyffert, 2005, s. 73-74)
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3.3 VIliv firemni kultury na motivaci pracovniki

V piedchozich kapitolach byla pozornost vénovana samostatnym témattim firemni
kultury a motivaci. V této kapitole bude cilem tyto dvé ¢asti propojit a podrobnéji rozebrat

fadu aspektl firemni kultury a motivace.

Individudlni osobnostni hodnoty postoje hraji klicovou roli ve zpusobu, jakym lidé

vnimaji véci a udalosti . (Cole 1995, p. 111)

Jak je patrné z piedchoziho textu, firemni kultura je celek, ktery je tvofen nékolika
komponenty ptsobici na Clovéka. Firemni kultura miize ve vazbé na motivacni teorie
ovlivnit pracovni spokojenost a vykonnost zaméstnanct. Pro firemni kulturu a motivaci
jsou velice diilezité osobni hodnoty, které ovliviuji piistup jedince k dalSim vécem.
Hodnoty ovliviiuji ptistup k symbolim, normdm, hrdinim i k ritudlim. Zarovei jsou tézce
zaménitelné. Sigut (2004) uvadi, e firemni kultura jako jeden z podnikovych faktort, vede
K plnéni firemnich cili, osobnimu rozvoji zaméstnancti a predev§im zakaznikd. (Sigut,
2004, s. 55) To, ze jsou hodnoty dulezité v ramci firemni kultury, neni vSe. Jsou totiz
velice podstatné v ramci motivace. Ovliviuji to, jakym zpisobem pracovnik vnima fadu
veéci — uspéch, ocenéni, vzdélavani, kariérni postup Ci piidélenou odpoveédnost. Dilezité
ovSem je, v jakém rozsahu a intenzité k tomuto ovliviiovani dochazi. Pfi této souvislosti
je tieba zdiraznit, Ze pokud organizace vyvine usili k vytvofeni dobré, sdilené silné
firemni kultury a dokdZze odménovat a uznavat své Cleny, pak se to pozitivné promitne
K motivovangj$im a pracovitéjsim zaméstnancim. To, jak se zaméstnanci ve svém
pracovisti citi a jsou se svou pracovni pozici spokojeni, jak moc jsou vazani k organizaci,
hraje vyznamnou roli. Z toho je ziejmé, Ze se tyto dvé strany vzajemné ovliviwuji a jejich
pusobeni ma celkové dopad na uspéchu organizace. (Sokro, 2012)

Firemni kultura pfispiva k rozvoji sebezdokonalovani, kariérnimu a osobnostnimu
ristu zaméstnance. Pokud se pracovnik ztotozni se sdilenymi prvky firemni kultury
natolik, ze ho budou ovlivilovat a motivovat, bude odvadét ¢im dal lepsi vykon a vzroste
i jeho produktivita prace, ¢imz zajisti prosperitu celé spole¢nosti. Zaroven se soustiedi na
to, jak jsou pracovnici odménovani za jejich vykonanou praci a jaké jim organizace

umozni moznosti vzdélani. (Tureckiova, 2004, s. 144)
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4 Prakticka cast

Obsahem praktické Casti je predstaveni firemni kultury spole¢nosti UOL a.s., ktera
se zabyva ucetnimi sluzbami. Prizkum je proveden v ramci prazské pobocky spolecnosti
snazvem Ugetnictvi on-line s.r.o. Je zde zpracovan dotaznik s odpovéd'mi respondenti
a doplnény fizenym strukturovanym rozhovorem s vedoucimi pracovniky dvou odd€leni.
V ptipadé této prace lze konstatovat, ze stanoveni ptedpokladid vychazi z vlastnich
empirickych poznatkli a znalosti z teoretickych publikaci. Dané piedpoklady reaguji
na vyzkumnou otazku - Jaky viliv md firemni kultura na motivovanost pracovnikii
ve spolecnosti Ucetnictvi on-line a jakym zpiisobem ovliviuje jejich pracovni vykonnost?

Jelikoz pracovni prostiedi a atmosféra mezi spolupracovniky ma vliv na pracovni
vykon zaméstnancl, jednim z ptfedpokladii uspéchu spoleCnosti je spokojenost
zaméstnancl s pracovnim prostfednim a vztahy na pracovisti. Druhym ptfedpokladem
je tvrzeni, Zze jsou zaméstnanci spokojeni s odménou za vykonanou praci. Poslednim
predpokladem je spokojenost zaméstnancii s motivovanim spole¢nosti k pracovnimu
vykonu v ohledu nyné&jsiho systému odménovani.

Vyzkumu piedchéazelo stanoveni ptedpokladl a vysledky Setfeni je mély v zavéru potvrdit
¢i vyvratit. Na zaklad¢é rozboru vysledkl této analyzy bude mozno identifikovat mozna

opatfeni a vyhodnotit naplnéni cile této prace.

4.1 Charakteristika zkoumané spole¢nosti

Spole¢nost Utetnictvi on-line je na trhu od roku 2005 a jedna se o spole¢nost
s rudenim omezenim. V souc¢asné dobé je jednou z $estnacti pobodek v Ceské republice
ajedné pobocky na Slovensku. Centrala firmy je v Praze. Jako pfedmétem podnikani
jsou uvedeny c¢innosti Ucéetnich poradct, vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence.
V ramci toho se spole¢nost zabyvd vedenim komplexniho ucetnictvi, vCetné uUctovani
mezd, dafiového poradenstvi a personalistiky. Jak uZ je z nazvu Ugetnictvi on-line patrné,
tato organizace nabizi svym klientim sluzby pomoci svého tcetniho webového systému,
kde k nému maji pfistup z pohodli jejich prace.

Jedna se o kompletni outsourcing, kdy si sama UOL prostiednictvim svych kuryra
odveze papirové doklady z mista pracovisté klientd. Doklady jsou nasledné umisténé
ve firemnich papirovych krabi¢kach. Poté je asistenti Gi¢etnich, ¢asto — brigadnici, zadaji

do ugetniho systému. Ucetni doklady nasledn& zauétuji, sparuji platby v bance, vytvoii
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ptikazy ¢i fesi jednotlivé pozadavky s klienty. Kazdy klient ma pfifazenou svou vlastni
ucetni. Spole¢nost nabizi lidsky a pratelsky zptisob komunikace, podporu a pfistup feseni
nestandardnich situaci s cilem minimalizace administrativy na strané klienta vcetné
zabezpeceni svozu dokladli. Zastupitelnost mzdovych ucetnich u pfislusnych organizaci
je v piipadé dovolenych ¢i nemoci klienti automaticky zaji$téna, a to véetné predani
aktudlnich korespondenci. Kromé& komplexniho ucetnictvi a mzdovych sluzeb pro firmy,
OSVC i spolky, nabizi svym klientim také dal$i sluzby daniového poradenstvi, zastupovani
na uradech, rychlou a bezpecnou spravu pies on-line systém, odborna skoleni a vzdélavani,
osobni, klientsky orientovany piistup, zazemi a zkuSenost, ¢asovou usporu diky systému
svozu dokumentd.

V poptedi spolecnosti je jednatelka spolecnosti, pod ni je Sest vedoucich
pracovnikil, ktefi maji na starost jednotliva oddéleni (vedouci oddéleni zpracovani
dokladti, hlavni ucetni, vedouci mzdovych ucetnich, vedouci oddéleni office a zasilky,
vedouci pracovnik technického oddé&leni, vedouci dafiového oddéleni). Rizeni spole&nosti
je zalozeno piedevS§im na tymové praci, zejména v jednotlivych usecich. Aktudlné
spole¢nost zaméstnava 80 lidi a jeji majitelka se zatim snaZi toto ¢islo v budoucnu zvysit
v poméru k poctu navyseni klientd. Mezi jeji hlavni priority patfi vybudovat si vztah
aduveéru ke klientim tak, aby se mohli na praci plné spolehnout. Dale, poméhat jim
rozvijet vlastni podnikanim tim, ze pieberou jejich denni rutinu a zodpovédnost s vedenim
ucetnictvi. Nejveétsi prioritou je orientovat se na zakaznika a jeho potieby s pratelskym
pfistupem a snadnou komunikaci. Sidlo se v hlavnim mésté nachazi v kancelatské budove,
kde zaujimé jedno celé patro. Spole¢nost UOL si zaklddd na firemni kultufe, jejimz
zékladem je soudrznost a spoluprace, schopnost piijimat a delegovat zodpovédnost,
respekt, otevienost, rovné pfilezitosti, neustaly vyvoj. Cilem organizace je nabizet
zakaznikim profesionalni a progresivni sluzby s vysokou piidanou hodnotou, které jim
bude Setfit ¢as a penize. Tento vysoky standard si planuje UOL udrzet i v budoucnu.
(interni dokumenty UOL).
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4.1.1 Vznik a historie spolecnosti UOL

Spolecnost UOL vznikla v srpnu 2004, avsak jiz na poc¢atku tohoto roku ptisobila
jeji jednatelka jako OSVC s externim vedenim uletnictvi. Reditelku Janu Jadovou
(Pickovou) v té dobé inspirovala spoluprace s organizaci (dnes jiz staly klientem UOL),
ktera mé¢la dva sklady, a skladové zasoby si skladnici vedli v sesit¢ — zde ptiSel prvni
impuls k zavedeni ucCetnictvi on-line. Zménit dosavadni zplsob zpracovani ucéetnich
sluzeb, vytvoftit tak novy trh a stat se hlavnim hracem na trhu. V pocatku se investovalo
do softwaru, ktery se pro on-line sluzbu dodnes vyviji a zlep$uje. Je multiplatformni,
funguje v systémech Linux a Windows, jelikoz vétSina klientt pouziva Windows a sami
vV UOL od pocatku pracuji se syst¢tmem Linux. UOL byla v dobé vzniku jedinou Ucetni
firmou, kterd nabizela on-line sluzby a nebylo tedy obtizné se na ¢eském trhu uplatnit.
Béhem nékolika let si spolecnost vybudovala velmi kvalitni technologické zazemi a stale
si vyviji své informacni systémy.

Od ledna 2012 zacala organizace vydavat svij prvni firemni ¢asopis UOL Revue.
V kazdém Ccisle se mohou c¢tenatfi dozvédét o novinkach z oblasti danové a Ucetni
legislativy a odborné ¢lanky na aktualni témata z oboru. Nechybi ani zajimavosti
z prostiedi UOL a dulezité informace pro podnikéni. Dne 1. biezna 2013 byl vytvofen
novy projekt aplika¢ni sluzba Bonobo, ktera je pfimo napojena na stavajici fakturacni
systtm. O rok pozdé¢ji byl spustén dcefiny projekt Collective Power — platforma
pro vyhodné nakupovani zboZi a sluzeb. Umoziiuje novy zpiisob rozesilani faktur.
Z ucetniho programu miliZze klient poslat fakturu kupujicimu, jemuZ se faktura zobrazi
jako webova stranka. (interni dokumenty UOL) V srpnu 2017 se spoustéla nova webova
aplikace pro klienty z Bonobo uéetnictvi na UOL Ugetnictvi. Moderngji, prehledngjsi
aplikace, ktera ptfinasi nové funkce.

Diky jednoduchému a velmi ambicidéznimu ndpadu poskytovat ucetni sluzby
on-line, se organizaci jiz od zacatku vstupu na trh vyprofiloval a ustalil konkurencni tlak.
S ptichodem novych klientt (z 60 % doporucenych od téch stavajicich) v roce 2017 UOL
expandovala do regiontl v Ceské republice a nyni ma vedle centralni pobocky v Praze dalsi

pobocky ve vSech krajskych méstech. (www.uol.cz)

38



Usporiadani kancelafe a pracovni prostiedi

Zaméstnanci nemaji vlastni kancelafe, az na feditelku spole¢nosti. Nachazeji
se v kancelafi typu ,,open space“. Kazdy pracovnik na hlavni nebo cCasteCny uvazek
ma pevngé pridéleny stil. U mzdového a tc¢etniho oddéleni jsou stoly, pro zvyseni soukromi
kazdého zaméstnance, oddéleny piepazkou. Kazdy ma sviij vlastni mens$i prostor, ktery
si muze ozdobit dle svého. V oblasti kancelafe se nachazi dvé zasedaci mistnosti, kde
se konaji schliizky. Pti vstupu do spolec¢nosti je stil s recepci na vitani hostii, kde spolecné
Spani recepéni vétSinu cCasu prebyva i1 firemni pes Bertik. Nechybi ani stojan
S nejnovej§imi Cisly firemniho Casopisu UOL Revue. Thned za recepci, oddélen skiini
s dokumenty areklamnimi pfedméty, se nachdzi vedouci pracovnik office a zasilek.
Vedle recepce po levé strané se nachazi mzdové oddéleni a na konci je velka zasedaci
mistnost. Po pravé strané recepce se nachazi ucetni oddé€leni, véetné kancelare feditelky
spole¢nosti. Kazdy pracovnik ma za svymi zady k dispozici Sanony ve skiini s piisluSnymi
dokumenty klientl. Déle se v prostoru nachdzi mald zasedaci mistnost, kde pfevazné
probihaji interni $koleni, porady, schiizky s klienty ¢i on-line pohovory do prace. Tym
office pobyva opodal. Nechybi ani jidelna a kuchyilkka. Déle je oddéleni zpracovani
dokladti, kde jsou asistenti ucetnich oddé€leni pouze svymi obrazovkami. Stalé misto
nemaji pridélené, jelikoZ nejsou kazdy den v préci. V Cele oddéleni zaseda vedeni oddéleni
zpracovani dokladt. Clovék by mél dbat na osvétleni a kvalitni ovzdusi v pracovnim
prostiedi. Prili§ malo svétla mizZe vyvolavat spavost a inavu. Po celé délce kancelafi jsou
k dispozici velkd okna a v Iét¢ sipracovnici mohou pii vysokych stupnich zapnout
klimatizaci.

