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UvVOD

Predmétem této bakalarské prace je téma; Svoboda v praci jako moderni nastroj
motivovani zam¢stnanci v organizaci Etnetera a.s.;

Téma motivovani zaméstnanct je hojn¢ rozebirano a firmy si uvédomuji, ze dobte
motivovany zameéstnanec je vykonny a zvysSuje tak urovenn postaveni firmy na trhu.
Konkrétné pak Svoboda v praci je velmi aktualnim tématem. V dnes$ni dobé rozsahlé
konkurence a postkrizové faze ekonomiky je kazdy prvek ovliviujici chod a prosperitu
firmy dualezity, lidské zdroje nevyjimaje. Firmy tak hledaji nejucinnéj$i zpusob,
jak zajistit spokojenost, zapalenost do prace a tim i maximalni vykonnost a efektivnost
zamgstnancu.

Motivovani svobodnych firem, tedy firem smyslejicim ve smyslu Svobody
V praci, spociva ve své podstaté Vtom, ze firma pifedd zaméstnancim pravomoci,
odpovédnost a moznost provadét praci zplusobem, ktery se jemu samému
zda byt tim nejlepSim. Za to od n¢j ocekava, ze bude plnit cile, bude k firmé¢ loajalni
a bude se ji snazit posunout vpied. Nejde ale jen o styl vedeni a motivovani
zaméstnancl, ale o komplexni filosofii dat lidem volnost v pracovnim prostiedi.
V CR se Svoboda v praci rozsifila az v poslednich letech poté, co byla do &estiny
prelozena kniha Podivin od Ricarda Semlera, jednoho z prikopnikii této firemni

filosofie.

Cilem této bakalaiské prace je zhodnoceni motivacnich nastrojii spole¢nosti

Etnetera a.s. a posouzeni, zda tyto nastroje napliuji koncept Svobody v préci.

Bakalatsk4 prace je rozdélena celkem do deviti kapitol. Teoreticka ¢ast se zabyva
problematikou motivovani zaméstnanci a samotnou Svobodou Vv praci. Jsou
zde popsany teorie motivovani a jednotlivé ptistupy k motivovani, motivace pracovniho
jednani, respektive motivy, které vedou zaméstnance k vykonu prace. Dale jsou
pro srovnani uvedeny dal$i moderni styly motivovani zaméstnancii a nasledné je
vysvétlen samotny pojem Svobody Vv praci, popsana jeji historie a znaky, které maji
firmy fidici se ji. Na zavér této casti BP jsou uvedeny piiklady svobodnych firem
V ndrodnim 1 globalnim méftitku.

Prakticka cast je zpracovana na zakladé metod uvedenych v ¢asti Metodika.

Na jeji bazi je postavena vyzkumnd cast bakalaiské prace v podobé kvalitativniho



vyzkumu, ktera zpracovava vysledky osobnich rozhovort s teamleadery spolec¢nosti
Etnetera a.s.. Otazky rozhovorti jsou orientovany smérem K popsani motivacniho
systému, zjisténi motivac¢nich nastroju pouzivanych ve firmé Etnetera a.s. a naslednému
porovnani zjisténych udaji s parametry Svobodné firmy popsanymi v teoretické Casti.
Poté jsou data analyzovéana a zhodnocena, ¢imz je naplnén cil bakalafské prace.
Nésledna doporuceni a tim i pfinos této bakalafské prace jsou sméfovana primdrné

teamleaderim a vedeni spolecnosti Etnetera a.s..



1 MOTIVOVANI

K lepsimu porozuméni problematiky motivovani zaméstnancii je tieba si nejprve
vymezit samotny pojem “motivovani®.
Existuje cela fada definic a pohledti na motivaci, mezi kter¢ patii i nasledujici:
o Motivace je vnitini stav, ktery nas Zene k uspokojeni potieb. Motivace
je povzbuzujici silou, ktera aktivuje nase chovani.*
o Motivace je proces stimulovani lidi k uréitému chovani smétujicimu

k dosaZeni pozadovaného cile.?

Motivace se dle vyse uvedenych pohledi da shrnout jako wvnitini sily, které
ovlivituji chovani jedince k dosaZeni cile.

Podle Plaminka: ,,Smyslem motivace je nenasilné vytvofeni pozitivniho ptistupu
kK [...] vykonu ¢&i typu chovani. Slovem motivace se obvykle oznacuje
jak proces, tak jeho vysledek.*®

Jak uvadi Sulef: ,Nedostatek motivace stoji za fadou nesplnénych ukold,
neochotou hledat efektivni postupy a uspory, absencemi, neetickym chovanim vici

v ror s . .z r v v r ’ 4
firm¢, odmitanim mimoiadné nebo piesCasové prace.”

Motivovéani je tak jednou
z nejdulezitéjsich manazerskych technik, ktera mize uG¢inné zvysit vykonnost

Zameéstnancu.

1.1 Motivace vs. Stimulace

Jako uvedeni do problematiky motivovani zaméstnancd, je potieba nejdiive
rozlisit pojmy motivace a stimulace, které spolu tizce souvisi. Co to vlastné jsou lidské

motivy a stimuly a jaky je mezi nimi rozdil?

' Srov. FRIESNER, T., Consumer behaviour: Internal Influences - Motivation. In: Marketing
Teacher, [cit. 2014-12-06], Dostupné na:
<http://www.marketingteacher.com/internal-influences-motivation/>

2Srov. RAO, V.S.P.aV.H.K RISHNA, Management: Text and Cases, s. 561

$ PLAMINEK, I., Tajemstvi motivace: jak zaFidit, aby pro vis lidé radi pracovali, s. 14

* SULER, O., ManaZerské techniky I11., s. 98



1.1.1 Motiv a motivace

Vsechno, co Clovék dela, déla z néjakého divodu. V literatuie a riznych médiich
se muzeme setkat s celou Skalou definic toho, co to motiv a motivace jsou.

Cakirpaloglu uvadi, ze: ,,Motiv znamena spoustéci silu, popuzujici psychickou
tendenci osobnosti k odpovidajici aktivite.«®

Obdobné& Smahaj uvadi, ze motivy jsou: ., Iniciaéni sily, které vyvolavaji,
zam&fuji a reguluji aktivitu ¢loveka.«®

Podobné pak na motivy nahlizi i Krninska, ktera fika, ze motiv neboli pohnutka
predstavuje psychickou silu ¢lovéka. Motivem jsou vSechny pohnutky, které¢ podnécuji
lidské chovani a jednani a sm&fuji ho danou cestou.’

Velky sociologicky slovnik na motivaci nahlizi jako na: ,,Psychicky stav
vyvolavajici ¢innost, chovani ¢i jednani zaméfujici se urcitym smérem.®

Krninskd vidi motivaci v SirSim meéfitku, a to ve vztahu ¢lovéka ke vSemu,
¢im je obklopovan — véci, ostatni lidé a veskeré okolni déni.®

Mikulastik vidi motivaci jako model nedostatku, kdy je urcita ¢innost vykonavana
do doby, neZ je potieba uspokojena.’®

At uz je kterdkoliv z vySe uvedenych definic povazovdna za nejpiesnéjsi
a tu jedinou spravnou, vSechny jsou obdobné a shoduji se ve své nejhlubsi podstate,
a to, Ze motiv Je vnitini sila, ktera vyvolava ur¢ité chovani ¢lovéka a smétuje ho urcitym

smérem.

> CAKIRPALOGLU, P., Uvod do psychologie osobnosti: Text and Cases, S. 180

*SMAHAJ, J., Motivy, jejich formy, druhy a tfidéni: Pojem motiv a jeho charakteristika.
In: E-learningovd podpora mezioborové integrace vyuky tématu védomi na UP Olomouc,
[cit. 2014-09-09], Dostupné na: <http://pfyziollfup.upol.cz/castwiki/?p=1392>

7 Srov. KRNINSKA, R., Motivace a stimulace pracovniho jednani, S. 18

® LINHART, J., PETRUSEK, M., VODAKOVA A. a H. MARIKOVA, Velky sociologicky slovnik,
S. 651

® Srov. KRNINSKA, R., Motivace a stimulace pracovniho jedndni, s. 20

% Srov. MIKULASTIK, Milan, Tvofivost a inovace v prdci manazera, S. 50


http://pfyziollfup.upol.cz/castwiki/?p=1392

1.1.2 Stimul a stimulace

Motivace je Casto zaménovana se stimulaci, proto je na misté si tyto pojmy
rozligit. Stimulace je proces aktivizace prostfednictvim vn&jsich podnétd.** Stimul
je pak tedy samotny vnéjsi podnét, coz bude vice rozvedeno v nasledujici kapitole.

Z vyse uvedeného tedy vyplyva, Ze motivy jsou vnitini pohnutky, zatimco stimuly
jsou podnéty vychazejici zvenci. Diky stimulim pak miazeme ovlivnit motivaci

a chovani druhych lidi, v prostfedi firmy pak zaméstnanct.

1.2 Déleni motiva

Motivy naseho chovani mizeme délit podle toho, odkud pfichazi a jakym
zpusobem nas motivuji na vnéj$i a vnitini.
1) Vnéjsi
Vnéj$i motivace je zaloZzena na externich podnétech. V pracovnim
prostiedi jde o ukoly zadané n€kym jinym. Slouzi k tomu, aby lidi motivovali
na zékladé odmén a trestd. VnéjSi motivatory tak mohou mit intenzivni
ucinky, ale jen po kratkou dobu. 12
V dlouhodobém hledisku pfestavaji byt a¢innymi a lze je povazovat spise
za stimuly nez za motivatory. Vyzkum Leppera a Greena zminovany v knize
Drive potvrzuje, Ze vnéjsi zptisoby motivace nejsou tak G¢inné jako motivace
vnittni.*?
Z kapitoly 1.1.2 Stimul a stimulace vyplyva, ze vnéj§i motivy jsou praveé

stimuly.

