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Anotace

Diplomové prace se zabyva porovnadnim vedeni pracovnikli a jejich motivace ve
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spolecnosti a na zakladé¢ dotaznikového prizkumu mezi zaméstnanci o jejich
spokojenosti s motivaci a vedenim. Zavér prace je zaméien na potvrzeni nebo vyvraceni

stanovenych hypotéz a na shrnuti zjiSt€énych poznatkii ve zkoumanych spolecnostech.
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The diploma thesis describes the leadership and employee motivation in
comparison between a large and a small company. The theoretical understanding of
motivation, leadership and personnel management are used in the practical part, which
analyzes and compares the leadership and employee motivation between two
companies: the large one is represented by Citibank, Prague branch, while Ewing Public
Relations represents a small company. The analysis is based on interviews with
managers of each company and on the questionnaire surveys on satisfaction with
motivation scheme and leadership distributed amongst the employees. The conclusion
aims on confirmation or refusal of the hypotheses and provides a summary of the

findings in both companies.
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UvoD

Primérnim poslanim kazdé spolecnosti je dosahovat cileného vynosu
pro své akcionafe. Cestou k tomuto cili musi firma efektivné zabezpecit
poskytované sluzby a dosdhnout spokojenosti svych zdkaznikii. K tomu, aby
toho spolecnost dosdhla, musi vybrat vhodné zaméstnance na konkrétni
pracovni pozice a spravné je motivovat k dosahovani vysokych pracovnich
vykonil. Spole¢nost musi mit stanoven motivaéni program, podle které¢ho
motivuje a spravedlivé odménuje své zaméstnance, a pouzivat odpovidajici styl
vedeni lidi, aby dosdhla spokojenosti zaméstnancti v praci. Ta, pfedstavuje
zakladni motivaéni néstroj.

Cilem diplomové prace je porovnat velkou a malou firmu v oblasti
vedeni lidi a motivace. ProtoZe velikost firem pfedznamenava do jisté miry i
jejich moznosti v oblasti hmotné anebo finan¢ni motivace, a protoZe rozdily ve
vrstevnatosti managementu (,,vzdalenost* zaméstnance od akcionare ¢i top
manazera) zpravidla implikuji riznou efektivitu piendSeni informaci
k zaméstnanciim, chce tato prace analyzovat rozdily v motivacnim systému
vobou typech firem. Zaroven chce zjistit spokojenost zaméstnancl
s poskytovanou motivaci a pfistupem k vedeni lidi. Diplomova prace by méla
ukdzat zplisoby motivace a vedeni pracovnikii v obou zkoumanych typech
firem a zjistit, nakolik je tento systém rozdilny, zda je v obou efektivni a zda je
pro zaméstnance dostatecné motivujici. Velkou firmu v diplomové praci
reprezentuje prazskd pobocka mezinarodni spolecnosti Citibank a malou firmu
reprezentuje firma Ewing Public Relations, kterd patii mezi ptedni public
relations agentury na naSem trhu. Pro porovnani byly pouzity metody analyzy
spolecnosti v oblasti vedeni lidi a motivace uskute¢néné na zaklad¢ rozhovoru
s manazerkou kazdé ze spoleCnosti, dale metoda dotazovani na vybraném
vzorku respondentli v kazdé ze spolecnosti a nasledné metoda porovnani na
zaklad¢ zjisténych poznatkda.

Diplomovéa prace je rozdélena na teoretickou a praktickou Cast.
V prvnich tfech kapitoladch je rozebrana teorie motivace, teorie vedeni lidi a
teorie fizeni lidskych zdroji. Definovany jsou zékladni pojmy motivace, typy

motivace, motivacni nastroje, styly vedeni lidi a teorie personalniho fizeni.



Praktickd c¢ast je rozdélena do dvou obsahovych blokl. Prvni se zabyva

analyzou spolecnosti v oblasti vedeni lidi a motivace, od vybéru a motivace

zameéstnancl pro praci v dané spolecnosti, pfes metody pouzivané pro motivaci

a vedeni zaméstnanct az po jejich odménovani. Druhy analyzuje spokojenost

zaméstnanci s motivaci a vedenim na zadkladé dotaznikového Setieni. Ve

spolecnosti  Citibank byl prizkum proveden mezi zaméstnanci divize

korporatniho a investiéniho bankovnictvi a ve spole¢nosti Ewing PR mezi

vSemi zaméstnanci. Posledni kapitola obsahuje porovnani obou firem.

Prakticka Cast je zaméfena na ovéfeni nasledujicich hypotéz:

1)

2)

3)

Pro zaméstnance obou firem je nejvétsi motivaci finanéni
ohodnoceni.

Zaméstnanci spole¢nosti Citibank v CR jsou vice spokojeni
s poskytovanou hmotnou odménou, zatimco zaméstnanci
Ewing PR jsou vice spokojeni s pfistupem managementu
k vedenti lidi.

Prestoze by se zdélo, Ze je to nesouméfitelné a protichtidné,
zamé&stnanci, ktefi se rozhodli pracovat pro mezinarodni
spole¢nost, a zamé&stnanci, ktefi pracuji pro relativné malou
spole¢nost, ocekavali pravé takovouto motivaci, tato motivace
jim pln¢ vyhovuje a neuvazuji o rychlé zméné pracovniho
mista  zdlvodu  nedostatku = motivujicich  faktorii

(nespokojenost s motivaci).

Na zékladé¢ takto stanovenych hypotéz se v praci vychazelo z obecné

platnych zavéra tykajicich se motivace, vedeni lidi a z personalniho

fizeni.

Dale se vpraci vychazi ztoho, ze velkd mezinarodni

spole¢nost, jakou je Citibank, poskytuje svym zaméstnancim vice

moznosti pro jejich osobni rozvoj, vzdélavani, kariérni rist a zaroven

jim poskytuje 1 SirSi Skdlu zaméstnaneckych benefitl a lepsi finanéni

ohodnoceni. Naopak mala spole¢nost Ewing Public Relations dava

prostor pro piimou a intenzivné€j$i komunikaci mezi jednotlivymi

zaméstnanci, mezi zaméstnanci a manazery, umoziuje lepsi vztahy na

pracovisti a efektivnéjsi udileni zpétné vazby.
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TEORETICKA CAST

1. MOTIVACE

1.1 Motivace, zakladni pojmy

Motivace je chapana jako obecny pojem, ktery k dosazeni cile vyuziva
psychickou a fyzickou aktivitu ¢lov€ka. Motivace je vdzana na vnitini podnéty
cloveka a zahrnuje celou Skalu riznych snazeni, tuzeb, potieb, ptani a piedstav,
které vedou k psychickému napéti, jez vede ¢lovéka k uréitému chovani.'

Motivaci miZzeme chapat také jako urcity fetézec reakci, které na sebe
navzajem navazuji. Pocit potieby je impulsem pro zformulovéani ptani nebo
cild, na jejichz splnéni jedinec musi vyvinout uréitou aktivitu.?

Potifeby vychazeji bud’ z fyziologickych potreb, jakymi mize byt
napfiiklad potieba jidla, piti, spanku, v pracovnim prostfedi pak potfeba mzdy
atd., témto potiebam fikdme potFeby primarni; nebo mohou byt potieby
ovlivnény vnéjS§im prostfedim, tém pak fikdme sekundarni potieby.
Typickym piikladem sekundarni potieby je koufeni, tato potfeba nevychazi
z fyziologické potieby, je ovlivnéna okolim, ve kterém se nachazime.

Jednou z oblasti, kde je mozné vyuzit obecné platné zavéry je pracovni
motivace.’

Teorie motivace se zabyva procesem utvareni motivaci a hleda
odpovédi na otazky, jakym zplsobem je vykon prace spojen s chovanim
jedince, ¢&i jak se méni vyvinuti usili v riznych smérech.’

Cilem pracovni motivace je ovlivnit smysleni a chovéani podfizenych,
které bude odpovidat poslani firmy a podpoii splnéni jejich cilti. Pracovni
motivace ma vyvolat v podiizeném pocit uspokojeni, ktery mu piindsi prace

v souladu se stanovenymi firemnimi cili.

' VEBER, Management, s. 63.
> KOONTZ, WEIHRICH, Management, s. 441.
’ VEBER, Management, s. 63.
* ARMSTRONG, Rizeni lidskych zdrojii, s. 159.
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Pracovni ¢innost je hlavni naplni zivota vétSiny lidi, a proto je dalezité,
aby pro né prace nebyla jen zdrojem ziskéni penéz, ale ptinaSela jim i dalsi
moznosti uspokojeni. Prvotnim diivodem prace je pro lidi samoziejmé ziskani
finan¢nich prostfedkli k zabezpeceni obzivy pro né apro jejich rodinu. Ve
chvili, kdy vsak dosahnou uspokojujici vyse pifijmu, zacinaji hledat v praci
1jind pozitiva, ktera by mohla toto uspokojeni jesté zvysit. Nejcastéji mezi tyto
pozitiva patii komunikace s lidmi, ziskani sebedvéry ¢i uznani.

K zvySeni motivovanosti pracovnikli pouzivaji manazetfi manazerské
techniky (management by objectives atd.), syst¢ém odmén a tresti pomoci
stimuld a pobidek. V posledni dob¢ je kladen ¢im dal vétsi diraz na motivaci
pracovnikll a proto vznikaji celé motivacni systémy zalozené na hmotnych

i nehmotnych pobidkach.’

Zakladni pojmy:

Motivace: vnitini stav jedince, ktery je ovlivnén pfanimi, tuzbami
a pfedstavami, aktery vede jedince kur€itému chovéni. Je zameéfena na
dosazeni cile.’

Motiv: ,, kazdd vnitini pohnutka, podnécujici chovéni clovéka. *’

Motivovani: ,,je vnéjsi piisobeni na vnitini motivacni strukturu ¢loveka
prostrednictvim urcitych podnétii — stimulu, s cilem dosahnout jeho zZdadouciho
chovani.“®

Stimul: prostfedek, s jehoz pomoci se lidé rozhoduji, co budou délat.
Slouzi k povzbuzeni individudlni vykonnosti a ovlivituje chovéani jedince.
Stimuly jsou promitany do reality pomoci odmén a pobidek, jejichz cilem je
zvysit snahu po uspokojeni ptéani.

Uspokojeni: pfedstavuje radost znaplnéného piéni, vyplyva
z dosazeného vysledku.’

Pracovni motivace: schopnost nadfizeného ovlivnit podiizeného

pracovnika takovym zpiisobem, aby unéj vyvolal pracovni usili v souladu

° VEBER, Management, s. 63, 64.

 VEBER, Management —s. 62.

" VEBER, Management, s. 62.

¥ BLAZEK, Management. Organizovani, rozhodovani, ovliviiovanti, s. 160.
? KOONTZ, WEIHRICH, Management, s. 442, 443.
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s poslanim a cili firmy. Znamené to vyvolani takového pocitu v podiizeném

pracovnikovi, kdy chce danou praci vykonavat.'?
1.2 Proces motivace

Proces motivace znamend ovliviiovani lidi smérem k zddoucimu
chovani. Arnold definoval 3 slozky motivace:
* smer: jakého cile chce osoba dosahnout
* usili: jakou snahu tato osoba vynaklada
 vtrvalost: doba trvani usili."!
., Motivaci lze charakterizovat jako cilové orientované chovani. Lidé
Jjsou motivovani, kdyz ocekavaji, ze urcité kroky pravdeépodobné povedou
k dosazeni nejakého cile acenéné ¢i hodnotné odmeny — takové, ktera
uspokojuje jejich potieby. “!
Dobra motivace spo¢iva vtom, ze lidé maji jasné¢ definované cile
a podnikaji kroky, aby tyto cile splnili. Jedinec mize byt motivovan riznymi
zpusoby, ale nejlepsi formou motivace je vlastni motivace, kdy se jedinec snazi
dosédhnout samostatné vytyCenych cilti. Dalsi formou motivace je motivace
z vnéjsku, respektive firmou. Tato motivace je u vétSiny lidi nezbytnd, spociva
v odménach ajinych benefitech, nebo v pftilezitostech ke vzdélavani ak
profesnimu riistu. Hlavni roli zde hraji manazefti, ktefi vyuzivaji své dovednosti
a motivuji své podiizené k dosahovani stanovenych cild. Model motivace

znéazornuje nasledujici obrazek:

" VEBER, Management, s. 63.
" ARMSTRONG, Rizeni lidskych zdrojii, s. 159.
2 ARMSTRONG, Rizeni lidskych zdrojii, s. 160.
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Obrazek 1: Proces motivace

Stanoveni cile

Potfeba Podniknuti kroka

DosazZeni cile

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Dotisk. Praha: Grada Publishing a.s.,
2005.160 s. ISBN 80-247-0469-2.

Z vyse uvedeného obrazku vyplyva, ze spoustécim mechanismem
motivace je védomé nebo mimovolné zjisténi neuspokojenych potieb, ty
nasledné vyvolaji touhu nééeho dosahnout nebo néco ziskat. Poté si jedinec
stanovi mozné cile a postupy, kterymi postupné dosahne pozadované tuzby.
V ptipadé, ze zvolené postupy vedly ke kyzenému uspokojeni, jedinec
v budoucnu v obdobném piipadé chovani zopakuje. Pokud nikoliv, pak je
témé&f vyloudené, e se bude chybny postup kdy opakovat."’ , Tento proces
opakovani uspésného chovani nebo krokit se nazyva upeviiovani presvédceni
nebo takeé zakon priciny a ucinku. Alport to vSak kritizoval, jako néco, co

. . . v sy rv sy Ve r v ’ . . 14
ignoruje vliv ocekavani, a co tudiz vytvari ,pozitkarstvi minulosti'. *

1.3 Typy motivace

V oblasti pracovni motivace mlizeme pozorovat dvé cesty k dosazeni
pracovni motivovanosti. V prvnim piipadé¢ dochazi k vlastni motivaci, ktera
vychdzi zjedincl, jedinci si tak sami urcuji zpisoby, jak dosahnout
uspokojeni. Ve druhém piipadé jsou pracovnici motivovani vedoucim
pracovnikem prostfednictvim motiva¢niho systému.

Existuji 2 typy motivace:

a) Vnitini motivace: je zaloZena na motivech, které vychéazeji zevnitt

¢lovéka. Tyto motivy, které dale ovliviiuji jeho chovani a sméfovani, si jedinec

5 ARMSTRONG, Rizeni lidskych zdrojii, s. 160.
¥ ARMSTRONG, Rizeni lidskych zdrojii, s. 160.
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atraktivni prace.

b) Vnéjsi motivace: je zalozena na vnéjSich motivech, tvofii ji faktory,
které vyuzivaji manazefi pro zvySeni motivovanosti pracovnikii. Tato forma
motivace se skladd z odmeén ve formé€ zvyseni platu, pochvaly nebo povyseni.
Pfi nesplnéni pracovnich povinnosti mohou byt i tresty, nejcastéji ve formé
kritiky nebo sniZeni ohodnoceni.

Vnéjsi motivatory nemaji dlouhodobé trvani, ovSem efekt je vyrazny
a okamzity. Na druhou stranu vnitini motivatory vychdzeji z jedince, tudiz

jejich efekt je dlouhodoby."
1.4 Teorie motivace

V soucasné dobé¢ existuje nespocet motivacnich teorii. V pritbéhu doby
dochazelo ke zméndm v pfistupu k motivaci pracovnikli. Zmény vychazely
z vyvoje schopnosti pracovnikd, jejich postojii a aktivity pifi préci, ale
ize zmén v oblasti managementu, jakymi jsou napiiklad zména stylu fizeni.
Z tohoto hlediska rozliSujeme nékolik koncepci:

1) koncepce racionalné-ekonomického chovani ¢lovéka
2) koncepce socidlniho ¢loveka
3) koncepce uspokojovani potieb

4) koncepce komplexniho &lovéka'®

Koncepce racionilné-ekonomického chovani ¢lovéka se uplatiiovala
v obdobi taylorismu.'” Teorie vychazela z pfedpokladi, Ze jedinec je pasivni
avjeho chovani ho motivuji pfedevS§im penézni podnéty a k podniceni jeho

o7 7 , v . r . 18 X v s . ’ ’
chovani musi byt vyuzity ekonomické stimuly. ® ,, Clovék ma iracionadlni

> ARMSTRONG, Rizeni lidskych zdrojit, s. 160, 161.

' VEBER, Management, s. 64.

"7 Pojem oznacuje metody a prostfedky fizeni vytvoieni F. W. Taylorem na zacatku 20. stoleti
v USA nazyvané védecké fizeni. Podstata spocivala v oddé€leni ukold vyvoje od kol vyroby
a vrozdéleni vyrobnich ukoll na jednotlivé operace, které lze piesné kontrolovat.
K zabezpeceni dosahovani vyssich vykont délnikti byla zavedena ukolova mzda. Tuto teorii
v praxi rozvinul H. Ford, kdyz ve svych zavodech zavedl pasovou vyrobu.

' VEBER, Management, s. 64.
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pocity, ty musi byt eliminovany Fidicimi zdsahy.“"” Jedinec je ze své povahy
liny a nerad pracuje, k pracovnimu vykonu je nucen hrozbou trestu a kontrolou
svého nadfizeného.

Dusledkem uplatnéni této koncepce je motivace prostiednictvim

ukolové mzdy, pracovnik ma uréeny vykonové normy, které musi plnit.

Koncepce socialniho €lovéka vznikla jako protiklad vyse uvedené
koncepce. Podle ni maji rozhodujici vliv na vysledky prace socialni
a psychologické faktory; mmnozstvi vykonané prace, pracovni podminky
i fyzické potieby lidi maji naproti tomu mensi vliv. Primérni motivace jedince
vychdzi ze socidlnich potieb, které mohou byt silnéjSi nez opatieni
nadfizenych. Podfizeni berou na zfetel pouze takové informace od
nadfizenych, které zohlediuji jejich socidlni potieby.

Tato koncepce objevuje jiné faktory motivace, jakymi jsou socialni

a psychologické. Tyto faktory doplituji penézni faktory.*

Koncepce uspokojovani potieb predpoklada, ze jedinec se chova tak,
aby uspokojil svoje potieby. Potieby jedincii se 1iSi a v zavislosti na
okolnostech se méni. Nadfizeny si musi byt védom potieb podiizenych a musi
umét odhadnout jejich potieby a sklony, jinak by motivacni pfistupy nebyly
uspésné. Mezi predstavitele této koncepce mlizeme zaradit A. Maslowa, F.
Herzberga, D. McGregora a dalsi.

Maslowova teorie (teorie hierarchie potieb) hierarchicky usporadava
tadu potieb, kterymi je jedinec ovliviiovan - viz nie uvedeny obrazek.”' Autor
publikoval tuto teorii ve svém hlavnim dile Motivation and Personality
(,,Motivace a osobnost®) z roku 1954. Teorie je zaloZena na ptedstave, Ze prani
Clovéka dosahnout urcitého cile vychdzi z neuspokojené potieby a vzbudi v

ném aktivitu k jeho dosaZzeni. Splnéni cild piinese ¢lovéku uspokojeni.?

' VEBER, Management, s. 64.
Y VEBER, Management, s. 64.
* VEBER, Management, s. 65.
** BLAZEK, Management. Organizovdni, rozhodovani, ovliviiovani, s. 161.
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Primarné ¢lovek uspokojuje zakladni potieby a nasledné pak potieby vyssi (viz
obrazek nize).

Obrazek 2: Maslowova hierarchie potieb

Potfeba
seberealizace

Potfeba pozivat vaZnost

f Potfeba pratelstvi a prijeti
f Potfeba jistoty a bezpe&i
f Fyziologické potfeby \//

Zdroj: KOONTZ, H., WEIHRICH, H. Management. 10. vyd. Praha: East Publishing s.r.0.,
1998. 447 s. ISBN 80-7219-014-8.

Maslowovu hierarchii potfeb tvofi: fyziologické potieby, potieby jistoty
a bezpeci, socidlni potieby, uzndni ana nejvy$§im stupni potieba
seberealizace.”

Herzbergova teorie dvou faktorii vychéazi z Maslowovy teorie potieb.
Vzniknout ji dal vyzkum, v némz autor pozadal 200 ucetnich a technikii, aby
popsali nejitastn&jsi anejhor§i okamziky v praci.** ,Na zdkladé téchto
prizkumu dosel Herzberger k zaveru, ze faktory, které vedou k uspokojeni
z prace, jsou zcela odlisné od tech faktorii, které jsou pricinou pracovniho

“*> Rozdélil faktory na motivujici a udrzovaci. Motivujici faktory

neuspokojeni.
vedou clovéka k uspokojeni, naopak udrzovaci faktory mohou zpiisobit az

depresi (viz tabulka nize).*®

» ARMSTRONG, Rizeni lidskych zdrojii, s. 162, 163.
2 VEBER, Management, s. 66.

2 VEBER, Management, s. 66.

26 VEBER, Management, s. 65, 66.
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Tabulka 1: Motivujici a udrzovaci faktory

- dosazeni cile (ispéch) - podnikova politika a sprava
- uznani - vztahy s nadfizenymi, kolegy,
podfizenymi
- povySeni
- plat

- sama prace (mira zajimavosti,

rozmanitosti, tvlirci - jistota prace

charakter)

- zivotni styl
- moznost osobniho riistu
- pracovni podminky
- odpovédnost (samostatnost)

- postaveni

Zdroj: VEBER, J. a kol. Management. 1. vyd. (dotisk). Praha: Management Press, s.r.0., 2007.
66 s. ISBN 978-80-7261-029-7.

McGregorova teorie X a Y. Zékladem této teorie jsou nazory, které
vychézely z pozorovani v americkych primyslovych firmach. Teorie X je
manazerska strategie zalozena na nechuti lidi k praci. Za odvedenou praci je
podle ni potfeba nabidnout lidem odménu, ale pohrozit jim trestem, pokud
praci nesplni. V neposledni fadé¢ se lidé taktéz vyhybaji odpovédnosti a chtéji
byt v praci fizeni a kontrolovani.