Technické oddéleni je v mistnosti, kterd je ve druhé ¢asti budovy. Vyvojati zde
maji svoji vlastni kuchyiiku, nechybi ani zasedaci mistnost, kde se konaji rtizna Skoleni
a seminafe, schiizky s klienty ¢i s fady. Pracovni prostiedi na technickém oddéleni

je uvolnéngjsi. Je tu moznost piebyvat na velkych sedavych pytlich. (viz. Ptiloha ¢. 1)
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4.2 Vyzkumna ¢ast
4.2.1 Technika sbéru dat a metoda analyzy

Pro vyzkumnou ¢ast byla jako technika sbéru dat vybrana v prvé fadé¢ metoda
dotaznikového Setfeni a v druhé fadé strukturované rozhovory s vedoucimi pracovniky
dvou odd¢leni. V neposledni fadé nechybéla ani metoda pozorovani a studium internich
dokumentii UOL. Otazky byly sestaveny na zakladé zkoumani a zhodnoceni firemni

kultury spole¢nosti UOL.

Dotaznikové Setieni

Vuvodu samotného dotazniku bylo vysvétleno, za jakym Ucelem
se k respondentiim tento dotaznik dostal a popsany zpusob jeho vypliovani. Obsahoval
celkem 45 otazek, které byly rozdéleny do n&kolika tematickych ¢&asti,
a to na informovanost pracovniki, firemni prvky — pracovni atmosféra, hodnoty, normy,
ritudly, symboly a hodnoceni zaméstnanct. Jelikoz neni tazatel pfitomen pii vypliovani
dotazniku, je tedy vylou¢ena moznost ovliviiovani vysledka z jeho strany.

Dotaznik byl vypliiovan soukromé a anonymné, kde se ocekava vyssi upfimnost
odpovédi. Z vétsi casti byly otdzky uzaviené a respondenti zaskrtavali podle nich
odpovédi, se kterymi se nejvice ztotoznovali. Prvnich Sest otdzek dotazniku se tykalo
osobnich informaci respondenta, dale jak dlouho zamé&stnanci pracuji ve spole€nosti ¢i na
jakém oddéleni. V dalsi ¢asti dotazniku byly poloZeny otazky ohledné firemniho prostredi,
hodnot, norem, ritudli, syst¢tmu hodnoceni a motivovani zaméstnanctli, kde respondenti
zaskrtavali moznosti podle miry shody — ,,ano®, ,spiSe ano®, ,spiSe ne“ a ,ne‘“.
Do dotaznikového Setfeni je zahrnuto také pét otevienych otazek, které patfily
K jednotlivym oddilim a byly jednoduché na pochopeni. Pisemny dotaznik je jednou
narocnost, jak pro tazatele, tak zejména pro samotné respondenty. K jeho vyplnéni méli
zaméstnanci k dispozici jeden tyden a vyplnéné dotazniky odevzdavali do Supliku, ktery
byl umistén na recepci.

Pro zpracovani ziskanych dat byly odpovédi respondentil statisticky zpracovany
Vv programu MS Word a MS Excel. Vysledky jsou znazornény v tabulkdch v absolutnim

a procentnim vyjadfeni a jsou zpracované vysecoveé nebo pruhové grafy.
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Strukturované rozhovory

Diky mému pusobeni v prostfedi spolecnosti UOL b&hem absolvovani diplomové
praxe, byl na zdkladné zhodnoceni firemni kultury a hodnoceni zaméstnanctli, vytvoien
strukturovany rozhovor s vedoucimi pracovniky dvou oddéleni, a to oddéleni zpracovani
dokladti a tcetniho oddé€leni. Diivodem volby rozhovoru, jako jedné z technik sbéru dat,
byla snaha zjistit detailni informace o zplsobu motivovanosti z pohledu nadiizenych
pracovniki.

Pro tcely tohoto vyzkumu byla vytvotfena osnova otazek tykajicich se vlivu firemni
kultury, konkrétn¢ se jednalo o otdzky ohledné hodnoceni a odménovani zaméstnanct,
jejich motivovanosti a jejich pracovnimu vykonu. Otazky mély otevienou formu s cilem
ziskat odpoveédi pravdivé, ndzorové a pocitové. Rozhovory byly nahrdvany na mobilni
telefon a probihaly pfimo v prostfedi spolecnosti, kde byla k tomuto ucelu zaptlijcena
zasedaci mistnost. Na kazdy rozhovor byl vyhrazen ¢as ptl hodiny, nakonec se tato doba
zkrétila v zavislosti na odpovédich zaméstnanctu. Audio nahravka neslouzila jenom
pro zaznamenani ¢i prepisu konverzace, ale také k zachyceni v§ech emociondlnich projevi
pfi dotazovani. Pfed samotnym zah4jenim dotazovani byl respondentim vysvétlen diivod
acil této prace a nasledné byli pozadani o souhlas s nahravanim rozhovoru a o souhlas
se zvetejnénim jeho textového piepisu.

Audio podoba rozhovort, ktera slouzila jako podklad pro zjisténi formy hodnoceni
a odménovani pracovnikii na jednotlivém oddéleni, byla pfepsana do textové podoby
a pfilozena do pfiloh této prace. (viz. Pfilohy €. 2, 3) Veskera data byla sesbirdna béhem

jednoho tydne.

4.2.2 Charakteristika respondentu

Vzhledem k tomu, ze se diplomova prace zaméfuje na firemni kulturu, jeji vliv na
motivovanost pracovniki a jeji dopad na pracovni vykon, byli osloveni vSichni
zaméstnanci UOL. PtedevSim se Vv praci zaméfim na odpovédi respondentll z oddéleni
zpracovani dokladd a ucetniho oddé€leni, jejichz vysledky budou vice analyzovany, nebot’
se jedna o dvé nejvétsi oddéleni této spoleénosti z hlediska poctu zaméstnanct.
Dotaznikového Setfeni se zGcéastnilo 80 zaméstnanci UOL na prazské pobocce. V této
souvislosti bylo ptedloZzeno pracovnikim, celkové na Sesti odd€lenich, dotaznik o 45

otazkach, které se tykaly rGznych aspektii firemni kultury. Vzor dotazniku je obsazen
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v piiloze €. 4 diplomové prace. Po tydnu od rozdani dotazniki jich bylo vraceno 55.
Néavratnost byla tedy pozitivni, celkem 68,75 %.

Skupina respondentii zahrnovala 21 muzd a 34 Zen, jednalo se 0 zaméstnance
naruznych pozicich napfi¢ vSemi odd€lenimi s rdznou naplni prace. Jednotlivymi
oddélenimi v UOL jsou oddéleni zpracovani dokladu, ucetni oddéleni, mzdové oddéleni,
danlové poradenstvi, office a zasilky a v neposledni fad¢ technické oddéleni. Nejpocetnéji
zastoupenou skupinou dotazovanych jsou asistenti ucéetnich, ktefi tvofi téméf polovinu
vyzkumného souboru (v absolutnim vyjadieni dvacet dva respondentli). Nejméné pocetnou
skupinou jsou zaméstnanci z oddéleni danového poradenstvi, kdy se Setfeni zcastnili
dva respondenti. V ramci vyzkumného souboru je absolutni a procentni vyjadieni

respondenttl jednotlivych oddéleni obsahem nésledujici tabulky.

Tabulka 1: Rozdéleni respondenti dle oddéleni

zpracovani dokladi 22 40 %
ucetni 10 17 %
mzdové 10 17 %
office a zasilky 4 9%
danové 2 4%
technické 7 13%

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2.3 Analyza dat a prezentace vysledku

Dotaznikové Setfeni se provadélo v UOL po dobu jednoho tydne. Zaméstnanci
organizace byli pozadani o vyplnéni dotazniku, pracovni zafazeni do jednotlivych oddéleni
zde bylo dulezité vzhledem k analyze spokojenosti pracovnikti na jednotlivém odd¢leni.
Pozdé&ji budou podrobnéji rozebrany pravé dvé oddéleni, kterd jsou v této organizaci
zvlasté dulezitd. Jednd se o odd€leni zpracovani dokladu, kde veskerd prace zacina a poté
ucetni odd¢leni, které na jejich praci navazuje. Jak jiz je vySe uvedeno, dotaznikového
Setfeni se zucCastnilo 68,75 % zaméstnanci celé organizace. V nasledujicich grafech

jsou uvedeny zakladni tidaje respondentt z celkového procenta ucastniki.
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Otazka €. 1 Zastoupeni muZzii a Zen ve spole¢nosti

Graf 1: Pohlavi respondenti

HZeny HEmuzi

Zdroj: vlastni zpracovni

Z vySe uvedeného grafu je patrné, Ze ze vSech dotazovanych respondenti
se dotaznikil zucCastnilo 62 % Zen a 38% muzil. Administrativni prace a ucetni sluzby jsou
spise vhodn&jsi pro zeny nez muze, a proto je pravé v UOL zastoupeno vice Zen. Zeny
V dne$ni dob¢ upfednostiiuji mimo jiné praci s niz§im rizikem a vys$$i mirou jistoty.
Zastoupeni muzu je nejvice na technickém oddéleni vzhledem k pracovni pozici
vyvojare/technika.

Otazka ¢. 2 VEk respondentii
Graf 2: Vék respondentii

W 18-25 W 25-40 = 40+

Zdroj: vlastni zpracovani

Vékové rozhrani respondentti ukézalo nadprimér, kdy 2/3 zaméstnanct se fadi
do vekové kategorie mezi 18 a 25 lety (74 %). Jedna se o velmi mlady kolektiv, jelikoz

v organizaci je vyznamné zaméstnanych studentt ekonomického zaméfeni. Tito
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zaméstnanci mohou byt pro podnik vyhodou, v organizaci si je sami zaskoli a nejen po
ukonéeni svych studii mohou kariérné rust na vyssi pozice. V rozmezi 25-40 let se nachazi
17 % zaméstnancu a prekvapivé nizky pocet zaméstnancl (9 %) je vékové rozhrani 40 a

vice let.

Tabulka 2: VEk respondenti

18-25 let 41 74 %
25-40 let 9 17%
40 a vice let 5 9%

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 3 VasSe vzdélani?

Graf 3: Vzdélani respondenti

0%

M zikladni ® vyulen/a ™ stiednis maturitou M vysokosSkolské

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse zpracovaneho grafu Ize snadno rozeznat, jaké je nejvyssi dosazené vzdélani
respondentli. 53 % zcelkového poctu jako nejvyssi dosazené vzdélani uvedlo
stiedoskolské vzdélani s maturitou, 42 % dosahlo vysokoskolského vzdélani, tito
zameéstnanci jsou vétSinou ucetni nebo studujici zaméstnanci. 5 % ze vSech respondentli
jsou vyuceni. Pracovnici s maturitou jsou dostacujici na pracovni pozice administrativniho
zaméteni. Vzdélani respondentd je na velmi dobré urovni, coz odpovida i odbornym
znalostem v odpovidajicich funkcich. Vzhledem k neustale se vyvijejicim technologiim
je nezbytné vzdélani zaméstnanct, které muze piispivat k ziskani dalSich kompetenci

a kariérnimu rastu.
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Tabulka 3: Vzdélani respondenti

Nejvyssi dosaZené vzdélani  Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Z&Kkladni 0 0%

Vyuden/a 3 5%

Sti‘edni s maturitou 29 53 %
Vysokoskolské 23 42 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 12 Jak dlouho pracujete v UOL?
Graf 4: Délka zaméstnani v UOL

Emeénénezlrok MW 1-2roky ® 3-5let M vicenez5 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle vyhodnocenych odpovédi lze fici, Ze dvé kategorie jsou v podniku zastoupeny
celkem rovnomérné. Nejvice jsou v organizaci zaméstnanci, ktefi jsou v UOL pouze
kratkou dobu, konkrétné 38% tu pisobi méné nez rok a stejny pocet procent (38 %) jsou
V délce maximaln€ 2 roky. Opét se jednd o velkou skupinu studentl ekonomického
zaméteni, ktefi se pfi studii zaucuji v praxi. Dalsi skupinu tvoii zaméstnanci pracujici
v UOL 2 az 5 let (19 %). Vycet uzavira skupina pracujici v organizaci vice nez 5 let, ktera
je zastoupena 5 %. Vékova struktura zaméstnancli odpovida délce zaméstnani, kdy starsi
lidé tolik nemaji zdjem ménit zaméstnani a zaroven maji nizsi uplatnéni na trhu.

Tabulka 4: Délka zaméstnani ve spole¢nosti

Moznosti Absolutni vyjadreni Procentni vyjadreni
méné neZ 1 rok 21 38 %

1-2 roky 21 38 %

2-5 let 10 19 %

vice nez 5 let 3 5%
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Otazka ¢. 5 Na jakém oddéleni pracujete?