2) Vnitini
Vnitini motivace ma zdroje v zékladnich lidskych potifebach
a hodnotéch.
Vzhledem k tomu, Ze kazdy ¢lovék ma jiné preference, jsou soucasti

kazdé bytosti a maji tak hlubsi a dlouhodobgjsi u¢inek nez motivatory vn&jsi.™

1 Srov. KRNINSKA, R., Motivace a stimulace pracovniho jednént, s. 20

2 Srov. ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, s. 221

3 Srov. PINK, D. H., Pohon: prekvapiva pravda o tom, co nds motivuje!, s. 31
* Srov. BELOHLAVEK, F., Jak idit a vést lidi, s. 42-43
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Podle Pika se vnitfni motivace sklada ze tii slozek: autonomie, mistrovstvi
asmyslu:*®
a) Autonomie
Urcita svoboda — moznost samostatné si urcit jakou praci, kdy a jakym

zptisobem budou lidé délat.

b) Mistrovstvi
Mistrovstvi je zalozené na tom, ze se lidé chtéji ucit nové véci a rozvijet

svij potencial a schopnosti v oblastech, na které¢ se pracovné zamétuji.

c) Smysl
Kdyz néemu dobfe rozumime a nasSe prace piinasi vysledky a ptipadne

nam smysluplnd, zaroven nas motivuje.

1.3 Motivaéni teorie

V literatufe se muzeme setkat s celou fadou motivacnich teorii. V nasledujicich

kapitolach budou uvedeny ty ¢asto uvadéné a obecné rozsirené.

1.3.1 Maslowova Teorie poti‘eb

Na Obr.1 je ndzorné€ prezentovana Maslowova pyramida potieb.

>Srov. PINK, D. H., Pohon: piekvapivi pravda o tom, co nds motivuje!, s. 64-108

11



Uznani & ocenéni

Socialni potieby
(sounalezitosti)

Jistota & bezpeci

Fyziologické potreby

Obr.1 — Maslowova pyramida potieb'®

Maslow uvadi, ze: ,lidské potieby jsou uspokojovany postupné.“!’ Kazdy
hierarchicky vySe polozeny stupen tak mulze byt uspokojen az ve chvili,
kdy je uspokojen potieba na stupni nizSim. Kazdy z téchto stupiti pyramidy pak miize
byt povazovan za motiv. Cim vy3§ v hierarchii pyramidy se motiv nachazi,
tim vic ¢lovéka motivuje.

Pii motivaci podfizeného je tento model pfili§ obecny a nepfesny. ManaZer
tak musi pfi kazdém zadani tkolu stanovit hierarchii hodnot individudlné pro kazdého

konkrétniho zaméstnance. 8

16 Zdroj: Piepracovano SULER, O., Manazerské techniky I1I., s. 98
Y EORSYTH, P., Jak motivovat sviij tym, s. 17
8 Srov. FRENZEL, R., Poprvé §éfem: jak uspét na vedouci pozici, s. 83
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1.3.2 Herzbergrova Teorie dvou faktori

Herzbergr poukazuje na dva faktory ovliviiujici motivovanost a spokojenost
zaméstnanci: ™
o Satisfaktory
- Faktory zpisobujici spokojenost.
o Dissatisfaktory
- Faktory zpusobujici nespokojenost.
- Nepftitomnost dissatisfaktori ke spokojenosti nestaci, kté je tieba

pritomnost satisfaktort.

Zvyse uvedené lze odvodit, Ze pokud jsou v pracovnim prostiedi pritomny
dissatisfaktory, zaméstnanec je nespokojeny, pokud pfitomny nejsou, neni jeho vnimani
citové zabarveno (spokojen/nespokojen) a jeho potieby jsou uspokojeny jen v piipadé
pritomnosti satisfaktord.

Satisfaktory jsou pak oznacovany jako motivujici faktory a dissafisfaktory jako

udrzovaci (hygienické) faktory.?

1.3.3 McGregorova Teorie X&Y

Dal8im, kdo se zabyval motivaci, byl Douglas McGregor, ktery popsal teorii
chovani zamé&stnanct X a Y nasledng:*
o Zaméstnanci X
- Zaméstnanci sami o sob¢ pracovat nechtéji, nechtéji mit zodpovédnost
a k vykonu musi byt motivovani.
o Zaméstnanci Y

- Zamgéstnance prace bavi, vyhledavaji zodpovédnost.

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze zaméstnanci X Chtéji byt vedeni, zatimco

zamestnanci Y jsou rad¢ji sami leadery a vedou ostatni, nez aby byli sami vedeni.

Y9 Srov. KOTLER, P. a K. L. KELLER, Marketing management, s. 199

20 Srov. SRPOVA, J. a K. L. KELLER. Zdklady podnikdni: teoretické poznatky, priklady a zkuSenosti
Ceskych podnikatelii, s. 125

1 Srov. Tamtéz, s. 126
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1.4 Motivace pracovniho jednani

Pracovni motivaci je takova motivace, kterd je spojend se zastdvanim dané
pracovni pozice a ¢innostmi s ni souvisejicimi. V motivaci pracovniho jednani se odrazi
pfistup kazdého z pracovnikl k praci a jejich nasazeni a ochoty spliiovat napln jejich
prélce.22

Podle Krninské jsou pro motivaci pracovniho jednani nezbytné nasledujici
pfedpoklady:23

o Prace jako soucast lidské podstaty.

o Prace vytvaii moznost rozvoje ¢lovéka.

O

Kooperativni raz pracovni ¢innosti dnesni spolecnosti.

Prace jako prostfedek k zajiSténi materidlni existence a spolecenského

(@)

postaveni.

Prvni bod vychdzi z toho, Ze ¢lovek nechce zit jen konzumnim Zivotem, ale chce
vytvaret hodnoty. K tomu slouzi prave prace.

Druhy bod je zalozen na tom, ze C¢lovék ma tendence se neustile rozvijet,
predevsim pak svou intelektualni stranku. K tomu mu pomahéd systém vzdélavani,
ale 1 moZznosti dalSiho osobniho rozvoje v préci.

Tieti bod stavi na pilifich spoluprace mezi zaméstnanci, oddélenimi ve firmé,
ale 1 mezifiremni kooperaci.

Ctvrty bod vypovidd o zakladni lidské potiebé, kterd je znazornéna
na Obr.1. Fyziologické potieby jsou zakladnim stavebnim prvkem celé Maslowovy

pyramidy potieb.

1.4.1 Motivy pracovniho jednani

I kdyz zaméstnanci spliiuji vySe uvedené piredpoklady, management musi myslet

24 “u o«
«“* JednoduSe feceno,

na to, ze, jak uvadi Sulet: ,Lidé se ve svych motivech lisi.
na kazdého zaméstnance musime jit s jinymi motivaénimi ndstroji, abychom byli

co nejefektivngjsi.

22 Srov. BEDRNOVA, E., a NOVY, 1, Psychologie a sociologie fizeni, s. 383
2 Srov. KRNINSKA, R., Motivace a stimulace pracovniho jedndni, s. 59
2 SULER, O., Manazerské techniky I1I., s. 99

14
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Bélohlavek uvadi nasledujici motivacni nastroje:

o Penize.

o Pojisténi.

o Zaméstnanecké benefity.

o lJistota, pracovni smlouva.

o Kariéra, osobni postaveni.

o Pracovni vysledky a vykon.

o Pracovni prostiedi.

o Mezilidské vztahy na pracovisti.
o Odbornost.

o Samostatnost.

o Tvofivost.

Penize mohou byt silnym motivatorem. Vzhledem k tomu, ze ale slouZi
pfedev§im k uspokojeni vnéjSich potieb, jsou motivatorem vnéjSim, tedy stimulem,
coz bylo popséano v kapitole 1.2 Déleni motivi.

Pojisténi nebo néjaka forma pfipojisténi v zaméstnanci vyvold pocit jistoty
a zabezpeceni.

Zamé&stnanecké benefity jsou ¢im dal tim oblibenéjSim motivatorem a od urcitych
vyssich pracovnich postl jsou pokladany za samoziejmost. Bélohlavek sem fadi
naptiklad: ,pfiplatky na stravovani, dodatkova dovolena nebo vstupenky do kulturnich
¢i sportovnich zatizeni.«?’

Jak tika lidové réeni: ,,lepsi vrabec v hrsti nez holub na stfese* a ptesné tim se fidi

cela fada lidi. V dneSni dobé nejistoty je tak smlouva na dobu neurcitou jednou

z motivacnich pracovnich kotev, a to jistotou.

% Srov. BELOHLAVEK, F. Jak ridit a vést lidi, s. 42-43
% Srov. BELOHLAVEK, F., KOSTAN P. a O. SULER, Management, s. 548-549
" Tamtéz, s. 548
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Schein rozdélil na pracovni kotvy na: 8

o Technicko/Funkéni kompetence.
o Obecné manazerska kompetence.
o Podnikatelska kreativita.

o Autonomie/Nezavislost.

o Jistota/Stabilita.

o Zivotni styl.

o Servis.

o Vyzva.

Nékterym lidem jejich pracovni pozice staci a vyhovuje, ale néktefi se neustale
snazi o kariérni rist, at’ uz z diivodu spolecenského uznéni nebo vyssiho platu. A pravé
pro ty je moznost kariérniho ristu silnym motivatorem k podavani ekvivalentniho
vykonu a vysledkii. A pravé pracovni vysledky mohou byt samy o sobé
motivatorem — né¢koho motivuje spokojenost z dobie odvedené prace.

Pracovni prostfedi a stim souvisejici vztahy na pracovisti jsou také jednim
Z motivatort,, protoze kdyz nékdo jde zprace kazdy den otraveny a do prace
jde sodporem, pravdépodobné nebude podavat takové vykony, jako kdyby
byl spokojeny.

Odbornost, samostatnost a tvofivost jsou pak motivatory pro samostatné lidi, ktefi
touZzi po kariérnim ristu a volnosti.?

Pfi aplikaci motivaénich teorii zminénych v kapitole 1.3 Motivaéni teorie
odpovida kariérni rist nejvy$§im dvéma patrim Maslowovi pyramidy, Satisfaktorim
Herzbergrovy dvoufaktorové teorie a typu Y McGregorovy teorie. Stejné tak lze zatadit
odbornost, samostatnost a tvofivost. Naproti tomu Pracovni prostiedi a tam zasazené
vztahy odpovidaji tfeti tGrovni Maslowovy pyramidy, tedy sounalezitosti

a dissatisfaktorim v Herzbergrové dvoufaktorové teorii.

%8 Srov. COETZEE, M., Psycho-social Career Meta-capacities Dynamics of contemporary career
development, s. 140-141
2 grov. SULER, O., Manazerské techniky II., s. 100
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I3 s 1o vy 7 . v s s . , v .30
Moravek vidi ispéSné motivacni nastroje nasledovné:

o Penézni bonus.
o Interni soutéze.
o Pravidelné setkani vedeni se zameéstnanci.
o Teambuilding.

o Pracovni kole¢ko.