Protoze se vSak vSichni pracovnici nechovaji stejné, je teorie X
doplnéna teorii Y.

Teorie Y je opakem teorie X. Lidé radi pracuji a prace jim mulze
pfinaset uspokojeni a radost. V Zaddoucim tsili ve sméru podnikovych cild, se
kterymi se ztotoznuji, jsou lidé schopni se fidit a kontrolovat sami, bez nutnosti
pohrizky trestem. Stupen ztotoznéni scili je Umérny velikosti odmén
spojenych s jejich dosazenim.?’, Primérnd lidskd bytost se za spravnych

« 28

podminek uci prijimat a vyhledavat odpovédnost. Vyuziva se pfitom

divtipu a tvofivosti pracovnika.

27 VEBER, Management, s. 66.
28 VEBER, Management, s. 66.
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Tyto koncepce nam ukazuji, ze usili, které clovék musi vynalozit na
praci, at’ uz fyzické nebo psychické, je ptirozené. Za ur€itych podminek ptindsi
cloveéku prace pocit uspokojeni a on ji pak vykonava dobrovolné. A naopak,
pokud cloveék vykonava praci, kterd je pro néj zdrojem stresu, snazi se ji
vyhybat. Kazdy ¢lovék je schopen diky sebekontrole a sebefizeni plnit tikoly
a nést za n¢ odpovédnost bez nutnosti, aby byl ke splnéni tikolu nucen hrozbou

trestu.

Koncepce komplexniho ¢lovéka se zabyva postavenim a tilohou
¢lovéka v organizaci a moznostmi jeho motivace atd. Tato koncepce fika, Ze
¢lovék je jedinec mnohostranné zaméfeny, proménlivy a své chovani a jednani
ptizptisobuje riznym okolnostem acilim, kterych chce dosdhnout.
Individudlni iniciativu a aktivitu lidi omezuji ptikazy nadfizenych, vyzadovani
discipliny astriktni predpisy. Uspéch firmy je zalozen na vytvafeni
proinova¢niho prostfedi — na tvofivosti, iniciativé a loajalit¢ pracovnika.
Motivace pracovniki tak musi byt jasné¢ vymezena. Jejich loajalita k vedeni
firmy se upeviiuje prostiednictvim: oteviené komunikace tykajici se
rozvojovych zamért firmy, dosahovanych vysledkii i nejdulezitéjsich
nedostatkli; dale tim, Ze pii persondlnich zménach jsou preferovani
zaméstnanci firmy pfed externimi pracovniky; dalezité je zaméfit se také na
pracovni prostiedi, usilovat o rozvoj pracovnikll (vzdélavani, Skoleni atd.)

a budovat jejich spolutiCast na vysledcich firmy (podily na zisku,

zaméstnanecké benefity).”
1.5 Motivaéni nastroje

Motivacni nastroje jsou prostiedky, kterymi manaZer motivuje své
podfizené. Pro dosazeni vysoké miry motivovanosti pracovnikll je nutné
optimalné nastavit motivacni strategii s ohledem na moznosti podniku
a potteby pracovnikl. Motivacni nastroje lze rozdélit do tii skupin. Jednd se

o0 nastroje tykajici se ocenéni prace, podminek prace a prace samotné.

* VEBER, Management, s. 67.
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Ocenéni prace: nejdilezitéjSim motivem vsech zaméstnancii je ziskani
finan¢nich prostfedkli pro zabezpeceni sebe a své rodiny. Motivace ve formé
penéz, kterd mé nejcastéji podobu mzdy, platu, odmény, prémie, provize,
bonusy, dividendy z akcii atd., patii mezi hlavni motivacni nastroje, kterymi
manazer v organizaci disponuje. Penize ¢lovéku umoziuji uspokojit vétSinu
jeho potieb. Kazdého clovéka vSak penize motivuji rozdilnym zplsobem
a v rozdilné mife.

Ocenéni prace miiZze mit i nepenézitou podobu a to ve formé nepenézité
odmény nebo moralniho ocenéni. Nepenézité odmény maji podobu rtznych
zamé&stnaneckych benefiti. Moralni ocenéni méa podobu uznani nebo pochvaly
udélené manazerem pii hodnoceni pracovnich vykonti nebo udéleni fadu ¢i
vyznamenani, jako oficidlniho projevu ocenéni prace.

Podminky prace: pro pracovniky jsou dulezité, vedle penézni odmény,
dobré pracovni podminky, které miizeme rozdélit na materialni a spolecenské.
Mezi materidlni podminky patfi vybavenost pracovniho prostfedi moderni
technologii, usnadiiujici praci, zafizenim a nabytkem tak, aby se pracovnici
citili v pracovnim prosttedi pohodlné. Spoleenské podminky zahrnuji dobré
mezilidské vztahy na pracovisti — mezi kolegy, ¢leny tymu, v dané organizaci,
ale i v jednani s klienty.

Do podminek préace l1ze zahrnout také nékteré zaméstnanecké benefity,
které sice pfimo nesouvisi s vykonem pracovni ¢innosti, ale maji na néj vliv
a jsou dulezité pro pracovnikovu spokojenost a loajalitu. Jedna se o moznost
vyuziti sluzebniho mobilniho telefonu, automobilu nebo pfispévkll na
stravovani, zdravotni péci nebo rekreaci. Pro organizaci je dualezité spravné
nastaveni zaméstnaneckych  benefiti. Aby organizace ptedchazely
nevhodnému nastaveni ploSnych benefiti, které néktefi zaméstnanci nebudou
chtit vyuzivat a naopak nékteré benefity budou v takovém nastaveni postradat,
pouzivaji organizace tzv. ,kafeteria systém®. V tomto systému si zaméstnanec
mize zSiroké nabidky poskytovanych benefiti vybrat ty, které mu budou
vyhovovat do vyse urcitého financniho limitu.

Prace mize byt motivujici, pokud ¢loveék vykonava samostatnou, tvirci

a odpovédnou Cinnost, kterd mu dava prostor pro uplatnéni jeho schopnosti

20



a dovednosti azarovefi mu umoziiuje vlastni rozhodovani. *° Moznost
spolupodileni pfinasi jedinci, touzicimu po pratelstvi, uspokojeni a dava mu
pocit Gsp&snosti.”!

Pro zvySeni motiva¢niho ucinku prace jsou jednim z dilezitych
motivacnich nastrojii programy kvality pracovniho stylu (QWL — Quality of
Working Live). ,,Zminéné programy predstavuji systémovy pristup

. rooy ’ ’ v . .y vy roy ror 632
k projektovani prace za ucelem jejiho rozsirovani a obohacovani.

Rozsifovani prace (job enlargement) je metoda, kterd spociva
v roz§ifovani profesnich dovednosti a kvalifikace. Pracovnikovi, ktery
vykonéva stereotypni préci, jsou ptidélovany dalsi podobné pracovni operace.
Diky stfiddni pracovnich ¢innosti neni pracovnik unaven a dosahuje
pozadovaného pracovniho vykonu. Pro pracovnika je tato metoda motivujici,
protoze si diky ni rozsituje kvalifikaci a ma moZznost vétsiho uplatnéni.

Obohacovani priace (job enrichment) je jind metoda spocivajici v
delegovani pravomoci a odpovédnosti spolupracovnikim. ManaZer svétuje
feSeni ukoll svym spolupracovnikim avede je k samostatnému jednani
a rozhodovani. Na zéklad¢ této metody mize manazer zjistit potencial svych
spolupracovnikil a jejich manazerské schopnosti.

Mezi metody podporujici motivaci fadime jesté metodu pracovni
rotace, rotace ve funkcich (job rotation). Jedna se o horizontalni ¢i
vertikalni obménu pracovnikd na pracovnich pozicich nebo ve funkcich.
Horizontalni rotace znamend vyménu pracovnikii mezi utvary, napiiklad
z marketingového ttvaru do utvaru vyroby. Uéelem takové vymény je vyména
informaci a zkuSenosti, aby pracovnik marketingu, védél, jak vyrobek vznika,
a naopak aby pracovnik z vyroby, poznal pozadavky trhu. Vertikalni rotace
znamena, ze vedouci manazefi na urCitou dobu piechdzeji do nizsich
organizacnich jednotek, za ucelem ziskani poznatkii o kone¢nych zakaznicich,

jejich potiebach a pianich.”

* BLAZEK, Management. Organizovdni, rozhodovani, ovliviiovani, s. 166 — 172.
3l KOONTZ, WEIHRICH, Management, s. 455, 456.

> BLAZEK, Management. Organizovdni, rozhodovani, ovliviiovani, s. 171.

33 STYBLO, ManaZerskd motivacni strategie, s. 34 — 36.
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1.6 Motivace prostiednictvim metod zptsobu vedeni

lidi

Pro uspés$nou motivaci je dualezité zvoleni vhodného stylu vedeni lidi.
Obecn¢ se vychdzi ztoho, Zze uspéSny manazer by mél fidit svoje
spolupracovniky prostiednictvim stanovovani cilli, a to na zdkladé¢ komunikace
s nimi. ManaZer by mél podporovat samostatné jednani a rozhodovani svych
spolupracovniki, a to pfedev§im delegovanim pravomoci a odpovédnosti, ¢imz
zaroven vytvaii prostfedi pro spolupraci. N. A. Harlander stanovil nize
uvedené formy zplsobu vedeni lidi, které se historicky vyvinuly ze zdkladnich
principti managementu.

Management by objectives je metoda, stanoveni konkrétnich,
pfiméfené narocnych cili (vykonovych, ¢asovych atd.). Manazer ve spolupraci
s pracovnikem spolecné¢ stanovuji cile, které méa pracovnik splnit.
Prostfednictvim stanovovani si vlastnich cilli pracovnici védi, co se od nich
ocekava, jakych vysledki maji dosdhnout a v jakém casovém rozmezi je maji
splnit. Na zéklad¢ téchto poznatkli se mohou pracovnici sami kontrolovat.
Tento zplisob stanovovani si cili ddvd prostor pro samostatné jednani
pracovnikd, kdy si sami vybiraji prostiedky jejich dosazeni, a sami odpovidaji
za jejich splnéni ¢i nesplnéni. Diky konkrétné stanovenym cilim a ukolim
muize manaZer 1épe hodnotit vykon jednotlivych pracovniki.

Cile musi byt stanoveny tak, aby byly pro pracovnika splnitelné. Pii
jejich stanovovani muze dojit jednak k podhodnocovani cilli ze strany
pracovnika, nebo naopak k tendenci nadfizené¢ho klast nepiiméfene vysoké
cile. Tato tendence je pozorovana zejména tehdy, kdyz na jejich splnéni zavisi
hmotna odména podiizenych. Spatné stanovené cile mohou vést k demotivaci
pracovnika. Pro stanovovani spravnych, pfiméfen¢ ndro¢nych cilli se vyuziva
metoda ,SMART*. Cile by mély byt Specific — konkrétné¢ definované,
Measurable - mcfitelné, Agreed — ob& strany s jejich pfijetim souhlasi,

Realistic — realné a Trackable - sledovatelné.>”

* NAKONECNY, Motivace pracovniho jedndni a jeji fizeni, s. 237.
** VEBER, Management, s. 73.
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Management by delegation je metoda, kterd spociva v pfenédseni
odpovédnosti z vedouciho pracovnika na jeho podtizené. Pracovnikiim jsou
pfidélovany ukoly aje jim dén wurCity prostor pro samostatné jednani
a rozhodovani, za jehoz vysledky nesou odpovédnost. Pracovnici jsou touto
metodou vedeni nejen k uvédoméni si vlastni odpovédnosti za ptidélené tkoly,
ale uci se 1 samostatnosti v jednani a rozhodovani.

Management by exception piedstavuje metodu vedeni pomoci
regulace zvlaStnich pfipadl. Manazeti by jako vedouci pracovnici méli fesit
pouze vyjime¢né pracovni ukoly a ostatni bézné Ukoly delegovat na své
podiizené pracovniky a déle se jejich feSenim nezabyvat. Diky tomu budou mit
vedouci pracovnici vice prostoru pro feSeni vlastnich ukoli tykajicich se
tvorby strategickych plant a taktik. Dulezitym pfedpokladem pro aplikovani
této metody je rozliSeni tkoli na bézné a vyjimecné podle pfedem stanovenych
kritérii.

Management by information (management by communication)
znamena zabezpeCeni komunikace vramci celého podniku, neboli Sifeni
informaci prostfednictvim informacnich kanalii do vSech oddéleni spolecnosti.
Nedostatecna informovanost zameéstnanci mulze ohrozit spravny chod
spolec¢nosti. Pro efektivni vykon pracovnich povinnosti je dulezité, aby byl
zam&stnanec informovan o dulezitych skutecnostech tykajicich se déni
spoleCnosti, o jejich zamérech, pldnech acilech do budoucna, ale také
o ¢innosti ostatnich oddéleni. Pfi sdélovani informaci musime rozliSovat mezi
komunikaci formalni a neformalni a je dalezité odliSit vyznamné informace od
nepodlozenych neoficidlnich informaci.

Management by participation je metoda, kterd umoziuje zaclenit
pracovnika do spoluticasti na rozhodovéni. Manazer vyuziva znalosti
a schopnosti pracovnika a tim omezuje chybné rozhodnuti. Diky této metod¢
nemusi manazer rozhodovat o vSech tkolech a mize se soustfedit na vedeni
pracovnikd.

Management by teaching spociva v neustalém vzdélavani pracovniki.
Pracovnici ke zlepSeni pracovnich vykont a k vykondvani ndro¢néjsich kol

a funkci potfebuji neustdle rozvijet své dovednosti a zkuSenosti a zvySovat si
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kvalifikaci prostiednictvim dalSiho vzdélavani. Cilem kazdé spolecnosti je
,vychovat si* a zaméstnavat samostatné, zodpovédné a zkusené pracovniky.
Management by innovation spoc¢iva ve vedeni lidi, které podporuje
tvofivé a kreativni pracovniky, kteti pfichazeji s napady na inovaci produktii ¢i
sluzeb  spole¢nosti. Jen organizace schopnd inovaci mulze byt

36
konkurenceschopnou na trhu.

* NAKONECNY, Motivace pracovniho jednani a jeji Fizent, s. 237, 238.
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2.  VEDENI LIDi

Pojem vedeni lidi neni v literatufe jednotné¢ vymezen. Na jednu stranu
je vedenti lidi chdpéano jako jedna z dtlezitych manazerskych funkci a znamena
ovlivitovani lidi, tak aby plnili pracovni tkoly v souladu s podnikovymi cili.
Jedna se o uméni ¢i proces, kdy viidcové ovlivituji pracovniky, aby ochotné
a s nadSenim dosahovali cili organizace. Na druhou stranu je vedeni lidi
chépano jako ziskavani pracovnikd pro spolecnou dlouhodobou vizi a snaha
0 jeji dosazeni.””’

. Vize je vnimana jako obraz budoucnosti, zaméreni zmén, smer
usilovani Fizenych pracovnikii. “*® Prostiednictvim vize organizace prezentuje
cile, kterych chce v budoucnu dosédhnout. Vize ukazuje smér budouciho
vyvoje, zaroven jde o ur€ity motivacni nastroj pracovnikii a nastroj pro jejich
koordinaci.*

Rozdil mezi fizenim a vedenim spocivd vtom, Ze fizeni znamena
dosahovani vysledkii prostfednictvim efektivniho vyuzivani manaZerskych
aktivit jakymi je planovani, organizovani atd. vSech potitebnych zdroji. Vedeni
lidi je zaméfeno na pracovniky, a znamena sdileni vize a jejich ziskéani pro ni;
toho je dosahovano prostfednictvim ovliviiovani a motivovani lidi ve sméru
budouci vize.*’

Pokud chce byt manazer uspesSny, musi umét nejen fidit, ale 1 vést lidi,
byt dobrym lidrem. ,, Podle Bennise a Nanuse: Manazeri délaji veci spravné

¢
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a lidri delaji spravné veci.”"" UspéSny manazer musi mit nejen dostatecné
znalosti, zkuSenosti a dovednosti, které souvisi s fizenou oblasti, ale zaroven
musi mit ur€ité osobnostni pfedpoklady (charisma, aby byl schopen motivovat,

ovlivilovat podfizené a ziskéavat je pro danou véc). Spravny manaZzer a vidce se

3" VEBER, Management, s. 78.
¥ VEBER, Management, s. 81.
* VEBER, Management, s. 81.
*” ARMSTRONG, STEPHENS, Management a leadership, s. 17.
* ARMSTRONG, STEPHENS, Management a leadership, s. 18.
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musi pfedev§im zaméfovat na budoucnost a vyuzivat rizné formy zapojeni

pracovnikd, jakymi je delegovani nebo kouovani.**
2.1 Styly vedeni lidi

Existuje fada teorii, které jsou zaméteny na vedeni lidi a rozliSuji rizné
styly vedeni. Za osnovu vSech se povazuje rozdéleni stylll na tii zdkladni, a to
podle toho, jak vidci vyuzivaji svoji pravomoc. Rozlisujeme:

1) Autokraticky
2) Participativni
3) Liberalni*

Autokraticky styl vedeni lidi je zalozen na udélovani ptikazli viidcem
a ocekavani jejich plnéni podfizenymi pracovniky. V tomto stylu vidce
rozhoduje sam, k plnéni tkold jsou pracovnici vedeni prostfednictvim slibené
odmény, pii nesplnéni jim hrozi trest. Autokraticky styl je uplatiiovan vici
pracovnikiim, ktefi svym chovanim spadaji do modelu teorie X (McGregorova
motivaéni teorie X aY) aje pouzivan pfedevSim pro vedeni malo
kvalifikovanych pracovniki, nebo u krizového managementu.

Participativni neboli demokraticky styl vedeni lidi je zalozen na
rozhodovani vidce za spolutcasti podiizenych pracovnikt. Vidce dava prostor
pro vyjadieni ndzoru na feSeni problému svym podiizenym a tim je podnécuje
ke spolupréci. Tento styl vedeni lidi je zna¢né rozsiten, uplatituje se predevsim
u pracovniki, kteti spiSe spadaji do modelu teorie Y a je pouzivan pro vedeni
kvalifikovanych pracovniki nebo pii praci, ktera vyzaduje kreativni feSeni.

Liberalni styl vedeni lidi je zaloZzen na zna¢né volnosti v realizovani
aktivit podiizenymi pracovniky. Vldce rozhoduje jen o zadkladnich cilech,
koordinuje c¢innost podfizenych apomahd jim pii ziskdvani potiebnych
informaci. Vidce spoléhd na své podiizené, ze jsou schopni si sami stanovit
své cile aprostiedky, kterymi jich dosdhnou. Tento styl vedeni lidi je

uplatiiovan pro pracovniky, ktefi se svym chovani také blizi modelu teorie Y

*2 VEBER, Management, s. 80.
 BLAZEK, Management. Organizovdni, rozhodovadni, ovliviiovani, s. 174.
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a je pouzivan pro vedeni vysoce kvalifikovanych pracovnikl nebo pii vysoce

o v , . 44
tviréi praci.

4

2.2 Teorie manaZzerské mrizky

Manazerska mitizka je dal$i z pristupii k vedeni lidi, jejimiz autory jsou
Robert Blake a Jane Moutonova. Tato teorie je zaloZena na proporci mezi
zdjmem manazera o vykon a zdjmem manazera o pracovniky. Miizka ma dvé
dimenze — horizontalni dimenze matice piedstavuje zdjem manazera o vykon —
o vcasnost plnéni ukoll, efektivnost prace atd. a zobrazuje tyto skuteCnosti
podle intenzity a zplisobu v 9 stupnich. Vertikalni dimenze matice predstavuje
zdjem manazera o pracovniky — o vytvareni dobrych pracovnich podminek,
motivaci pracovnikl, komunikaci, vztahy na pracovisti atd. a rovnéz

projektuje tyto skutecnosti podle intenzity a zptisobu do 9 stupiili (viz obrazek).

Obrazek 3: Manazerskd miizka
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Zdroj: CZECH GRID GROUP. Koncepce manazerska miizka — unikdtni nastroj [online]. [cit.
14. tinora 2012]. Dostupny z WWW: <http://www.gridgroup.cz/zvysovani-
vykonnosti/koncepce/>.

Mrizka zachycuje 5 hlavnich stylti. Oznaceni 1.1 predstavuje styl, ve
kterém viidce jevi minimalni zdjem o vykon i o pracovniky. Vidce se zabyva

pouze sam sebou a nemd zdjem o praci. Oznaceni 9.1 znaci technokraticky

* BLAZEK, Management. Organizovani, rozhodovani, ovliviiovani, s. 174, 175.
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styl; viidce stimto stylem se zaméfuje pouze na plnéni ukolt spojenych
s vykonem pracovnich ¢innosti na tkor pracovnikli. Oznaceni 1.9 ptedstavuje
styl, ktery je opakem 9.1; vidce se vtomto stylu zamétfuje predevSim na
pracovniky a nevénuje se zabezpeceni vykonu. Oznaceni 5.5 predstavuje styl,
kdy viidce zamétuje rovnomérné svoji pozornost na zabezpeceni vykonu a na
pracovniky. Oznaceni 9.9 piedstavuje idedlni styl vedeni lidi. Vidci v tomto
stylu vénuji maximdlni pozornost jak vykonu, tak ipracovnikiim. Jednd se
o tymové manazery, ktefi jsou schopni propojit vykonové pozadavky
s pozadavky na pracovniky.*

Manazerskd miizka slouzi k identifikaci a klasifikaci manaZerskych
styld. Umisténi vidce do jednotlivych policek manazerské miizky zavisi na

jeho vlastnostech i na prostiedi a kultuie organizace.*®
2.3 Situacni pristup

V oblasti pfistupu k vedeni lidi byly provadény riizné studie a analyzy.
Hypotézou pro né byl fakt, ze viidcovsky styl je odvozen od dané situace, v niz
se vudce nachéazi. Tento pfistup podporuji i historické udélosti, napiiklad
vzestup Hitlera v Némecku ve 30. letech nebo Mussoliniho v Italii. Pistup je
zalozen na ptedpokladu existence vztahu mezi vidcem a ostatnimi lidmi.
Zaroven tento pfistup podporuje teorie nasledovani, ktera fika, ze lidé jsou
ochotni nasledovat a poslouchat vidce, ktery je ochoten a schopen splnit jejich
prani.