Graf 5: Zastoupeni zaméstnanct na oddéleni

B odd. zprac.
dokladd

B Ucetni

B mzdy

B office a zasilky
m danoveé

poradenstvi
m technické

Zdroj: vlastni zpracovani
Nejveétsi pocet zaméstnancl pracuje na pozici asistent ucetnich. Z celkového poctu
tvoii v UOL ze 40 % na odd¢leni zpracovani dokladl. Asistenti ucetnich jsou zasadni
pro fungovani organizace, jelikoz na nich lezi pocatecni prace, kterd nasledné slouzi jako
podklad pro tkoly ucetni, a bez toho by Ucetni ztratili pomérné hodné €asu. Poté zaujima
stejné procento (17 %) ucetnich z Gicetniho a mzdového oddéleni. Dalsi skupinou jsou
vyvojati z technického oddéleni v zastoupeni 13 %. Office a zasilky tvoti 9 % a zbylé 4 %

jsou danovi poradci. Absolutni vyjadieni respondentti je vyjadieno v tabulce €. 1.

Otazka €. 6 Jaky mate pracovni pomér?

Graf 6: Zjisténi pracovniho poméru

2% gum 0% 0%

mDPP/DPC W HPP m vedlejsi PP W &asteény Gvazek M stdi/praxe

Zdroj: vlastni zpracovani
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69 % zaméstnancti pracuje na dohodu o provedeni prace nebo dohodu o pracovni ¢innosti,

jedné se predevsim o studenty. Ostatni pracovnici maji hlavni pracovni pomér (29 %)

a pouze jeden Clovek ma Castecny uvazek 2 %.

V tabulce nize je uveden piehled tematickych otazek a procentualni zobrazeni

danych odpovédi vSech respondent. V nasledujicim textu jsou odpovédi konkrétné

analyzovany.

Tabulka 5: Prezentace vysledki

Otazka "Ano | "SpiSe | "SpiSe "Ne" NevypIné
i " ano" ne" no

Myslite si, Ze je v UOL dobra pracovni atmosféra? 48% | 50% 2% 0% 0%

8 Je celkova atmosféra panujici ve Vasem oddéleni 55% | 40% 59 0% 0%
pozitivni?

3 Dochazi mezi zaméstnanci ve Vasem pracovisti ke 20 5o 43% 50% 0%
konfliktiim?

10 Ovliviiuje Vas atmosféra a pracovni prostiedi ve 55% | 31% 9% 5% 0%
vykonu prace?

11 Myslite si, Ze je komunikace v ramci celé organizace | 5o, | 519 229 7% 0%
na dobré urovni?

12 Prosazuje se v UOL nékteré z nize uvedenych
hodnot?
Dobré vztahy na pracovisti 57% | 38% 5% 0% 0%
Vhodné pracovni prostiedi 67% | 33% 0% 0% 0%
Vysoka kvalita prace 31% | 55% 14% 0% 0%
Orientace na zakaznika 67% | 33% 0% 0% 0%
Tymovy duch 38% | 46% 14% 0% 2%

13 souhlasite s témito hodnotami? 67% | 29% 4% 0% 0%

14 Myslite si, Ze na Vas maji tyto hodnoty vliv? 43% | 45% 5% 7% 0%

15 Existuji v UOL n&jaké normy? 48% | 38% | 10% | 0% 4%

16 O jaké normy se napf. jedna? 0% 0% 0% 0% 50%

17 cosi myslite o normach v UOL?
Usnadiiuji komunikaci 51% | 38% 7% 2% 2%
Zlepsuji vztahy s kolegy 32% | 57% 7% 2% 2%
Zlep3uji jednani se zakazniky 43% | 38% 10% 7% 2%

18 R(’);viji moje mozZnosti a umoZiiuji mi podavat lepsi | 590, | 559 18% 2% 0%
vykon.

19 Mmyslite si, ze Vam normy usnadiiuji praci? 29% | 50% | 19% 2% 0%

20 Existuji v UOL n&jaké firemni zvyklosti a ritualy? 64% | 24% 10% 2% 0%

21 O jaké ritualy se nap¥. jedna? 0% | 0% 0% 0% 19%

2 V pfipadé, Ze se ritudly tykaji pfimo Vaseho 32% | 46% 11% 11% 0%
jednani, jednate podle nich?
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23

Jste spokojen/a s ritualy - pofadani akci,

31% | 50% 12% 0% 7%
teambuilding, vecirki apod.?
24 prezentuje Vase firma n&jaké symboly? 88% | 12% 0% 0% 0%
25 QO jaké symboly se napf. jedna? 0% 0% 0% 0% 19%
26 podnécuiji Vas tyto symboly k lepgimu vykonu? 7% | 19% | 41% | 31% 2%
27 Existuje v organizaci nékdo, kdo je Vam vzorem? 26% 0% 0% 14% 60%
Pokud ano, popiste jeho osobnost.
28  )e Va3 nadfizeny schopen Vam kdykoliv poradit? 57% | 36% 7% 0% 0%
29 Akceptuje a toleruje Va3 nadfizeny Vase nazory? 43% | 48% 7% 2% 0%
30 Mate dojem, Ze plnite ukoly nad ramec svych 17% | 31% 29% 21% 2%
pracovnich povinnosti?
31 pokud ano, jste na za to dostateéné odménén/a? 11% | 19% 26% 10% 36%
32 jste spokojen/a s moinostmi osobniho riistu? 29% | 38% 27% 6% 0%
33 jste spokojen/a s moinostmi kariérniho ristu? 29% | 38% | 31% 2% 0%
34 Dokaze Vas nadfizeny efektivné motivovat své 29% | 36% 23% 10% 2%
podfizené a tim je stimulovat k vy$Simu vykonu?
35
22% | 29% 38% 11% 0%
Jste spokojena se svou mzdou za odvedenou praci?
36 Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami, 19% | 24% 31% 21% 5%
které Vam organizace poskytuje?
37 Jste spokojen/a se systémem hodnoceni, ktery je 12% | 45% 31% 10% 2%
nastaven u Vas ve firmé?
38 Mmyslite si, Ze je to spravedlivé? 21% | 41% | 21% 12% 5%
39 Myslite si, Ze organizace klade dostate¢ny dirazna | 550 | 299 38% 11% 0%
motivovani zaméstnancli?
40 Jaké motivacni prostiedky ze strany 0% 0% 0% 0% 57%
zaméstnavatele Vam chybi?
4 Dostavate dostatek zpétné vazby od Vaseho 19% | 40% 31% 10% 0%
nadfizeného?
42 jste spokojen/a s rozvrienim pracovni doby? 79% | 17% 2% 2% 0%
43 Je pro Vas prace stresujici? 2% | 25% 45% 26% 2%
44 Myslite si, Ze ma organizace vybudované kvalitni 25% | 52% 21% 2% 0%
postaveni na trhu prace?
45
Doporucil/a byste zaméstnani v této spoleénosti 31% | 43% 19% 7% 0%

nékterému ze svych pratel?
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4.3 Vyhodnoceni vyzkumu

Zvolené téma bylo zpracovano na zaklad¢ vysledkt dotaznikového Setieni. Dotaznik
uréeny vSem zaméstnancum prazské pobocky byl podpofen rozhovory s vedoucimi
pracovniky dvou oddé¢leni, které mély za cil zjistit pfedevS§im zplsoby a podminky
hodnoceni podfizenych. Z celkového poctu 80 dotaznikli rozdanych ve spolecnosti byla
navratnost 68,75 %, coz ¢itd 55 dotaznikd. Vysledky n¢kterych otdzek nejsou zndzornény
graficky, ale jejich vyhodnoceni je zahrnuto dle tematickych c¢asti v podkapitolach
prizkumu, které nalezité grafy obsahuji.

Cilem bylo zmapovat postoje respondenti nejen v celé organizaci, ale také
V jednotlivém odd¢leni, odhalit projevy firemni kultury a na zaklad¢ toho posoudit, jak

moc firemni kultura v organizaci ovliviiuje praci a motivaci zaméstnancu.

4.3.1 Firemni hodnoty

Po analyze charakteristiky respondenti nasledovaly otazky, které byly cileny
na hodnoty organizace. Tedy na hodnotach UOL a jejich pochopeni zaméstnanci firmy.
Respondenti méli moznost si vybrat ze Ctyt odpovédi pomoci miry souhlasu s t€émito
nastolenymi hodnotami. Williams (2013) ve své publikaci uvadi, Ze vlastni firemni
hodnoty jsou zvnitinéné a velmi Siroké, proto je dillezita mira shody osobnich a firemnich
hodnot, které jsou dulezitym aspektem pro fungujici firemni kulturu.

V ramci dotaznikového Setfeni byly dany na vybér moznosti jaké hodnoty v UOL
pusobi. Dle tabulky nize dotazovani jednozna¢né oznacovali odpovédi ,,ano* ¢i ,,spiSe ano*
u hodnot ,,vhodné pracovni prostfeni* a ,,orientace na zdkaznika*, na druhém mist¢ ,,dobré¢
vztahy na pracovisti“ (95%), 86 % respondentl zvolila tyto moznosti u hodnoty ,,vysoka
kvalita prace” a nejméné s 83 % ,tymovy duch®. Z odpovédi respondentli je patrné,

ze se hodnoty v organizaci prosazuji. Pouze jeden ¢lovek ze vsech neodpovédél na otazku.

Tabulka 6: Hodnoti irosazované ve sioleénosti

Dobré vztahy na pracovisti 57% 38% 5% 0% 0%
Vhodné pracovni prostiedi 67% 33% 0% 0% 0%
Vysoké kvalita préace 31% 55% 14% 0% 0%
Orientace na zadkaznika 67% 33% 0% 0% 0%
Tymovy duch 38% 46% 14% 0% 2%
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Tabulka 7: Pramér bodového hodnoceni hodnot

Moznosti Pramér bodového hodnoceni

Dobré vztahy na pracovisti 3,24
Vhodné pracovni prosticedi 3,67
Vysoka kvalita préace 3,31
Orientace na zdkaznika 3,67
Tymovy duch 3,18

Zdroj: vlastni zpracovani

V této otdzce jsem pouzila metodu bodového hodnoceni. Pokud respondent zvolil
odpovéd’ ,,ano* pfipsala jsem 4 body, ,,spiSe ano* 3 body, ,,spiSe ne“ 2 body a ,,ne* 1 bod.
Jak lze vidét z tabulky €. 7 odpovédi se nachédzeji v priméru mezi ,,ano* a ,,spiSe ano*. Jak
jiz bylo uvedeno vyse, nejvice se respondenti ztotoziuji s hodnotami vhodného pracovniho
prostiedi a orientaci na zédkaznika.

Kancelare budovy, pracovni prostiedi, atmosféra a vztahy na pracovisti

Nasledujici podkapitola se bude zaméfovat na dotaznikové otazky ¢. 7-11
zabyvajici se pracovnim prostiedim, vztahy a atmosférou na pracovisti. Podrobné
uspotadani prostiedi je popsano v kapitole 4.1.2.

Na otazku €. 7 - zda-li je ve spolecnosti dobra pracovni atmosféra se vyjadiilo 98%
respondentt kladné, zvolili tedy ,,ano* ¢i ,,spiSe ano®, pouze 2 % respondentii odpoveédélo
,,spiSe ne“. Dle mého nédzoru je v soucasné dobé organizace pracovnich mist vyhovujici.
Pouze teditelka spolecCnosti ma svou vlastni kancelaf. VétSina zaméstnanct svou praci
vykonava v otevieném prostoru (open space), ktery je rozdélen na useky, dle jednotlivych
oddé¢leni. (viz. Piloha €. 1)

Vztahy s nadfizenymi i spolupracovniky velmi ovliviiuji atmosféru na pracovisti. Maji vliv
na to, jak se jednotlivec v prostiedi citi, co jej motivuje a jak efektivné plni své pracovni
ukoly. Vysledky tykajici se dobré atmosféry v pracovnim kolektivu (otazka ¢. 8) jsou
velmi kladné, 55 % respondentti odpovédélo, Ze ,,ano*, dalsich 40 % ,,spise ano*. Pouhych
5 % respondentt uvedlo odpovédi zaporné, tedy ,,SpiSe ne®. Z toho vyplyva, ze atmosféra
panujici v pracovnim kolektivu na jednotlivém oddéleni jsou pozitivni, dle tabulky nize
ve vétsing prevlada jednoznacna odpovéd’ ano. V kazdé organizaci by méla byt motivace

k vytvareni dlouhodobych dobrych vztahii na pracovisti.
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Tabulka 8: Pozitivni pracovni atmosféra panujici na oddéleni

Moznosti/oddéleni zpracovani wucetni mzdové  office a danové  technicke
dokladi zésilky

Ano 47 % 60 % 67 % 50 % 50 % 83 %

Spise ano 42 % 40 % 33% 50 % 50 % 17 %

Spise ne 11 % 0% 0% 0% 0% 0%

Ne 0% 0% 0% 0% 0% 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 9 Dochazi mezi zaméstnanci ve VaSem pracovisti ke konfliktiim?

Tabulka 9: Konflikty na pracovisti

Ano 1 2%
SpiSe ano 3 5%
SpiSe ne 24 43 %
Ne 27 50 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Vzhledem k pratelské atmosféte 50 % respondentti uvedlo, ze ke konfliktim

nedochazi. 43 % respondentd odpovédélo ,,spise ne®, a poté malé procento 5 % ,,spiSe ano*

a2 % ,ano“. Pouze jeden Clovek se domniva, Ze ke konfliktim dochazi a 3 respondenti

uvedli moznost ,,spiSe ano“. Na zdkladé uvedeného hodnoceni mohu konstatovat,

ze ke konfliktim na pracoviSti dochazi pouze ve vyjimeénych piipadech. Jedna

se 0 respondenty z oddéleni dokladii a jednoho z technického oddéleni. Zbyte¢né konflikty

mohou mit v koneéné fazi dopad na vykony téchto zaméstnanca.
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Otazka ¢. 10 Ovliviiuje Vas atmosféra pracovniho prostiedi ve vykonu prace?