Jednim z aspektl toho, co motivuje zaméstnance je i vztah mezi zaméstnavatelem
(nadfizenym) a zaméstnancem samotnym. Podle Kollerové, kdyz bude tento vztah
vzajemné vstiicny, zaméstnanec bude firmé loajalni. Takto symbioticky vztah mezi
nadfizenym a podfizenymi vytvoii spokojenou skupinu zaméstnanct, kteti budou
ve vysledku spolehlivym tymem piinasejicim skvelé vysledky a zvySujicim vykonnost

a efektivitu firmy.*

1.4.1.1 Penize jako motivator

Jak uz jsem zminila v ptedchozi kapitole, penize mohou byt motivatorem,
ale 1 stimulem. Jde ptfedev§im o to, kolik jedinec vydélava. Lze predpokladat,
ze pro clovéka zijictho na hranici chudoby bude finanéni odména vyznamnym
stimulem, zatimco pro jedince Snadprimémym pfijmem bude finanéni odména
samoziejmosti a budou pro néj lukrativnéjsi spise jiné motivacni nastroje.

Na tuto problematiku se v jednom ze svych prizkumi zaméfila i agentura SC&C,
kterd oslovenym polozila otdzku ,,V ¢em vidite smysl své préce.“32 Na vybér bylo

ze dvou moznosti a jejich procentudlni podil miizeme vidét na nasledujicich dvou

grafech.

% Srov. MORAVEK, D., 5 nastroju, kterymi zabranite poklesu motivace vasich zaméstnancu,
In: Podnikatel.cz [cit. 2014-09-06]. Dostupné na:
<http://www.podnikatel.cz/clanky/5-nastroju-kterymi-zabranite-poklesu-motivace-vasich-
zamestnancu/>

%1 Srov. KOLLEROVA, P., Jak si ziskat loajalitu zaméstnancti, Moderni fizeni, 2012, ro¢. XLVII,
¢. 8, s.52-53.

%2 Srov. BELOHLAVEK, F., KOSTAN P. a O. SULER, Management, s. 543
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Jde jen o to vydélat penize pro sebe a rodinu

75 /vyuéen M maturita MVS

Obr.2 — Penize jako motivator (1)*

Prace ma vyssi smysl nez zajisténi vydélku

#ZS/vyuéen ®Wmaturita mVS

Obr.3 — Penize jako motivator (2)**

Z grafii na Obr.2 a Obr.3 vyplyva, Ze pro lidi s vy$§im vzdélanim nejsou penize

tim jedinym, na ¢em jim v praci zalezi a z toho plyne, Ze financni odmeéna, jakozto

# 7droj: Piepracovano BELOHLAVEK, F., KOSTAN P. a O. SULER, Management, s. 543

% 7droj: Piepracovano TamtéZ, s. 543



spoleCensky uznana kompenzace za pracovni vykon, je motivujicim faktorem spi$

pro lidi s niz§im vzdélanim.

1.4.2 Typologie zaméstnanci

Jak bylo uvedeno v piedchozi kapitole — co ¢loveék, to jina povaha. Z toho
vyplyva, Ze 1 ve véci motivovani a prace se zam¢estnanci se nemizeme fidit dle jedné
pfedem dané ptedlohy, ale kazdého zaméstnance musime motivovat zptisobem, ktery
je mu, jak se fika, ity na miru. Jak ale zjistit, co kazdého samostatného jedince
motivuje?

Bélohlavek rozdélil pracovniky do dvaceti nasledujicich skupin: Specialista,
Nepostradatelny, Pratelsky, Plachy, Arogantni, Pohodovy, Intrikdn, Impulzivni,
Perfekcionista, LehkomysIny, Nepruzny (byrokrat), Fantasta (snilek), Neschopny
a snazivy, Schopny a naro¢ny, Hochstapler, Stoupenec, Negativista, Rozhodny, Popleta,
Véhavy.35

Zaroven je tieba pocitat s faktem, Ze zaméstnanec obvykle nespada jen do jedné
z vySe minénych skupin, ale je jejich kombinaci. Tomu pak musi odpovidat i forma

motivovani a komunikace s nim.

% Srov. BELOHLAVEK, F. a D. Brejlova, 20 typii lidi: jak s nimi jednat, jak je vést a motivovat, s. 5

19



2 MODERNI STYLY MOTIVOVANI

Stejné jako probihd neustala evoluce v oblasti rostlinné a zivocisné fiSe, nelze
zastavit vyvoj ani v manazerskych technikach.

Firmy si s narGstajici konkurenci a stale vétSimi pozadavky zakaznik zacinaji
uvédomovat, jak nezbytny je kazdodenni rozvoj firmy na vSech jejich urovnich,
motivovani zaméstnancii nevyjimaje.

Nejprve bude pro nazornost rozdili popsana jedna z klasickych metod
motivovani, a to metoda cukru a biCe, respektive soucast tohoto motivacniho stylu,

benefitni programy. Nasledné pak budou rozvedeny moderni styly motivovani.

2.1 Metoda cukru a bi¢

Jest¢ donedavna bylo motivovani zaméstnancl chapano pievdzné ve formé
finan¢nich odmén a benefitnich programi za dobfe odvedenou praci a nejriznéjSich
postiht a tresta.

Marciano popisuje tuto formu motivovani ve formé odmeén a trestd jako metodu
cukru a bi¢e (v anglictiné mrkvicky a hole).*®

Pink ale nevidi metodu cukru a bice jako optimalni, protoze: ,,Budete-li za urcitou

. v w s w1z ’ . . v ros 1/ Lo 7
¢innost odménéni, udélate vice. Budete-li za urcitou ¢innost potrestani, udélate méng.

2.1.1 Benefitni programy

Firmy utraci ro¢né¢ nemalou ¢ast financi za motivovani zaméstnanct, protoze
se drzi ptedpokladu, ze spokojeny zaméstnanec podava lepsi vykony, ¢imz zvysi obrat
firmy a vrati ji tak investované penize zpét.

U téch nejcastéji pouzivanych benefitnich programi mutzeme shledat hned
nékolik ,,ALE®, mezi néz patii napiiklad: 38

o Chybné nebo uzké zaméteni programl.

% Srov.: MARCIANO, P. L a D. BREJLOVA, Cukr a bi¢ nefunguji: vybudujte si kulturu zapojeni
zaméstnancii na principech respektu, s. 31

37 PINK, D. H., Pohon: prekvapiva pravda o tom, co nas motivuje!, S. 29

% Srov.: MARCIANO, P. L a D. BREJLOVA, Cukr a bi¢ nefunguji: vybudujte si kulturu zapojeni

zameéstnancii na principech respektu, s. 46-60
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o Nedasledné a neobjektivni hodnoceni.

o Podpora podvadeéni.

o Kryti neefektivnich nadtizenych.

o Pozdni odezva.

o Snizeni kreativity a ochoty riskovat (rozvijet se).

o  Minimalni vliv na chovani na pracovisti.

Pravé proto je zadouci, aby firmy tyto nemalé prostiedky investovaly do faktort,

které zaméstnance skutecné pozitivné ovliviiuji a motivuji.

2.2 KAIZEN

Norma CSN EN ISO 9001 udava, Ze: ,Organizace musi neustdle zlepSovat

«39

efektivnost systému managementu jakosti.“”> Moderni japonsky styl fizeni KAIZEN

pak tuto normu rozvadi do celého spektra fizeni podniku, tedy nejen toho jakostniho.

2.2.1 Filosofie KAIZEN

Jak tika Imai: ,,KAIZEN znamend zlepSovani a zdokonalovani [...] Filozofie
KAIZEN piedpoklada, Ze nas zpisob zivota — at’ uz pracovniho, spolecenského nebo
doméciho — si zaslouZi neustalé zdokonalovani.“*® Kaizen lze tedy chapat i v §ir§im
méfitku, jako ten nejdimysInéjSi motivaéni néstroj.

Organizace fidici se syst¢tmem KAIZEN maji za cil se kazdy den posunout vpied.
Nékteré organizace odménuji zaméstnance za kazdy KAIZEN, ktery vedeni piijme,
finanéni odménou V procentni formé¢ za uSetiené ndklady, jiné zase benefitem
pro vSechny zaméstnance, jako je napfiklad vystavéni kufarny nebo ,rest roomu*
pfi zrealizovani KAIZENT, které organizaci uSetii za rok urcitou, pfedem stanovenou,
sumu. Organizace by ale nemé¢ly nezapominat ani na pracovniky ptichazejici s napady
KAIZENU, které¢ firmé pifimo nic neuSetii, jako jsou tfeba ty z oblasti zvySovani

BOZP — ty mohou odménovat tfeba ve formée pausalnich benefiti.

% CSN EN IS0 9001. Systémy managementu jakosti — Zdiklady, zdsady a slovnik, s. 30

0 IMAI, M., Kaizen: metoda, jak zavést iispornéjsi a flexibilnéjsi vyrobu v podniku, s. 23
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2.2.2 Rizeni KAIZEN

Asi nejvetsi vyhodou fizeni KAIZEN je fakt, ze zaméstnanci pfemysli naprosto

rozdilnym zpiisobem nez management podniku a pfirozené se pfi vymysleni KAIZENG

nechavaji vést soucasnymi ,,hity* ve zlepSovani, jako jsou:

©)

(@]

Sounalezitost

41

Jednoduchost.

Neinvesti¢ni zlepSovani (po domécku).

Pro zaméstnance ma byt prace a zlepSovani ,,kind and easy*.

Odménou =za zlepSovaci navrhy jsou zejména uzndni, pochvala

a finan¢ni odmény

Novy

Motivovanost KAIZEN

s firmou Benefity

Rozvoj
organizace

Obr.4 — Motivaéni cyklus KAIZEN*

Nejen diky vSem vySe zminénym faktoriim je KAIZEN vysoce efektivnim stylem

fizeni, protoze sami zaméstnanci maji zna¢ny podil na neustdlém zlepSovani kazdého

Clanku firmy a jejim rtstu. Tim se zaroven zameéstnanci s firmou Gzce propoji a jsou

* Srov. SKALAKOVA, E., Japonské kvalita z pohledu (mezi) lidského. Kvalita: Cesko Slovensky

odborny casopis, S. 49-52

*2 7Zdroj: Vlastni tvorba

22



k ni loajalni, coz je motivuje a vede ke snaze vymyslet dalsi KAIZENy, ze kterych
jim plynou benefity a zarovei tak piispivaji k dalsimu rozvoji organizace.