Situa¢ni piistup je dilezity i pro manaZerskou teorii a praxi. Usp&sny
manazer pii vedeni pracovnikd musi zohledniovat i konkrétni situaci, ve které
se organizace nachazi.

Za zakladatele situa¢niho pfistup k vedeni je mozné povazovat Freda E.
Fiedlera ajeho spolupracovniky z University of Illinois. *' Dal§im
reprezentantem situacniho vedeni je model Herseyho a Blancharda, ktery uvadi
Ctyti styly vedeni lidi — pfikazovéni, koucovani, podporovani a delegovani,

které by m¢l manazer vhodn€ pouzivat pro feseni konkrétnich situaci.

* BLAZEK, Management. Organizovdni, rozhodovani, ovliviiovani, s. 175, 176.
% KOONTZ, WEIHRICH, Management, s. 474.
" KOONTZ, WEIHRICH, Management, s. 476.
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3. RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Lidské zdroje jsou dulezitym faktorem rozhodujicim o GspéSnosti
spole¢nosti, nikoliv jen zdrojem pro zabezpeceni vykonu pracovnich ¢innosti.
Proto je dillezité efektivng zabezpetit jejich tizeni.*® ,, Rizeni lidskych zdrojii je
definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup krizeni toho
nejcennéjstho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri
individudlné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace. "

Personalni fizeni se realizuje prostfednictvim persondlnich Cinnosti,
jako jsou planovani, ziskdvani a vybér pracovnikli, hodnoceni pracovnikd,
analyza pracovnich mist arozmistovani pracovnikli, fizeni kariéry,
odménovani, persondlni informacni systém, pracovni vztahy a péce
o pracovniky.”® Vykon personalnich ¢nnosti je tkolem nejen personalniho
utvaru, ale témito Cinnostmi se zabyvaji i manazeti. Manazefi se podileji na
vybéru pracovnika, na jeho zafazeni a zapracovani na pracovnim misté, vytvaii
plan jeho vzdélavani, hodnoti jeho pracovni vykon, podileji se na jeho

% ror . .7 ror o~ ’ ’ ’ o 51
odménovani a motivuji ho k dosahovani zddoucich pracovnich vysledkd.

Plianovani pracovnikii je jednim z nejdulezitéjSich ukoll personalniho
fizeni. Spole¢nost musi predvidat své potieby lidskych zdroji tak, aby byla
schopna zabezpecit plnéni svych strategickych cilii. Planovani pracovnikl
probiha jak po strance kvantitativni — kolik pracovnikii je potfeba, tak po
strance kvalitativni — jaké zaméstnance spole¢nost potfebuje. RozliSujeme
tvrdé amékké planovani lidskych zdroji. Tvrdé plénovani znamena
zabezpecCeni pozadovaného mnozstvi pracovniki spliujicich stanovené
pozadavky na zakladé kvantitativni analyzy. MeEkké planovani znamena
zabezpeceni pracovnikii s odpovidajicim postojem a motivaci, ktefi se budou
maximalné¢ angazovat v plnéni pracovnich Ukold vramci cili organizace

a tomu pfizpisobi i své chovani. Vhodny pracovnik musi spliiovat stanovené

* VEBER, Management, s. 167.

* ARMSTRONG, Rizeni lidskych zdrojii, s. 24.

Y VEBER, Management, s. 167.

31 STYBLO, ManaZerskd motivacni strategie, s. 63.
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pozadavky, zaroven se vSak zjiStuje, do jaké miry je mozné najit vhodného
mezi pracovniky nebo zkouméni pracovniho vykonu v ramci fizeni pracovniho
vykonu. Setfeni a analyzy mohou ve vysledku vést ke stanoveni manaZerskych
strategii na podporu loajality zaméstnanci prostfednictvim zaddvani kol
a vytvafeni pracovnich mist, které vedou k vnitini motivaci c¢lovéka,
odmeénovanim pracovniklt podle vykonu spolecnosti nebo podporou tymové
spoluprace. Mékké planovani je zaméteno na vytvareni kultury spole¢nosti, tak
aby byly propojeny cile spole¢nosti s presvédéenim a chovanim pracovniki.>
Planovani lidskych zdroji je zaloZzeno na prognéze budouci poptavky
po potiebé lidskych zdroji a na prognoze budouci nabidky zdroji pracovnich
sil. Planovani pracovnikli reaguje na potieby spolecnosti na zéklad¢ planu
vyroby, prodeje ainvestic amusi zabezpeCit pracovniky pro rozvoj

NS4

a k tomu je zapotiebi pii jejich realizaci naplanovat potieby lidskych zdroji.”

Ziskavani a vybér pracovnikii jsou jednou z klic¢ovych personélnich
¢innosti. Cilem je zabezpeceni pozadované¢ho mnozstvi pracovniki podle
lidskych zdroji organizace. Pfi ziskdvani a vybéru pracovnikli se vychazi ze
zjisténych potieb pracovnich sil ajejich struktury, na jejichz zdklad¢é jsou
stanoveny konkrétni metody pro vybér pracovnikd.>*

Ziskavani a vybér pracovnika spoleCnosti probiha ve ttech féazich.
Nejprve musi spolecnost definovat pozadavky na uchazece, dale z vnitinich
zdrojli nebo prostfednictvim zvefejnéni inzeratu nebo za pomoci persondlnich
agentur prilakat uchazece o zaméstnani a ve tfeti fazi zvolit vhodnou metodu
vybéru pracovnika.>

V prvni fazi musi spolecnost specifikovat, o jakou pracovni pozici se

jednd, apozadavky, které musi uchaze¢ spliovat. V zavislosti na konkrétni

> ARMSTRONG, Rizeni lidskych zdrojii, s. 305, 306.
) VEBER, Management, s. 174, 175.

>* VEBER, Management, s. 175.

> ARMSTRONG, Rizeni lidskych zdrojii, s. 343.
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pracovni pozici by uchaze¢ mél disponovat odpovidajicimi schopnostmi a mit
pro vykon funkce odpovidajici znalosti. Diilezitou roli hraje jeho vzdé€lani,
profesni kvalifikace, zkuSenosti a specifické schopnosti a znalosti nutné pro
vykon dané funkce.

V druhé fazi jde o ziskani uchazecl o pracovni pozici. Ziskat potiebné
pracovniky mliZze spolecnost z vnéjSich nebo vnitinich zdroji. VnéjSimi zdroji
rozumime pfijeti novych zaméstnanci uchézejicich se o praci, predevSim
z regionu pusobnosti spolecnosti (lidé hledajici zaméstnani v daném oboru,
absolventi Skol nebo lidé uvazujici ozméné€ zaméstnani). Jejich nabor se
realizuje prostfednictvim zvefejnéni informaci o volnych pracovnich mistech
a spoluprace sufady prace, pfipadné¢ Skolami produkujicimi absolventy
v daném oboru. Vnitinimi zdroji rozumime vybér pracovnikil z fad soucasnych
zaméstnancl. Jednd se o zaméstnance spolecnosti pracujici na jinych pozicich,
pfipadné v jinych oddélenich a majici zdjem o praci na vyS$si pozici nebo na
jiném pracovisti. Pfi obsazovani volné pracovni pozice obvykle spole¢nosti
davaji prednost zaméstnancim z vnitinich zdroji. Spole¢nost zné znalosti
a schopnosti uchazece, pro jeho ziskani je potfeba nizSich nakladi aje zde
predpoklad, ze zaméstnanec v této spoleCnosti zlstane déle. V piipade, ze
nelze pracovni pozici obsadit pracovnikem z vnitinich zdroja, hleda spole¢nost
pracovnika z vnéjsich zdrojii. Pii obsazovani pracovni pozice z vnéjSich zdroja
spolec¢nost spolupracuje s tfady prace nebo k obsazeni pozice vyuziva sluzeb
poradenskych agentur, které maji databaze uchazecli o zaméstnani a které
mohou pomoci pii ziskavani a vybéru vhodného pracovnika.>®

Tteti faze se zabyva jiz samotnym vybérovym fizenim. Vybérové fizeni
muze probihat bud’ formou pohovoru, testovanim v assessment centru’’ nebo
testem pracovni zpusobilosti; vzdy zaleZi na spole¢nosti, kterou metodu si pro

obsazovani volné pozice zvoli.

® VEBER, Management, s. 176.

7 Assessment centrum (AC) je specialni diagnostickd metoda, ktera se pouziva pii vybéru
zameéstnancl na zpravidla manazerské ¢i vyssi pracovni pozice. Metoda slouzi k zjisténi
schopnosti a predpokladii jednotlivych kandidati, tak aby byl pro konkrétni pracovni pozici
vybran nejvhodné;si uchazed.
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Hodnoceni pracovnikii je jednou z dalSich personalnich cinnosti.
Pravidelné a systematické hodnoceni je pro zaméstnance dilezité a motivujici.
Vedouci pracovnici maji povinnost hodnotit objektivné vykony svych
podfizenych - ocenit pozitivni aspekty vykonu prace a informovat je
o moznostech jejich zlepSeni. Cilem hodnoceni je sdélit pracovnikovi, jak
splnil pozadavky vyplyvajici pro néj zpracovni pozice, zjistit jeho dalsi
moznosti vykonu prace a navrhnout bud’ opatieni na zlepSeni vykonu nebo
naopak doporucit ptevedeni na vyssi pozici s naroénéjSimi tkoly a pozadavky.
Vedouci pracovnik by mél timto zpiisobem zaméstnanci ukazat jeho moznosti
do budoucna v ramci jeho pracovni ¢innosti a podporovat ho v dal§im rozvoji,
¢imz piispivd k udrzeni zaméstnance ve spoleCnosti. Zaméstnanci timto
zpusobem dostavaji zpétnou vazbu, zda je jejich chovani zaddouci, ve kterych
oblastech by se m¢li zlepsit a ¢eho mohou dosdhnout. To je pfirozené motivuje
k dosahovani lepSich vysledkii. Na zéklad¢ vysledki hodnoceni jsou
zaméstnanci spolecnosti odménovani a mize dojit k jejich pfefazeni na vyssi
pracovni pozici; zaroven lze vysledku hodnoceni vyuzit pro planovani jejich

o “1r s 158
dalsiho vzdélavani.

Odménovani pracovnikll predstavuje ve spoleCnosti systém, ktery je
tvofen politikou a strategii spolec¢nosti v oblasti odménovani a jeji praktickou
realizaci. Odménovani se realizuje na zékladé hodnoceni zaméstnanct
nadfizenymi manazery a odviji se od jejich vykonu, pfinosu a jejich schopnosti
a dovednosti. Udilené odmény mohou mit podobu penézni nebo nepenézni.
Penézni odmeéna je tvofena platem nebo mzdou, ktery miize byt fixni nebo
variabilni, a zaméstnaneckymi benefity, které dohromady tvoii celkovou
odménu. Nepenézni odména mé podobu uznani, ocenéni prace, pochvaly,
Gispéchu atd.”

V ramci systému odménovani je nejdilezitéjsi odmeénou mzda nebo plat
a ukolem mzdového systému je stanovit spravedlivou vysi mzdy za vykonanou
praci. Spolecnost pfi nastavovani systému odménovani sleduje nékolik cila.

V prvni fadé¢ usiluje o ziskani kvalifikovanych pracovnikli, ktefi budou

¥ VEBER, Management, s. 177.
* ARMSTRONG, Rizeni lidskych zdroji, s. 553.
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disponovat pozadovanymi znalostmi a schopnostmi asvou praci pfispéji
k plnéni podnikovych cild. Dale spolecnost usiluje o motivaci pracovniki
k dosahovani vysokych vykontl a k o¢ekavanému pracovnimu chovéni, usiluje
o spravedlivé mzdové rozdéleni mezi jednotlivymi zaméstnanci firmy (a to
i vzhledem k Grovni mezd na trhu préce) a v neposledni fad€ usiluje o udrzeni
celkovych mzdovych nakladii na urovni, kterd neohrozuje firmu v jeji
konkurenceschopnosti.

Spravedlivé nastavenym mzdovy systém vede k rozdilim ve mzdach
jednotlivych pracovnikili, rozdily jsou dany rozdilnosti v pracovni ¢innosti,
naro¢nosti vykonavané prace, mirou odpovédnosti za vykondvanou préci,
dosazenymi vysledky, ale ipfinosem pracovnika k vysledkim hospodateni
spoleénosti. ® Zaroveii kazdy mzdovy systém by mél mit specifikované
mzdotvorné faktory, kterymi jsou , hodnota prace, mimoradné pracovni
podminky, pracovni vkon a chovéni pii prdci a trini cena prace. “*’ Hodnota
prace urcuje rozdily mezi jednotlivymi pracovnimi ¢innostmi v mife slozitosti,
odpovédnosti za danou praci anamahavosti aje stanovena podle metod
hodnoceni préace; na zdklad¢ toho spadd do tarifniho stupné, ktery je pak
ocenén mzdovym tarifem. Mzdovy tarif je mzdovd sazba v korundch za
jednotku casu (hodinu, mésic, rok), ktera pfislusi pracovnikovi za jim
odvedenou praci na konkrétni pracovni pozici. K zakladni mzdé€ pracovnika
mohou byt poskytovany spolecnosti dalsi penézni odmény, které zavisi na jeho
vykonu, vysledcich nebo na splnéni cile, jehoz ma dosdhnout. Podkladem pro
odmeénovani je pak celkové hodnoceni pracovnika. Odmény mohou byt ve
formé bonust, prémii, provizi atd.

Manazefi se snazi vést a motivovat pracovniky k dosahovani vysokych
vykoni ak odpovidajicimu pracovnimu chovani. Systém odménovani

pracovniki slouZi jako jeden z Gi¢innych nastroji jejich motivace.®

Vzdélavani pracovniki predstavuje celozivotni proces. Spolecnosti

musi reagovat na meénici se naroky ekonomického okoli a soucasti této

% VEBER, Management, s. 178.
' VEBER, Management, s. 178.
62 VEBER, Management, s. 178, 179.
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adaptace je 1ivzdélavani pracovnikli, rozvoj jejich znalosti, dovednosti
a schopnosti.®> ,, Cilem politiky a programii vzdélavani v néjaké organizaci je
zabezpecit kvalifikované, vzdelané a schopné lidi potrebné k uspokojeni

“6* podnikové vzdélavani probiha

soucasnych i budoucich potieb organizace.
formou zvySovani kvalifikace pracovnikti v oblastech souvisejicich s vykonem
jejich préace, nebo rozvijenim jejich specifickych znalosti a dovednosti, anebo
formou rekvalifikace pracovnikli ¢i tréninkem tzv. socialnich dovednosti.
Trénink socialnich dovednosti je vyuzivan piedev§im u manazert, ktefi se
touto formou uc¢i jednat slidmi, vést tym, motivovat pracovniky, spravné
s nimi komunikovat nebo efektivné fesit konflikty.

Moznost zvySovani kvalifikace piedstavuje zaroven jeden z dalSich

motiva¢nich nastroji, kterym manazer disponuje.®

Rizeni kariéry znamena proces vybéru zaméstnanch s urditymi
pfedpoklady, ktefi by se po ziskdni arozvinuti potfebnych znalosti
a schopnosti, mohli pfesunout na vyssi pracovni pozici. Pfedpokladem pro
fizeni kariéry je stanoveni kvalifikanich anebo jinych pozadavkl na pracovni
pozici aurCeni zdroji, ze kterych bude provadén vybér pracovnikd (z tad
soucasnych zaméstnanct, z trhu prace). Organizace musi rozpoznat, zda ma
pracovnik rozvojovy potencidl, protoze chybnym vybérem pracovnika pro
kariérni rast maze dojit k pracovnim netspéchiim.®® ,, Cennym pomocnikem pri
rizeni kariéry jsou kariéerové mapy. Ty vymezuji tzv. pasma zpiisobilosti jako
urcite standardizované urovné vlastnosti a schopnosti, které je nutno ziskat,

pFicemz mohou byt spojeny s tzv. uzlovymi body.“ %

Vymezeni pasem
zpusobilosti a uzlovych bodi dava prostor pro kariérni rist podle potieb
organizace. Ve spole¢nostech s malym poc¢tem trovni fizeni nejsou pracovnici
motivovani ke kariérnimu postupu. Manazefi v téchto spole¢nostech musi
pouzivat metod rozSifovani a obohacovani prace a rozsSifovani pracovnikovych

kompetenci, a motivovat je tim, Ze jim davaji pfilezitost podilet se na novych

% VEBER, Management, s. 177.
% ARMSTRONG, Rizeni lidskych zdrojii, s. 434.
% VEBER, Management, s. 177.
% VEBER, Management, s. 180.
7 VEBER, Management, s. 181.
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projektech. K motivaci pracovnikl Ize vyuzivat i nejriznéjsich metod majicich
vliv na pracovni vykon jakymi jsou development centrum®® nebo mentoring®.
Nedilnou soucasti motivace pracovnikll a faktorem rozhodujicim

o uspéchu spolecnosti je komunikace.

Komunikace je dilezitou soucasti kazdé spolecnosti. Prostfednictvim
komunikace ve spolecnosti dochézi k pfedavani informaci a sdéleni,
k formulovani ukolti audileni zpétné¢ vazby. Komunika¢ni dovednosti jsou
nedilnou soucasti prace kazdého pracovnika a jejich dilezitost roste spolu
s jeho postavenim. Kazdd organizace musi mit jasn¢ stanoveny komunikaéni
ainformacni kandly, prostfednictvim kterych komunikuje se svymi
zaméstnanci 1 klienty. Spolecnost sdéluje dilezité informace zaméstnanciim
prostiednictvim  jejich nadfizen¢ho, pravideln¢ konanymi pracovnimi
poradami, zvefejnénim na intranetu nebo ve firemnim bulletinu. Komunikace
umoznuje pracovnikovi ziskavat dostatecné mnozstvi relevantnich informaci,
tykajicich se spolecnosti. Informace jsou dulezité pro vykon jeho pracovnich
povinnosti a zaroveil komunikace pomdhéa budovat dobré vztahy na pracovisti,
které ovliviluji spokojenost pracovnika v praci ajsou pro n¢ formou

motivace.”

o8 Development centrum (DC) je metoda vychdzejici z principti Assessment centra a je
pouzivana v oblasti vzdélavani. Pouziva se pfedevsim pro zjisténi rozvojového potencidlu
stavajicich zaméstnanci a nebo jako metoda slouzici pro posouzeni a trénink piedevs§im
manazerskych dovednosti. Na zakladé vysledkit DC je pro jednotlivé zaméstnance sestaven
rozvojovy a vzdélavaci plan.

% Mentoring je metoda slouzici k rozvoji pracovnika zaloZena na piikladu a zkuSenostech
uspésné osobnosti - mentora. Mentoring probiha pfedevs§im formou vedeni, rad a doporuceni
od mentora a pfedavanim jeho znalosti a zkuSenosti.

" VEBER, Management, s. 194.
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PRAKTICKA CAST

4. SPOLECNOST CITIBANK

4.1 Charakteristika spole¢nosti Citibank

Spole¢nost Citibank se pohybuje na finan¢nim trhu jiz od roku 1812,
kdy byla zaloZzena v New Yorku pod jménem First National City Bank. Jiz na
konci 19. stoleti se stala nejvétsi americkou bankou a posléze se zacala
rozSifovat i do ostatnich zemi svéta, az se stala jednou z nejvétsich finan¢nich
instituci na svété. V soucasné dobé ma skupina Citi svéa zastoupeni ve vice nez
100 zemich svéta, pracuje pro ni kolem 300 000 zaméstnancl a své sluzby
poskytuje vice nez 200 milioniim soukromych a podnikovych klientt.

Citibank je velkd mezindrodni spolecnost, ktera poskytuje veskeré
finanéni sluzby (v&etné wealth managementu’') prostfednictvim svych dvou
provoznich jednotek CitiCorp a Citi Holdings.”?

Na ceském trhu plsobi prostfednictvim pobocky spolec¢nosti Citibank
Europe plc, organizaéni slozky, kterd byla zalozena podle irského prava se
sidlem v Dublinu a v této podobé existuje, jiz 21 let. Citibank byla mezi
prvnimi zahrani¢nimi bankami, které vstoupily na ¢esky trh. Na zacatku svého
piisobeni v CR se Citibank zaméfovala na poskytovani sluzeb nadnarodnim
korporacim, poté rozsifila svoji plisobnost na malé a stfedni podniky a nakonec
v roce 2001 vstoupila na trh retailového bankovnictvi.”

Organizacni struktura spolecnosti je uvedena v ptiloze A, B.

"I Wealth management znamena spravu majetku, jedna se o investiéni poradenstvi a komplexni
spravu investi¢niho portfolia ur¢enou pro naro¢néjsi klienty s dostate¢nym majetkem.