Tabulka 10: Vliv atmosféry na vykon préace

MoZnosti Absolutni vyjadieni Procentni vyjadreni ‘
Ano 30 55 %

SpiSe ano 17 31%

SpiSe ne 5 9%

Ne 3 5%

Zdroj: vlastni zpracovani

Na nésledujici otazku respondenti odpovédéli opét kladné. Z 55 % je ovliviiuje
pracovni prostfedi a 31 % respondenti odpovédélo, ze spiSe ano. Jelikoz v odpovédich
vySe odpovidali také kladn¢, mé¢l by byt jejich vykon a motivace k praci kladny. Zbylych
15 % respondenti to nijak neovliviiuje.

V ramci toho je diilezitd uroven komunikace v celé spolec¢nosti, 71 % respondent
odpovédélo ,,ano* ¢i ,.spiSe ano“, 29 % uvedlo ,ne* ¢i ,,spiSe ne“. U komunikace
je dulezité vybrat spravné komunikacéni prostiedky mezi zaméstnanci a okolim.
Zaméstnanci mezi sebou preferuji interni chat nebo e-maily, pochopitelné je to nejrychlejsi
zpusob. Z grafu nize vyplyva, Ze komunikace v organizaci je podle hodnoceni
zaméstnancll na dobré urovni. V ptipadech, kdy ¢ast respondentli povazuje komunikaci
za problémovou, je nezbytné se zaméfit na jeji zlepSeni.

Graf 7: Myslite si, Ze je komunikace v ramci celé organizace na dobré Girovni?

®Ano M Spiseano M Spisene M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.3.2 Firemni normy

Jak jiz bylo zminéno v literarni reSerSi, normy chovani jsou nepsana pravidla,
zadsady chovéni v ur¢itych situacich, které se jako celek uznavaji uvnitf organizace.
Zpravidla se jedna o pracovni ¢innosti ¢i komunikace. Normy reguluji chovani pracovnikii
V organizaci a zajist'uji predvidatelné pracovni prostiedi.

V dotaznikovém Setieni se k této podkapitole vztahuji otazky ¢. 15 — 19. V kazdé
organizaci existuji néjakd nepsand pravidla, podle kterych se zaméstnanci tidi. Na otazku
¢. 15 ,Existuji v UOL néjaké normy? “ 86 % respondentti odpovédélo kladné, dalsich 10 %
respondentli si mysli, Ze spiSe ne a 4 % respondentll vliibec nevédélo. V grafu niZe jsou
rizné odpovédi respondentl na otevienou otazku ohledné norem v UOL. Na tuto otazku

(otazka €. 21) odpovedélo pouhych 21 respondentd.

Graf 8: Nejcastéjsi odpovédi ohledné norem

komunikaces
kolegy, zakazniky, Grady

jasné dané postupy pfi feseni ukolu - 31%
tykani [ 259%

63%

slusné chovani F 1%

Zdroj: vlastni zpracovani

Po dobu plisobeni v organizaci bylo dostatek casu vypozorovat nepsand pravidla
anormy chovani jednotlivych zaméstnanci v UOL. Dle grafu ¢. 8 si nejvice (63 %)
respondenti vzpomnéli na to, jak maji komunikovat s kolegy, zakazniky a ufady.
Komunikace zaméstnancii mezi sebou je nejcastéji nastavena pomoci interniho chatu.
Jestlize ma zaméstnanec pottebu fesit vyskytujici se problém, ozve se svému nadiizenému
nebo spolupracovnikovi prostfednictvim chatu. Tento zpiisob komunikace je nastaven
I v pfipadé, ze chce fesSit problém osobné. Prostfednictvim interniho chatu se nejdfive
zeptd, zda se za dotyénym muze dostavit. MiiZe nastat situace, kdy doty¢ny neni pfitomen

nebo ma jinou duleZitou praci. Komunikovat se zakazniky a Ufady mohou vSichni
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zaméstnanci kromé asistentt Gcetnich. Ti komunikuji v ramci konkrétniho problému
s odpovédnym ucetnim, predchazi se zbytecnému zmatku vic¢i klientu UOL, jelikoz
si pamatuji pouze jména své ptidélené ucetni, hlavni ucetni a feditelky Jany. S tim souvisi
I normy upravujici jasné dané postupy pii feseni ukolu (31 %). Také tykani (25 %) patii
mezi jedno z nepsanych pravidel, ktera se uvniti organizace dodrzuji. At uz je to mezi
nadfizenymi a jejich podfizenymi, spolupracovniky ¢i nové nastupujicimu zaméstnanci
do firmy. V neposledni fadé se objevila u tii respondenti odpovéd’ pokorného a slusného
chovani na pracovisti.

Tabulka 11: Co si myslite o norméach?

17 Co si myslite o normach? ‘

Usnadnuji komunikaci 51% 38% 7% 2% 2%
Zlepsuji vztahy s kolegy 32% 57% 7% 2% 2%
Zlepsuji jednani se zakazniky 43% 38% 10% 7% 2%

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce ¢. 11 se respondenti mohli vyjadfit, jak moc se s normami ztotoziuji.
U v8ech moznosti se vice jak 80 % respondenti s nabizenymi moznostmi shoduji.
Zda usnadnuji komunikaci, odpovédélo 89 % respondentt kladné, zlepSeni vztahti s kolegy
potvrzuje 89 % (50 respondentll). V obou piipadech zaporné odpovédélo pét respondenti
ajeden cloveék nezvolil zadnou odpovéd. Ohledné¢ funkce normy slouzici ke zlepSeni
jednani se zdkazniky, odpovédélo 81 % respondentt kladné, 17 % odpovédi je zapornych
a opét jeden Clovek na otazku neodpovédel.

Dalsimi otazkami se zjistoval dopad norem na vykon ¢i usnadnéni prace
jednotlivym zaméstnancii. V grafu nize jsou zvolené odpovédi respondentd.

Graf 9: Rozviji moje moZnosti a umoziiuji mi podavat lepsi vykon

%

M Ano M Spiseano M Spisene M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z 28 % respondenti zvolili odpovéd’ ,,ano®, nejvice vsak bylo zvoleno ,,spiSe ano*
Z 52 %. Zaporné odpovédélo 20% respondentl. Je tedy patrné, Ze normy ovliviuji vykon
a praci zaméstnance. Napomaha to pracovniky rozvijet a usnadnit jim tak praci ve vSech

piipadech.

4.3.3 Firemni ritualy

Pro firemni kultury jsou typické urcité aktivity, zvyky a ritudly, které jsou tradi¢né
vyuzivany. V této kapitole budou rozebrany otazky ¢. 20-23 o firemnich zvyklostech
a ritualech nastavené uvnité pracovniho prostfedi UOL. Na otazku ¢. 20 - zda existuji
v UOL néjaké firemni zvyklosti odpovédélo 88 % respondentd kladné, z toho 64 % zvolilo
odpovéd’ ,,ano*“ a 24 % ,,spiSe ano“. 10 % zaméstnanci zaSkrtla odpovéd ,,spiSe ne*
a pouhymi 2 % byla zvolena odpovéd’ ,,ne*.

Jak jiz bylo zminéno, UOL ma svij vlastni softwarovy systém, ve kterém
zameéstnanci pracuji. Ma ale také spoustu svych vnitinich rituald, které se postupem casu
stavaji stale vice dulezitymi pii formovani firemni kultury. Ritudly provazi zaméstnance
celym dnem a tykaji se napfiklad oslovovani. Jak jiz bylo zminéno v textu vyse,
je zvykem, Ze si zaméstnanci tykaji, at uz se jedna o podiizeného S nadfizenym
¢i jednatelkou spolecnosti.  Neformalni oslovovani napomahad vytvaret pratelskou
a uvolnénou atmosféru. Jednim z nich je zdvofily a hlasity pozdrav mezi pfichazejicimi
kolegy do pracovnich prostorti. Kazda denni rutina ma v pracovnim prostiedi sva specifika,
hlavné diky dlouholetému spole¢nému souZiti vSech zaméstnancii. Nejlépe si toho vSimaji
nov¢ prichazejici uchaze¢i v této firmé, kde se uci i spole¢né etiketé. S tim souvisi ritudl
predstaveni nového zaméstnance, kterému jsou piedstavena vSechna jednotlivd oddéleni,
nasledné si s kazdym zaméstnancem potiese rukou.

V dotaznikovém Setifeni bylo otevienou otazkou ¢. 21 zjistovano, které aktivity a
zvyky jsou v UOL typické, na tuto otazku odpovédélo 55 % ze vSech respondentl. Jejich

nejcastéjsi odpovedi jsou znazornény v grafu €. 10.
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Graf 10: Odpovédi respondentii na zvyky a ritualy v UOL

vanocnivecirek, besidka 63%
oslavy narozenin, vyrocifirmy 42 %
styl komunikace 26%
oznamovaninastupu do prace, zapisovani do... 21%
letni kino, volejbal 16 %

tykani [N 16%

kvartalni hodnoceni zaméstnanct 11%
pfichozinového nastupu 5%
pravidelnd vydani UOL Revue 5%

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvice si respondenti vzpomnéli na konani vanocni besidky (63%). Vecirek
se kona pro zaméstnance nejen z prazské pobocky, ale i z té€ch ostatnich. Kde je mimo jiné
tradici soutézit mezi jednotlivymi tymy ve hie ,Sanonova Stafeta“. Dale je zvykem,
ze kazdy zaméstnanec, upe¢e nebo piinese pohosténi pii ptilezitosti oslav svych narozenin.
Vedle vanocniho vecirku a oslav jsou béhem roku potfadany i kulturni akce, volejbal
¢1 masaze v prostorach kancelafe. Co se ty€e odpovédi ohledné oznamovani nastupu
do prace ¢i zapisovani do kalendate, zvolilo tuto odpovéd 21 % respondenti, ktefi jsou
z odd¢leni zpracovani dokladii. Jedna se o zpisob, jakym si ur¢i smény, jelikoZ maji
pruznou pracovni dobu. Zapisuji se do sdilen¢ho kalendare, kde si mimo jiné zamlouvaji
prislusné pocitace, tak aby méli své misto rezervované. Je to prospesné i vedoucimu
pracovnikovi na oddéleni zpracovani dokladt, protoze presné vi, kolik brigadniki ptijde
a muze tak pocitat s jeho pfitomnosti.

Na otazku &. 22, zda podle téchto ritualu zaméstnanci jednaji, odpovédélo 46%
respondenttl ,,spiSe ano*, 32 % ,,ano* a po 11 % ,,spiSe ne®, ,,ne“. Tim, ze vice jak 80%
zaméstnanct tyto ritualy a zvyklosti pfijimaji a podle nich 1 jednaji, zptijemnuji si tim svou

praci.
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Tabulka 12: V p¥ipadé, Ze se ritualy tykaji pfimo Vaseho jednani, jednate podle nich?

MoZnosti Absolutni vyjadreni Procentni vyjadreni
Ano 18 32%
SpiSe ano 25 46 %
SpiSe ne 6 11%
Ne 6 11%
Zdroj: vlastni zpracovani
4.3.4 Symboly

wevr

obrazku nize je patrné, Ze se jedna o vyrazné, jednoduché pismo. Netradi¢nim prvkem je
oranzova ¢ara vyjadrujici pomlcku.

Obrazek 1: Logo spole¢nosti

UOL
UCETNICTVION-—LINE

Zdroj: uol.cz

Na otevienou otazku, zda jsou v organizaci né¢jaké symboly, zodpovédélo 83%
respondenti. 'V nésledujicim grafu jsou nejéast&j§i odpovédi a jejich procentudlni

hodnoceni.
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Graf 11: Odpovédi respondenti ohledné symboli v UOL

firemni vozy 77 %

logo

Bertik

oranzova barva, reklamni
predméty

UOL Revue

Zdroj: vlastni zpracovani
Jak je z uvedenych odpovédi patrné, nejvice si respondenti pod pojmem symbol
UOL piedstavuji firemni vozy ,,smarty*. Jedna se o vozy, které jsou k dispozici pfedev§im
kuryram. Ti kazdy den maji dany okruh klientt, odkud svazi doklady pifimo z kancelafi.
Jsou specifické nejen firemnimi polepy, ale také oznacenim SPZ dle pfislusnych

pobocek.(viz obrazek ¢. 2)

Obrazek 2: Firemni vozy s polepy

Zdroj: uol.cz

Dal$im stézejnim symbolem je logo spolecnosti, které je vyrazné a napadité. 33 %
respondentl si vzpomnélo na firemniho psa Berta, jedna se o psa jednatelky spolecnosti,
ktery vétSinu Casu piebyva u recepce, kde vitd hosty. Jiz od zac¢atku pisobeni organizace je
jejim ,,maskotem*. Co se tyka oranzové barvy, ktera se s organizaci propojena napsalo tuto

moznost 26 % respondentid. Nakonec se 23 % respondenti shodlo na UOL Revue,
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pravidelnym ¢tvrtletnim magazinem UOL, kde jsou rubriky, které jsou prospésné jak pro
klienty, tak i pro zaméstnance, dozvi se spoustu novych informaci z Gcetni a daflové
legislativy, novinky v oblasti zdokonalovani systému, tak aby jeho obsluha byla pro klienty

co nejjednodussi.