KAIZEN ma své kofeny v Japonsku, a tak vyuziva i japonské mentality. Posledni
dobou se ale tési stale vétsi oblibé i u fady evropskych a zapadné se orientujicich

podnik.

2.3 Akciové spoluvlastnictvi zaméstnanci

Dalsi metodou motivovani zaméstnanct, je akciové spoluvlastnictvi zaméstnanct.
Tento pomémné prukopnicky systém zapojeni zaméstnancti a hlavné zainteresovani
do chodu organizace je Usp&Sn¢ aplikovan predevSim ve Spojenych Statech
Americkych, kde ma plany na akciové spoluvlastnictvi asi 10% pracovni sily.43

Jak fekl ptredseda spravni rady Pitney-Bowes Company Frederick Tirrell Allen:

,Treat employees like partners, and they act like partners**

tedy: ,,Zachazejte
se zaméstnanci jako s partnery a oni se tak budou chovat.*

Uz z podstaty lidské mentality vychazi, Ze lidem vice zalezi na préci, kterou délaji
pro sebe a maji zni pfimy uzitek, nez na praci odvadéné pro nékoho, kdyz maji,
jak se tika, ,,svych par Svestek jistych® a nedostane se jim tfeba ani feedback.
Prave proto se tento systém motivovani t&si takovému tGspéchu — zaméstnanci dostavaji
nejen mzdu, ale i podil z vykonané prace. Navic jsou dopodrobna informovani o chodu
firmy a jejim celkovém stavu.

To potvrzuje 1 fakt, Ze na tomto systému ,,podilu na uspéchu® zalozily svou

vvvvvv

Starbucks a za zminku stoji i prikopnicka letecka spole¢nost Southwest Airlines.

2.4 Self-management

Self-management neboli sebetizeni je zpusob fizeni pii stanoveni svych vlastnich

priorit na zakladé sebepoznani.*®

43 Srov. NELSON, B., 1001 zpiisob jak motivovat zaméstnance, S. 189

* UHLICH, S., Quotes by CEOs. In: Global advisor, [cit. 2014-08-13], Dostupné na:
<http://globaladvisor.biz/2010/11/11/quotes-by-ceos/>

* Srov. LHOTKOVA, 1., RAISOVA T., SNYDROVA I. a M. TURECKIOVA, Selfmanagement,
s. 31
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Je to moderni styl vedeni spolecnosti, pfi kterém je potlacena hierarchicka
struktura vedeni spole¢nosti — managementu. Je tedy minimalizovan pocet manazert
a maximalizovana zodpovédnost zaméstnanci samotnych za vSechny své kroky

a pracovni pociny.

2.4.1 Self-management z pohledu organizace

Mimo zodpovédnost ma self-management i nckolik dalSich charakteristickych
znaki, jako jsou napiiklad: 46
o Absence utajovanych informaci.
o Systém sebe-odménovani podle vykonu.
o Svobodné nakladéani s firemnimi financemi.
o Volny prichod myslenkdm a napadiim.

o Reseni spori prostfednictvim interniho mediatora.

Koheze vSech téchto prvkll je nezbytna k vytvofeni rovnovahy ve firmé.
Ve chvili, kdy by byl jakykoliv z téchto aspektti potlacovan, self-management nebude

fungovat.

2.4.2 Self-management z pohledu zaméstnanci

Na self-management muZzeme pohlizet nejen komplexné ze strany organizace,
ale i z pohledu samotnych zaméstnanct, protoze prave jejich pochopeni tohoto systému
je klicové.

K efektivnimu sebefizeni by mél kazdy zaméstnanec mit nasledujici
pfedpoklady:47

o Komunikaéni schopnosti.
o Pevna tymova prace.
o Dobry usudek.

o Iniciativnost.

*® Srov. Vyhod'te manazery. Moderni ¥izeni, s. 10-11
*" Srov. KIRKPATRICK, D., Five Crucil Competencies of Sel-Management. In: Self-Management
Institute, [cit. 2014-07-29], Dostupné na:

<http://www.self-managementinstitute.org/five-crucial-competencies-of-self-management>
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o Tolerance k nejednoznacnosti.
o Uveédoméni si vlastnich schopnosti.
o Pfinosny zptisob mysleni.

o Hierarchie davéryhodnosti.

Organizace muze stanovit strategii svobodného rozhodovani, respektive
self-managementu, ale pokud zaméstnanci nepievezmou zodpovédnost, cely systém

je odsouzen ke krachu.

2.4.3 Morning Star

Prikladem firmy, ktera self-management aspésné aplikuje, je americka spolecnost
Morning Star, kterd vychazi z principu svobody. ,,Vedeni firmy vychazi z premisy,
ze pokud vam nékdo porad tika, co mate délat, nejste ¢lovek, ale stroj.“48

Je ale dilezité brat v potaz, ze kdyz lidem date svobodu v tom, rozhodnout
se co, kdy, kde, jak a za kolik nakoupi, prodaji nebo s kym o urcitych vécech maji
¢i nemaji jednat, musite jim dat i dostatek informaci, aby se svoboda rozhodnout
nezménila v anarchii. Jednim ze zékladnich pilifa spole¢nosti aplikujicich metody
self-managementu je, Ze nemaji Zadné utajené informace.*®

Kazdy pracovnik musi mit pfistup nejen ke vSem informaci o firmé, ale 1 o sobé
samém, k ¢emuz muze vyuzit 3 nasledujici zdroj e:>°

o Prostiedi kolem nés.

o Spolecenské faktory a socidlni stranku osobnosti.

o Psychické jevy, které formuji osobnost.

I systtm odménovani si vétSinov€é vytvaii zaméstnanci sami. Vytvofi
sebe-posudek, na zakladé kterého tomu ureny vybor rozhodne o vysi individualni

odmény.51 Tady opét prichdzi ke slovu absolutni prihlednost vSech informaci, protoze

*® Vyhod'te manazery. Moderni Fizen, s. 10

9 Srov. Tamtéz, s. 10

%0 Srov. LHOTKOVA, 1., RAISOVA T., SNYDROVA I. a M. TURECKIOVA, Selfmanagement,
s.17-18

L Srov. Vyhod'te manazery. Moderni Fizeni, s. 11
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kazdy spolupracovnik se muze podivat, jestli si nékdo nepfiznal ukoly, které
ve skutecnosti nesplnil.

Self-management vSak neni jen vymyslem jedné firmy, které se tuto techniku
fizeni dafi aplikovat. Self-management tvoii zdkladnu dalSim modernim technikam
vedeni a motivovani zaméstnanct, které ji rozviji a do detaild prohlubuji, jako naptiklad

Svoboda v praci.
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3 SVOBODA YV PRACI

Jak uz bylo zminéno V pfedchozi kapitole, nékteré moderni styly fizeni
a motivovani zaméstnanctll jsou provazany a ¢erpaji ze sebe navzajem. Neni tomu jinak
ani v piipadé Svobody v praci, ktera je postavena na pilifich self-managementu.
Nezlstava vSak jen na urovni (ne)hierarchie spoleCnosti, ale rozviji prvky svobody

do vsech casti pracovniho Zivota.

3.1 Pojem Svoboda v praci

Souslovi ,,Svoboda v praci“ je Ceskym pielozenym ekvivalentem anglického
,Freedom at work®, se kterym ve své prvni knize Maverick! (Cesky Podivin) pfisel
uz v roce 1993 Ricardo Semler® a naplno ji pak ve své knize Freedom at work (Sesky
Svoboda v praci) zacali pouzivat Carney a Getz.>

Nejedna se o zadny oficidlné uznany termin, nicméné jej od Semlera piebiraji
i dal$i autofi a organizace, které uznavaji stejné nebo velmi podobné hodnoty jako
Semler a ve svych firmach je aplikuji. Lze tedy pfedpokladat, ze v dohledné dob¢ bude

souslovi ,,Svoboda v praci oficialné pouzivanym terminem.

3.2 Historie Svobody v praci

Vedeni organizaci managementem Svobody v praci se vyviji spontanné
uz n€kolik desetileti. Nejde vSak o styl vedeni podniku, které¢ by mélo jasné stanovena
a vymezena pravidla uhlazené sepsanéd v jedné knize, ke které by se obraceli vSichni
sympatizanti. Slo spise o postupny a pfirozeny proces, kdy se paralelné nékolik majiteli
firem nebélo délat véci jinak. Uvédomili si, ze dosavadni fizeni jejich podniku nutné
nemusi byt tim nejlepSim a za€ali moralku v podniku zna¢né povolovat.

Za kolébku ,,svobodnych firem* by se vSak dala povazovat Jizni Amerika,

respektive Brazilie, kde v 80. Iétech 20. stoleti pfevzal rodinnou firmu Ricardo Semler™

%2 Srov. SEMLER, R. a D. BREILOVA, Podivin: piibéh nejneobvyklejsiho pracovisté svéta, s. 1-251

5 Srov. CARN EY, B.Mal. GETZ, Svoboda v praci: jak nechat zaméstnance délat, co chteji, a tim
zvysit produktivitu, zisk a rist, . 13-308

> Srov. Meet the team. In: Semco Partners, [cit. 2014-08-11], Dostupné na:

<http://www.semco.com.br/en/>
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a zacal v ni rozvijet, na tu dobu velmi pokrokovou, svobodu v rozhodovani a celkovém
chovani zaméstnancti.

Ve stejné dobé se nezavisle na ném zacCala projevovat vétsi liberalita viaci
zaméstnanciim 1V jinych firmach po celém svéte, jako naptiklad spole¢nosti FAVI nebo

W.L.Gore & Associates.

3.3 Parametry Svobodné firmy

Jak uz bylo feceno, neexistuji zadna presné stanovena kritéria, které by méla firma
spliiovat, aby se mohla oznacovat za svobodnou. OvSem vétSina firem, které
se za svobodné povazuji, maji spolecnych nékolik ryst, které jsou obdobnym zptisobem
shrnuty v dilech Semlera a Carneyho s Getzem nasledovné:™
o Moznost rozhodnout se jestli, co, kdy a jakym zpiisobem udélat.
o Zodpovédnost.

o Neexistence pracovnich pozic.

o Zvidavost zaméstnancii.

o Flexibilni pracovni doba.

o Pratelské pracovni prostredi.

o Firemni ob¢anstvi.

o Zaméstnanci se motivuji sami.

o Spole¢ny vybér budoucich kolegii a nadrizenych.
o Volny pristup ke v§em informacim.

o Potlacena hierarchie ve vedeni podniku.

o Prerozdéleni ¢asti zisku nebo akciovy podil ve firmé.