> CITIBANK. Kdo jsme — Citi ve svété. [online]. [cit. 11. listopadu 2011]. Dostupny z WWW:
<http://www.citibank.cz/czech/gcb/personal banking/czech/footer/doc540.htm>.
PCITIBANK. Kdo jsme — Citi v CR. [online]. [cit. 11. listopadu 2011]. Dostupny z WWW:
<http://www.citibank.cz/czech/gcb/personal banking/czech/footer/doc540.htm>.
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5. ANALYZA SPOLECNOSTI CITIBANK
V OBLASTI MOTIVACE A VEDENI LIDI

Citibank je jednou z pfednich svétovych bank pulsobicich na ¢eském
tthu aje pro ni dilezity spravny vybér zaméstnancl, jejich motivace
a odpovidajici vedeni lidi. SpoleCnost pouziva rizné metody a techniky, jak
spravné¢ motivovat a vést zaméstnance. Analyza spoleCnosti je zaméfena na
jednotlivé metody, které spolecnost vyuziva k motivaci a ovliviiovani
zaméstnancl, aby dosahovali vysokych pracovnich vykond, a na faktory, které

zaroven ovliviiuji zaméstnancovu spokojenost v praci.
5.1 Vybér zaméstnancu

Nejucinn€j§im zptisobem jak zabezpecit dosahovani vysokych
pracovnich vykonl na urcité pozici je vybrat na ni nejvhodnéjSiho kandidata.
Spole¢nost zaroven musi uchazece oslovit zajimavou pracovni nabidkou, ktera
by je motivovala k zajmu o pracovni pozici. Pfi vybéri zaméstnancl ma
Citibank stanoveny pozadavky, které vyzaduje od vSech uchazect
o zamé&stnani; k nim zejména patii: 'chut do profesniho a osobniho rozvoje,
pocit odpovédnosti za vlastni itymovy pracovni vykon, uméni vytvaret
konstruktivni pracovni vztahy, velmi dobré znalost anglického jazyka a znalost
kancelaiskych poéitadovych aplikaci odpovidajicich pozici'.”* Dalsi pozadavky
uz zavisi individudlné na konkrétni pracovni pozici ana pozadavcich
vedouciho pracovnika, ktery zaméstnance hleda.

Citibank jako velkd mezinarodni spole¢nost uchazecim o zaméstnani
nabizi celou fadu vyhod, jimiz motivuje jejich zdjem pracovat ve skupiné Citi.
Na svych strankach a v jednotlivych inzeratech (viz inzeraty v piiloze C a D)
uchaze¢iim nabizi ziskdni 'jedine¢nych pracovnich zkuSenosti v jediné

skutecné globalni bance na svété, unikatni piilezitost k vybudovani prestizni

™ CITIBANK. Kariéra - Aktudlni pracovni prilezitosti — profil vhodného uchazece. [online].
[cit. 23. listopadu 2011]. Dostupny z WWW:
<http://www.citibank.cz/czech/gcb/personal banking/czech/footer/prilezitosti.htm>.
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kariéry jak v CR, tak i vramci celosvétové pasobnosti Citi, rozsiteni
odbornych znalosti, podporu a vedeni zaméstnancli Citibank, multikulturni
a dynamické pracovni prostiedi, praci na plny nebo zkraceny uvazek,
stimulujici finanéni odménu a nadstandardni zamé&stnanecké benefity'.”

Citibank pfi obsazovani konkrétni pozice vybird vhodného kandidata
bud’ z internich zdrojti (z fad soucasnych zaméstnancil) nebo zvefejni inzerat
na internetovych strankach Citibank a na pracovnich portalech jako je prace.cz,
jobs.cz atd. a zada v ném od z4jemce o praci zaslani zivotopisu. Personalisté
zodd¢leni fizeni lidskych zdrojii nasledné posoudi, zda profil kandidata
vyhovuje stanovenym kritériim pro obsazovanou pozici a pozvou uchazece na
pohovor.

Vybérové fizeni se v Citibank realizuje prostfednictvim pohovort,
a jeho délka trvani je v rozmezi od jednoho tydne do dvou mésicii v zavislosti
na obsazované¢ pozici. Uchaze¢ zpravidla absolvuje dva pohovory -
s personalistou a s nadfizenym obsazované pozice. V pfipadé¢ obsazovani

wewr

zaméstnanci Citibank.”®
5.2 Pristup Kk studentiim a absolventim

Citibank zastava otevieny piistup ke studentiim a absolventiim a nabizi
pro n¢ tfadu pfilezitosti, jak si prohloubit znalosti, ziskat praxi nebo zacit
budovat kariéru v ramci skupiny Citi.

Citibank nabizi studentim letni placené staze ve vybranych oddéleni
banky, praci pii studiu, prace na projektech i trainee programy. Pfilezitost
v ramci letnich placenych stazi v roce 2010 dostalo celkem 15 studentt, ktefi ji
vykonavali v oddélenich Firemniho bankovnictvi, Globalnich transak¢énich

sluzeb, Finan¢niho controllingu a dalSich.

" CITIBANK. Kariéra - Aktudlni pracovni prilezitosti — profil vhodného uchazece. [online].
[cit. 23. listopadu 2011]. Dostupny z WWW:

<http://www.citibank.cz/czech/gcb/personal banking/czech/footer/prilezitosti.htm>.

7 CITIBANK. Kariéra - Aktudlni pracovni prilezitosti — vybérové fizeni. [online]. [cit. 23.
listopadu 2011]. Dostupny z WWW:

<http://www.citibank.cz/czech/gcb/personal banking/czech/footer/prilezitosti.htm>.
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Od roku 2008 Citibank spolupracuje s Masarykovou univerzitou
v Bmé, je partnerem Ekonomicko-spravni fakulty Masarykovy univerzity
v Brné a spolupracuje s ni na projektu Centra ekonomickych a pravnich studit,
je partnerem programu ,,TopSec” (Top Students Centre), ktery umoznuje
spolupraci mezi talentovanymi studenty a jednotlivymi firmami.

Citibank umoziiuje také stiedoskolakim a vysokoSkolakiim staze
apraxe na svych pobockach, spolupracuje se studenty na projektech
a analyzach, poméha pii zaddvani avedeni bakalaiskych a diplomovych
pracich, umoziuje studentim pracovni pfileZitosti a zahdjeni kariérni drahy
v Citi.”?

Citibank se podili na programu ,,Junior Achievement®, ktery je zaméten
na vzdélavani mladych lidi, snazi se rozvijet jejich znalosti a dovednosti tak,
aby se uméli béhem své kariéry prosadit. Tento program usnadiiuje mladym
lidem vstup na trh prace.

V poslednich letech Citibank dale podpofila vyvoj ceskych
e-learningovych programi e-Ekonomie a Poznej svoje penize. DalSim
programem, jehoz je Citibank partnerem, simuluje fizeni banky pod nazvem
,Banks in Action*.”®

Otevieny pristup zastava Citibank i ve vztahu k absolventim. N¢které
noveé obsazované pozice jsou oznaceny jako tzv. absolventské pozice, v nichz
nabizi pracovni pfilezitost k odstartovani kariéry v oblasti bankovnictvi
v ramci Citi. Pro absolventy dale Citibank nabizi moznost ucasti v programu
,2Management Analyst Program®, ktery pfedstavuje ro¢ni trainee program pro

absolventy, ktefi maji alespoil ro¢ni praxi béhem studia.
5.3 Vzdélavani a kariérni rist

Kazda spolecnost vyzaduje od svych zaméstnancti maximalni nasazeni

vvvvvv

" CITIBANK. Kariéra — Studenti a absolventi — Spoluprdce s VS a SS, Trainee programy a
letni staze. [online]. [cit. 23. listopadu 2011]. Dostupny na WWW:
<http://www.citibank.cz/czech/gcb/personal banking/czech/footer/absolventi.htm>.

"8 CITIBANK. Spolecenskd odpovédnost — Citi Foundation. [online]. [cit. 30. listopadu 2011].
Dostupny z WWW:

<http://www.citibank.cz/czech/gcb/personal banking/czech/footer/doc542.htm>.
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spokojenost zaméstnance sndplni prace. Pro vykon svych pracovnich
povinnosti musi zaméstnanec mit nejen dostatecné znalosti, ale musi znat také
to, jaké jsou odpovédnosti jednotlivych oddéleni a jak oddéleni funguji.
V Citibank to fesi tim, ze kazdy novy zaméstnanec musi po svém nastupu
projit vSemi oddélenimi. V kazdém z nich stravi urcitou dobu, pfislusny
vedouci pracovnik se novému zaméstnanci vénuje a seznami ho s fungovanim
a ¢innostmi jeho oddé€leni.

Pro efektivni plnéni kol je zapotifebi také ucit se novym a rozvijet
stavajici znalosti a dovednosti. Citibank umoznuje svym zaméstnancim dalsi
vzdélavani a rozvoj v souladu s potfebami spolecnosti i s osobnimi profesnimi
plany zaméstnanct.

Kazdy rok sestavuje vedouci oddéleni ro¢ni plan pro své oddé€leni; na
zaklad¢ firemniho ptehledu kurzi rozhoduje, kdo se jakého z nich ztcastni a to
vramci finan¢nich prostiedki, jez jsou oddéleni poskytnuta. Nekteré kurzy
pfitom probihaji zdarma. Kurz a vzdélavani se ucastni i1 vedouci oddé€leni,
které na né€ zapisuji jejich nadfizeni; vétSinou se jednd o psychologicka Skoleni.

Citibank v ramci zvySovani kvalifikace nabizi programy 'vzdélavani
pro absolventy izkusené odborniky, individualni i skupinové vzdélavaci
aktivity vedené Spickovymi internimi trenéry i externisty, lokalni i nadnarodni
rozvojové programy, intenzivni trénink pro obchodniky a manazery vsech
trovni a podporu pii studiu (odborného, VS ipostgradualni studia, MBA
atd.).”

Talentovanym zaméstnanctim jsou nabizeny mezinarodni stdze v ramci
skupiny Citi po celém svét¢ ajsou pfipraveny vzdélavaci programy
s mezinarodni ucasti. To vSe podporuje relativné rychly kariérni rast
zamg&stnancu.

Podminkou kariérniho rlstu je 'potencidl, talent, znalosti, vykon,
¢ 80

profesionalita a chut rist'.” Zaméstnanec, ktery neni na manazerské pozici, ma

" CITIBANK. Pro¢ Citibank? - Osobni riist a vzdélavani. [online]. [cit. 30. listopadu 2011].
Dostupny z WWW:

<http://www.citibank.cz/czech/gcb/personal banking/czech/footer/proc.htm>.

% CITIBANK. Pro¢ Citibank? - Osobni riist a vzdélavani. [online]. [cit. 30. listopadu 2011].
Dostupny z WWW:

<http://www.citibank.cz/czech/gcb/personal banking/czech/footer/proc.htm>.
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moznost v ramci Citibank v CR ménit pracovni pozice mezi oddélenimi, zaleZi
jen na jeho pfedpokladech pro danou pozici a na dohod¢ piislusnych vedoucich
oddéleni. Zaméstnanec na manazerské pozici ma moznost kariérniho ristu
pouze v zahraniéi. Reditelé jednotlivych vétsich utvard, pod néz spada vice
oddgleni, jako je naptiklad Global Transaction Services®', Treasury atd. jsou

pouze cizinci.
5.4 Vztahy na pracovisti a vedeni lidi

Dtlezitym nastrojem motivace k praci jsou i dobré vztahy na pracovisti
a aktivni vedeni lidi.

Citibank deklaruje, Ze je ,mladou spolecnosti“; pramérny vék
zamé&stnancl se pohybuje kolem 30 let, podil Zen je vice nez 50% a banka
zaméstnava velky pocet cizincl. Z téchto divodi neni obtizné, aby byla
firemni kultura opiena o neformalni vztahy mezi viemi zaméstnanci.*® Vsichni
zameéstnanci si mezi sebou tykaji (respektive oslovuji se kiestnimi jmény, coz
v ¢estiné nemusi byt nutné spojeno s ,,tykdnim*®, zato anglictina jako pracovni
jazyk v Citibank miiZze tykani gramaticky vyjadfit pouze tak, Ze oslovuje
kifestnim jménem); praxe oslovovat kiestnim jménem se vztahuje i na jednani
zamg&stnancl s nejvyssimi nadfizenymi.

Vztahy na pracovisti jsou natolik dobré, Ze se zaméstnanci navzajem
Casto stykaji i mimo pracovni dobu, a to nejen v rdmci svého oddéleni. Do roku
2007 Citibank potadala 2x do roka teambuilding, od roku 2007 si takova
hory, do vinného sklepa anebo se setkavaji pfi prilezitosti oslavy, ¢i odchodu
zaméstnance.

Vedouci pracovnici vyuzivaji kfizeni pracovniki demokratického
stylu. Manazefi jasn€ a srozumitelné¢ formuluji pracovni tkoly a snazi se

zamé&stnance podporovat v dosahovani cili, zprostfedkovavat jim dualezité

¥! Global Transaction Services (GTS) spada do divize Citi firemnich klientt, kterym nabizi
feSeni v oblasti fizeni financi, obchodu, cennych papirti a fondd. Mezi jeji klienty spadaji nejen
nadnarodni spole¢nosti, ale i finan¢ni instituce a organizace vefejného sektoru.

82 CITIBANK. Fakta o Citibank — Zaméstnanci demograficky. [online]. [cit. 23. listopadu
2011]. Dostupny z WWW:

<http://www.citibank.cz/czech/gcb/personal banking/czech/footer/fakta.htm>.
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informace nutné k vykonu prace a podavat jim v ptipadé potteby odborné rady.
Vedouci pracovnici dvakrat do roka poskytuji svym podiizenym zpétnou vazbu
a hodnoti jejich pracovni vykon. Do konce bfezna kazdého kalendainiho roku
si kazdy zaméstnanec musi stanovit osobni cile na ten dany rok, tzn., ¢eho chce
vdaném roce dosdhnout. Pfi stanovovani osobnich cili se vychazi
z obchodnich cilti Citibank, které ptichdzeji od vrcholového managementu
a jsou distribuovany pies feditele utvari k vedoucim jednotlivych oddéleni.
Tento zplisob stanovovani osobnich (vlastnich) cili souvisi s metodou
,management by objectives*, kterou Citibank dlouhodobé uplatiiuje ve snaze
ziskat kazdého zaméstnance ke spolupodileni se na stanoveni cilti, které musi
byt pfiméfené¢ naro¢né, aby vedly knaplnéni ro¢niho obchodniho planu.
Metoda SMART, tj. pozadavek, aby cile byly specificky definované, métitelné,
akceptovatelné, redlné asledovatelné, je pritom v Citibank dusledné
uplatiiovéna.

Samotné hodnoceni cildi, poskytovani zpétné vazby zaméstnanclim,
probiha tak, ze kazdy zaméstnanec se nejprve musi sam pisemné vyjadfit ke
svym vlastnim cilim - své sebehodnoceni ndsledné odesle svému pfimému
nadfizenému. Nadfizeny pracovnik pak v osobnim rozhovoru s kazdym ze
svych podfizenych individudlné rozebird hodnoceni jeho pracovnich vysledk,
vyjadfuje se k plnéni jeho cilii a hodnoti, co se danému zaméstnanci povedlo
a v cem by mél usilovat o zlepseni. Udileni zpétné vazby timto zplisobem je
pro zaméstnance dileZité, protoze na jeho zakladé¢ zaméstnanec zjistuje, zda
pracuje efektivné a pfipadné co by mél zménit, aby se jeho vykon zlepsil.
Timto zplsobem probiha hodnoceni vSech zaméstnancii Citibank vcetné
manazeri. Manazer v ramci zpétné vazby od svého nadfizeného dostava
rovnéZ informaci o hodnoceni jeho stylu vedeni a motivace lidi, které poskytli

jeho ptimi podtizeni formou ankety.
5.5 Komunikace a pracovni podminky

Spolecnost pro sdélovani informaci a komunikaci se svymi zaméstnanci

vyuziva fadu komunikaénich nastroj.
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Dtlezitym néstrojem pouzivanym v Citibank, jehoZ prostiednictvim se
zaméstnanci dozvidaji informace podstatné pro vykon jejich pracovnich
povinnosti a rozd¢leni tkol, jsou pravidelné konané pracovni porady.
Manazeti jednotlivych oddéleni svolavaji pravidelné porady svého oddéleni, na
kterych jsou vSichni seznameni s aktualitami o déni ve firmé, s aktudlnimi
zadanymi ukoly, jejich postupem a s vysledky. Porady probihaji jak v ramci
jednotlivych oddéleni, tak i porady mezi jednotlivymi oddélenimi, ktera se
navzajem informuji napiiklad onové nabizenych produktech a stim
souvisejicich pracovnich, ucetnich a jinych postupech.

DalSim zdilezitych nastrojit komunikace se zaméstnanci je
poskytovani vazby a hodnoceni zaméstnancti, které jiz bylo rozebrano.

Citibank vyuZzivd jesté¢ dalSi néstroje pro informovani zaméstnanci
odéni ve firmé&, jakymi je napiiklad interni firemni bulletin, informacni e-
maily ¢i schizky jednotlivych oddéleni a tymu. Firemni bulletin s nazvem Citi
News je vydavan kazdy mésic a v elektronické podobé distribuovan vsem
zaméstnancim. Citi News informuje o déni a novinkach ve firmé, vysvétluje
strategii firmy, obchodni ukoly ajejich plnéni, dale pfinasi rozhovory
s manazery Citibank, jsou zde pfedstaveni nové¢ pfijati zaméstnanci a uvedena
ocenéni udélend jednotlivym zaméstnanctim.

K zabezpeceni plnéni pracovnich povinnosti zaméstnancti jsou dilezité
i pracovni podminky, pfedevs§im pracovni prostfedi a jeho vybavenost moderni
technikou. VSichni zamé&stnanci Citibank v€etné manaZzert pracuji v tzv. ,,open
space* kancelafich, jen nejvyssi management méa samostatné kancelare. ,,Open
space kancelafe jsou vybaveny nejmodernéjsi technikou, nutnou k vykonu
ausnadnéni prace jako jsou pocitace, notebooky, tiskarny, kopirky, faxy,
scannery a telefony.

Citibank pro zvySeni motivovanosti pracovnikli nabizi kromé& klasické
pevné pracovni doby i rtizné flexibilni formy prace. Zaméstnanci, ktefi nejsou
vazéni pevnou pracovni dobou, maji moznost vyuzit kombinace prace
zdomova spraci vkanceldfi za podminky, Ze je timto zpisobem plné

zabezpecCena péce o klienty. Maji také moZznost pracovat na ¢asteCny tvazek,
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uplatiiuje se i forma sdileni pracovnich pozic nebo vyuziti komprimovaného
pracovniho tydne.*

Babyboom poslednich let vedl k tomu, ze 15% zaméstnanci Citibank je
momentalné na rodiCovské dovolené. Citibank proto vroce 2006 zahgjila
program ,Kontakt se zaméstnanci na matefské arodiCovské dovolené™.
V ramci tohoto programu udrzuje a podporuje dobré vztahy a komunikaci
se zaméstnanci na rodicovské dovolené. Naptiklad je informuje o déni
v Citibank, pofadd pravidelnd setkavani matek s détmi v détském koutku
Citibank, poskytuje jim rtizné benefity a prostfednictvim flexibilni pracovni
doby jim pomaha v planovani postupného navratu do pracovniho procesu.™

Citibank podporuje rizné charitativni projekty, angazuje se v Citi
Foundation, nadaci, prostfednictvim které Citibank v CR vzdélava populaci ve
finan¢ni gramotnosti. Od roku 2006 poradd Community Day, akci, do které se
zaméstnanci - dobrovolnici zapojuji do nejrizngjSich aktivit (naptiklad v roce
2010 pomahali smytim oken v kojeneckém centru Klokanek atd.).
Zaméstnanci dale mizou pfispivat do Zaméstnaneckého charitativniho fondu

a sami pak uréuji, ktery charitativni projekt podpofi.*

5.6 Hmotna odména

odmeéna, diky niz mize zaméstnanec uspokojovat potteby svoje a své rodiny.
K motivaci zaméstnance je tedy dilezita spravedlivd odména a spravné zvoleni
odpovidajicich zaméstnaneckych benefiti.

Zakladem hmotné odmény v Citibank je pevna mzda, kterd se ovSem
kazdy rok navysuje o inflaci.

Zakladem pro odménovani zaméstnanci je kazdoro¢ni hodnoceni

zamé&stnancl. Vedouci pracovnik hodnoti zaméstnance na stupnici od 1 do 5.

% CITIBANK. Pro¢ Citibank? - Flexibilita. [online]. [cit. 30. listopadu 2011]. Dostupny

z WWW: <http://www.citibank.cz/czech/gcb/personal banking/czech/footer/proc.htm>.

¥ CITIBANK. Pro¢ Citibank? — Respekt a rozmanitost. [online]. [cit. 30. listopadu 2011].
Dostupny z WWW:

<http://www.citibank.cz/czech/gcb/personal banking/czech/footer/proc.htm>.

% CITIBANK. Spolecenskd odpovédnost — Dobrovolnictvi, zaméstnanecky charitativni fond.
[online]. [cit. 30. listopadu 2011]. Dostupny z WWW:
<http://www.citibank.cz/czech/gcb/personal banking/czech/footer/doc542.htm>.
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1. stupent ,,exceptional* (vyjimecny) — dava vedouci jen v ptipad¢, Ze je
néktery zaméstnanec vyjimecny, udéluje se ziidka; Citibank jako piiklad
vyjimecného hodnoceni udéva hypoteticky ptipad, ze by ncktery feditel vytahl
banku ze ztraty apod.

2. stupen ,highly effective (vysoce vykonny) — znamena, ze
zamé&stnanec v daném roce vykonal néco mimoifadného, za co si zasluhuje
vyznamné ohodnoceni (vynalez nového programu, vyborné vysledky atd.),

3. stupeni ,,consistently strong“ (trvale silny vykon) — znamend, ze
zaméstnanec plni vSechny své povinnosti a pracuje tak, jak se od néj ocekava.

4. stupeit — znamend, Ze zameéstnanec potiebuje ve vykonu piidat
(pokud je zamé&stnanec hodnocen timto stupném, nema narok na bonusy).

5. stupen ,,not effective* (neefektivni) — je ud€len vedoucim v piipade,
ze zaméstnanec nepracuje tak, jak se od né&j ocekéava; v tomto ptipadé dostane
zamé&stnanec varovny dopis od svého nadfizené¢ho s pozadavkem na podstatné
zlepSeni vykonu.