4.3.5 Pracovni motivace zaméstnance

V nasledujici  kapitole se propojuji otadzky firemni Kkultury s jejim vlivem
na motivovanost. Sada otazek byla sméfovana k tomu, jak jsou zaméstnanci podporovani
ze strany UOL k vykonavani jejich prace, a zdali se jim za to dostava spravedlivé odmény.
Spokojenost zaméstnancti je dulezitym faktorem, ktery ovliviiuje jejich aktivitu,
vykonnost, a to jak se v préci citi. Z analyzy rozhovori s vedoucimi pracovniky byla
ziskana data o podrobnych podminkach zpusobu hodnoceni zaméstnancti a systému
odménovani.

Hodnoceni, odmény, benefity a uznani

Hodnoceni zaméstnance je dulezity prvek nejen pro zaméstnance samotného,
ale také pro zaméstnavatele. Otazky se v této ¢asti tykaji systému hodnoceni a odménovani
a byla zvolena kombinace uzavienych a otevienych otazek, aby méli respondenti prostor
pro vyjadieni svych konkrétnich nazorti v souvislosti s motiva¢nimi prvky.

Hodnoceni zaméstnance provadi jednou za kvartal vedouci pracovnici. Je to vzdy
k 25. dni po skonceni ¢tvrtleti. Na t¢etnim oddéleni probiha formou hodnoticich pohovord,
kde se sejde hlavni Ucetni s konkrétnim podfizenym pracovnikem, se kterym zhodnoti

uplynulé ctvrtleti, podobné to plati i na odd€leni zpracovani doklada (R2).

R1: kvartdalni hodnoceni, ktery se udéluje na zaklade riiznych sekci a to se hodnoti podle
toho, jak se komunikuje s klientem, jestli jsou Klienti spokojeni. Dale kolik ma
vypracovanych ucetnich polozek za dany kvartal a jestli vedouci pracovnik je viceméné
spokojen s odvedenou praci a jestli ten ucetni nedela prdaci nad ramec, co ani nemusi.
Sekce jsou rozdeleny do nekolika sektorii, a kdyz ten sektor ma ten ucetni nejvétsi, tak je to

takova topka v nasem hodnoceni. Idedlem je, aby ten ucetni mél priimer
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Na otdzku, zda je tento zpisob hodnoceni spravedlivy, respondenti z ucetniho
odd¢leni odpovédeli z 56 %, ze spiSe ne. 13% zaméstnancli odpovédélo, ze ne a zbylych

31 % se vyjadtilo kladné.

R2: ... je zde kvartalni hodnoceni, kdy zaméstnanec miize za uplynulé ctvrtleti byt
hodnocen a to se mu pak propoji mésicni odménou navic ke mzde. Toto hodnoceni se u nas
odviji z tabulky, kdy chceme, aby vSichni nasi asistenti byli v priiméru hodnoceni a to 2B —
plni pravidelné dochdazku, ma pro-aktivni pristup kpraci, je samostatny, rychly a
zodpovédny. Znamena to kazdy mésic navic ke mzde + 1000 K¢. Poté se to odviji dle

hodnotici tabulky +- 250 K¢.

Zajimavé jsou vysledky otazky €. 30: Madte dojem, Ze plnite své uikoly nad ramec svych

pracovnich povinnosti?

Tabulka 13: Mate dojem, Ze plnite svou praci nad ramec svych povinnosti?

Moznosti Oddéleni zpracovani  U€etni oddéleni
dokladi

Ano 5,26 % 80%

SpiSe ano 26,32 % 0%

SpiSe ne 36,84 % 0%

Ne 31,58 % 20%

Zdroj: vlastni zpracovani

Zde se lisi odpovédi zaméstnancti na oddéleni zpracovani dokladu, ktefi na otazku,
odpovédéli z 36,84 % ,,spiSe ne” a 31,58 %, ze ,,ne*“. Jedna se vétSinou o studenty
na brigadé, kteti nemaji jednotlivé tkoly, které musi splnit. Jejich hlavni néplni prace
je zadavat tcetni doklady do systému a pfipravit podklady pro Gcetni, jednotlivci zde
nemaji odpovédnost za jednotlivé klienty. Jejich jedinou povinnosti je splnit pocet
odpracovanych hodin za mésic. Mezi ucetnimi, ktefi pracuji na hlavni pracovni pomér,
jsou odpoveédi jednoznacné. Prevazujici vétSina je presvédcena, ze plni svoji praci nad
rdmec svych povinnosti. S tim souvisi i nésledujici otazka ¢. 37 - Pokud ano, jste za to
dostatecné odménén/a? Uetni se shoduji na tom, e za to nejsou fadné ohodnoceni.

To vysvétluje i prace piescas, za kterou nejsou ucetni pracovnici odménéni.

60



Jejich zakladni mzda se skladé z:
- fixni mzdy
- odmény na zakladé bodt v internim systému
- benefity — stravenky, multisport karta, ptispévky na kulturu
Oddéleni zpracovani dokladl témét zadné povinnosti nad ramec nemaji, tudiz se
ani nepocit'uji nedostatecné odmenovani za praci. 42 % respondentti z odd¢leni dokladl na

tuto otdzku neodpovéedéla.

Tabulka 14: Jste dostate¢né odménén/a za praci navic?

Moznosti Oddéleni zpracovani Ucetni oddéleni
dokladi

Ano 5% 0%

SpiSe ano 5% 20%

Spise ne 32% 0%

Ne 16 % 80%

Zdroj: vlastni zpracovani

Systém hodnoceni je ve spole¢nosti UOL nastaven na kazdém oddéleni jinak,
jelikoz se li§i v povaze vykonavané prace a ukolech. Na oddéleni zpracovani dokladii
zalezi primdrné na odpracovanych hodinach asistenta G€etniho, poté se hodnoti, jak rychle
pracuje, jestli komunikuje s vedoucimi pracovniky nebo ucetnimi pti konkrétnich ukolech,
zda dodrzuje dochazku a pravidla. Hodnoceni a zpétnd vazba se pracovnikiim predava
e-mailem. Respondentiim z oddéleni zpracovani dokladu tento zptisob hodnoceni z 58 %
spiSe nevyhovuje, 32 % respondentti odpovédélo ,,spiSe ano* a 10 % ne*. Pravdépodobné
je to z toho diivodu, Ze se jim zpétné vazby dostava pouze jednou za tii mésice a v e-
mailové podobé¢, kde je prostor k diskuzi minimalni. (viz. Ptiloha ¢. 2)

U ucetnich existuji dva typy hodnoceni. V prvé fad¢ si ucetni mize sam vydélat
na zauctovanych polozkach, za které obdrzi body k hodnoceni. Poté je kvartalni
hodnoceni, které¢ je v kompetenci hlavniho ucetniho/vedouciho pracovnika na ucetnim
oddéleni. Jsou provadény na zéklad¢ jediné metody — fizeni podle cilid. Respondenti opét
S timto systémem hodnoceni spiSe nesouhlasi ze 73 %, 22 % pracovnikt odpovédélo ,,spise

ano“ a5 % ,,ano".
R1: ,,Hodnoceni se tvori na zakladne zauctovanych polozek, které jsou rozdeleny do

nekolika kategorii a plus to jsou ukoly za zpracovany DPH, kontrolni a souhrnné hlasent,

reporty, atd.
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Tématem dalsi otazky byla spokojenost se mzdou za odvedenou préci. Vice jak polovina
respondentt vyslovila 51 %. ,,SpiSe ne* odpovédélo 38 % respondentii a 11 % zvolilo
moznost ,,ne*“. Nejvice nespokojeni byli respondenti z Gi€etniho oddéleni 8 zaméstnancii
(80 %), a oddéleni zpracovani dokladd 14 zaméstnanct (63 %). Tato priméernd spokojenost
se odviji od pocitu nespravedlnosti v odméenovani za odvedenou praci, ktera byla uvedena

vyse v textu.

Tabulka 15: Spokojenost se mzdou za odvedenou praci

MoZnosti Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Ano 12 22%
SpiSe ano 16 29 %
SpiSe ne 21 38 %
Ne 6 11 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 12: Spokojenost se mzdou za odvedenou préci

B Ano M SpiSeano M Spisene M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Firemni benefity jsou jednim z nastroji, jak motivovat zaméstnance,
aby maximalné vykonavali svou praci a aby byli spokojeni v praci. Pomahaji udrzovat
dobrou pracovni moralku a kazei zaméstnancii. Vyhody a odmény neslouzi jenom
K udrZzenim soucasnych kvalitnich zaméstnancu, ale také ziskani téch novych. Co se tyce
pracovni doby zaméstnancii, je celkové 79 % respondentll spokojena, dalSich 17 %

respondentii odpovédélo ,,spiSe ano“ a pouze 4 % odpovédela zaporn€. Pevna pracovni
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doba v UOL pro zaméstnance je od 8:00 do 16:30, v¢etné pil hodinové pauzy na obéd

a dalsimi prestavkami dle denniho fadu.

R1: ,,U part-time pracovniki je to trosku lepsi, protoze ti maji jako benefit uz tu
pracovni dobu, kterou si miizou urcovat, jak chtéji. Je tam moznost home office, takze neni
problém si vzit prdaci domii a pracovat z domova, nékde ve skole... ... “

Asistenti ucetnich si mohou libovolné zvolit pracovni dobu dle svych casovych
moznosti, ale mési¢né musi splnit minimalné¢ 60 odpracovanych hodin. S tim souvisi
I zvySena snaha motivovat ucast v praci béhem obdobi zkouskového, kdy nemaji piilis
prostor a ¢asové moznosti chodit do prace, a proto vedouci oddéleni zpracovani dokladi

nabizi v toto obdobi svym podiizenym finan¢ni odmény.

R2: ,,...v obdobi zkouskového, kdy studenti moc nechodi do prace a maji tendenci nesplnit
pozadovanych minimum hodin, vymyslim a nabizim néjaké motivacni prostiedky. Vétsinou
se jednd o proplaceni kulturnich nebo rekreacnich cinnosti v urcité cdstce, jako jsou listky

do kina, divadla, vstupenky do bazénu atd. *

Na zakladé vysledkt dotaznikového Setfeni je nize sestaven pruhovy graf, ktery
znazoriuje nejcastej$i odpoveédi respondentii na otevienou otazku ¢&. 40: Jaké motivacni
prostiedky ze strany zaméstnavatele Vam chybi? Na otevienou otazku odpovédélo pouze
43 % respondentli, predpoklada se, ze zbylych 57 % respondentll je spokojeno a zadné
motivacni prostiedky jim nechybi.

Graf 13: Jaké motivacni prostiedky ze strany zaméstnavatele Vam chybi?

vy$éi mzda, finanéni ohodnoceni — 39%

plné hrazene
stravenky, multisportky, prispévky na...

28%

benefity hmotnée i nehmotné, odmény

0,
pro nejlepsiho zaméstnance 23%

pochvaly, vétsi zajem o jednotliva

0,

oddéleni, motivace 6%
skoleni, navody na nové ukoly 2%
2%

dovolena navic

Zdroj: vlastni zpracovani
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UOL svym zaméstnancim poskytuje finanéni pfispévek na jidlo ve formé
stravenek, které jsou ovSem proplaceny pouze z 50 %. Prispévky na kulturni akce
a moznost registrovani multisport karty, kterd neni hrazena zaméstnavatelem, plna castka
je srazena piimo ze mzdy zaméstnanci. Respondentim z 28 % chybi pravé jejich plna
uhrada ¢i prispévek na zivotni pojisténi. Nejvice by zaméstnanci chtéli vyssi financni
ohodnoceni za odvedenou préci, to uvedlo 39 % Respondenti si z 23 % piali také rozsiteni
moznosti firemnich benefiti, odmény pro nejlepSiho zaméstnance ¢i ohodnoceni
i V nepenézité formé. Dale z 6 % uvedli respondenti vy$si zajem o oddé€leni, pochvaly
a motivace a jeden ¢lovek uvedl, Ze je nespokojen délkou dovolené, ktera je v UOL 25 dni
na rok. Pouze jeden ¢lovék by chtél Skoleni a kurzy, v této oblasti mé& organizace velky
potencial a mohla by tak svym zaméstnanciim nabizet vice Skoleni a kurzy pro jejich dalsi
rozvoj a vzdélavani.

V nékterych spole¢nostech byva zaméstnancim nabizen sluzebni automobil, ktery
ma v UOL k dispozici pouze par zaméstnanct. Ve vEtSiné piipadi je navic sméji vyuzivat
pouze K pracovnim ucelim. Spole¢nost nema zavedeny zadny systém zaméstnaneckych

vyhod. (napt. Cafeteria).

Vztahy, nazory a postoje zaméstnanci

Nazory a postoje zaméstnanci mohou byt pro organizaci prospé$né, mohou tak byt
zdrojem novych ndpadli a mySlenek a napomoci se tak organizaci vyvijet. Nejen proto
je dulezita komunikace v ramci celého UOL, ale také mezi vedoucimi pracovniky a jejich
podiizenymi, ktefi se svymi zkuSenostmi mohou byt pro organizaci pfinosem.