Néekteré z vySe uvedenych ryst firmy uvazujici svobodnym zptsobem je zadouci

st blize osvétlit.
Ekvivalentem svobody je pravé prvni odrazka, tedy moznost rozhodnout se jestli,
co, kdy a jakym zplisobem udélat. Pravé timhle Pink myslela Autonomii, jako soucést

vnitini motivace.”® K tomu je ale nezbytné zapotiebi, aby zaméstnanci pievzali

% Srov. SEMLER, R a D. BREILOVA, Podivin: piibéh nejneobvyklejsiho pracoviité svéta
Srov. CARNEY, B. M a l. GETZ, Svoboda v praci: jak nechat zaméstnance délat, co chtéji, a tim
zvysit produktivitu, zisk a rist

*® Srov. PINK, D. H., Pohon: piekvapivd pravda o tom, co nds motivuje!, s. 64-81
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nad sebou samymi a nad svou praci zodpovédnost, coz se odrazi ve vSech dil¢ich
¢astech uspéchu podnikani. Svobodné smyslejici firmy tedy predpokladaji zaméstnance
typu Y McGregorovy teorie. Zaroven tento parametr napliiuje sebeaktualizaci, tedy
nejvyssi bod Maslowoci teorii potieb ¢loveka.

Druhy parametr, tedy zodpovédnost, opét piredpokldda zaméstnance typu Y podle
McGregora, popsané¢ho v kapitole 1.3.3 McGregorova Teorie X&Y.

Ve svobodné¢ smyslejicich firmach se o pracovnich pozicich da mluvit jen v tom
smyslu, jak si svou roli ve firm¢ zaméstnanci sami nazvou. To si muZeme ukazat
na piikladu firmy Boba Gorea, kde néjaké pracovni pozice a jejich ndpli naprosto
chybi. Mluvi o pracovnich zévazcich, které na rozdil od pracovni pozice neni piidélena
nadfizenym, ale zamé&stnanec si ji sdm vytvaii podle toho, na co ma talent. Tady ovSem
opét prichdzi na fadu zodpovédnost a disciplina, bez které by se svoboda zménila
v anarchii.”’

Dalsi parametr, tedy =zvidavost, je =zaroven satisfaktorem popsanym podle
Herzbergra v kapitole 1.3.2. Herzbergrova Teorie dvou faktor. Prace tak zaméstnance
bavi, protoze hledaji nové ukoly, vyhnou se tak stereotypu a pracovnimu vyhoteni.

Vyhody flexibilni pracovni doby a tzv. home offici si v dnes$ni dob¢é uvédomuje
nejedna firma. Kdyz donutime zaméstnance sedét ve své vyhraté kancelaii v dobe,
kdy maji mySlenky na Gplné jiné véci, vlastné viibec ni¢eho nedotdhneme. Od pfirody
je n€kdo spiSe ranni ptace a lepSich vykonl dosahuje v dopolednich hodinach a nékdo
zase sova a po ranu je tak naprosto nepouzitelny ke kreativnim napadim. Kdyz tedy
poskytneme lidem prostor, aby svilij Cas vyuzili efektivné a pracovali tehdy, kdy maji
opravdu konstruktivni napady a v prostfedi, které je jim pifijemné, zjistime, miZeme
byt, a pravdépodobné i budeme, mile piekvapeni jejich vykonnosti a idejemi,
coz miZzeme vidét na zkuSenostech spolecnosti Google popsanych niZe.

Pratelské pracovni prosttedi mizeme chapat jak ve smyslu budovy a jejiho
vybaveni, tak ve smyslu vztahli na pracovisti, které napliiuji tfeti stupeit Maslowovy
hierarchie, socialni prostiedi (sounaleZitost).

Kazda firma mize rozvijet firemni obcanstvi na jiné irovni a jinym zplsobem,
a to pfedev§im financovanim vzdélavani svych zaméstnancd, podporou etickych

vzdélavacich programdi, pfijetim jejich rodiny za vlastni, politikou firmy Setrnou

5 Srov. CARN EY, B. M al. GETZ, Svoboda v praci: jak nechat zaméstnance délat, co chtéji, a tim
zvysit produktivitu, zisk a rist, . 29-30
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K zivotnimu prostfedi, partnerstvim s neziskovymi organizacemi, sponzorovanim
spoleCenskych udalosti nebo pé&i o socialni zabezpeeni.”® Jak jsme mohli vidét
na Maslowové pyramidé potieb (viz Obr.1), dosaZzeni pocitu sounaleZitosti je stézejni,
chceme-li dosahnout na vys$$i patra pyramidy, obzvlast pak k seberealizaci. A praveé
rozvoj sounalezitosti k firmé¢ je jednim z nejvétsich pozitiv managementu svobodnych
firem.

To, ze se zaméstnanci motivuji sami jednim z nejvétSich rozdilt od “klasicky*
fizenych firem. Zaméstnanci si tak napiiklad mohou vybrat, na jakém ukolu budou
pracovat a vytvaret si pracovni podminky “na miru“. V tomto parametru se promita
potieba vrcholu Maslowovy pyramidy - sebeaktualizace, profil zaméstnance Y podle
McGregora a je i satisfaktorem podle Herzbergra.

O zbylych bodech se blize zminim v nasledujicich kapitolach.

Pro tucely této bakalarské prace je za svobodnou povaZovana takova firma,

ktera uplatiiuje 9 a vice z 12 vySe uvedenych parametrii.

3.3.1 Vztah svobodného Fizeni a jinych modernich stylii motivovani

Na parametrech Svobodné firmy, popsanych v kapitole 3.3 Parametry Svobodné
firmy, mohou byt sledovany shodné prvky s modernimi styly motivovani popsanymi
v piedeslych kapitolach.

Rizeni ve smyslu Svobody Vv praci miize byt povazovano za samotny KAIZEN
firmy (popsano v kapitole 2.2.1 Filosofie KAIZEN), ktera pracuje na neustalém
zdokonalovani — zde v podobé¢ aplikace nového stylu fizeni.

Prerozdéleni ¢asti zisku nebo akciovy podil ve firmé, tedy posledni z parametrti
Svobodné Firmy, odpovida stylu motivovani popsanému v kapitole 2.3 Akciové
spoluvlastnictvi zaméstnancti.

Jak vychazi z kapitoly 2.4 Self-management, ma self-management hned nékolik
shodnych prvkli motivovani se svobodnym fizenim: potlaCenim hierarchie a pracovnich
pozic, zodpovédnosti, absenci utajovanych informaci a v neposledni fad¢ volnym

prichodem myslenek, tedy prvnim z parametrli svobodného fizeni.

% Srov. REGO, A., S. LEAL a M. CUNHA, Rethinking the Employees’ Perceptions of Corporate

Citizenship Dimensionalization
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3.4 Svobodné firmy ve svété

Management Svobody v praci se ve svét€ t&8i velké oblibé, obzvlast
pak poslednich n€kolik let. Je tomu tak, protoze tyto firmy Casto vycnivaji ve svém
oboru a po zavedeni managementu Svobody V praci v dlouhodobém horizontu zvysuji
svlj obrat i zisk. Jako kazd4d zména si ale i zavedeni nového mysleni vybira svou
dan v podobé snizeni ziskovosti v horizontu né¢kolika let, coz si malé firmy
uz ze své podstaty nemizou dovolit, a tak se se svobodnym fizenim setkdvame zejména

u velkych nadnarodnich korporaci.

3.4.1 Google

V Zebficku zaméstnavatele, pro kterého je nejlepSi pracovat, se Vv americkém
business ¢asopisu Fortune letos jiz po paté umistila pravé spolecnost Google.59 K tomu,
ze Google jiz né€kolikrat po sobé usedl na pomyslny vrchol pyramidy vSech firem,
nevedlo nic jiného, nez pravé pracovni podminky, které Google poskytuje svym
zaméstnanciim.

Spole¢nost Google se snazi o to, aby se pii cesté¢ do prace jejich zaméstnanci
necitili, jako kdyz jdou na porazku, ale aby se tam téSili. Za roky fungovéni uz totiz
prisli na to, ze kdyz se pracovnici citi dobfe, podavaji lepsi vykony. Neni tedy
nejmensiho diivodu, pro¢ jim vhodné podminky neposkytnout.

V centréale ani pobockach Googlu nenajdete klasické kancelare o ctyfech sténach,
kde jsou zaméstnanci stisnéni, ale velké mistnosti, kde méa kazdy vzdu$ny pracovni
prostor. Zaméstnanciim slouzi ,,rest roomy* kam si po obéd¢ mutzou jit odpocinout,
nez se kiivka jejich pracovniho vykonu opét vySplhd na pfijatelné hodnoty nebo
posilovna, kam si miZou jit vycistit hlavu po namahavém jednélni.60
Spolecnost Google poskytuje nejen zaméstnanciim ze skupin kreatived flexibilni

pracovni dobu, kdy maji jeden den v tydnu, tedy 20% tydenni pracovni dotace, volny

% Srov. Best Companies 2014. In: Fortune, [cit. 2014-08-28], Dostupné na:
<http://fortune.com/best-companies/google-1/>

%Srov. Life at Google. In: Google, [cit. 2014-08-28], Dostupné na:
<https://www.google.cz/intl/cs/about/careers/lifeatgoogle/>
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¢as na tvorbu svych vlastnich projektd. Pravé v téchto 20% pracovni doby vznikly

skv&lé projekty, jako je GMail, Google Talk, Google Translatenebo Google News.®*

3.4.2 Semco

Dalsim piikladem spolecnosti fidici se managementem Svobody V praci
je jihoamericka spole¢nost Semco, jejiz aktualni majitel a ,,otec svobodného fizeni
v ni, Ricardo Semler, je povazovan za jednoho z nejpokrokovéjSich businessmant
moderni doby.