Zpétna vazba by méla zaméstnance kazdého oddéleni rozvrstvit do
vSech 5 kategoriich stim, Ze 70% podfizenych by mélo mit hodnoceni
,consistently strong®, 10% podfizenych by mélo mit hodnoceni ,highly
effective, 10% podfizenych by mélo mit hodnoceni ,vyrazné piidat ve
vykonu*“ 4 avedouci by mél udélit i hodnoceni nejvyssi a nejnizsi (podle
Gaussovy kiivky). Od tfeti kategorie nahoru méa zameéstnanec narok na bonusy,
zamg&stnanec v 5. kategorii nema narok na 13. plat.

Odmény mohou fadovi zaméstnanci dostat v piipad¢, ze je nominuje
zamé&stnanec z banky za kvantitativni pfinos tzv. ,,excelence award”, odména
mize dosahnout az do 20.000,-K¢; na tuto odménu mize byt nominovany
icely tym a odména se pak rozdéli mezi jeho jednotlivé Eleny. Nebo miize
zameéstnanec dostat odménu, na kterou ho nominuje manazer tzv. ,,spot award*
a ta je ve vysi 3.000,-K¢.

Bonusy mohou dostavat pouze vedouci pracovnici (manazeii) a jsou
pfiznany jako ro¢ni. Bonusy jsou odvozeny od hospodafeni celé banky

a rozhoduje o nich nadfizeny manaZera.

45



Citibank svym zaméstnancim kromé odmén poskytuje i Sirokou skélu

nadstandardnich zaméstnaneckych benefiti. Nabizenymi benefity jsou:

13. plat pri splnéni zakladnich vykonovych kriterii (viz vyse).

5 tydnii dovolene.

Sick Days®® — zaméstnanec ma na Sick Day narok az Sestkrat ro&ng.
Prispévek na penzijni pripojisteni — ptispévek je ve vysi ¢astky,
kterou si zaméstnanec spofi, ale maximalné do 3% jeho platu.
Zivotni pojisténi — pojisténi pro zaméstnance plné hrazené
zamg&stnavatelem.

Citi Club: systéem volnocasovych aktivit s prispévkem zaméstnavatele
formou bonusového programu — zaméstnanec si vkladd castku,
pokud je tato ¢astka nizsi nez 200,-K¢ za mésic, banka mu ptida také
200,-K¢, pokud je c¢astka nad 200,-K¢ mésicn€, banka zaméstnanci
pfidava 300,-K&. Nastifadané penize lze pouzit na cokoliv v rdmci
nabidky Citi Clubu, napfiklad na listky na koncert, do kina, nakupy
pfes internet v 1ékarné, sportovni aktivity, na dovolenou atd.
Nadstandardni lékarska péce — moznost vyuziti pro sebe sluzeb
soukromé 1ékatské spole¢nosti Mediconet, pokud chce zaméstnanec
vyuzit vyhod nad rdmec benefitu, napiiklad vyuzit nadstandardni
pécCi ¢i péce pro celou rodinu, musi si sam prispet.

Produkty Citibank za zvyhodnénych podminek — jedné se predevsim
o vyuziti Citi kreditni karty, pfi jejim pouzivani ma zaméstnanec
zdarma vystaveni a vedeni kreditni karty, a navic dostava procenta
za platbu u obchodnikt, smluvnich partnert Citibank.
Zameéstnanecky bankovni ucet zdarma — zaméstnanci maji vedeni
aspravu svého bézného uctu zdarma, vybéry na pokladnach
v Ceskych korunach zdarma, dostavaji lepsi trokovou sazbu na svém
bézném UCtu, pfi vymeéné penéz na zahranicni ménu navic

zaméstnanec dostava stfedni kurz. Velkou vyhodou jsou vybéry ze

86 . . - . < Loz

Jako tzv. ,,Sick days® jsou oznaCovany placené dny volna pro zaméstnance, na které ma
kazdy zaméstnanec narok v pfipadé nevolnosti, aniz by musel jit k 1ékafi a nechat si vystavit
neschopenku.
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vSech bankomati po celém svét€ zdarma u jakékoliv finanéni
instituce.

o Stravenky plné hrazené zaméstnavatelem®’ v hodnot 70,-K&.

7 CITIBANK. Pro¢ Citibank? - Benefity. [online]. [cit. 30. listopadu 2011]. Dostupny
z WWW: <http://www.citibank.cz/czech/gcb/personal banking/czech/footer/proc.htm>.
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6. SPOLECNOST EWING PR

6.1 Charakteristika spole¢nosti Ewing PR

Agentura Ewing Public Relations (dale jen ,,EPR*) je jednou z pfednich
public relations agentur na naSem trhu. Spole¢nost byla zaloZena v roce 1993
Melindou Ewing, Ameri¢ankou Zijici a podnikajici v Praze, a od roku 1999 je
vedena jejimi dvéma novymi spolumajiteli Jitim Hrabovskym a Pavlinou
Rieselovou.

Oba partnefi maji rozsahlé zkuSenosti z oblasti public relations (déle jen
,PR®) a pisobi jako externi lektofi na London School of Public Relations a na
Vysok¢ skole ekonomické v Praze.

Spoleénost mé v soudasné dobé v Ceské republice 20 zaméstnanci
a své sluzby poskytuje nejen Geskym, ale i zahrani¢nim klienttm.*

EPR poskytuje klientim komplexni sluzby v oblasti PR zahrnujici
vztahy se sdélovacimi prostfedky, podnikovou a krizovou komunikaci,
strategické poradenstvi, medialni Skoleni a dalsi souvisejici sluzby, jakymi jsou
tvorba strategii spolecenské zodpoveédnosti podniku, audity interni komunikace
a pofadani akci na zakazku.® EPR své sluzby poskytuje firmam z réiznych
oborll podnikani v¢etn¢ automobilového, farmaceutického a petrochemického
primyslu, IT atelekomunikaci, realit a stavebniho primyslu, investi¢nich
fondl, investicniho bankovnictvi a vyroby rychloobratkového spotiebniho
zboZi.

Zarovenn EPR patfi mezi nemnoho PR agentur, které poskytuji své
konzultantské sluzby regulatornim ufadim a potencidlnim investorim pii
upisech primarnich emisi akcii, protoze EPR ma v osobé jednoho ze
spolumajiteli (Cechokanad’anky Pavliny Rieselové) zkusenosti s podporou

firem pii vstupu na kapitalové trhy (v CR na Burzu cennych papirii Praha).

% EWING PUBLIC RELATIONS. O nds. [online]. [cit. 15. ledna 2012]. Dostupny na WWW:
<http://www.ewingpr.cz/?pg=0-nas>.

¥ EWING PUBLIC RELATIONS. Nase sluzby. [online]. [cit. 15. ledna 2012]. Dostupny na
WWW: <http://www.ewingpr.cz/?pg=nase sluzby>.
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EPR je ¢lenem né¢kolika profesnich sdruzeni, jednim z nich je APRA
(Asociace public relations agentur), ktera sdruzuje public relations agentury na
nasem trhu. APRA byla zalozena v roce 1995 av souCasné dobé je jejim
Clenem 22 Ceskych PR agentur. Spolumajitelka Pavlina Rieselova je ¢lenkou
Rady APRA zodpovédnou za mezindrodni vztahy a zaroveil je i ¢lenkou rady
mezinarodni organizace ICCO (International Communications Consultancy),
jejimz je EPR také clenem. EPR je dale ¢lenem mezinarodni asociace IPRA
(International Public Relations Association) a zakladdajicim ¢lenem ¢eského PR
klubu.

Agentura Ewing Public Relations je drzitelem nckolika ocenéni.
V letech 2003, 2005 a 2007 ziskala certifikait CMS udélovany profesnim
sdruzenim APRA. Certifikit CMS zarucuje klientim PR agentur kvalitu
poskytovanych sluzeb a pouziti standardnich profesnich postupti (,,best
practice®) a garantuje, Ze profesni sdruZzeni ovéfilo patfi€né odborné zazemi
agentury.”’ V roce 2011 se EPR stala absolutnim vitézem Ceské ceny za PR
ato za projekt ,,Dekujeme, odchazime®, ktery agentura ptipravila pro svého
klienta, Lékatsky odborovy klub — svaz Ceskych Iékaili, a diky némuz se
dostala do $irstho povédomi vefejnosti.”’ Jednim zjejich dalsich znamych
projektt je informacéni a komunikaéni kampan S¢itani lidu, domi a byt 2011,
na které spolupracovala s komunikaéni firmou McCann Erickson Prague.”

Mezi hlavni klienty EPR patii Asociace ¢eskych stavebnich spofitelen,
AVE CZ odpadové hospodafstvi s.r.o., AZ Tower, Centropen, Cesky
statisticky ufad, Discovery Networks CEEMEA, Equa Bank, Home Credit,
Modra Pyramida, Passerinvest Group, PSJ, a.s., ROP Jihovychod, TNT
Express, Trade Fides nebo Trikaya.”

% EWING PUBLIC RELATIONS. O nds. [online]. [cit. 15. ledna 2012]. Dostupny na WWW:
<http://www.ewingpr.cz/?pg=0-nas>.

* EWING PUBLIC RELATIONS. Novinky - EPR je absolutnim vitézem Ceské ceny za PR.
[online]. [cit. 15. ledna 2012]. Dostupny na WWW:
<http://www.ewingpr.cz/index.php?pg=detail&detail=1067>.

> EWING PUBLIC RELATIONS. Novinky — McCann Erickson a EPR zajisti komunikacni
kamparn ke Scitani lidu, domit a bytii 2011. [online]. [cit. 15. ledna 2012]. Dostupny na WWW:
<http://www.ewingpr.cz/index.php?pg=detail&detail=1056>.

> EWING PUBLIC RELATIONS. Nasi klienti. [online]. [cit. 15. ledna 2012]. Dostupny na
WWW: < http://www.ewingpr.cz/index.php?pg=Kklienti>.
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Svoji poboc¢ku ma EPR ina Slovensku (,,Ewing Slovensko®), ktera se
zabyva poskytovanim PR sluzeb ve slovenském hlavnim mésté Bratislave.
Slovenska pobocka ma v soucasné dobé 5 zaméstnancti a mezi jeji klienty patii
napiiklad Medtronic, Institut Kavy nebo Talianska obchodna komora.”*

Organizacni struktura spole¢nosti je uvedena v pfiloze E.

** EWING PUBLIC RELATIONS. Ewing Slovensko. [online]. [cit. 15. Ledna 2012]. Dostupny
na WWW: < http://www.ewingpr.cz/index.php?pg=action-slovakia-2>.
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7. ANALYZA SPOLECNOSTI EWING PR
V OBLASTI MOTIVACE A VEDENI LIDI

Agentura Ewing Public Relations je mald spolecnost, zaméstnava
v Ceské republice pouze 20 zaméstnancii. I proto, aby s co nejmensim poétem
lidi byla trvale vysoce vykonnou spolecnosti, musi mit jasné¢ stanovenou
strategii vedouci k motivaci pracovniki a odpovidajici styl vedeni lidi. Vedeni
agentury usiluje oco nejefektivnéjSi zabezpeCeni poskytovanych sluzeb

a spokojenost svych klientt.
7.1 Vybér zaméstnancu

Pro uspésnost PR agentury, ale obecné jakékoliv firmy, je nezbytné
nutné vybrat vhodného kandidata na konkrétni pozici, tak aby splioval
stanovené pozadavky azarovenn si rozumél s kolektivem ostatnich
zamé&stnancl, se kterymi bude pracovat. EPR se nebrani spolupraci se
vSemi motivovanymi zdjemci, avSak pfedpokladem nutnym pro praci v EPR
jsou jazykové znalosti, komunikativnost a kreativita. V Ewing PR vybér
zaméstnancll vétSinou neprobiha klasickou formou vypsaného vybérového
fizeni, ale agentura obsazuje volné pracovni pozice zpravidla piimym
oslovenim konkrétniho ¢loveéka z trhu, ktery mé zkuSenosti bud’ z PR anebo
zmédii. Druhou nejCastéj$i variantou obsazovéani volné pracovni pozice je
osloveni kandidata, ktery jiz pfedtim uspé$né absolvoval neformalni pohovor
v EPR, ale znéjakého divodu nedostal od agentury konkrétni pracovni
nabidku.

Pohovor s kandidaty vétSinou vede spolumajitelka agentury. Pohovor
mize byt bud cilenym vybérem zaméstnance na konkrétni pozici, nebo
neformalnim pohovorem.

Pii neformalnim pohovoru nejde o vybér zaméstnance na konkrétni
pracovni pozici, jedna se o blizsi, pfedbézné seznameni s ¢lovékem, ktery ma
pro PR potencidl; vétSinou jde o mladsi lidi, Casto studenty, pro néz by se

¢asem mohla naskytnout pfilezitost pro konkrétni zatazeni ve firmé.
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Pii cileném vybéru zaméstnance na konkrétni pozici se vyberové tizeni
skladé z tfi kol, kterymi uspésny kandidat musi postupné projit.

V prvnim kole kandidat absolvuje pohovor se spolumajitelkou firmy,
obvykle trva kolem 20-30 minut aje zameéfen predevSim na zjiSténi
pfedchozich zkuSenosti kandidata, o zjiSténi, nakolik je komunikativni
a odborné zpusobily. V ptipade€, ze se jednd o zkuSené€jSiho kandidata z oblasti
PR, je pohovor veden vice odborné a kandidatovijsou pokladany otazky
tykajici se konkrétnich PR kampani, toho v jakém oboru PR by nechtél
pracovat atd. Druhé kolo vybérového fizeni probiha formou testi a méa Ctyii
Casti. V prvni ¢asti musi napsat tiskovou zpravu; méné zkuSenym kandidatim
je dana moznost libovolné si zvolit téma, kandidatim zkuSenéjSim je dano
relativné obtizné zadani, pfi némz ma fesit urcity komunika¢ni problém. Cilem
této Casti je zjistit, jak kandidat umi psat, jak umi feSit problém, v piipadé
zkuSengjsich kandidatl, rovnéz to, nakolik umi strategicky pfemyslet. Druha
Cast je tvofena odbornym textem, ktery je napsan sice gramaticky spravné, ale
obsahuje stylistické chyby a na kandidatovi je, aby tyto chyby opravil. Cilem je
zjistit jeho cit pro Cesky jazyk. Treti a Ctvrtd ¢ast je prekladem z Ceského
jazyka do anglického jazyka a obracen¢ a cilem je zjistit, jestli kandidat je
schopen jazykové spravné piestavet veéty z jednoho jazyka do druhé a jakou ma
slovni zasobu. Tteti kolo vybérového fizeni je osobnim setkanim s vybranymi
¢leny interniho tymu EPR. Jedna se o zhruba 20 minutovy rozhovor, ve kterém
jde ptedevsim o zjisténi, jestli by dany kandidat byl vhodnym ¢lenem tymu,
ajestli by si rozumél se svymi kolegy, s kterymi by mél spolupracovat. Po
absolvovani vSech tii kol vybérového fizeni, se kond interni porada, na které
probéhne vyhodnoceni a spole¢ny vybér vhodného kandidata na danou pozici.
Pii hodnoceni jednotlivych kandidati se pfihlizi kjejich jazykovym
zkuSenostem — studiu v zahrani¢i apod. a preferovany je anglicky jazyk, dale
k jejich pracovnim zkuSenostem (napiiklad i béhem studia s cilem posoudit,
nakolik je kandidat schopen skloubit n¢kolik véci najednou), ptihlizi se dale
k dosazenému vzdélani akdélce pracovniho poméru v piedchozich
zaméstnanich.

Vybérové fizeni trva vétSinou zhruba 2-4 tydny.
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7.2 Pristup Kk studentiim a absolventim

Agentura Ewing PR se nebrani spolupraci se studenty a absolventy.

EPR je clenem APRA (Asociace public relations agentur), jejimz
prostiednictvim se organizuji stdze pro studenty ceskych vysokych Skol.
Profesni sdruzeni APRA ma za cil sdruzovat PR agentury na nasem trhu,
kultivovat jejich Cinnost, stanovovat standardy pro poskytovani PR sluzeb,
budovat a udrzovat dobré jméno oboru a zaroven se podilet i na vzdélavacich
aktivitach, které by mély piispét k rozvoji medialni gramotnosti.”> Pro studenty
vysokych Skol realizuje vlastni vzdélavaci program ,,Akademie PR*, ktery je
uréen studentim s hlub§im zajmem o oblast PR, a jehoZ soucasti jsou i praxe
v &lenskych PR agenturach.”

V ptipadé zajmu studenta vysoké Skoly o staz v EPR, je potieba o staz
v agentufe zazadat; kazdd takova Zadost je projednana av pfipad¢, ze to
aktualni situace v agentufe dovoli, je mozné takovou stdz uskutecnit. Zalezi na
aktualni situaci v agentufe, ale i na tom, do jaké miry bude plnohodnotna staz

studentovi v jeho studiu uzitecna.
7.3 Vzdélavani a kariérni rust

Kazda firma usiluje o dosazeni maximalni efektivnosti v zabezpeceni
svych sluzeb a o maximalni spokojenost svych klientii. Pro dosazeni cilt firmy
je potieba nastavit odpovidajici motivaci zaméstnancu tak, aby zaméstnanec
byl predevsim spokojen s naplni prace. V piipad¢€, ze je zaméstnanec v tomto
ohledu spokojen, je schopen naplno se vénovat svym pracovnim povinnostem
a dosahovat vysokych vykont. Pro Gispé$né plnéni pracovnich povinnosti musi
mit zaméstnanec nejen dostateCné znalosti, v ptipadé¢ PR oboru jsou dilezité
predevsim jazykové znalosti, komunikativnost, kreativita a urCitd zkuSenost
s ptipravou PR kampani nebo projektli, a schopnost trvalého sebevzdélavani;

zaméstnanec PR agentury musi neustale sledovat nové trendy v PR

> EWING PUBLIC RELATIONS. O nds. [online]. [cit. 15. ledna 2012]. Dostupny na WWW:
<http://www.ewingpr.cz/?pg=0-nas>.

% APRA. Aktivity APRA. [online]. [cit. 15. ledna 2012]. Dostupny na WWW:
<http://www.apra.cz/cs/aktivity apra.html>.
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a zdokonalovat své znalosti a schopnosti. To pfirozené neplati jenom pro obor
PR.

Agentura Ewing Public Relations podporuje svoje zaméstnance
v rozvijeni a zdokonalovani jejich znalosti a schopnosti. V minulosti m¢l kazdy
zamé&stnanec ur€ity osobni rozpocet, ktery mohl vyuzit na vzdélavani. Zalezelo
pouze na ném, o jaky druh vzdélavani mél zajem, a jedinou podminkou bylo,
ze dany kurz musel souviset s oborem, ve kterém pracuje. Zaroveit EPR dfive
poradala v pracovni dobé& na pracovisti kurzy anglického jazyka, pro zlepSeni
jazykovych dovednosti svych zaméstnanci. V soucasnosti je systém
vzdélavani v EPR nastaven jinak: majitelé upustili od osobni rozpoctu pro
kazdého zaméstnance, ale kazdy si muze podle svého uvézeni vybrat
vzdélavani, které bude rozvijet jeho znalosti a schopnosti v rdmci oboru, sviij
navrh piedlozi spolumajitelce, kterd rozhodne o jeho schvaleni.

Zaméstnanci se mohou udcastnit 1vzdélavacich kurzt, seminaid ci
konferenci, které nabizi APRA, jakym je napiiklad London School of Public
Relations, kterou néktefi zaméstnanci EPR jiz absolvovali.

Spole¢nost EPR nabizi svym zaméstnanclim i moznost kariérniho rastu.
Podminkou je pfedev§im chut’ profesionalné rast, intelektualni ptredpoklady

a prokazani znalosti a odbornych schopnosti.
7.4 Vztahy na pracovisti a vedeni lidi

Pro plnéni pracovnich povinnosti jsou dulezité idobré vztahy na
pracovisti a tomu odpovidajici vedeni lidi. V odvétvi PR je dilezité, aby si
vSichni zaméstnanci navzijem rozuméli a byli schopni spole¢né pracovat
v tymech.

V EPR je jednim zrozhodujicich aspekti pii vybéru nového
zamé&stnance jeho porozuméni si se zbytkem tymu. Zaméstnanci si navzajem
musi rozumét, protoze jejich ukolem je predevSim vzajemna interakce v zajmu
klientl. Zpravidla zaméstnanci pracuji v projektovych tymech o tfech az
¢tyfech €lenech, znichZz jeden je vzdy projektovym lidrem. V EPR udrzuji
zamé&stnanci mezi s sebou neformalni vztahy a navzajem si tykaji. Vztahy na

pracovisti jsou diky tomu velmi dobré, zaméstnanci se mezi s sebou stykaji

54



i mimopracovni dobu, napiiklad i1 pfi velmi osobnich ¢i rodinnych
ptilezitostech (narozeni ditéte apod.). Spolecné, jako ,firma®, potfadaji
neoficidlni akce, které jsou podobné tzv. teambuildingu — naptiklad jezdi
spole¢né na hory atd.