Na otevienou otazku ¢. 27, zda v organizaci existuje nékdo, kdo je pro zaméstnance
vzorem, odpovédélo pouze 14 respondentd ano, tj. 26 % vSech dotazovanych. 8 (14 %)
znich napsalo, Zze nikdo a 33 (60 %) respondenti nic nevyplnilo. Pfedpoklada se,

Ze nikoho v organizaci za vzor nepovazuji.

Tabulka 16: Vzor ve spole¢nosti

Ma zpracovani mzdové office a danové technické
vzor/oddéleni dokladt zasilky

Ano 16 % 60 % 17% 0% 50 % 17 %

Ne 84 % 40 % 83 % 100 % 50 % 83 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle vysledkt z tabulky vySe je procentualni vyjadieni respondenti jednotlivych

oddéleni.  Na oddéleni zpracovani dokladd, mzdovém a technickém oddéleni
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jsou odpovédi respondentt podobné. Jedna se vzdy o vysledky 16-17 %, kdy vétSina z nich
nikoho z firemniho prostredi nepovazuji za vzor. Odd¢leni office a zasilky také nikoho
nezvolili. KdyZ se snaZili popsat vlastnosti svého nazoru 60 % respondentii z icetniho
odd¢leni, objevilo se dvakrat jméno byvalého kolegy. Pro popis vzoru pouzili respondenti
slova jako pracovity, peclivy, dochvilny a to, Ze ma predevsim vzdy vSe v poradku a vcas.
Zaznélo 1 jméno feditelky spolecnosti, tu respondent popisoval jako cilevédomého,
empatického, vyvazeného ¢lovéka, ktery dokaze vzdy bez mihnuti oka rozhodnout a jednat
objektivné.

Dalsi otazky se tykaly moznosti osobnostniho a kariérniho ristu v organizaci. Zde

se celkové odpovedi obou otazek ve vétsSin€ pripadt shoduji, vice v tabulkach nize.

Tabulka 17: Spokojenost s moznosti osobniho ristu

Ano 16 29%
SpiSe ano 21 38%
SpiSe ne 15 27 %
Ne 3 6 %

Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 18: Spokojenost s moznosti kariérniho ristu

Moznosti Absolutni vyjadreni Procentni vyjadreni
Ano 16 29%

SpiSe ano 21 38%

SpiSe ne 17 31%

Ne 1 2%

Zdroj: vlastni zpracovani
Dtlezitym faktorem je védomi, zda maji zaméstnanci moznosti osobniho

¢i kariérniho ristu. Z tabulek ¢. 17 a 18 je patrné, ze se respondenti shodli na kladné
moznosti odpovédi. Celkem 37 (67 %) z nich se domnivaji, Ze v UOL maji moznost
jak osobniho tak i kariérové ristu. Zajimavé jsou vysledky respondenti z ucetniho
oddélent, kteti zvolili z 60 % odpovéd’ ,,spiSe ne* v obou piipadech mozZnosti ristu.

Ohledné toho, zda organizace klade dostatecny diraz na motivovani svych zaméstnanci,
jsou odpovédi velmi vyrovnané. Z 51% respondenti odpovédeli kladng, zbylych 49 %

vyslovilo zépornou odpovéd’. V grafu nize jsou vysledky jednotlivych moznosti.

65




Graf 14: Myslite si, Ze spole¢nost klade dostate¢ny diiraz na motivovani zaméstnanca?

M Ano M SpiSeano M Spisene M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

K otazce ¢. 43 — zda je prace stresujici, vétsina respondenttt — 71 % uvedla odpoveédi
»Spise ne,*“ a nebo ,,ne*, 27 % dotazovanych respondentli uvedlo odpovéd’ ,,ano* ¢i ,,spise

ano“. 2 % respondentl na tuto otdzku neodpovédélo.

K otézce €. 44 ,, Myslite si, ze ma organizace vybudované kvalitni postaveni na trhu? “

52 % respondentti odpovéedélo ,,spise ano®, 25 % dotazovanych zvolilo jednozna¢né ,,ano*.
Pouhych 23 % respondentil se neztotoziuje s otdzkou tazatele. Vysledek hodnoceni ukazal,
Ze vétsina dotazovanych ma pozitivni minéni ohledné vybudovaného kvalitniho postaveni

spolecnosti na trhu prace.

Na posledni otazku ¢&. 45 tykajici se doporuéeni zaméstnani v UOL pratelim
Z dotaznikového Setfeni 74 % respondentii uvedlo kladné odpovédi ,,ano* ¢i ,,spiSe ano*
a26 % uvedlo odpovéd ,ne“ ¢i ,spiSe ne”. VEtSina zaméstnancli by svym prateliim
zaméstnani ve sledované organizaci doporucila. Lze konstatovat, ze si UOL za léta svého

pusobeni na trhu prace vybudovala diveéru ze strany svych zaméstnanci.
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5 Zhodnoceni vysledki a doporuceni

Na zékladn¢ vlastni zkuSenosti a pomoci dotaznikového Setieni se mély potvrdit
nebo vyvratit pfedem stanovené piedpoklady. Firemni kultura v UOL ma spise vice pozitiv
nez negativ. Pro spolecnost jsou nize stanoveny néavrhy na zlepSeni firemni kultury
a motivacnich prostiedkti ke zlepSeni vykonnosti prace v UOL v souladu s metodikou.
Doporuceni budou piedlozeno vedeni s cilem do budoucna pozitivné ovlivnit fungovani
spolecnosti jako celku. Bud’to navrhy vedeni povéti dalsim zkoumanim nebo odmitnou,
je zcela na nich, zda téchto poznatki vyuziji.

Piedpoklad ¢. 1
Zaméstnanci jsou spokojeni s pracovnim prostiedim a vztahy na pracovisti.

Dle teoretickych poznatkt Mikulastik (1991) uvadi, ze faktory vné&jsiho prostiedi,
ovliviiujici motivaci pracovnika jsou zejména organizace, atmosféra na pracovisti
a pracovni prostiedi. Prvni pfedpoklad je potvrzen, pracovni prostiedi a atmosféra
na pracovisti je ve firemnim prostiedi velmi pozitivni. Dobré pracovni prostiedi posiluje
motivaci Kk lep§imu pracovnimu vykonu a k tomu pfispiva i vhodné uspotadani kancelafi.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze na jednotlivych oddéleni panuje dobra spoluprace
apracovni vztahy jsou pozitivn€ utuzovany. Prace ve spolecnosti vyzaduje velkou
naro¢nost na soustfedénost a koncentraci, a pro silnou firemni kulturu je potfebny tymovy
duch, pro ktery je pratelskd atmosféra dobrym zikladnim kamenem. Pro ty, co oznadili
atmosféru za piatelskou, ma tato atmosféra pozitivni vliv na jejich praci. Pravé 86 % vsech
respondentti, tedy 47 zaméstnancti odpovédéla, ze je atmosféra na pracovisti ovliviiuje
pfi jejich pracovnim vykonu.

Predpoklad ¢. 2
Zameéstnanci jsou spokojeni s odménou za vykonanou praci.

Ze statistického hlediska téméf polovina (49 %) nejsou nebo spiSe nejsou spokojeni
s vysi své mzdy, zbyvajicich 51 % respondentii zodpovédélo kladng. Ze statistickych dat
uvedenych v piedchozim textu jsou tyto vysledky v ramci celé spolecnosti, ale naptiklad
U zdsadniho oddé€leni (Gcetni) je ta nespokojenost vétsinova (80 %), proto se tento
predpoklad zamitd. Domnivam se, Ze nespokojenost je zplisobena praci prescas na tucetnim
oddéleni a tukoly plnéné nad ramec, kterd neni zaméstnancim nahrazena. Pokud

si je pracovnik zcela jisty, Ze mu za vykonanou praci nalezi vyssi ohodnoceni, mize dat
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svoji nespokojenost najevo svému vedoucimu a pozadat o zvyseni mzdy. Pokud k tomu
nedojde, mize byt zaméstnavatel v domnéni, Ze je zaméstnanec se svou mzdou spokojen.
Vzhledem k slabsimu postaveni zaméstnance v ramci pracovniho vztahu je vSak mozné,
ze n¢ktefi z nich nebudou mit dostate¢nou odvahu, jelikoz maji obavy a strach — jedné se
0 citlivé téma pro ob¢ strany.

Névrhem je pfehodnotit mzdu Gcetnich pracovnikll a navysit ji miniméalni moznou
¢astkou ¢i pravé odmeénéni téchto presCasti. Zaméstnancim bude timto gestem projeven
zdjem o jejich udrzeni a podpoii oboustrannou loajalnost. Miize se zlepSit takeé
zkvalitnénim zaméstnaneckych vyhod nebo nabidnutim hodnotnych benefitt.

Piedpoklad ¢. 3
Zaméstnanci jsou spokojeni s motivovanim Kk pracovnimu vykonu Vv ramci nynéjsiho
systemu odmérnovani.

Predpoklad ¢. 3 je zamitnut, v oblasti systému odmeénovani a motivovani
zaméstnancl byly v prizkumu zjistény zasadni nedostatky. 49 % respondentii se domniva,
ze spoleCnost nedostatecné klade diiraz na motivovani zaméstnancd, zbylych 51 %
respondentll odpovédélo kladné. Vysledek odpovédi 1ze odiivodnit tim, Ze spolecnost své
zaméstnance orientuje spiSe na vnéj§i motivaci, a to zejména na ohodnoceni
prostiednictvim financni odmény, ktera je tim nevyzadovanéj$Sim zplsobem motivovani.
Obcas vSak pracovnikiim chybi vnitini motivace, coZ se projevuje rutinni plnéni pracovni
role a neobohacujici naplni prace. Poté dochazi k nizsi podpofte pracovnika k tomu, aby své
sily smétoval k lepSimu vykonu.

Navrhuji tpravu systému odménovani na trovni vnitropodnikové smérnice nebo
na firemnim intranetu s danymi instrukcemi a informacemi, aby vSichni zaméstnanci tyto
podminky méli kdykoliv k dispozici. Pracovnici totiz kazdou zménu v oblasti systemu
odménovani velmi vnimaji. Cim vice zaméstnaneckych vyhod firma nabizi, tim vice ma
Sanci udrZet si své zaméstnance, proto se mize zaméfit na zlepSeni a zkvalitnéni systému
odménovani co se tyCe zameéstnaneckych benefitl. Spole¢nost svym zaméstnanctim
poskytuje registraci Cerpani multisport karty a 50 % proplaceni stravenek. Navic dle
odpovédi n¢kolika respondentl se k nim tyto odmény dostavaji s velikym zpozdénim. Jako
namét k zamysleni predkladam alespon z Casti proplatit pracovnikiim multisport kartu, plné
hradit stravenky nebo v soucasnosti oblibeny tzv. ,kafetéria systém*, kdy si zaméstnanec

muize sam vybrat, jaké zaméstnanecké vyhody v rozsahu pfedem stanoveného rozpoctu,
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si necha spole¢nosti proplatit. Spolecnost by méla na tuto oblast brat vétsi zietel, jelikoz
touto skutecnosti souvisi celkova vykonnost pracovnikd.

Na zéklad¢ rozboru strukturovanych rozhovora lze konstatovat, Ze se spole¢nost
snazi ovliviiovat pracovni vykon svych zaméstnanci prostiednictvim kvartalniho
hodnoceni. Pro pracovniky na nizsi pozici — asistenty ucetni, je tento systém nevyhovujici
(63 %), jelikoz se jedna o hodnoceni pfedavano pouze formou e-mailu, a proto nemaji moc
prostoru k dotaztim ¢i pfipominkam. Kvartalni hodnoceni je vnimano zaméstnanci spiSe
jako ritual, nemé vSak dostatecnou motivacni funkci k vy$Simu vykonu. Navrhovanym
doporucenim je prehodnoceni soucasného zpiisobu hodnoceni, ktery pro zaméstnance neni
zcela uspokojivy. Systém hodnoceni je pfili§ plochy a nemotivuje vSechny pracovniky
K lepsimu vykonu. Doporucuji lepsi provazanost mezi systémem stanoveni pracovnich
cili, odmén nebo feSeni konkrétnich problémi. Z rozhovoru s vedoucim pracovnikem
Gidetniho oddéleni byl zjistén jeden motivaéni prvek, ktery de facto funguje. Ugetni jsou
hodnoceni na zaklad¢ zatcétovanych polozek, parovani bankovnich pohybti, komunikaci
S klienty, ale i se svymi kolegy. Motivacni pro né je skutec¢nost, Ze dostavaji body a mohou
sledovat, kdo si nejlépe vede. AvSak tento zpiisob je motivujici pouze pro stejnych pét
zaméstnancll umist’ujicich se pravidelné na prednich pozicich, kde se vykonnost zvySuje.