Tato brazilska firma, ktera uspésné aplikuje management Svobody V praci,
za 19 let fizeni Semca ve smyslu Svobody Vv praci zvysila objem prodeje
z35 na 160 milionii USD a podet zaméstnanci ze stovek na 1500.%% Nejdulezit&jsi
ale je, ze spokojenost jejich zaméstnancl a s tim spojena jejich loajalita k podniku,
se zvySila nespocetné. Vydélavani penéz je totiz podle Semlera jen vedlejSim
produktem dobie fungujiciho byznysu, ale soucasné je jen jednim z ukazateli
Gspéchu.®®

Ptijimani novych lidi na fidici pozice neprobiha standardni cestou, Semco totiz
nemé klasicka vybérovd fizeni. Manazer vybere 3 kandidaty z nabidky oddéleni
pro lidské zdroje a zaméstnanci si sami vyberou svého budouciho nadfizeného.** Tento
systém vybéru zaméstnanci ma nesporné vyhody, jako naptiklad to, Zze sami
zamestnanci jsou za vybér zodpovédni, a kdyz si vyberou Spatné, to oni budou témi,
kdo ponese nasledky. Dalsi vyhodou je, Ze se vSichni pfi procesu vybéru seznami
a pro nového zaméstnance pak bude zaclenéni do kolektivu plynulejsi a snazsi.

Na nasledujicim Semlerové citatu je patrné, co je zdkladem svobodného fizeni
v Semcu: ,,0 spolecném fizeni zaméstnancl a manazerd muzeme mluvit teprve
ve chvili, kdy se nadfizeni vzdaji rozhodovani a nechaji zaméstnance, aby se fidili
sami.“® Jak uz bylo fec¢eno, k tomu, aby se mohli zaméstnanci fidit sami, je nezbytné,

aby pfevzali nutnou davku zodpovédnosti.

% Srov. PINK, D. H., Pohon: piekvapivi pravda o tom, co nds motivuje!, s. 21

%2 Srov. SEMLER, R. a D. BREJLOVA, Podivin: piibéh nejneobvyklejsiho pracovisté svéta, s.XIV

% Srov. Tamtéz, s.XV

% Srov. SEMLER, R. a D. BREILOVA. Sedmidenni vikend: moudrejsi zpiisob price v 21. stolet,
s. 71

% SEMLER, R. a D. BREJLOVA, Podivin: pFibéh nejneobvyklejsiho pracovisté svéta, s. 78
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Zodpovédnost za své jednadni se promitd i v systétmu odménovani, ktery
je v Semcu specificky. Semco mezi zaméstnance pierozdéluje 25% ze zisku a lidé
z vedeni si sviij plat stanovuji sami.®® K tomu, aby se firmou nenesly zavistivé feci,
je ale nezbytnym opatfenim naprosto otevieny pfistup k informacim. Tim, ze maji
vSichni zaméstnanci, od uklizecek az po vrcholové manazery, moznost nahlédnout
do finan¢nich knih, firma dokazuje, ze je jim opravdu ve vSem oteviena a zaroven
se k nim tak dostanou informace o hospodateni podniku, tedy i o vysi platu jednotlivych
zaméstnanc. Nikdo si tak nedovoli pfiznat si praci, kterou neodvadi, a financ¢ni
ohodnoceni za ni.

Stejné jako Google ma i Semco svilj systém ,refreshe mozka“ a hledani novych
ptilezitosti. Povzbuzuji v lidech otazky typu pro¢, aby zaméstnanci véci zpochybnovali
a rozebirali je.67 Je to vlastné genialni zpisob, jak v lidech probudit zvidavost a oteviit
jim tak prostor k neotfelym napadim a ukazat jim nové sméry, kterymi se mohou
pfi feSeni problémi vydat.

Pfi volbé motivaénich nastrojii je tfeba myslet na to, ze ne kazdy ,,benefit
je vhodny pro vSechny typy zaméstnancl.. Jsou i lidé, kterym miZe vyhovovat
“byt oveckou ve stddu hnanou kupiedu ovcdkem®, coz dokazuji zkuSenosti firmy
Semco, kde si vétSina zaméstnanc sama urcuje pracovni dobu nebo vyrobni plan,
ale ne vsichni chtéji vyuzit svobodu, kterou maji. P¥i zavadéni otevienych a prostornych
kancelaii bez oddé€lenych stold, Ctyf stén a dvefi vyuzila moznost zapojeni se jen asi

polovina zamé&stnanci.®®

3.5 Svobodné firmy v CR

Vyse jsou uvedeny piiklady mezinarodnich firem, které uspésné aplikuji
management Svobody v praci. Prvni vlastovky se ale objevuji i v naSich
sttedoevropskych krajinach, kde se o aplikaci managementu Svobody Vv praci snazi
pokrokovi manazefti stfednich a velkych podnik.

K rozsifeni této ideologie vedeni pfispel hlavné Tomas Hajzler, ktery se zaslouzil

o import a pieklad svétové literatury zabyvajici se timto tématem, jeZ byla zminéna

% Srov. SEMLER, R. a D. BREILOVA, Podivin: piibéh nejneobvyklejsiho pracovisté svéta, s. 2-4

%" Srov. SEMLER, R. a D. BREILOVA. Sedmidenni vikend: moudrejsi zpiisob price v 21. stoleti,
s. 17

% Srov. SEMLER, R. a D. BREJLOVA, Podivin: pFibéh nejneobvyklejsiho pracovisté svéta, s. 1
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v pfedchozich kapitolach. Sam Hajzler se pak timto tématem zabyva podrobné&ji
a porada nejriznéjsi prednasSky a konference, jako je naptiklad konference o svobodé
V praci; Svoboda nazivo 201 1.9
A pravé na této konferenci vystoupili zastupci firem aplikujicich management
Svobody Vv praci v Ceské republice. Mezi nimi se objevily i vieobecné zndmé
spole¢nosti, jako jsou:™
o CSOB

o Etnetera a.s..

o Google CZ.
o Heureka.

o IBMCZ.

o lkea.

o Peoplecomm.
o SCIO.

% Srov. SvobodomysIné spole¢nosti, In: Svoboda nazivo 2011, [cit. 2014-09-07], Dostupné
na: <http://2011.svobodanazivo.cz/filosofie>

"0 Srov. SvobodomysIné spole¢nosti, In: Svoboda nazivo 2011, [cit. 2014-09-07], Dostupné
na: <http://2011.svobodanazivo.cz/svobodomyslne-spolecnosti>
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4 METODIKA

Prakticka cast této bakalaiské prace bude rozdélena do tii fazi:
1) Popsani procesu motivovani zaméstnancu ve firmé Etnetera a.s..
2) Porovnani zjisténych dat s popsanou teorii.

3) Formulace doporuceni.

Informace pro praktickou cast bakalafské prace budou ziskdny metodou
polo-strukturovaného rozhovoru. Zjisténé udaje pak budou analyzovany a na jejich
zéklad¢ bude koncipovan zaver této prace.

Metoda polo-strukturovaného rozhovoru nabizi vhled do individualnich
zkuSenosti respondentd, coz je jeji hlavni vyhodou. Polo-strukturované interview
je velmi vSestranné a otdzky mohou byt uspotfddany tak, aby byly ziskany vyznamné
a vicerozmérné toky dat.”

Pribé¢h realizace vyzkumné ¢asti této prace je znazornén na Obr.5 — Realizace

vyzkumu.

™ Srov. GALLETTA A., Mastering the Semi-Structured Interview and Beyond: from research desihn
to analysis and publication, s. 23-24

35



| Vybér zkoumané
firmy

‘I

Ftanoveni vyzkumné
otazky

L

Sestaveni okruht
rozhovoru

L

Vybér vzorku
dotazovanych

ealizace rozhovort

-
L

Zpracovani
nasbiranych dat

L

' Vyhodnoceni dat

L

Zodpovézeni
vyzkumné otazky

L

Zhodnoceni
otivacnich nastroju

Lt

Formulace
doporuceni

Obr.5 — Realizace vyzkumu’

2

Jednotlivé kroky realizace vyzkumu
o Vybér zkoumané firmy
- Vtomto kroku vyselektuji, dle informaci uvedenych o svobodnych
firmach na internetu, vhodné firmy od téch nevhodnych.
- Vzhledem k uzké profilaci tématu této prace je tieba nejprve vybrat

vhodnou firmu, tedy firmu, o které majitelé tvrdi, Ze je “svobodna“.

"2 7droj: Vlastni tvorba

36



o Stanoveni vyzkumné otazky

Pro vyzkumnou ¢ast této prace je stanovena nasledujici vyzkumna

otazka:

Spliiuje spole¢nost Etnetera a.s. parametry Svobodné firmy natolik, aby

se za svobodnou mohla skuteéné oznacovat?

K zodpovézeni vyzkumné otazky je stanoveno kritérium uvedené
v kapitole 3.3 Parametry Svobodné firmy: Pro ucely této bakalaiské
prace je za svobodnou povazovana takova firma, ktera uplatiuje

9 a vice z 12 parametrli uvedenych v této kapitole.

o Sestaveni okruhia rozhovoru

V kazdém z uskuteénénych interview budou dotazovani hovofit o péti
okruzich (viz Ptiloha 1 — Okruhy rozhovoru).

Prvni tfi okruhy rozhovoru jsou osobni otazky. Jsou informativni

a slouzi k uréeni, jak hluboce se dotazovany v problematice orientuje.
Ctvrty a paty okruh jsou pro vyzkum stézejni. Na zakladé analyzy
odpovédi bude popsan systém motivovani ve firmé Etnetera a.s.
a formy pouzivanych motivac¢nich nastroji. Nasledné pak na jejich
zakladé bude mozné odpovédét na vyzkumnou otazku a naplnit cil této

bakalaiské prace.

o Vybér vzorku dotazovanych

Jako vzorek dotazovanych bylo vybrano 5 teamleadertim,
a to spfihlédnutim  kjejich  angaZovanosti a  orientaci
ve zkoumané problematice. Pohled na motivovani zaméstnanci
a pouzivané motivacni nastroje bude tedy jednostranny, ze strany

teamleaderu.

o Realizace rozhovoru

Vsechny polostrukturované rozhovory budou uskuteénény v jeden den

se vSemi dotazovanymi, v prostorach sidla firmy Etnetera a.s..
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- Kazdy dotazovany bude struéné sezndmen s ucelem rozhovoru
a nasledné pozadan o svoleni vytvofit nahravku rozhovoru. Poté budou
vSem dotazovanym piecteny vSechny vyse zminéné okruhy a dostanou

prostor o nich hovofit.