Manazeti pouzivaji pii fizeni demokratického stylu, snazi se
zaméstnance maximalné¢ podporovat pifi plnéni jejich osobnich i tymovych
ukoll a formou couchingu zvysovat jejich zaujeti a vykon. V ptipad¢ potieby
se na n¢ jednotlivi zaméstnanci mohou obracet, kdykoliv, kdyz potiebu;ji
odbornou radu. Zaméstnanci jako ¢lenové jednotlivych tymi, mohou piichazet
snapady nebo se podilet na navrzich feSeni pro ptipravované projekty.
Zaméstnanci, ktefi maji ambice pro kariérni rlst, si navic ve spolupraci
s manazerkou stanovuji cile, kterych chtéji za urcité obdobi dosahnout. Jedna
se o cile, jak zlepsit predevsim jejich mékké dovednosti (,,soft skills®), které
jsou vtomto oboru velmi dilezité (vEtSi autorita, lepSi prezentace, tvrdsi
vyjednéavani, hlubsi argumentace). Tento zptsob vedeni lidi dava prostor v§em
zaméstnancim spolecnosti pro vyjadfeni vlastniho ndzoru, pro prezentaci
svého navrhu a moznost prosadit ho. Tim jsou motivovani k dosahovani lepsi

vykont a vysledkd.
7.5 Komunikace a pracovni podminky

Spolecnost pro komunikaci se svymi zaméstnanci vyuziva standardni
komunikacni néstroje, jakymi jsou pravidelné konané pracovni porady nebo
komunikace prostfednictvim e-mailu ¢i schiizek s jednotlivymi zaméstnanci ¢i
ur¢itou skupinou zaméstnancli (jednotlivymi tymy) pfi feSeni jednotlivych
projektu.

Dtlezitym nastrojem komunikace v EPR jsou pravidelné¢ konané
pracovni porady. Jednou tydn¢ probihd pracovni porada vedeni a jednou
mésicn¢ probiha porada vSech zaméstnanci.

Kazdy tyden v utery rano se kona pracovni porada vedeni spole¢nosti,
trva zhruba 1 hodinu a schazi se na ni majitelé s manazery jednotlivych tymu.
Na porad¢ jsou probirany jednotlivé projekty — jaky je stav, jaké jsou potieby

tym v daném tydnu, dale se probiraji navrhy komunikacnich feSeni pro
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jednotlivé klienty formou brainstormingu a nakonec vedeni vyhodnocuje
vykonnost jednotlivych zaméstnancti.

Jednou mési¢né, zpravidla prvni ttery v meésici, probihd pracovni
porada vSech zaméstnanctli; trva v rozmezi od 15 minut az do jedné hodiny
a jsou na ni probirany vSeobecné zalezitosti tykajici se klientli — které klienty
agentura ziskala, které naopak ztratila, jsou zde probirany zalezitosti lidskych
zdrojii a organizacni zalezitosti jako naptiklad letni dovolené atd.

V ptipadé, Ze se ncktery zaméstnanec zurcitého divodu nemiize
zucCastnit pracovni porady, dostane z kazdé pracovni porady zapis; ten je
uvefejnén na pracovnim serveru, kde jsou vSechny zapisy archivovany, a kde
knim ma pfistup kazdy zaméstnanec. VSichni zaméstnanci jsou timto
zpiisobem informovani o déni ve spolecnosti a o aktudlnich projektech, které se
ptipravuji.

DalSim z nastroji komunikace a pro zaméstnance velmi dulezitym je
udileni zpétné vazby a jeho hodnoceni. V EPR probihd poskytovani zpétné
vazby jednak neformalnim zplsobem ajednak formalnim vyhodnocenim
probihajicim zpravidla jednou ro¢né. Neformalni zptsob udileni zpétné vazby
probiha béhem celého roku formou rozhovorti a povidani s jednotlivymi
zaméstnanci pfi neformdlnich setkanich, pfi kterych si navzajem manaZzerka se
zameéstnanci sdé€luji, co se jim libilo, nebo naopak, co ud¢lali dobie, nebo
naopak, co Spatn¢ atd.

Pro zabezpefeni ausnadnéni pracovniho vykonu ake zvySeni
motivovanosti pracovnika jsou dtlezit¢é pracovni podminky, ptredevSim
pracovni prostiedi, které je vybaveno moderni technikou. Zaméstnanci EPR
pracuji v tzv. ,,open space* kancelafich; jen n¢ktefi maji samostatné kancelare.
Vsechny kancelafe jsou vybaveny moderni technikou, nutnou k vykonu
a usnadnéni prace jakou jsou pocitace, notebooky, tiskdrny, kopirky, faxy,
scannery a telefony.

Agentura Ewing Public Relations je moderni spole¢nosti, kterd svym
zamg&stnanclim nabizi jako jeden z dalSich motivacnich néstroji moznost tzv.
,home office”. V EPR je uplatiiovana pevna pracovni doba, ale je zde moZnost

ur¢ité flexibility ve formé ,home office. V pfipadé, ze zaméstnanec ma
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mimofadnou situaci a potiebuje ziistat z ur¢it¢ého diivodu doma, méd moznost

prace z domova.

7.6 Hmotna odména

Nejvétsi motivaci vSech zaméstnancii ve vSech firméach je hmotna
odména. Diky hmotné odméné mohou zaméstnanci uspokojovat svoje potieby
a zabezpecit svoji rodinu. V kazdé firmé je tudiz dulezité spravedlivé nastavit
vysi platu a k tomu vhodné zvolit zaméstnanecké benefity.

Zakladem hmotné odmény v EPR je pevny zaklad platu, ktery je
doplnén o pohyblivou slozku ve form¢é¢ mési¢ni nebo Cctvrtletni odmény.
Odména je stanovena na zdkladé¢ odvedené prace ana zdkladé hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnance.

EPR svym zaméstnancim poskytuje navic urcit¢é zaméstnanecké
benefity, mezi néZ patfi:

* prileZitost prace pro predni PR agenturu, ziskani zkusenosti a praxe

* vyborny pracovni kolektiv, tym lidi

* [3. plat

* stravenky

* sluzebni mobilni telefon.

* Home Office — moznost zamé&stnance vyuzit praci z domova pii

mimotadné udalosti.

* Sick Days — zaméstnanec miize vyuzit v piipadé nevolnosti placené

volno, kazdy zaméstnanec ma narok na dva dny za pil roku, nelze

vsak prevadét nevycerpané dny do dalsiho obdobi.
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8. ANALYZA SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU
S MOTIVACI A VEDENIM LIDIi V CITIBANK

Ke zjisténi spokojenosti zaméstnanci s motivaci a vedenim lidi
v Citibank, byla pouZzita metoda dotazovéani. Prizkumu se zucastnilo 20 z 52
zamé&stnancl Citibank Praha, pracujicich na srovnatelnych pozicich v nékolika
oddélenich v divizi korporatniho a investiéniho bankovnictvi. Vzhledem
k omezenim, které pro moznost dotazovani stanovila Citibank v disledku
interni politiky, zaméfené na ochranu informaci, jez banka povazuje za své
know-how ¢i za svou konkuren¢ni vyhodu, musela byt k prizkumu vybrana
jedina divize. Kritériem vybéru se stal procentni podil jednotlivych divizi na
provoznich vynosech Citibank Praha. V divizi, jez je ztohoto hlediska
nejvyznamnéj$i bylo provedeno dotaznikové Setfeni. Jeho cilem bylo
analyzovat spokojenost zaméstnancl s poskytovanou motivaci a jejich postoj
k vedeni lidi (,,leadershipu®) pouzivanému v Citibank Praha.

Dotaznik byl distribuovdn zaméstnancim prostednictvim e-mailu pies
manazerku uvedené divize a skladal se z 20 pfevazné uzavienych otazek (viz
dotaznik v ptiloze F). Vyplnéni dotazniku probihalo anonymné¢ a respondenti
zodpovédéli v vodni ¢asti  dotazniku nckolik otdazek tykajicich se
identifika¢nich Udaji — pohlavi, vek, nejvyssi dosazené vzdélani a délku
pracovniho poméru a v dalsi ¢asti dotazniku pak otazky tykajici se motivace
a hodnoceni pfistupu firmy k vedeni lidi. Vysledky dotaznikového Setieni jsou

zpracovany formou grafii nebo tabulek.
Popis vzorku respondenti

Vzorek respondenti se skladal z 11 Zen (55% zcelkového poctu
respondentl) a9 muzii (45% zcelkového poctu respondentll). 75%
respondentll tvofila vékova kategorie 31 - 40 let, 15% respondentii bylo
z vékové kategorie 20 — 30 let a 10% bylo z vékové kategorie 41 — 50 let.
Pokud jde o nejvyssiho dosazené vzdélani, pak nejvice respondenti bylo

zastoupeno v kategorii  ,,dokoncené stfedoSkolské vzd¢lani“  (55%),
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nasledovano respondenty s vysokoskolskym vzdélanim (40%); zbytek (5%)
tvofili zaméstnanci s vy$§im odbornym vzdélanim. VétSina dotazovanych
uvedla, ze v Citibank pracuji 5 a vice let, v této kategorii bylo zastoupeno 70%
ze vSech respondentli, 20% uvedlo dobu zaméstnani od 2 do 5 let a 10%
respondentt je v Citibank zaméstnano pfiblizn€ 1 rok. Struktura respondentt
dotaznikového Setfeni kopiruje strukturu vSech zaméstnancti Citibank, coz
dokladd porovnani sudaji na internetovych strankach Citibank Praha, kde
banka uvadi podil Zen ve spolecnosti (54%), muzi (46%) a udava primérny

vék viech zaméstnanci 31 let.”’
8.1 Vyhodnoceni dotaznikovych otazek

Jednim =z dulezitych faktorli rozhodujicim o pfistupu zaméstnance
k praci ak efektivnimu vykonu pracovnich povinnosti je to, zda je
zameéstnanec spokojen s naplni prace, a které faktory jeho spokojenost v praci
ovliviiuji.

Otazka €. 6: Zaskrtnéte nejdilezitéjsi faktory ovliviiujici VaSi spokojenost

v praci.
Tabulka 2: Faktory ovliviiujici spokojenost v praci
Pocet Procenta ze vSech
odpovédi | odpovédi
Finan¢ni ohodnoceni 17 85%
Zajimavé népli prace 16 80%
Dobré vztahy na pracovisti 16 80%

Potieba uspokojeni z prace 9 45%
Kariérni rast 7 35%
Potieba uznani 7 35%
Dalsi poskytované benefity 6 30%

5

5

5

Moznost dalsiho vzdélavani, Skoleni 25%
Narocnost prace 25%

Pracovni doba 25%
Zdroj: Vlastni zdroj

" CITIBANK. Fakta o Citibank — Zaméstnanci demograficky. [online]. [cit. 3. bfezna 2011].
Dostupny z WWW:
<http://www.citibank.cz/czech/gcb/personal banking/czech/footer/fakta.htm>.
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Otazka €. 7: Jste spokojen s pracovni naplni Vasi prace?

Graf 1: Spokojenost s pracovni naplni

Jste spokojen s pracovni naplni Vasi
prace?

0%

¥ Ano velmi
M Spise ano
Spise ne

H Ne

Zdroj: Vlastni zdroj

Z vyse uvedené tabulky vyplyva, Ze na otdzku, které faktory jsou pro
oslovené respondenty rozhodujici a pfimo ovliviiuji jejich spokojenost v praci,
respondenty finanéni ohodnoceni (na prvnim mist¢ je uvedlo 85%
respondentii); zajimava napli prace a dobré vztahy na pracovisti jsou
shodné¢ dulezitymi faktory, které respondenti uvadeli hned za finan¢nim
ohodnocenim (oba faktory jsou shodné¢ dilezité pro 80% respondentii). Dalsi
motivacni faktory jizZ nejsou pro zaméstnance tak prioritni, nedosahly ani 50%
hranice.

Pro vétSinu zaméstnanct je pro spokojenost v praci dilezitd zajimava
napln prace. Proto odpovédéli na otdzku, zda jsou spokojeni s néplni své prace,
takto: 30% respondentii je naprosto spokojeno a 70% respondenti uvedlo,

7e jsou spiSe spokojeni.

Dalsi dvé otazky dotazniku davaly zaméstnancim moznost vyjadiit se

k vedent lidi.
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Otazka ¢. 8: Jak byste ohodnotil spokojenost s nize uvedenymi body pii
praci ve Va$i firmé? Ohodnot’te bodové 1-5 priemZz 1 je nejlepsi
hodnoceni a S je nejhorsi hodnoceni.

Tabulka 3: Hodnoceni zaméstnancu

—

—~ == ) ~

<
= a '% — L
Hodnoceni =i e < 2 E8
= 5 o s g £ 5
oS 2 g3 5 | 28
> o A n — N > o

g:;eulirv";‘l‘erﬁg? 10 (50%) | 8 (40%) | 2(10%) | 0(0%) | 0 (0%)
TYmova spoluprace | 12 (60%) | 5 (25%) | 3 (15%) | 0(0%) | 0 (0%)
Komunikace v tymu_ | 11 (55%) | 7(35%) | 2 (10%) | 0(0%) | 0(0%)
fr?;?ilrlg;?;; 10 (50%) | 5(25%) | 0(0%) | 4 (20%) | 1 (5%)
Vztahy s nadfizenym | 11 (55%) | 4 (20%) | 5(25%) | 0(0%) | 0 (0%)
;’rztcagvyi;ﬁk‘ﬂegy "1 1365%) | 6 (30%) | 1(5%) | 0(0%) | 0(0%)
Udileni pravomoci 7 (35%) | 9(45%) | 3(15%) | 1(5%) | 0(0%)

Udileni tkolti a s nimi 0 o 0 0 0
spojené odpovédnosti 5(25%) | 9(45%) | 6(30%) | 0(0%) | 0(0%)

Zpétna vazba 2 (10%) | 7(35%) | 8(40%) | 3 (15%) | 0(0%)
Efektivnost
pravidelnych 4 (20%) | 6 (30%) | 7(35%) | 3(15%) | 0(0%)

pracovnich porad
Zdroj: Vlastni zdroj

Otazka €. 9: Jste spokojen s urovni vedeni lidi ve Vasi firmé?

Graf 2: Spokojenost s urovni vedeni lidi

Jste spokojen s urovni vedeni lidi ve
Vasi firmeé?

0%

10% .
B Ano velmi

B Spise ano
Spise ne

H Ne

Zdroj: Vlastni zdroj
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Polovina  zaméstnancti  zhodnotila  ,,velmi  dobFe“ jasnost
a srozumitelnost pri formulovani tkold, zbytek zaméstnanci ptidélil
stejnému parametru hodnoceni ,,dobie”. V oblasti prace v tymu hodnotila
vétSina (60%) tymovou spolupraci ,,velmi dobre®, zbyvajici ¢ast respondentti
hodnotila tymovou praci znamkou ,,dobfe” anebo ,standardné”. 1 v oblasti
komunikace pFi praci v tymu tésnd vétSina (55%) zaméstnancti hodnotila
komunikaci  ,,velmi  dobre“ azbytek pak znamkami ,,dobie*
anebo ,,standardné®. V tomto hodnoceni se promita, ze zaméstnanci v Citibank
jsou zvykli pracovat v tymu. Dalsi aspekty zaméfené na vztahy a komunikaci
s nadfizenym hodnoti polovina ,,velmi dobie“, ncktefi zaméstnanci vSak
komunikaci s nadfizenym hodnoti Spatn¢ (20%) a velmi Spatn¢ (5%). Rovnéz
vztahy s kolegy na pracovisti hodnoti 65% odpovédi zaméstnanct jako ,,velmi
dobré*“; potvrzuje se tim, ze v Citibank panuje piijemnad atmosféra a Ze je
v bance dobry kolektiv. V delegovani pravomoci, tikoli a odpovédnosti se
poprvé vétSina piimkla ke znamce ,,dobré“ - 45% zaméstnanci; v tomto
aspektu nejsou zaméstnanci natolik spokojeni, jako v jinych oblastech vedeni
lidi. Dokonce 5% zaméstnanct je vyrazné nespokojeno a udélilo hodnoceni
»spatné®. V oblasti udileni zpétné vazby pfi fizeni lidi je vétSina zaméstnanct
nespokojena. Z hodnoceni vyplyva, ze 40% zameéstnancii hodnoti zpétnou
vazbu standardné, avsSak 15% ji hodnoti znamkou ,velmi Spatne®. Je
evidentni, Ze zaméstnanciim udileni zpétné vazby formou hodnoceni dvakrat
ro¢né nepftili§ vyhovuje. Hodnoceni efektivnosti pravidelnych pracovnich
porad se rozdélilo 1/3 podilem do hodnoceni jako ,,dobré* a ,standardni“
a zbytek vyuziva hodnoceni jako velmi dobré, ale i Spatné.

V celkovém hodnoceni, zda jsou zaméstnanci spokojeni s tdrovni
vedeni lidi ve firmé, se 90% zaméstnancu vyslovilo, Ze jsou spiSe spokojeni

a pouze 10% zaméstnanct je spiSe nespokojeno (viz graf).
Dalsi dvé otazky byly vénovany oblasti pracovniho prostfedi. V jakém

typu kanceldfe zaméstnanci pracuji azda jsou s pracovnim prostiedim

spokojeni.
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Otazka €. 10: Jste spokojen s pracovnim prostiedim?

Graf 3: Spokojenost s pracovnim prostfedim

Jste spokojen s pracovnim

prostiredim?
5% 5%
B Ano velmi
M Spise ano
Spise ne
ENe

Zdroj: Vlastni zdroj

Otazka €. 11: V jakém typu kancelare pracujete?

Pro usnadnéni vykonu pracovnich povinnosti je dilezité odpovidajici
pracovni prostfedi. Z dotaznikii vyplyva, ze vSichni dotazovani zaméstnanci
Citibank pracuji v tzv. ,,open space“ kancelarich.

Na otazku, zda jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnim prostredim,
odpovédéla prevazna vétSina dotazanych (90%), Ze jsou spiSe spokojeni.
Pouhych 5% zaméstnanctl je naprosto spokojeno s pracovnim prostfedim a 5%

je spise nespokojeno.
Nasledujici dvé otdzky dotazniku se tykaly informovanosti

zameéstnancl spolecnosti. Cilem bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci dostatecné

informovéani o déni ve spolecnosti a z jakych zdroji informace ziskavaji.
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Otazka ¢. 12: Jste dostateéné informovani o déni ve Vasi firmé?

Graf 4: Informovanost zaméstnanci

5%%

Jste dostatecné informovani o déni
ve Vasi spolecnosti?

H Ano
H Spise ano
Spise ne

H Ne

Zdroj: Vlastni zdroj

Otazka ¢. 13: Jakym zpisobem ziskavate dulezité informace tykajici se

déni firmy?

Tabulka 4: Zdroje informaci

Pocet Procenta ze vSech
odpovédi | odpovedi

Od svého nadfizeného 12 60%

Z pravidelné konanych pracovnich porad | 11 55%

Od svych kolegti 11 55%

Z intranetu 6 30%

Z firemniho interniho bulletinu 5 25%

Z jinych zdrojl: e-mailové zpravy 1 5%

Zdroj: Vlastni zdroj

Z vyse uvedeného grafu a tabulky vyplyva, Ze vétSina zaméstnanci je
dostateéné informovana o déni ve spoleCnosti a vétSinou ziskava tyto

informace od svého nadiizeného, dale z pravidelné konanych pracovnich

porad a od svych kolegi.
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Otazka €. 14: Co je pro Vas nejdileZitéjSim motivaénim faktorem?

vvvvvv

[N &4

Co je pro Vas nejdulezitéjsim
motivacnim faktorem?

¥ Finan¢ni ohodnoceni
B Uznani

Ostatni poskytované
benefity

B Kombinace financni
ohodnoceni a uznani

B Kombinace vse tfi
motivacnich faktord

Zdroj: Vlastni zdroj

Otazka ¢. 15: Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?

Tabulka 5: Nejvétsi motivace k pracovnimu vykonu

Pocet Procenta ze vSech
odpoveédi | odpovedi
Finan¢ni ohodnoceni ve formé platu | 16 80%
Uznani 12 60%
Dobr¢ pracovni podminky 10 50%
Uspokojeni z prace 10 50%
Piistup nadfizeného 6 30%
Samostatnost 6 30%
Pracovni vysledky a vykon 6 30%
Moznost kariérniho rlistu 4 20%

Zdroj: Vlastni zdroj

Nejsilnéjsim  motivaénim  faktorem, ktery ovliviluje nejen
zaméstnancovu spokojenost v praci, ale je pro néj i motorem k zvySovani
pracovnich vykont je finanéni ohodnoceni, nisleduje projev uznani a dobré
pracovni podminky véetné pocitu uspokojeni z prace. Ostatni faktory jsou

pro zaméstnance mén¢ dulezité.
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Zbylé otazky jsou zaméfeny na hmotnou motivaci.

Otazka ¢. 16: Jste spokojen s vySi VaSeho platu?

Graf 6: Spokojenost s vysi platu

Jste spokojen s vysi Vaseho platu?

¥ Ano
H Ne

= Nevyjadril se

Zdroj: Vlastni zdroj
Otazka €. 17: Jste spokojen s poskytovanymi benefity ve Vasi firmé?

Graf 7: Spokojenost s poskytovanymi benefity

Jste spokojen s poskytovanymi
benefity ve Vasi firmé?

0%

¥ Ano velmi
B Spise ano
[ Spise ne

H Ne

Zdroj: Vlastni zdroj
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Otazka €. 18: Které benefity ve Vasi firmé dobrovolné ¢erpate?

Tabulka 6: Dobrovolné¢ erpané benefity

Pocet

odpovédi | Procenta ze vSech odpovédi
Piispévek na penzijni pojiSténi | 19 95%
Piispévek na stravovani 17 85%
Piispévek na kulturni aktivity | 15 75%
Tyden dovolené navic 14 70%
Piispévek na sportovni aktivity | 11 55%
Piispévek na Zivotni pojisténi | 5 25%
Vzdélavani, Skoleni 3 15%
Jiné: vyhodné bankovni 1 59,
produkty

Zdroj: Vlastni zdroj
Otazka €. 19: Ktery benefit postradate ve Vasi firmé?