Zasadnim negativnim zjiSténim je skutecnost, Ze zaméstnanci nejsou dostatecné
stimulovani k lepSimu pracovnimu vykonu. Proto se navrhuje jind forma motiva¢niho
programu, napiiklad 1 vybérem nejlep§iho zaméstnance na jednotlivych oddéleni.
Vyhodnoceni nejlepsiho pracovnika by mélo byt vice motivacni a mély by na to navazovat
dalsi aktivity — at’ uz se jedna o uznani a pochvaly, nebo by nadfizeny mél zaméstnance
motivovat K praci jasné zadanych ukolem, kterym je pro jedince vyzvou. Do motiva¢niho
systému mizZeme zahrnout 1 vétsi zdjem o jednotliva oddéleni ze strany nadtizeného a do
toho zahrnout i rizné vzdélavaci systémy. Spole¢nost by si méla uvédomit, ze investice,
které¢ budou poskytnuty ke zvySovani kvalifikace pracovnikil, se jim vrati zpét formou
spokojen¢ho a kvalitniho zaméstnance, ktery bude sdm dostate¢né¢ motivovan plnit i cile

spole¢nosti.
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6 Zavér

V této diplomové praci je pfiblizené téma firemni kultury a motivace zaméstnanct.
Hlavnim cilem prace bylo zjistit, jaky vliv ma vyznam firemni kultury na motivaci
zaméstnancll a jejich pracovni vykon ve spoleénosti Udetnictvi on-line. Déle zjistit
informace tykajici se pracovniho prosttedi, ritualti a zvyka, uroven systému odmeénovani
a hodnoceni, nabidku zaméstnaneckych vyhod a navrhnout zmény v téchto oblastech.

Prace je rozdélena do dvou zakladnich ¢asti — teoretické a prakticke. V teoretické
Casti jsou predstavena teoreticka vychodiska z oblasti firemni kultury, motivaci
V pracovnim pojeti a nasledné vazby mezi témito koncepty. Praktickd cast prace
je vénovana charakteristice spole¢nosti UOL. Vyzkum byl proveden na prazské pobocce
této spole¢nosti, ve které jsem pisobila po dobu dvou mésict v ramci absolvovani
diplomové praxe. Pfi popisu a hodnoceni firemni kultury jsem nejvice vychazela
z vlastnich zkuSenosti na zaklad¢ techniky pozorovani a studia internich dokumenti.
Z poznatku literarni reSerSe, byl vytvofen pisemny dotaznik zaméfeny na otazky prvki
firemni kultury a spokojenosti zptisobu motivovani a odménovani zaméstnanca, ktery byl
podpoien dvéma strukturovanymi rozhovory s vedoucimi pracovniky. Pomoci vysledki
Z provedeného vyzkumu byly zjiStény odpovédi na pfedem stanovené piedpoklady.

Na zakladé¢ praktické ¢asti bylo prokazéano, ze dobra firemni kultura slouZzi k tomu,
aby byla firma schopna fungovat efektivné. Jak bylo zjiSténo, v UOL je velmi silné
fungujici firemni kultura pfijimana vétSinou zaméstnancu. To, Ze ma podstatny vliv na
firemni kulturu vedouci osoba spole¢nosti, potvrzuje Sigut (2004) ve své publikaci, kazda
organizace si tvofi kulturu, ktera je zosobfiovana svymi manazery a pravidly. Firemni
prostiedi a atmosféra je dana pfedevsim snahou vedeni prosazovat tymového ducha.
To dokazuji data ohledné spokojenosti s atmosférou firemniho prostiedi, kdy se ukazalo,
ze jsou respondenti spokojeni ve velkém meéfitku. Vztahy mezi pracovniky jsou vnimany
jako pratelské a prevazuje tu soucinnosti mezi nimi. Jednotlivé prvky firemni kultury maji
rizny vliv na spokojenost s nékterymi aspekty motivace. Zaméstnanci ocenuji zavedené
zvyky a ritualy, které vytvati silnou firemni kulturu a zpfijemiiuji praci a vztahy
spolupracovnikli. Nejvice vsSak ocenuji pofadadni vanocni besidky, zplsob oslavovani
narozenin a pravidelné spole¢né akce. Vedeni se snazi uréitym zplisobem prosazovat
firemni kulturu mimo jiné 1 tim, Ze zajiStuje urCity ritudl nastupu pro nové piichozi

zaméstnance do spolec¢nosti za Gi€elem uvedeni do firemni kultury.
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Ukazalo se, ze zplsob odménovani ma znacny vliv na motivaci pracovnikil.
Ovsem tento vliv mize motivaci pracovniki, jak navySovat, tak i snizovat. Ve zkoumané
spolecnosti se odhalilo n€kolik problému, jako jsou chybé&jici motivacni prostiedky
a neuspokojivy stav v oblasti systému odménovani. Urban (2017) ve svém dile uvadi,
ze praveé nespokojenost s nespravedlivym zplisobem hodnoceni vede ke snizeni motivace
jedince. VétSina respondentit upfednostiiuje finanéni odménu, ale chybi jim i zplsoby
nehmotné odmény, jako jsou pochvaly a uznani. Vedeni spolecnosti se snazi ovliviiovat
pracovni vykon svych zaméstnancl také prostfednictvim pravidelného, kvartalniho
hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych zaméstnanct. Jsou zde stanoveny pracovni cile
zaméstnanct po konzultaci s nadfizenym pracovnikem, které jsou splnitelné a periodicky
se opakujici zélezitosti. Pokud sizaméstnanec nenastavi vyS$i cile, nedochazi
K motivaénimu naboji ke zlepSeni pracovniho vykonu. Témto situacim se vénuji
navrhovana opatfeni.

V zavéru prace bude zodpovézeno na vyznamnou otazku ,Jaky vliv ma firemni
kultura na motivovanost pracovnikil ve spole¢nosti Uetnictvi on-line a jakym zptisobem
ovliviiuje jejich pracovni vykonnost?“ V praci se podatilo zjistit, ze firemni kultura
spole¢nosti UOL ma vliv na motivaci zaméstnanci a jejich vykon z hlediska silné
vytvotenych firemnich prvki, které maji na pracovniky pfi jejich praci znac¢ny vliv a byly
identifikovany souvislosti v dosazenych vysledcich prizkumu. Potvrdil se jeden ze tii
stanovenych pfedpokladli a dva byly vyhodnoceny jako zamitnuté. Z vysledki vyzkumu
lze tvrdit, Ze prostfedi a atmosféra na pracovisti mad pozitivni vliv na pracovni vykon
zaméstnanct, jelikoz se jedna o prvek dobfe utuzujici vztahy mezi spolupracovniky, bez
jakykoliv konfliktii. Roli tu hraji 1 zavedené zvyky a ritudly. Nebyl potvrzen ptedpoklad
spokojenosti zaméstnanct s vys$i odmény za odvedenou praci a motiva¢nimi prostiedky. Je
pravdépodobné, ze v této oblasti ma spolecnost velké nedostatky, a proto jsou zaméstnanci
nedostate¢né motivovani k pracovnimu vykonu.

Ptinosem prace je skuteCnost, ze spolecnost UOL se rozhodla tato veSkera opatieni
vrameci zlepSeni systému odménovani a zkvalitnéni motivacnich prostredkl
implementovat. Za pomoci vysledkli ztéto prace spolecnost UOL dosdhne zvySeni
motivovanosti pracovnikli a zefektivni jejich pracovni vykon. Tato skuteCnost muize

vyrazng zvysit spokojenost zaméstnancii a efektivné plnit cile spolecnosti.
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8 Prilohy

8.1 Priloha ¢. 1: Pracovni prostiredi a usporadani kancelaii UOL

Serverovna U¢to - archiv 1

U¢to - archiv 2 ( SVJ)
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8.2 Priloha ¢. 2: Strukturovany rozhovor s vedoucim ucetniho oddéleni

1)

2)

3)

4)

(R1)

Jste vedoucim na jakém oddéleni?

Na ucetnim oddéleni.

Kolik maite ve VaSem oddéleni zaméstnancii?

Reknéme zhruba 26 full-time a 6 nebo 7 part-time pracovnik®l, aktualng.

Hodnotite v§echny zaméstnance ¢asovou mzdou nebo tkolovou?

Full-time pracovnici maji fix plus maji né¢jaké hodnoceni a to se odviji od toho, kolik
napracuji a to jsou vlastné jejich ukoly. A part-time zaméstnanci jsou placeni od
hodiny plus maji také hodnoceni na zdklad¢ néjakych bodu.

Jakym zpiisobem (nebo dle jakych pravidel) pridélujete zaméstnanciim odmény,
resp. prémie?

Hodnoceni se tvofi na zdkladé zalUctovanych polozek, které jsou rozdéleny do
nekolika kategorii a plus jsou ukoly za zpracované DPH, kontrolni a souhrnné hlaseni,
reporty a tak dale. Reporting je individudlni véc, Ze se to urCuje na zakladé dany
firmy, takhle jednodusSe se to neda ur¢it. U part-time Gcetnich se pocita s hodinami
odpracovanych navic. Jsou placeni od hodiny, jsou jim proplaceny 1 pfescasy. Kdezto
u ucetnich na full-time pfesCasy Zadny proplaceny nejsou, ta prace by se mgéla
stihnout, plus je jesté kvartalni hodnoceni, ktery se ud€luje na zékladé riznych sekei a
to se hodnoti podle toho, jak se komunikuje s klientem, jestli jsou klienti spokojeni.
Déle kolik méa vypracovanych ucetnich polozek za dany kvartal a jestli vedouci
pracovnik je vicemén¢ spokojen s odvedenou praci a jestli ten ucetni nedéla praci nad
rdmec, co ani nemusi. Sekce jsou rozdéleny do nékolika sektort, a kdyz ten sektor ma
ten ucetni nejveétsi, tak je to takova topka v naSem hodnoceni. Idealem je, aby ten

ucetni mél pramer.
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5) Jaké nabizite zaméstnancum benefity?

6)

7)

8)

9)

U part-time pracovnikl je to troSku lepsi, protoze ti maji jako benefit uz tu pracovni
dobu, kterou si mizou urcovat, jak chtéji. Je tam moznost home office, takze neni
problém si vzit praci domi a pracovat z domova, nékde ve $kole dle svych ¢asovych
moznosti. Samoziejmé s tim, Ze se musi dodrzovat néjaka pravidla bezpe€nosti v té
praci, protoze pracovat s dulezitymi dokumenty nejde upIn¢ vSude. Part-time
pracovnici maji zdkladni dobu 80 hodin, ale je to individudlni. Pokud né&jaky
pracovnik na ¢astecny uvazek zvladne 120 hodin, o to vic firem dostane na starost. Co
se tyce full-time pracovnikl maji moznost multisport karty, ale to je takovy benefit, ze
maji moznost si ji zaregistrovat, ale neni proplacena a poté klasicky 50 % stravenky.
Piemyslel jste nad zavedenim nového benefitu? Jakého?

Nepremyslel.

Miyslite si, Ze jsou zaméstnanci dobie informovani o nabizenych benefitech?

Ano.

Jakym zpisobem jako vedouci pracovnim oddéleni divate zaméstnanciim
zpétnou vazbu? Na setkani, e-mailem, telefonicky?

Zpétna vazba u nés probihd bud’ okamzité pii néjakém problému, klasicky mailem,
telefonem nebo také na zdkladé naSeho interniho chatu. Anebo to funguje tak, Ze
mame kvartalni hodnoceni a ja si toho ucetniho defacto vezmu na sezeni a tam spolu
probirdme fadové 15 minut n&jaké véci, kde jsou nedostatky, kde zase vykdzal az
nadmérnou Cinnost napiiklad a n&jaké pochvaly a tak dale. Zarovent zhodnotime ten
dany kvartal a zaroveil planujeme, co se v ten dalsi kvartal miZze zménit, zlepsit.
Provadite hodnotici rozhovory se zaméstnanci?

Ano.

10)Kdo je obvykle hodnotitel? Vedouci pracovnik? Jak ¢asto probihaji? Jakou

formou?
Vétsinou jsem to ja nebo kolegyné, zalezi, kdo hodnoti. Hodnoti se jednou za ten

kvartal, za Ctvrtleti.

11) Jakym zptsobem je systém hodnoceni propojen se systémem odmérnovani?

Jsou dva typy hodnoceni. Bud’ si ten ucetni vydéla na téch tcetnich polozkach, coz ja
moc ovliviiovat nemtizu, to je prosté jeho hodnoceni, kdyz si ho sam vytvari

viceméné. Pracovnici se miizou mezi sebou motivovat v té préci, kdo toho splini vice.
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Poté je to hodnoceni, co tvofim ja, kvartdlni hodnoceni. To je na mési¢ni bazi jako
ptiplatek ke mzdé. Funguje to tak, ze mame nékolik sekci od 1A po 3C v miizce, na
zéklad¢ té¢ sekce, davam né¢jakou Castku za konkrétni sekci a od toho se odviji
hodnoceni. Zaméstnanec je hodnocen tak, ze spada do sekce 2B, coz je idealni pramér
— kdy ten clovék odpracoval za tolik casu, tolik ucetnich polozek, vidime, ze
odpovida, ned€ld nic navic a ani nic nelajdd. Tim padem spadd do toho idedlniho
pruméru a ja jsem spokojen s tou jeho praci. Samoziejmé je tu moznost ristu pro toho
zaméstnance. Hodnoceni 2B znamena ptiplatek +1250 K¢/mésic. Dalsi hodnoceni je

po +250 K&. (2C=1500 K¢&)

12) Motivujete zaméstnance k vykonu? Jakym zptusobem?
Tam jde spiS o to, Ze se zaméstnanci mohou de facto viceméné motivovat mezi sebou
sami. Jelikoz médme ve svém internim webovém systému seznam bodt, coz jsou ty
ucetni polozky a oni vidi potadi, jak si stoji. Tim padem je to motivacni spiSe pro n¢,
kdyz vidi, ze mé naptiklad 15000 bodl a nad nim je 5 lidi, tak je to takova soutéz a
zaméstnanci se mezi sebou motivuji, aby byli prvni. Poté to vede k tomu, Ze maji vice
zauctovanych polozek nez byl mél mit, nez je povinné. Samoziejmé to mize byt i
negativni, ale toho si Uplné nev§Simam. Minimalné pro mé je to zpétnd vazba, jestli

pracuje nebo ne.