Zpracovani nasbiranych dat
- Po uskute¢néni vSech rozhovori budou nasbirana data analyzovéana.
V této fazi vyzkumu bude pouzita i metoda abstrakce tak, aby mohla

byt nasbirana data v dalsi fazi vyzkumu porovnana a vyhodnocena.

Vyhodnoceni dat

- Vzhledem k predpokladané rozdilné terminologii mezi dotazovanymi
a autory parametrd Svobodné firmy, se kterymi budou odpovédi
porovnany, nebude kladen diraz na ptesné znéni uvedenych udaj,

ale u kazdé odpovédi bude individudln€ posouzen jeji fakticky vyznam.

Zodpovézeni vyzkumné otazky

- Na zékladé¢ vyhodnocenych dat vyzkumu bude mozné zodpovédét
vyzkumnou otazku: Spliuje spole¢nost Etnetera a.s. parametry
Svobodné firmy natolik, aby se za svobodnou mohla skutecné

oznacovat?

Zhodnoceni motiva¢nich nastroju

- Na zdklad¢ vyhodnocenych dat a zodpovézeni vyzkumné otdzky bude
vytvofen zaver vyzkumné prace, ktery bude stéZejni pro tvorbu zavéru
samotné bakalafské prace. Naplnénim tohoto kroku bude soucasné

naplnén cil této bakalarské prace.

Formulace doporuceni

- Na zaklad¢ provedeného vyzkumu, vyhodnocenych dat a zodpovézeni
vyzkumné otazky bude jako posledni bod vyzkumné ¢asti této
bakalafské prace formulovano doporuceni firmé Etnetera a.s., v jakych
oblastech je mozny a vhodny progres smérem ke svobodné

smyslejicimu fizeni firmy a motivovani zamé&stnancu.
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Etnetera a.s.

Pro praktickou ¢ast bakalatské prace jsem zvolila vyzkum ve firmé¢ Etnetera a.s.,
fidici se managementem Svobody v praci.

Etnetera a.s. je ceska spolecnost zaloZena roku 1997, se sidlem v Praze, ktera se
zabyva tvorbou webl. K ¢ervnu 2014 méla 165 zaméstnanct a za rok 2013 obrat 262
mil. K¢. Celym nazvem Etnetera a.s. je soucasti skupiny Etnetera Group, kterou dale
tvofi Etnetera Activate, Etnetera Logicworks, Etnetera Vision, Etnetera AppSatori
a Fragile media.”® Etnetera a.s. je pak jedinou spolenosti Etnetera Group, kterd
se ptimo fidi managementem Svobody v praci.

Zamérem managementu Svobody v praci je dat lidem svobodu se rozhodnout,
ne urcit, ze ,,lepsi feSeni* je pro n€ to nejlepsi mozné, a pravé na této myslence stavi
zaklady svého managementu i firma Etnetera a.s..

Jesté pred par lety byla Etnetera a.s. klasicky fizenym podnikem, ale jeji majitelé
usoudili, Ze spokojenost jejich zaméstnancii nastartuje expanzi spolec¢nosti, 1 za cenu
niz8ich ziskii v nejbliz§ich mésicich a letech po pfechodu na novy styl fizeni firmy.
Na ten zaali plynule piechazet od zaf roku 2012, kdy zrusili oficialni certifikaci ISO."™

Realn¢ se pak obrat firmy nesnizil, ale naopak, jak muzeme vidét
na Obr.6 - Vyvoj obratu spolecnosti Etnetera a.S., v nasledujicim roce po aplikaci
nového stylu fizeni obrat oproti roku 2012 o tietinu narostl. Tento nartst si netroufame
dat do pifimé souvislosti se zavedenim nového motivacniho systému, nebot
je pravdépodobné ovlivnén souhrnem faktori, nicméné prokazuje, Ze se nepotvrdil
puvodni ptedpoklad docasného snizeni ziski v dusledku zmény v motivovani

pracovnik.

73 Srov.: Fakta, In: Etnetera, [cit. 2014-11-22], Dostupné na: <http://www.etnetera.cz/730-fakta/>.
" Srov.. Certifikit ISO 9001, In: Etnetera, [cit. 2014-12-26], Dostupné na:
<http://www.etnetera.cz/firma/6327-certifikat_I1SO.htmI>.
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Vyvoj obratu spole¢nosti Etnetera a.s. v letech 1997-2013 (v milionech K¢)
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Obr.6 — Vyvoj obratu spolecnosti Etnetera a.s.”

»  Zdroj: O  spoletnosti In: Etnetera, [cit.  2014-11-22],  Dostupné  na:
<http://www.etnetera.cz/728-0_spolecnosti/>.
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5 VYZKUM

Vyzkumna ¢ast této bakalarské prace je realizovdna na zaklad¢ kvalitativniho
vyzkumu, ktery Disman definuje jako: "Nenumerické Setfeni a interpretace socidlni
reality, pficemz odkryva vyznam ptredkladany sdélovanym informacim."® Jednotlivé
kroky vyzkumu byly popsédny V piedchozi kapitole a diagramové znazornény
na Obr.5 — Realizace vyzkumu.

Bylo dotazano 5 teamleaderii. VSechny rozhovory byly uskuteénény v jeden den,
a to 19.12.2014 od 14.00 do 15.30 hod. v hlavni zasedaci mistnosti sidla spole¢nosti
Etnetera a.s. na adrese: Milady Hordkové 108, Praha 6.

Cilem této bakalarské prace je zhodnoceni motiva¢nich nastroji spolecnosti

Etnetera a.s. a posouzeni, zda tyto nastroje napliiuji koncept Svobody v praci.

5.1 Cile vyzkumu

V orientaci k naplnéni stanoveného cile této bakalaiské prace byl hlavni cil
rozdélen na dil¢i cile, které jsou pro nazornost vyobrazeny na Obr.7 — Cile vyzkumu,
ato:

1. Popsat systém motivovani ve firm¢ Etnetera a.s..

2. Prostfednictvim vyzkumu zjistit motivacni néstroje pouzivané ve firmé
Etnetera a.s..

3. Porovnat udaje zjisténé v bodé¢ 2. s vybranymi motivaénimi ndstroji

uvedenymi v teoretické Casti (kapitola 3.3 Parametry Svobodné firmy).

" DISMAN, M., Jak se vyrabi sociologicka znalost: piirucka pro uzivatele, s. 285
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1. Popsat
systém
motivovani

2. Pouzivané
motivacni
NENI([S

3. Porovnani
bodu 2 s
parametry
Svobodné firmy

Obr.7 — Cile vyzkumu'’

5.2 Faze vyzkumu

Jak bylo zminéno v kapitole Metodika vyzkumu, praktickd Cast této bakalarské

prace je rozdélena do tii navazujicich fazi znazornénych na Obr.8 — Faze vyzkumu.

Popsani procesu motivovani
zamestnancu ve firmé Etnetera a.s.

Porovnani nasbiranych dat s
popsanou teorii

Formulace doporuceni

Obr.8 — Faze vyzkumu’®

"7 Zdroj: Vlastni tvorba
78 7droj: Vlastni tvorba
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6 INTERPRETACE A VYHODNOCENI NASBIRANYCH
DAT

V této kapitole budou nasbirand data z vyzkumné ¢asti prace vyhodnocena

a popséna.

6.1 Interpretace osobnich dat

Z odpovédi na prvni tii otazky vyplyva, ze vSichni dotazovani pracuji na pozici
teamleadera, coz je pozice, ktera ma v Etnetefe vyznam stiedniho a vyssiho
managementu. Dotazovany ¢. 3 je od nastupu do firmy zaroven i Project managerem
a dotazovany €. 5 korporacnim agentem.

Dotazovana ¢. 1 pracuje Vv Etnetefe druhy rok a na pozici teamleadera asi rok.
Dotazovany €. 2 je u Etnetery zaméstnan patym rokem, pfi¢emz na pozici teamleadera
je jeden rok. Dotazovany ¢. 3 pracuje V Etnetefe jedenactym rokem a teamleaderim
je asi rok. Dotazovany €. 4 je V Etnetefe zaméstnan devét let, z toho pét let pravé
na pozici teamleadera. Dotazovany ¢.5 je Vv Etnetefe zaméstnan 8 let a na pozici

HR managera (teamleadera) je od nastupu do firmy, tedy 8 let.

6.2 Proces motivovani v Etnetere

Vzhledem Kk faktu, ze Etnetera a.s. na management Svobody v praci piesla v roce
2012, kdy zde dotazovana €. 1 jesté nepracovala, paty okruh (Jak se podle Véas projevila
zména v procesu motivovani zaméstnancl ve firmé Etnetera a.s. od pfechodu na fizeni
prostfednictvim managementu Svobody v praci?) ji z divodu neobjektivnosti odpovédi
nebyl precten.

Jak se vSichni dotazovani shoduji, v Etnetete se zaklady svobodného mysleni

aplikovaly jiZ pfed oficidlnim pfechodem na tento styl fizeni.

Dotazovany v rozhovoru ¢. 5 uvedl, Ze na styl fizeni podobou Svobody v praci
ptesla Etnetera a.S. ke konci zaii 2012. Protoze uz Etnetera a.S. svym zpisobem
svobodna byla, ptechod nebyl zextrému do extrému, ale pomémné plynuly. Zacalo
to tim, Ze si tehdejsi feditel Etnetery piecetl knihu Podivin od Semlera a idea Svobody

V praci se mu zalibila. Podivina si pfecetl cely stfedni management, aby “nasal® tuto
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myslenku. Poté se vSichni zamysleli, co by bylo mozné zménit. Byl zruSen stfedni
management, ISO norma a lidem byly do rukou vlozZeny vétsi rozhodovaci pravomoci.

Dotazovany z rozhovoru €. 3 tento nazor rozviji tak, ze nékteré tehdejsi kroky
bylo pozdéji nutné preformulovat. Na mésicnich setkanich se schézelo vedeni firmy
se vSemi zaméstnanci, kde se vefejné diskutovalo o problémech, sméfovani firmy
a o svobod¢ vpraci. V takto velkém poctu lidi je ovSem velmi slozit¢ néco
prodiskutovat do hloubky, proto se po Case vytvofila skupina teamleadert, kteii
se s vedenim nadale pravidelné schazi (11. parametr). Napln setkani se nezménila, jen
uz nejsou masova, ale informace jsou tymu tlumoceny prostiednictvim teamleadera.