Tabulka 7: Postradané benefity

Pocet

odpovédi | Procenta ze vSech odpovédi
Nevyjadrili se 10 50%
Détské skolka 3 15%
Zadny 2 10%
Vyuka anglického jazyka 1 5%
Parkovani 1 5%
Piispévek na sportovni aktivity | 1 5%
Zamé¢stnaneckd hypotéka 1 5%
Tyden dovolené navic po
odpracovani 15 let ve 1 5%
spole¢nosti
Viénoc¢ni vecirek 1 5%

Zdroj: Vlastni zdroj

Citibank je velkou mezinarodni spole¢nosti, ktera nabizi Sirokou Skéalu
zamé&stnaneckych benefitd a tomu odpovida i spokojenost zaméstnanci, ktera
je vySe uvedena v grafech atabulkach. Se zaméstnaneckymi benefity je
spokojeno 100% zaméstnanci, nejvyuZivanéjSimi benefity je kromé
prispévku na penzijni pripojiSténi také prispévek na stravovani. VéEtSina
zamé&stnancl rovnéz vyuziva piispévek na kulturni aktivity a tyden dovolené

navic.
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Zaméstnanci postradaji v benefitech predevSim firemni materskou
Skolku. Tato otazka byla jako jedind v dotazniku otevienou otazkou a proto
néktefi zaméstnanci se odpoveédi na ni vyhnuli. Mezi dal$i zajimavé benefity
uvedli firemni parkovani, zaméstnaneckou hypotéku, nebo utuZovani
kolektivu ve formé vanoc¢niho vecirku.

S vysi svého platu je spokojeno 65% zaméstnancii.

Otazka €. 20: UvaZujete o0 zméné zaméstnavatele v budoucnu?

Graf 8: Zména zaméstnavatele v budoucnu

UvazZujete o zméné zameéstnavatele v
budoucnu?
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Nevim

Zdroj: Vlastni zdroj

ZavéreCna otdzka je stézejni otdzkou celého dotazniku, nebot’ ukazuje
spokojenost zaméstnancti s firmou, jeji strategii a politikou. Vysledek ukazal
velkou spokojenost se Citi jako zaméstnavatelem, nebot’ 60% zaméstnancii
o zméné zaméstnavatele v budoucnu neuvazuje. Tento vysledek potvrzuje

1 fakt, Ze vétSina dotazovanych je ve firmé zaméstndna 5 a vice let.
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9. ANALYZA SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU
S MOTIVACI A VEDENIM LIDi V EWING PR

Pro zjisténi spokojenosti zaméstnanci s motivaci a vedenim lidi ve
spolec¢nosti EPR byla rovnéz pouzita metoda dotazovani a to s vyuzitim
stejného dotazniku, jaky byl pfedlozen zaméstnanciim spolecnosti Citibank
(dotaznik - viz pfiloha F). Dotaznik byl zaméstnancim distribuovan
prostiednictvim e-mailu pfes manazerku spole¢nosti.

Prizkumu ve spole¢nosti EPR se zGcastnila polovina (10 osob)
z celkového poctu 20 zaméstnancil.

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou rovnéz zpracovany formou grafti

nebo tabulek.
Popis vzorku respondenti

Vzorek respondenti se skladal z odpovédi 8 Zen (80% z celkového
poctu respondentil) a 2 muzi (20% z celkového poctu respondentit). Polovinu
(50%) respondenti tvofili lidé ve veékové kategorii 31 — 40 let, 30%
respondentt patfilo do vékové skupiny 20 — 30 let a na kazdou ze zbylych
dvou kategorii (41 — 50 let a51 avice let) piipadlo shodné¢ po 10%
respondentll. Z hlediska nejvy$S§iho dosazeného vzdélani ndleZelo nejvice
respondentll do skupiny zaméstnancl s vysokoskolskym vzdélanim — Slo o
70% respondentti, 20% respondentii dosahlo stfedoskolského vzdélani a 10%
respondentli dosahlo vyssiho odborného vzdélani. Vétsina (60%) respondent
pracuje ve spolecnosti 5 avice let, zbylych 40% respondenti pracuje ve

spolecnosti od 2 do 5 let.
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9.1 Vyhodnoceni dotaznikovych otazek

Pro zaméstnavatele je dualezité, aby zaméstnanec pracoval efektivné
atadné plnil svoje pracovni povinnosti. Aby tomu tak bylo, je dilezité
zamé&stnance spravné motivovat a jednim z dalezitych faktord, které ovliviiuji
vykon pracovnich povinnosti zaméstnance je otazka spokojenosti v praci
a zaméstnancova spokojenost s naplni jeho pracovni ¢innosti. Z tohoto diivodu

byly prvni dvé otdzky dotazniku zaméfeny na spokojenost zaméstnance

s néplni prace a na faktory, které jeho spokojenost s praci ovliviiuji.

Otazka €. 6: Zaskrtnéte nejdilezitéjsi faktory ovliviiujici Vasi spokojenost

Vv praci.

Tabulka 8: Faktory ovliviiujici spokojenost v praci

Pocet Procenta ze vSech

odpoveédi | odpovedi
Dobré vztahy na pracovisti 9 90%
Finanéni ohodnoceni 7 70%
Zajimavé népli prace 7 70%
Potieba uspokojeni z prace 6 60%
Potieba uznani 4 40%
Moznost dalsiho vzdélavani, Skoleni 4 40%
Pracovni doba 4 40%
Kariérni rast 2 20%
Dalsi poskytované benefity 2 20%
Narocnost prace 2 20%

Zdroj: Vlastni zdroj
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Otazka €. 7: Jste spokojen s pracovni naplni Vasi prace?

Graf 9: Spokojenost s pracovni naplni

Jste spokojen s pracovni naplni Vasi
prace?

0%

H Ano velmi
B Spise ano
Spise ne

H Ne

Zdroj: Vlastni zdroj

Z vyse uvedené tabulky agrafu vyplyvd, Ze pro zaméstnance
spolecnosti EPR jsou nejdiilezitéjsi ¢tyri faktory, které rozhoduji o jejich
spokojenosti v praci. Na prvnim misté dobré vztahy na pracovisti, které jsou
dilezité¢ pro 90% respondentii, dale finanéni ohodnoceni a zajimava napli
prace, které jsou shodné dilezité pro 70% respondentii, zatimco pro 60%
respondentii je dilezitd i potieba uspokojeni z prace. Ostatni faktory jiz tak
velkou roli nehraji; nedosahly ani 50% hranice.

Z vyse uvedené tabulky vyplynulo, ze pro 70% respondentil je velmi
dilezitd zajimava ndpln prace. Na otdzku, zda jsou spokojeni s naplni své
prace v EPR, vSichni respondenti odpoveédéli kladné. 40% respondenti je

s naplni prace velmi spokojeno, 60% respondenti je s ni spiSe spokojeno.

Dalsi dvé otazky dotazniku davaly zaméstnancim moznost vyjadiit se

k vedent lidi.
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Otazka ¢. 8: Jak byste ohodnotil spokojenost s nize uvedenymi body pii
praci ve Vasi firmé? Ohodnot’te bodové 1-5 priemZ 1 je nejlepsi

hodnoceni a S je nejhorsi hodnoceni.

Tabulka 9: Hodnoceni zaméstnancu

2 g
< ~ \a ) ~ =
o ~ 3 N " Q
, o ~ = ~ ~ o
Hodnoceni = g _§ fLE) 2 :JE) E
o ~ o) S|~ S CR= o ~
> A a2 A >3 | Z22
Jasng, srozumitelné 4 5 1 0 0 0
formulované ukoly | (40%) | (50%) | (10%) | (0%) | (0%) | (0%)
Tymova 5,5 2,5 0 0 0 2
spoluprace (55%) | (25%) | (0%) | (0%) | (0%) | (20%)
Komunikace 4,5 3,5 0 0 0 2
v tymu (45%) | (35%) | (0%) | (0%) | (0%) | (20%)
Komunikace 6 4 0 0 0 0
s nadiizenym (60%) | (40%) | (0%) | (0%) | (0%) | (0%)
Vztahy 9 1 0 0 0 0
s nadiizenym (90%) | (10%) | (0%) | (0%) | (0%) | (0%)
Vztahy s kolegy na 7 3 0 0 0 0
pracovisti (70%) | (30%) | (0%) | (0%) | (0%) | (0%)
Udileni pravomoci 2 4 0 0 0 4
(20%) | (40%) | (0%) | (0%) | (0%) | (40%)
U RN BT IR B B
0 0 0 0 0 0
odpovédnosti (10%) | (40%) | (10%) | (0%) | (0%) | (40%)
Zpétna vazba 2 6,5 0,5 0 0 !
P M (20%) | (65%) | (5%) | (0%) | (0%) | (10%)
ey | 2 s s o o]
0 0 0 0 0 0
pracovnich porad (20%) | (55%) | (15%) | (0%) | (0%) | (10%)

Zdroj: Vlastni zdroj
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Otazka €. 9: Jste spokojen s urovni vedeni lidi ve Vasi firmé?

Graf 10: Spokojenost s trovni vedeni lidi

Jste spokojen s urovni vedeni lidi ve
Vasi firmeé?

¥ Ano velmi
B Spise ano

Spise ne
B Ne

Nevyjadfil se

Zdroj: Vlastni zdroj

Z pohledu zaméstnancti EPR jsou jednotlivé aspekty vedeni lidi bud’to
»velmi dobfe* anebo ,,dobie“ nastaveny managementem agentury. Jasnost
a srozumitelnost pri formulovani ukoli hodnotila polovina zaméstnanct
jako ,,dobré“, 40% jako ,velmi dobré“ a10% lidi jako ,standardni.
V kategorii tymova spolupriace a komunikace vtymu se hodnoceni
zameéstnancl rozdélila také mezi ,,velmi dobré“ a ,,dobré*, piicemz vétSina
spolupraci a komunikaci vtymu hodnotila jako velmi dobrou;20%
respondentll se hodnoceni nezucastnilo. V EPR pracuji zaméstnanci na
jednotlivych projektech prevazné v tymech a na vysledku tohoto hodnoceni je
patrné, ze zaméstnanci se citi v tymech velmi dobte. Podil na tom ma i fakt, ze
pfi vybéru nového zaméstnance ma rozhodujici vliv iporozuméni si se
zbytkem tymu. Komunikaci s nadFizenym hodnotilo 60% respondenti jako
»velmi dobrou“ azbylych 40% jako ,dobrou“. Vztahy s nadfizenym
a vztahy s kolegy pfevazna vétSina respondentti hodnotila jako ,,velmi dobré*
a zbytek jako ,,dobré“. Potvrzuje se tim, ze zaméstnanci EPR tvofi dobry
kolektiv, zaméstnanci se setkdvaji i mimo pracovni dobu pfi nejriiznéjSich
oslavach ¢i jinych spolecenskych akcich. Pfi zkoumadni, jak management
deleguje na zaméstnance pravomoci, ikoly a s nimi spojené odpovédnosti,

se odmitlo 40% respondenti vyjadrit; stejn¢ velké cast (40%) respondentii
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pak zvolila hodnoceni ,,dobré“. Hodnoceni zamé&stnanct, tedy poskytovani
zpétné vazby oznaCila pfevazna vétSina jako ,,dobré“ (65%), zcehoz
vyplyva, ze vétSina zameéstnancl je se systémem zpétného hodnoceni
zam&stnanci v EPR  spokojena. Efektivnost pravidelné konanych
pracovnich porad hodnotili zaméstnanci také jako ,,dobré*.

V celkovém hodnoceni spokojenosti zaméstnanct s rovni vedeni lidi
bylo 50% respondenti velmi spokojeno a40% respondentii pak spiSe

spokojeno; 10% respondentti se k celkové spokojenosti nevyjadiilo.

Dalsi dvé otazky se tykaly pracovniho prostfedi; sledovalo se, zda jsou

spokojeni s pracovnim prostfedim a v jakém typu kancelare pracuji.
Otazka ¢. 10: Jste spokojen s pracovnim prostiedim?

Graf 11: Spokojenost s pracovnim prostiedim

Jste spokojen s pracovnim
prostiredim?

0%

¥ Ano velmi
B Spise ano
Spise ne

H Ne

Zdroj: Vlastni zdroj

74



Otazka €. 11: V jakém typu kancelare pracujete?

Graf 12: Typ kancelare

V jakém typu kancelare pracujete?

0%

B Open Space
0% p p

0% , Ly
B Samostatna kancelar

M Sdilim kanceldf s 1
spolupracovnikem

B Sdilim kancelar s vice
spolupracovniky

¥ Prace zdomova

W Prace v terénu

Zdroj: Vlastni zdroj

Z dotaznikli vyplyva, ze 50% respondentii pracuje v tzv. ,,open
space® kancelafich a 40% respondentii ma vlastni samostatnou kancelar.
TFi respondenti zaroven uvedli, Ze kromé prace v kancelafi vyuzivaji praci
z domova, tzv. ,home office“, kterd je jednim ze zaméstnaneckych benefitl
nabizenych EPR.

Na otazku, zda jsou respondenti spokojeni s pracovnim prostiedim,
se vSichni vyjadfili kladné. Polovina (50%) respondentii byla velmi

spokojena, druha polovina pak spiSe spokojena.
Nasledujici dvé otazky se tykaly informovanosti zaméstnancti o déni ve

spoleCnosti. Zjistovalo se, zda jsou dostatecné informovani o déni ve

spolecnosti a z jakych zdrojt dilezité informace ziskéavaji.
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Otazka ¢. 12: Jste dostateéné informovani o déni ve Vasi firmé?

Graf 13: Informovanost zaméstnanct

Jste dostatecné informovani o déni
ve Vasi firmeé?

0%

H Ano
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Spise ne
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Zdroj: Vlastni zdroj
Otazka €. 13: Jakym zpusobem ziskavate dulezité informace tykajici se
déni firmy?

Tabulka 10: Zdroje informaci

Poget odpovédi Procenta ze V,SCCh
odpovédi

V4 praV1d’elne konanych 6 60%
pracovnich porad

Od svych kolegti 4 40%

Od svého nadiizeného 2 20%

Z intranetu 0 0%

Z ﬁremnlho interniho 0 0%
bulletinu

Zdroj: Vlastni zdroj

Z vyse uvedené¢ho grafu vyplyvd, ze vSichni zaméstnanci jsou
dostatecné informovani o déni ve spole¢nosti.

Dilezité informace vétSina zaméstnanci ziskdvd  predevSim
z pravidelné konanych pracovnich porad adale od svych Kkolegi
a nadrizeného. Z tabulky je evidentni, zZe pravideln¢ konané pracovni porady
v EPR jsou efektivni azaméstnanci znich ziskdvaji nejvice informaci;

hodnoceni efektivnosti porad zaméstnanci hodnotili jako dobré (viz vyse).
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Otazka €. 14: Co je pro Vas nejdileZitéjSim motivaénim faktorem?

vvvvvv

[N &4

Co je pro Vas nejdulezitéjsim
motivacnim faktorem?

H Finanéni ohodnoceni
B Uznani

Ostatni poskytované
benefity

B Kombinace financniho
ohodnoceni a uznani

Zdroj: Vlastni zdroj
Otazka ¢. 15: Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?

Tabulka 11: Nejvétsi motivace k pracovnimu vykonu

Pocet

odpoveédi Procenta ze vSech odpovédi
Uspokojeni z prace 9 90%
Uznéni 8 80%
Dobré pracovni podminky 7 70%
Finanéni ohodnoceni ve formé 6 60%
platu
Piistup nadfizeného 5 50%
Pracovni vysledky a vykon 3 30%
Samostatnost 1 10%
Moznost kariérniho rlistu 0 0%

Zdroj: Vlastni zdroj
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Z vyhodnoceni dotaznikd vyplyva, ze pro 70% respondenti je
nejdilezitéjSim motiva¢nim faktorem projev uznani a teprve poté nasleduje
finan¢ni ohodnoceni.

K dosahovani vysSich pracovnich vykoni je pro zaméstnance nejvetsi
motivaci pfedevsim uspokojeni z prace, ato mad v EPR 90% respondentii,
dale nésleduje jiz vySe zminény projev uznani, dobré pracovni podminky
ateprve az Ctvrtym nejvyznamnéjSim motivatorem je pro zaméstnance EPR
finan¢ni ohodnoceni. Za zminku stoji jeSt¢ pristup nadrizeného, ktery je
motivujici pro 50% respondentii; zbyvajici faktory jsou pro zaméstnance

daleko mén¢ vyznamné.

Zbylé otazky jsou zaméfeny na hmotnou motivaci.

Otazka ¢. 16: Jste spokojen s vysi VaSeho platu?
Graf 15: Spokojenost s vysi platu

Jste spokojen s vysi Vaseho platu?
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Zdroj: Vlastni zdroj
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Otazka €. 17: Jste spokojen s poskytovanymi benefity ve Vasi firmé?

Graf 16: Spokojenost s poskytovanymi benefity

Jste spokojen s poskytovanymi
benefity ve Vasi firmé?
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Zdroj: Vlastni zdroj

Otazka €. 18: Které benefity ve Vasi firmé dobrovolné ¢erpate?

Tabulka 12: Dobrovolné cerpané benefity

Pocet Procenta ze vSech
odpoveédi | odpovédi

Piispévek na stravovani 8 80%

Vzdélavani, Skoleni 4 40%

Zédné 2 20%

Piispévek na penzijni pojisténi 0 0%

Piispévek na kulturni aktivity 0 0%

Tyden dovolené navic 0 0%

Piispévek na sportovni aktivity 0 0%

Piispévek na Zivotni pojisténi 0 0%

Zdroj: Vlastni zdroj
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Otazka €. 19: Ktery benefit postradate ve Vasi firmé?

Tabulka 13: Postradané benefity

Pocet Procenta ze vSech
odpovédi | odpovédi

Tyden dovolené navic 8 80%

Pfis?evzvezk/’éas na pravidelné 3 30%

vzdélavani

Piispévek na penzijni pojisténi 2 20%

Piispévek na Zivotni pojisténi 1 10%

Piispévek na sportovni aktivity 1 10%

Piispévek na MHD 1 10%

Nevyjadril se 1 10%

Zdroj: Vlastni zdroj

Agentura Ewing Public Relations je malou spole¢nosti zaméstnavajici
pouze 20 zamé&stnanct, tudiz nemd tak Sirokou Skalu poskytovanych benefiti
jako velkd mezindrodni spolecnost. Na otdzku ohledné¢ spokojenosti
s poskytovanymi benefity bylo 50% zaméstnanci EPR spiSe spokojeno,
10% respondentii uvedlo, Ze jsou naprosto spokojeni; 40% bylo spiSe
nespokojeno.

Z benefitl, které EPR nabizi, cerpa 80% zaméstnanci prispévek na
stravovani a 40% prispévek na vzdélavani a Skoleni.

Zaméstnanci EPR v nabidce benefitl nejvice postradaji tyden
dovolené navic; tento benefit by uvitalo 80% z nich. Mezi dalSimi
postradanymi benefity, které zaméstnanci zminovali, byl prispévek/¢as na
vzdélavani a prispévek na penzijni pripojiSténi.

S vysi svého platu je spokojeno 80% zaméstnancii.
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Otazka €. 20: UvaZujete o0 zméné zaméstnavatele v budoucnu?

Graf 17: Zména zaméstnavatele v budoucnu

Uvazujete o zméné zameéstnavatele v
budoucnu?
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Nevim

Zdroj: Vlastni zdroj

Tato otazka je znacné¢ dulezitou, nebot vypovidd o celkové
spokojenosti zaméstnance ve firm¢é. Vysledek dotazovani ukézal, Ze
zaméstnanci EPR jsou velmi spokojeni s agenturou jako
zaméstnavatelem. 70% respondentii 0 zméné zaméstnavatele v budoucnu
neuvazuje; zietelnym potvrzenim této spokojenosti je ostatné sam fakt, Ze

60% zaméstnanci pracuje ve firmé déle nez 5 let.
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10. SROVNANI VELKE A MALE FIRMY
V OBLASTI MOTIVACE A VEDENI LIDI

Pro srovnéni velké a malé firmy v oblasti motivace a vedeni lidi byla za
zastupce velké firmy vybrana spolecnost Citibank a za zastupce malé firmy
agentura Ewing Public Relations. Spolegnost Citibank méa v Ceské republice
kolem 800 zaméstnanct, naopak spole¢nost Ewing PR ma pouze dvacet
zamg&stnancu.

Pro uspéSnost obou firem je dilezité v prvé tfadé¢ vybrat vhodné
zameéstnance. Kazda z firem pfi obsazovani volnych pracovnich pozic vyuziva
jiné metody vybéru. Citibank své budouci zaméstnance vybira predev§im na
zaklad¢ pohovorl s jednotlivymi uchazec¢i. EPR vyuZzivd kromé toho i fadu
metod, jimiz zjistuje uchazeCovy dovednosti, které jsou pro praci v PR
nezbytné. Ob¢ spolecnosti vSak maji spole¢né, Ze od uchazect ocekavaji, ze se
budou chtit pracovné rozvijet, spolupracovat v tymu a udrzovat dobré vztahy
na pracovisti, nezbytnosti pro praci v obou firmach je ivybornd znalost
anglického jazyka.

Ob¢ spolecnosti zastavaji otevieny piistup ke studentiim a absolventim.
Citibank jako mezindrodni spolecnost ma vice moznosti a zdroven i vice
programti nabizejicich studentské staZe, praci pifi studiu ¢i spolupraci na
Skolnich projektech. Zaroven Citibank nabizi ipracovni pozice urcené pro
absolventy, ve kterych maji absolventi moznost nastartovat svoji kariéru
v oblasti bankovnictvi. V EPR je rovnéz moznost absolvovat studentské staze,
které jsou organizovany prostfednictvim profesniho sdruzeni APRA, ale jsou
vzdy v porovnani se Citibank vyraznéji omezeny aktudlnimi moznosti agentury
Ewing Public Relations.