13) Probihaji v ramci organizace $koleni nebo kursy za tucelem zvysovani kvalifikace
zaméstnanciu (nebo: za ucelem dalSiho rozvoje zaméstnancii)?
Ano, probihaji. ZaleZi na jaké bazi, bud’ Skoli pfimo vedouci pracovnik néjakou danou
tématiku a nebo se najme externi zaméstnanec jiné firmy

8.3 Priloha ¢. 3: Strukturovany rozhovor s vedoucim oddéleni dokladi
(R2)
1) Jste vedoucim na jakém oddéleni?
Na oddéleni zpracovani doklada
2) Kolik mate ve Vasem oddéleni zaméstnanci?
Ted’ si to nepamatuji ptesné, ale cca. 35.
3) Hodnotite v§echny zaméstnance ¢asovou mzdou nebo tikolovou?
VSsichni asistenti ucetnich jsou odménéni casovou mzdou.
4) Jakym zpusobem (nebo dle jakych pravidel) piidélujete zaméstnancim odmény,

resp. prémie?
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5)

6)

7)

8)

9)

Hodnoceni se tvoti hlavné na zékladné plnéni dochazky. Asistenti ucetnich maji
podminku splnit mésiéné 60 odpracovanych hodin. Dale jejich praci hodnoti zp&tnou
vazbou ucetni, kteii je znamkuji za vykonanou praci od 1 do 5, jako ve Skole.
Jednotlivé hodnoceni jak slovni tak v podobé znamky mi chodi na e-mail, takze vidim,
jak si doty¢ny vede. Prvni den v mésici po uplynulém mésici mi mimo jiné chodi i
mesicni statistika brigddnikd a jejich primérnych koeficientli. Poté jsou hodnoceni
takeé za to, jak si vedou v praci, jak komunikuji se mnou a ostatnimi kolegy v praci.
Zda neporusuji néjaka pravidla, co se tyCe zapisovani si smén do kalendafe nebo jejich
ruseni. Zadavaci mohou ke své zakladni hodinové odméné dostat priplatek ve vysi +5
k¢, pokud maji koeficient hodnoceni do 1,3 a +10 K¢, pokud splni dochazku nad 70
hodin. Poté méme navic kvartalni odmény pro kazdého, kdo splni vS§echny podminky.
Jaké nabizite zaméstnancim benefity?

Zameéstnanci na dohody nemaji skoro zadné benefity. Maji moznost si pofidit u nas ve
firm¢ multisport kartu, ale neni jim proplacena. Myslim, ze jejich nejvétsi vyhodou je
prave to, ze mohou pfijit do prace v podstaté kdykoliv i o vikendu — co se tykéa jejich
¢asovych moznosti. Jediné co po nich pozaduji, aby chodili na smény v minimalni
délce Ctyt hodin a zapisovali se véas.

Piemyslel jste nad zavedenim nového benefitu? Jakého?

Vzdy v obdobi zkouSkového, kdy studenti moc nechodi do prace a maji tendenci
nesplnit poZadovanych minimum hodin, vymyslim a nabizim né&jaké motivaéni
prostiedky k tomu, aby do té prace chodili, jelikoz si nemtzu dovolit, aby tu ta prace
stala. VétSinou se jedna o proplaceni kulturnich nebo rekreacnich Cinnosti v urcité
¢astce, jako jsou listky do kina, divadla, vstupenky do bazénu atd.

Myslite si, Ze jsou zaméstnanci dobie informovani o nabizenych benefitech?

Ano.

Jakym zpisobem jako vedouci pracovnim oddéleni divate zaméstnancim
zpétnou vazbu? Na setkani, e-mailem, telefonicky?

Zpétnou vazbu davam vétSinou osobné, kdyz se jedna o néjaky problém nebo kdyz
potfebuji poradit nebo na nasem internim chatu. Jednou za ctvrtleti hodnotim
zaméstnancem e-mailem.

Provadite hodnotici rozhovory se zaméstnanci?

Ne.

10) Kdo je obvykle hodnotitel? Vedouci pracovnik? Jak casto probihaji? Jakou

formou?
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Vétsinou jsem to ja nebo dalSi dva kolegové, co se tyce hodnoceni kvartalniho.
Probihaji jednou za cCtvrtleti, e-mailem. Jinak jsou asistenti Ucetnich hodnoceni
ucetnimi.
11) Jakym zptsobem je systém hodnoceni propojen se systémem odmérovani?

Jak uz jsem fekla pfedtim. Za dochdzku od 70 hodin dostavaji ptiplatek + 10 K¢/h a za
hodnoceni do 1,3 v uplynulém mésici + 5 K¢&/h. Jinak je zde kvartalni hodnoceni, kdy
zamestnanec muze za uplynulé Ctvrtleti byt hodnocen a to se mu pak propoji mésicni
odménou navic ke mzdé¢. Toto hodnoceni se u nas odviji z tabulky, kdy chceme, aby
vSichni nasi asistenti byli v priméru hodnoceni a to 2B — plni pravideln¢ dochéazku,
ma pro-aktivni piistup k praci, je samostatny, rychly a zodpovédny. Znamena to kazdy

meésic navic ke mzdé + 1000 K¢. Poté se to odviji dle hodnotici tabulky +- 250 K¢.

3A 3B 3C
2A 2B 2C
1A 1B 1C

12) Motivujete zaméstnance k vykonu? Jakym zpusobem?
Dostate¢n¢ velka motivace jsou odmény navic.

13) Probihaji v ramci organizace $koleni nebo kursy za u¢elem zvySovani kvalifikace
zaméstnanci (nebo: za ucelem dalSiho rozvoje zaméstnanci)?

Ano, probihaji, ale je to vétSinou po individualni strance.
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8.4 Priloha ¢. 4: Dotaznik

Dotaznik

Dobry den,

dostdvd se k Vam dotaznik, ktery zkouma fadu aspektli ve VaSem firemnim prostiedi. Odpovidejte prosim
pravdivé na vSechny otazky, protoze vysledky Vam mohou byt prospé$né. Mohou zprostfedkované pomoci ke
zlepSeni firemniho prostiedi, atmosféry uvnitf organizace i Vaseho hodnoceni. Vyplnény dotaznik poslouzi
k vypracovani mé diplomové prace. Dotaznik je rozdélen do nékolika ¢asti a je anonymni.

Vzdy zaskrtnéte maximalné jednu odpoveéd’, pokud neni napsano jinak.

Vyplnény dotaznik prosim odevzdejte do Supliku na recepci.

Dékuji za Vas Cas.

Pham Phuong Uyen — Jana

1) Pohlavi
a) Zena
b) muz
2) Vvék
a) 18-25
b) 25-40
c) 40+
3) Vase vzdélani?
a) zakladni
b) wvyuCen/a
c) stiedni s maturitou
d) vysokoskolské
4) Jak dlouho pracujete v UOL?
a) ménénez 1 rok
b) 1-2roky
c) 3-5let
d) vice nez 5 let
5) Na jakém oddéleni pracujete?
a) oddéleni zpracovani dokladi
b) cetni oddéleni
c) mzdové oddéleni
d) office a zésilky
e) danové poradenstvi

f) technické oddéleni

83



6) Jaky mate pracovni pomér?
a) DPP/DPC
b) HPP
c) vedlejsi PP
d) casteény uvazek
e) staz/praxe
7) Myslite si, Ze je v UOL dobra pracovni atmosféra?

Llano [ spiseano [l spisene L1 ne

8) Je celkova atmosféra panujici ve Vasem oddéleni pozitivni?

(Jano [ spiseano [J spisene [ ne
9) Dochazi mezi zaméstnanci ve Vasem pracovisti ke konfliktim?

(Jano [ spiseano [J spisene [ ne
10

~

Ovliviiuje Vés atmosféra a pracovni prostredi ve vykonu prace?
(Jano [ spiseano [J spisene [ ne
11) Myslite si, Ze je komunikace v ramci celé organizace na dobré Grovni?
(Jano [ spiseano [J spisene [ ne
12) Prosazuje se v UOL ngkteré z niZe uvedenych hodnot?
Dobré vztahy na pracovisti
[(Jano [ spiseano [ spiSene [ ne
Vhodné pracovni prostiedi
Llano [ spiseano [ spiene L1 ne
Vysoka kvalita prace
Llano [ spiseano [ spiene L1 ne
Orientace na zékaznika
Llano [ spiseano [ spiene L1 ne
Tymovy duch
Lano [ spiseano [ spisene [ ne
13) Souhlasite s t¢émito hodnotami?
Llano [ spiseano [ spiene L1 ne
14) Myslite si, ze na Vas maji tyto hodnoty vliv?
Uano [ spiseano [ spisene [ ne
15) Existuji v UOL né&jaké normy (nepsana pravidla chovani poskytujici ndvod jak jednat) Napf. styl
komunikace se spolupracovniky, postup pii vyfizovani administrativnich tkond, ur¢ity pfistup jak se
chovat k zakaznikim apod.
Oano O spise ano [ spiSene [ ne

16) O jaké normy se napfi. jedna? (napiste odpovéd’)
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17) Co si myslite 0 normach (nepsand pravidla chovani poskytujici navod jak jednat) v UOL?

Usnadiiuji komunikace L] ano O spiseano [ spisene [ ne
Zlepsuji vztahy s kolegy [J ano [ spiSeano [ spisene [ ne
Zlepsuji jednani se zakazniky [J ano [ spiSeano [ spisene [ ne

18) Rozviji moje pracovni moznosti a umoziiuji mi podavat lepsi vykon. (jsem schopen se jich drzet a tak
pracovat vykonnéji)
Llano [ spiseano [ spisene [ ne

19) Myslite si, ze Vam normy mohou usnadnit praci?
(Jano [ spiseano [J spisene [ ne

20) Existuji v UOL n¢&jaké firemni zvyklosti a ritualy (procedury ¢&i postupy opakujici se pravidelné pii
urcité Cinnosti)? Napf. oslavy narozenin, vyro¢i firmy, hodnoceni nejlepsiho zaméstnance, postup
oznamovani pfichodu do prace apod.
(Jano [ spiseano [J spisene [ ne

21) O jaké ritualy se napt. jedna? (napiste odpovéd’)

22) V ptipadg, ze se ritualy tykaji ptimo Vaseho jednani, jednate podle nich?
Llano [ spiseano [ spisene [ ne

23) Jste spokojen/a s ritudly — poradani akci, teambuilding, ve¢irkt apod.?
Lano [ spiseano [ spisene [ ne

24) Prezentuje Vase firma n&jaké symboly? (odznaky, loga, prikazy, firemni vozy)
Lano [ spiseano [ spisene [ ne

25) O jaké symboly se napt. jedna? (napiste opovéd’)

26) Podnécuji Vas tyto symboly k lepS§imu vykonu?
(Jano [ spiseano [ spisene [ ne

27) Existuje v organizaci nékdo, kdo je Vam vzorem? Pokud ano, popiste jeho osobnost.

28) Je Vas nadfizeny schopen Vam kdykoliv poradit?
Uano [ spiseano [ spisene [ ne
29) Akceptuje a toleruje Vas nadfizeny Vase nazory?
Oano O spise ano [ spiSene [ ne
30) Mate dojem, Ze plnite tikoly nad rdmec svych pracovnich povinnosti?

Lano O spise ano [ spiSene U ne
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31) Pokud ano, jste za to dostateéné odménén/a?

UJano [ spiseano [J spisene [J ne

32) Jste spokojen/a s moznostmi osobniho ristu?
Llano [ spiseano [ spisene [ ne
33) Jste spokojen/a s moznostmi kariérniho ristu?
Llano [ spiseano [ spisene [ ne
34) Dokaze Vas nadiizeny efektivné motivovat své podiizené a tim je stimulovat k vy$$imu vykonu?
Llano [ spiseano [ spisene [ ne
35) Jste spokojen/a se svou mzdou za odvedenou praci?
Llano [ spiseano [ spisene [ ne
36) Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami, které Vam organizace poskytuje? (napf. stravenky,
multisport karta, ptispévky apod.)
(Jano [ spiseano [J spisene [ ne
37) Jste spokojen/a se systémem hodnoceni, ktery je nastaven u Vas ve firmé?
(Jano [ spiseano [J spisene [ ne
38) Myslite si, Ze je to spravedlivé?
(Jano [ spiseano [J spisene [ ne
39) Myslite si, Ze organizace klade dostate¢ny diiraz na motivovani zaméstnancti?
Llano [ spiseano [ spisene [ ne

40) Jaké motivacni prostfedky ze strany zaméstnavatele Vam chybi? (odpovézte slovng)

41) Dostavate dostatek zpétné vazby (slovni hodnoceni, uznani) od Vaseho nadiizeného?
(Jano [ spiseano [ spisene [ ne
42) Jste spokojen/a s rozvrzenim pracovni doby?
(Jano [ spiseano [ spisene [ ne
43) Je pro Vas préce stresujici?
(Jano [ spiseano [ spisene [ ne
44) Myslite si, Ze ma organizace vybudované kvalitni postaveni na trhu prace?
Oano O spise ano [ spiSene [ ne
45) Doporucil/a byste zaméstnani v této spole¢nosti nékterému ze svych piatel?

Uano [ spiseano [ spisene [ ne
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