Dtlezitym faktorem pro dosahovani lepSich pracovnich vysledki je
také zaméstnancova spokojenost s pracovni néplni a celkovd spokojenost
v praci, kterou urCuje vice faktorti. VétSina zaméstnanci obou firem

v dotaznikovém vyzkumu uvedla, ze jsou spiSe spokojeni s ndplni prace;
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naprosto spokojeno bylo v Citibank 30% respondenti av EPR 40%
respondentl. Pro spokojenost zaméstnancii Citibank je rozhodujicim faktorem
predevsim financni ohodnoceni (85% respondentil), nasledovano zajimavou
naplni prace adobrymi vztahy na pracovisti. Pro zaméstnance EPR byly
urcujicimi faktory spokojenosti na prvnim misté¢ dobré vztahy na pracovisti
(90% respondentli) nasledované finan¢nim ohodnocenim a dale zajimavou
naplni prace. Moznost kariérniho ristu a dalSiho vzdélavani a Skoleni v obou
firmach nebyla tak dilezitym faktorem. Ob& spolecnosti vSak zaméstnanciim
nabizi moznost dal§iho vzd¢lavani i kariérniho rastu. V Citibank manazefi
sestavuji kazdy rok plan na vzdélavani a Skoleni svych zaméstnanct v souladu
s potfebami spolecnosti i s osobnimi profesnimi plany zaméstnanci. V EPR
naopak zaméstnanci musi sami projevit iniciativu a pozadat o urcity druh
vzdélani, ktery je v souladu s oborem, ve kterém pracuji. Kariérni rist také
nabizi ob& spolecnosti pii prokdzadni urcitych znalosti, schopnosti
a pfedpokladi. V EPR je v ramci aktualnich moznosti realné kariérné vyrtst az
do pozic projektovych manazerti, v Citibank je mozné rGst na manazerské
pozice v CR, dalsi kariérni riist je v Citibank pak mozny uZ jen v zahraniéi.

Pro komunikaci se svymi zaméstnanci spolecnosti vyuzivaji rtizné
komunikacni nastroje. Citibank kromé vydavani firemniho bulletinu, vyuziva
pravidelné¢ konané pracovni porady a2x rocné probihd hodnoceni
zamé&stnanct, kterym tak udéluje zpétnou vazbu. Mala firma, jakou je EPR, pro
komunikaci se zaméstnanci vyuziva piedev§im pravidelné¢ konané pracovni
porady adale udileni zpétné vazby neformélnim zplisobem a 1x ro¢né
formalné. V provedeném dotaznikovém Setfeni zaméstnanci obou spolecnosti
uvedli, ze jsou dostatecné informovani o déni ve spoleCnosti. Informace
ziskavaji predevSim od svého nadfizen¢ho, dale zpravidelné konanych
pracovnich porad a od svych kolegt. Efektivnost pracovni porad zaméstnanci
Citibank hodnotili jako standardni (35% respondentil), zatimco zaméstnanci
EPR ptedevsim jako dobré (55%) a velmi dobré (20%). Udileni zpétné vazby
zameéstnanci Citibank hodnotili pfevazné jako standardni (40%) a dobré (35%),
tzn., Ze by mohlo dojit ke zlepSeni udileni zpétné vazby. Zaméstnanci EPR

zpétnou vazbu hodnotili z 65% jako dobrou a z 20% jako velmi dobrou, coz
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doklada, ze vztahy mezi manazery a zaméstnanci v malé firmé jsou mnohem
tésnéjsi, motivace ve formé& uznani ¢i vyjadfeni nespokojenosti mnohem
pfimocarejsi a tedy 1 ¢astéjsi.

Citibank pro zvySeni motivovanosti zaméstnanct nabizi krom¢ pevné
pracovni doby imoznost flexibilnich forem prace. Zaméstnanci EPR maji
vSichni pevnou pracovni dobu, ale maji mozZnost vyuzit prace z domova
v piipad¢ potieby.

Pro spokojenost zaméstnancti jsou dulezité i dobré vztahy na pracovisti.
Ob¢ firmy uplatiiuji neformalni vztahy, zaméstnanci si mezi sebou i se svymi
nadiizenymi tykaji. Nadpolovicni vétSina zaméstnanci Citibank hodnoti
vztahy s nadfizenym, s kolegy ajejich vzajemnou komunikaci jako velmi
dobrou. Zaméstnanci EPR hodnoti vztahy s nadiizenym (90%) a s kolegy
(70%) jako velmi dobré, oblast komunikace hodnoti také vétSina jako velmi
dobrou. Dilezitou roli, zfetelné hraje také fakt, ze pii vybéru zaméstnanct
v EPR pfihlizi k tomu, jak si budouci zaméstnanec bude rozumét s ostatnimi
¢leny tymu.

K fizeni pracovnikli se v obou firmach vyuziva demokraticky styl, pfi
némz se zaméstnanci spolupodileji na rozhodovani. V obou spole¢nostech
zaméstnanci pracuji pfevazné vtymech, dostadvaji jasné srozumitelné
formulované ukoly, v oblasti udileni pravomoci, ukolti asnimi spojené
odpovédnosti vyjadfili zaméstnanci obou firem své hodnoceni jako dobré.
Zameéstnanci Citibank uvedli, ze jsou z 90% spiSe spokojeni s tirovni vedeni
lidi a 10% spokojeno neni. Vysledky v EPR ukazuji, Ze zde jsou spokojeni
vSichni zaméstnanci, 50% ,,naprosto spokojenych® s tirovni vedeni lidi a 40%
zameéstnanct je ,,spiSe spokojeno®.

V dotaznikovém prizkumu na otazku, co je pro zaméstnance
nejdulezitéj$im motivaénim faktorem a co je nejvice motivuje k dosahovani
vyssich pracovnich vykonti zaméstnanci Citibank uvedli, Ze pfedevSim
finan¢ni ohodnoceni a teprve az na druhém a tfetim misté se objevilo uznani
adobré pracovni podminky. Pro zaméstnance ve spole¢nosti EPR je

nejdulezitéj$im motivacnim faktorem uznani a uspokojeni z prace, nasledované
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dobrymi pracovnimi podminkami ateprve az na Ctvrtém misté¢ financnim
ohodnocenim.

Dtlezitou motivaci pro zaméstnance je hmotna motivace. Obé&
spole¢nosti nabizi zaméstnanctim fixni plat, doplnény o mozné zaméstnanecké
odmény. Na otazku, zda jsou zaméstnanci spokojeni s vySi svého platu
v Citibank 65% odpovédélo, Ze jsou spokojeni a 30%, ze jsou nespokojeni.
Naopak v EPR je 80% zaméstnanct spokojenych s vysi svého platu.

SpoleCnosti nabizi zaméstnancli 1idalSi zaméstnanecké benefity.
Citibank nabizi Sirokou Skalu zaméstnaneckych benefitl, s kterymi jsou
vSichni zaméstnanci spokojeni. EPR jako mald spole¢nost mé& omezenou
nabidku zaméstnaneckych benefitli a s jejich nabidkou je spokojeno 60%
zamé&stnancl. NejvyuzivanéjSim benefitem v obou firméch je pfispévek na
stravovani ve formé stravenek, v Citibank navic piispévek na penzijni
pfipojisténi, ktery zaméstnanci spolecnosti EPR uvedli, ze by ho spolu
stydnem dovolené navic uvitali. Zaméstnanci Citibank by naopak ke
stavajicim benefitim uvitali firemni matefskou Skolku, protoze Citibank
zamé&stnava velky pocet mladych lidi.

Z dotaznikového prazkumu vyplyva, ze vétSina zaméstnancli obou
firem je spokojena s motivaci a pfistupem firmy k vedeni lidi. Tento zavér
podporuje i posledni dotaznikové otdzka, ve které se zaméstnanci vyjadrovali
k tomu, jestli uvazuji o zméné zaméstnavatele v budoucnu. V Citibank 60%
zameéstnancli a v EPR 70% zaméstnancli o zméné neuvazuje. Vypovida o tom
i fakt, Zze vice jak polovina zaméstnancii obou firem je ve své spoleCnosti

zaméstnana 5 a vice let.
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ZAVER

Motivace ovliviiuje kazdého jedince v jeho chovani a Cinnostech po
cely jeho zivot. Dilezitd je predev§im pracovni motivace. Kazdy ¢loveék stravi
vétSinu svého Zivota pracovni ¢innosti, a proto je pro firmy velmi dulezité své
zamé&stnance vhodné motivovat a vést k Zadoucimu chovani a jednani, aby
dosahovali vysokych pracovnich vykont.

V diplomové praci byl porovnavan motivacni systém a metody vedeni
lidi uplatiované ve velké spole¢nosti Citibank v CR a v relativné malé
agentufe Ewing Public Relations. Ob¢ spolecnosti maji stanoveny vlastni
motivacni program a obé ve vedeni lidi pouzivaji demokratického stylu. Kazda
ze spolecnosti nabizi zaméstnancim moznost dalSiho vzdélavani, kariérniho
ristu, zaméstnanecké benefity a moznost flexibility v praci v ramci svych
moznosti.

Pouze zaméstnanec dostate¢n¢ motivovany a spokojeny v praci je
schopen efektivné vykonavat svoje pracovni povinnosti a dosahovat zadoucich
vysledk.  Spokojenost zaméstnanci obou firem byla zkoumana
prostiednictvim dotaznikového prizkumu, jehoz vysledky mély ovérit
stanovené¢ hypotézy. V Citibank byl prizkum proveden vramci divize
korporatniho a investi¢niho bankovnictvi a v EPR u vSech zaméstnanci. Prvni
hypotéza formulovana v této praci, Ze pro zaméstnance obou firem je nejveétsi
motivaci finanéni ohodnoceni se potvrdila jen vomezené mife. Pro
zaméstnance Citibank je nejvétsi motivaci finanéni ohodnoceni a k pracovnimu
vykonu je dale motivuje na druhém mist¢ uznani a na tfetim misté¢ dobré
pracovni podminky a uspokojeni zprace. Pro zaméstnance EPR je vSak
nejvetsi motivaci uznani a k pracovnimu vykonu je dale motivuje uspokojeni
z prace a dobré pracovni podminky, finanéni ohodnoceni néasleduje az po vyse
uvedenych faktorech.

Druhé hypotéza formulovana v této praci, Ze zaméstnanci Citibank jsou
vice spokojeni s poskytovanou hmotnou odménou, zatimco zaméstnanci EPR
jsou vice spokojeni s pfistupem managementu k vedeni lidi, se potvrdila pouze

Castecné. Zameéstnanci obou spolecnosti v dotaznikovém prazkumu uvedli, Ze
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jsou ve vétsing pripadii spokojeni s poskytovanou hmotnou odménou i urovni
vedeni lidi. V oblasti hmotné odmény ve spolecnosti Citibank 65%
respondentt uvedlo, Ze jsou spokojeni s vysi svého platu a vSichni respondenti
jsou spokojeni s poskytovanymi benefity. Ve spole¢nosti EPR uvedlo 80%
respondentli, ze je spokojeno s vysi svého platu, naopak s poskytovanymi
benefity je spokojeno jen 60% respondentl. Z prizkumu vyplyva, ze
zaméstnanci Citibank jsou vice spokojeni s poskytovanymi benefity, zatimco
zamé&stnanci EPR jsou vice spokojeni se svym platem. Z tohoto pohledu
muizeme fici, ze zaméstnanci obou spolecnosti jsou s hmotnou odmeénou
spokojeni a nelze jednoznatné fici, Ze zaméstnanci Citibank jsou vice
spokojeni s hmotnou odménou oproti zaméstnanciim EPR. V oblasti vedeni lidi
z hodnoceni respondentii Citibank vyplyva, Ze jsou z 90% spiSe spokojeni
surovni vedeni lidi, v hodnoceni jednotlivych slozek vedeni lidi (udileni
pravomoci, udileni ukolli a snimi spojené odpovédnosti, zpétnd vazba a
efektivnost pravideln¢ konanych pracovnich porad) respondenti uvadéli
prevazné hodnoceni ,,dobré* nebo ,,standardni. Prostor pro zlepseni je mozné
spatfovat predevSim v udileni zpétné vazby a v zefektivnéni pracovnich porad,
jez respondenti hodnotili spise jako standardni. Ve spolecnosti EPR v oblasti
vedeni lidi z hodnoceni respondenti vyplyva, Ze jsou vSichni spokojeni s
urovni vedeni lidi, 50% respondentii je naprosto spokojenych a40%
respondentll je spiSe spokojenych. Jednotlivé slozky vedeni lidi byly
hodnoceny ptevazné jako dobré. Ztohoto pohledu mulzeme fici, ze
zaméstnanci EPR jsou vice spokojeni s vedenim lidi nez zaméstnanci Citibank.

V zavislosti na teoretickych vychodiskach a na prvnich dvou
hypotézach byla pro praci stanovena tfeti hypotéza. Tato hypotéza
predpoklada, Ze zjevné zaméstnanci, ktefi pracuji pro mezinarodni spolecnost,
a zaméstnanci, ktefi pracuji pro relativné malou spole¢nost, ocekdvali prave
takovouto motivaci, tato motivace jim pln€ vyhovuje a nikdo z nich neuvazuje
o rychlé zméné pracovniho mista z divodu nedostatku motivujicich faktort
(nespokojenost s motivaci) se potvrdila. Zameéstnanci obou firem
v dotaznikovém prizkumu uvedli, Ze neuvazuji o zméné¢ zaméstnavatele

v budoucnu, v Citibank 60% a v EPR 70% respondentti.
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Na zavér mizeme fici, ze kazda ze spolecnosti mé stanovenou vlastni
motivacni strategii odpovidajici velikosti a moZznostem dané spolecnosti.
Prestoze kazdéa ze spoleCnosti pouziva rozdilné metody a techniky slouzici ke
zvyseni motivovanosti pracovniki je patrné, ze jejich motivacni systémy jsou
ucinné, nebot’ zameéstnanci jsou prevazné spokojeni s poskytovanou motivaci
a s pfistupem firmy k vedeni lidi. Tento zdvér podporuje kromé posledni
potvrzené hypotézy i fakt, Ze vice jak polovina respondentli Ucastnici se
dotaznikového prizkumu z obou spolecnosti je zaméstnana ve své spolecnosti

5 a vice let.
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Piiloha A: Organizaéni struktura Citibank CR
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Zdroj: Interni materialy spole¢nosti
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Priloha C: Inzerat Citibank

Privatni bankér / Investi¢ni poradce - Praha

Néapli prace:
Poskytovani servisu klientim a proaktivni zjiStovani dalSich potieb klientd,
nasledny prodej bankovnich a investi¢nich produktt
Iniciativni vyhleddvani a vytvareni pfilezitosti pro ziskdvani novych klientt
a prodej bankovnich produkti se zaméfenim na investice

Pozadujeme:

Pozitivné ladénou energickou osobnost s vybornymi komunikacnimi
dovednostmi, profil obchodnika

Znalost investi¢nich produktii

Reprezentativni vystupovani

Minimalné stfedné pokrocilou tiroven anglictiny

Ukoncené vysokoskolské popiipadé stiedoskolské vzdelani
Minimaln¢ jeden rok uspésného plisobeni na prodejni pozici

Nabizime:
Vyjimecnou pfilezitost pro zhodnoceni VaSich schopnosti v prestizni
bankovni instituci
Pratelsky pracovni kolektiv
Prace na plny uvazek
Zaméstnanecké benefity
Moznost dal§iho profesniho a osobniho ristu
Zazemi zahrani¢ni bankovni skupiny

Misto pracovisté:
Praha

Datum nastupu:
Po domluvé

Zdroj: CITIBANK. Kariéra - Aktudlni pracovni prilezitosti — Privatni bankér / Investicni poradce -
Praha. [online]. [cit. 31. fijna 2011]. Dostupny z WWW:
<http://citibank.jobs.cz/pd/263802461?brand=g2 &exportRCM=2093512 &trackingBrand=unknown%?2
0Popup%20about%?20leaving%20the%20citibank%20page&rps=186&ep=>.
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Priloha D: Inzerat Citibank

Junior bankér — Ostrava (prilezitost pro absolventy s praxi)
Néapli prace:

Poskytovani servisu klientiim programu Citigold Wealth Management

Proaktivni zji§tovani potieb klientli a nasledny prodej bankovnich
a investi¢nich produktt

Iniciativni vyhledavani a vytvareni ptilezitosti pro ziskavani novych klientd a
prodej bankovnich produktii se zaméfenim na investice

Pozadujeme:

Minimaln¢ jeden rok praxe na prodejni pozici (pii studiich nebo po studiu)
Vyborné komunika¢ni dovednosti a reprezentativni vystupovani

Proaktivni a zdkaznicky orientovany ptistup k praci

Znalost bankovnich a investi¢nich produktii, nebo minimalné zajem o tuto oblast

Stfedné pokrocila znalost anglického jazyka - schopnost porozumét odbornému
textu a komunikovat s klientem

Ukoncené vysokoskolské vzdélani, nejlépe ekonomického sméru; piipadné
stitedoskolské vzdélani musi byt doplnéno dlouhodobé&jsi pracovni zkuSenosti

Nabizime:

Jedine¢nou pfilezitost k nastartovani kariéry v prestizni bankovni instituci

Velmi dobré, pro GspéSné zaméstnance bezkonkurencni platové podminky (pevna a
variabilni slozka mzdy)

Pratelské a dynamické pracovni prostiedi
Nadstandardni zaméstnanecké benefity
Moznost dalsiho profesniho a osobniho rozvoje
Zazemi stabilni mezindrodni bankovni skupiny

Misto pracovisté:
Ostrava

Datum nastupu:
Po domluvé

Zdroj: CITIBANK. Kariéra — Aktuadlni pracovni prilezitosti — Junior bankér - Ostrava. [online]. [cit.
28. tnora 2012]. Dostupny z WWW:

<http://citibank.jobs.cz/pd/317464823?brand=g2 &exportRCM=2093512 &trackingBrand=unknown%?2
0Popup%20about%?20leaving%20the%20citibank%20page&rps=186&ep=>.
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Priloha E: Organizacni struktura Ewing PR

Ewing Public Relations

|

Pavlina Rieselova
partner

Jifi Hrabovsky
partner

Account oddélni

Medialni oddéleni

Administrativa

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti




Priloha F: Dotaznik

1. Otazka: V jaké firmé pracujete?

Mala firma (do 50 zaméstnanct vcetng)
Velka firma (51 a vice zaméstnancti)

2. Otazka: Jste:

Muz
Zena

3. Otazka: Jaky je vas vek?

(20 — 30 let)
(31— 40 let)
(41— 50 let)

Vice nez 51 let

4. Otazka: Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?
- Stfedoskolské
- Vyssi odborné
- Vysokoskolské

5. Otazka: Jak dlouho pracujete v této spolecnosti?

Mén¢ nez 3 mésice
Piiblizné 1 rok
2—51et

5 a vice let

24

(muzete zaskrtnout vice moznosti)

Finan¢ni ohodnoceni

Dalsi poskytované benefity

Kariérni rast

Moznost dalsiho vzdélavani, Skoleni
Zajimava napln prace

Naro€nost prace

Pracovni doba

Dobré¢ vztahy na pracovisti

Potieba uznani

7. Otazka: Jste spokojen s pracovni ndplni Vasi prace?

Ano velmi
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne
VI



8. Otazka: Jak byste ohodnotil spokojenost s nize uvedenymi body pfi praci ve
Vasi firmé? Ohodnot’te bodové 1 - 5, pfi¢emz 1 je nejlepsi hodnoceni, 5 je

nejhorsi hodnoceni.

Hodnoceni body od 1 -5

Jasné, srozumitelné formulované ukoly

Tymova spoluprace

Komunikace v tymu

Komunikace s nadfizenym

Vztahy s nadfizenym

Vztahy s kolegy na pracovisti

Udileni pravomoci

Udileni ukolu a s nimi spojené

Zpétna vazba

Efektivnost pravidelnych pracovnich
porad

9. Otazka: Jste spokojen s urovni vedeni lidi ve Vasi spolecnosti?
- Ano velmi
- SpiSe ano
- SpiSe ne
- Ne

10. Otézka: Jste spokojen s pracovnim prostfedim?
- Ano velmi
- SpiSe ano
- SpiSe ne
- Ne

11. Otézka: V jakém typu kancelafe pracujete?
- Open space
- Samostatnd kancelat
- Sdilim kancelat s 1 spolupracovnikem
- Sdilim kancelat s vice spolupracovniky
- Prace z domova
- Préace v terénu

12. Otazka: Jste dostate¢n¢ informovani o déni ve Vasi firm¢e?
- Ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne
- Ne

13. Otazka: Jakym zplisobem ziskavate dilezité informace tykajici se déni firmy?

- Z pravideln¢ konanych pracovnich porad
- Od svého nadfizeného
- Od svych kolegt

VII



- Z firemniho interniho bulletinu
- Z intranetu
- Zjinych zdrojt, uved’te z jakych:.........ccooeeienene

vvvvvv

- Financ¢ni ohodnoceni
- Uznani
- Ostatni poskytované benefity

15. Otazka: Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?
(mtzete zaskrtnout vice moznosti)
- Financ¢ni ohodnoceni ve formé platu
- Dobré pracovni podminky
- Uspokojeni z prace
- Uznani
- Moznost kariérniho ristu
- Pfistup nadtizené¢ho
- Samostatnost
- Pracovni vysledky a vykon

16. Otédzka: Jste spokojen s vysi VaSeho platu?
- Ano
- Ne

17. Otéazka: Jste spokojen s poskytovanymi benefity ve Vasi firme?
Ano velmi

SpiSe ano

SpiSe ne

- Ne

18. Otdzka: Které benefity ve Vasi firm¢ dobrovolné cerpate?
- Ptispévek na stravovani
- Ptispévek na penzijni pojisténi
- Ptispévek na zivotni pojisténi
- Ptispévek na kulturni aktivity
- Prispévek na sportovni aktivity
- Vzdélavani, skoleni
- Tyden dovolené navic
- Jinén

19. Otédzka: Ktery benefit postradate ve Vasi firmé?

20. Otéazka: Uvazujete o zméné zaméstnavatele v budoucnu?
- Ano
- Ne

Zdroj: Vlastni zdroj
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