Dotazovany ¢. 4 pfiblizil problematiku ISO norem a struktury zaméstnanci.
Etnetera a.s. obdrzela certifikaci ISO 9001, ale striktni procesy se neshodovaly
se svobodnym pfistupem k praci a lidskym pfistupem k zaméstnanciim. Od roku 2012,
kdy se Etnetera a.s. zacala oficialn¢ nazyvat svobodnou, se tak uz audity nezbytné
pro certifikaci ISO neprovadi. Nékterym zaméstnancim ovSem stanovené procesy
chybély, protoze pak presné nevédeli co délat. Po vetejném prohlaSeni Etnetery a.s.
za svobodnou byl zruSen top a stfedni management a zlstalo tak jen samotné vedeni
firmy a teamleadefi. Vzhledem k velmi slozit¢ komunikaci se ale Etnetera a.s. ¢aste¢n¢
navratila k diivéjsi struktufe organizace, kdy jsou v predstavenstvu tfi lidi, tvofi tak tii
divize a v dne$ni dob¢ stfedni management. Etnetera a.s. ma aktualné kolem 110
zamé&stnancl, protoZe cast piesla do dcefinych spolecnosti pracovat na jinych ukolech.
Etnetera a.s. se jako jedina Etnetera Group ptimo fidi svobodou v praci, ostatni dcefiné
spolecnosti jen Casteéné piebraly urcité prvky svobodného ftizeni firmy, jako jsou
naptiklad home officy.

Dotazovany ¢. 2 se Vv rozhovoru zaméfil na rozdilny systém odménovani oproti
rozhodovat a stim i velkou zodpovédnost za svou praci (2. parametr). Kazdy tym
se na zacatku roku sejde a kazdy ¢len tymu navrhne ¢astku, ktera je podle né&j adekvatni
jeho snahdm a odvedenym vysledkim. Ostatni c¢lenové tymu pak tuto sumu
odsouhlasuji. Finan¢ni stranka funguje tak, Ze tym dostane ur¢itou sumu penéz
na odmény a zatim se podafilo, ze s mensimi upravami kazdy dostal odmény v takové
vysi, na kolik si svou praci ceni. V roce 2013 byly otevieny udaje o mzdach, takze
kazdy zaméstnanec se mohl podivat, kdo kolik bere. Za rok 2012 (tedy na zacatku roku
2013) byly otevieny informace i o odménach (10. parametr) a stejny postup

je naplanovan i pfi rozdélovani odmén za letosni rok (tedy v roce 2015).
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Dotazovany ¢.5 se vraci ke svobodnému mysleni firmy jesté pfed oficidlnim
pojmenovanim tohoto stylu Fizeni, kdy v letech 2009/11 Etnetera a.s. jako jedna z mala
firem nepropoustéla své zaméstnance. Etnetera a.S. ma na Prahu primérné platy, proto
se vedeni rozhodlo, Ze ani mzdy snizovat nebudou. Zaméstnanci tak méli vétsi motivaci

k Gsporam a v kone¢ném duasledku firma tyto krizové roky ve zdravi pieckala.

6.3 Motivacni nastroje pouzivané ve firmé Etnetera a.s.

Jak uvedla dotazovana ¢.1, nejvyznamnéj§im z motivacnich néstroji
v Etnetete a.S. je prostor pro realizaci vlastnich napadt (1. parametr). Dale také
pratelské prostiedi ve firmé aneformalni komunikace, kdy vedeni mluvi s lidmi
(6. parametr). Nenecha zaméstnance vyhofet a ma tak snahu najit pro kazdého
zaméstnance vhodny projekt. Dotazovand benefity nevyuzivd a nejveétsi motivacni
nastroj je pro ni pozorovani lidi, kdy snimi mluvi, vénuje jim pozornost a blize
je tak pozna (8. parametr).

Dotazovany ¢.2 vidi nejvyznamngj§i motivaéni nastroj v moznosti vybrat
si, co chce zaméstnanec délat. Kdyz se ¢loveék zajima o nové moznosti, jakym
zpusobem si praci zjednodusit nebo zpfijemnit a jeho vize shoduje s vizi Etnetery,
pravdépodobné dostane moznost dé€lat, co chce, 1 za cenu ztraty pro firmu, protoze
ma pro vedeni rozvoj zaméstnanct vEtsi vyznam (4. parametr). Nastrojova svoboda
je dal§im z motivacnich nastrojii. Tymy si urc¢i, jaké nastroje budou pouzivat a nikdo
jim do toho nemluvi. Nejsou tu zvenku (shora) dané procesy a nastroje, takze tym
v§e déla jim na miru tak, aby byl spokojeny jak tym, tak Kklient. Etnetera a.s. hleda
Vv lidech vnitini motivaci, nesnazi se lidi stimulovat, proto nejsou vysoko nastavené
platy — motivovat lidi na penize je velmi kratkozraké. Home officy jsou dvousecna
zbran, ale jsou ptipady, kdy je to velmi prospésné. V Etnetefe pracuji lidé s malymi
détmi a pro né jsou home officy velkym pomocnikem, protoze lidé pracuji doma, a kdyz
je potfeba, odb&hnou si k détem a pak v praci pokracuji. Dotazovany u svého tymu
nezaznamenal, ze by byli lidé neefektivni nebo nedodali praci, kterou slibili. Home
office vjeho tymu ovS8em neni standard, dotazovany tento benefit povazuje spise
za moznou alternativu, kdyz je potieba. (5. parametr) Dale se dotazovany zmifuje
0 vybéru zaméstnancli. Ve firmé panuje snaha nepustit mezi sebe lidi, ktefi maji
korporatni model mysleni, ale je to dvousecnad zbran, protoZze nékdy vnitiné firma

stagnuje a “mlada nova krev* je v tu chvili potieba.
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Dotazovany ¢.3 povazuje za stéZejni atmosféru ve firmé — spojeni firemni
kultury a svobody v tom, co mohou zaméstnanci délat. Ze maji moznost si prosadit
néco, co v Etnetefe a.s. jesté nikdo nedélal. Dale zmifuje benefitni programy, jako jsou
“offliny*, tedy spole¢na akce, (vyjezdy mimo Prahu) zaméfend na pomoc nékomu
jinému. Jde tak o hlubsi benefit, nez je klasicky Teambuilding (7. parametr). Nejvétsi
svobodu dotazovany vidi v moznosti volby prostfedkti, které zaméstnanci pouzivaji,
jako jsou rtzné programy, volba mezi PC a laptopem atd. Za dalsi benefit dotazovany
povazuje fakt, ze kdyz se predem zaméstnanec dohodne se svym teamleaderim, mutze si
vzit home office. Kdyz se pracuje na velkém a slozitém projektu, zaméstnanci maji
motivaéni odpoledne, kdy jdou vSichni spole¢né napiiklad na laser game. Vedeni
Etnetery a.s. ma snahu 0 to, aby pracovni prostfedi bylo pro zaméstnance ptivétivé.
Aktuélné se stavi nové sidlo firmy a vSichni zainteresovani méli moznost vyjadfit svij
nazor na lokaci nového sidla, situovani mistnosti a vybaveni atd..

Dotazovany €. 4 povazuje za hlavni motivator ve firmé samotnou pracovni napln,
ze kazdy muze délat, co ho bavi a co chce a také, ze mohou zaméstnanci zkusit nové
véci a vedeni se tomu nebrani. Za dilezité povazuje také pracovni prostiedi, hlavné
pak atmosféru, kolegy a celkové kolektiv. Penize jsou podle jeho slov v pozadi,
Vv Etnetefe a.s. nejsou tim nejdilezitéjsim. Je to néco, na co si zaméstnanci zvyknou
a uz to nevnimaji.
otevienost managementu jednat s lidmi. Neni problém jit za generalnim feditelem,
a probrat s nim sviij napad i to, co se lidem nelibi. Co podle n€j zaméstnanci ocenuji
je vybér kolegli. Snahou teamleadert je vybrat dlouhodobé dobry tym lidi. Jako dalsi
motivaéni néstroj bere moznost zaméstnancli rozhodnout se, na jakych projektech
budou pracovat a také moznost pracovat v riznych IT programech. Zaméstnanci také
mohou piechazet mezi projekty, najit si jinou praci v jiném tymu, tieba i mimo obor.
Bez moZznosti home officii by podle néj neékteti stavajici zaméstnanci jiz v Etnetefe a.s.
nepracovali. Dale se zamé&fuje na benefity. Jednou za deset let dava Etnetera a.s.
zamé&stnanci k dispozici pfispévek 100 000KE na dovolenou a za kazdych
odpracovanych 5 let navySuje Etnetera dovolenou o 5 dni. Benefity jako jsou stravenky,
ptispévek na dovolenou nebo na dopravu nepovazuje za motivaéni, protoze zam¢estnanci
za pul roku nevi, ze tyto benefity existuji, respektive je berou jako samoziejmost.
Vsichni zaméstnanci se déli s majiteli o zisk (12. parametr) na konci uré¢itého obdobi je

zisk, ktery se rozd€li na Ctyti Casti:
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o Ynaodmény zaméstnanci.
o Yaptipadne na podily majiteli.
o Y slouZzi jako rezerva pro ptipad nouze.
o Y se odvadi do investi¢niho fondu.
Dotazovany €. 5 povazuje za motivacni nastroj i stabilita Etnetery a.s., ktera
je na trhu jiz osmnact let. Ma cesky kapital, takze zaméstnanci nejsou zavisli

na rozhodnuti nékoho z vedeni ze zahrani¢i.

6.3.1 Komparace motiva¢nich nastroji pouZivanych ve firmé Etnetera a.s.
s parametry Svobodné firmy
Jak Dbylo uvedeno v kapitole 3.3 Parametry Svobodné firmy, dle Semlera
a Carneyho s Getzem existuje nasledujicich dvanact parametrt Svobodné firmy:
1) Moznost rozhodnout se jestli, co, kdy a jakym zptisobem udélat.
2) Zodpovédnost.
3) Neexistence pracovnich pozic.
4) Zvidavost zamé&stnancu.
5) Flexibilni pracovni doba.
6) Pratelské pracovni prostiedi.
7) Firemni obCanstvi.
8) Zaméstnanci se motivuji sami.
9) Spoleény vybér budoucich kolegti a nadfizenych.
10) Volny pfistup ke v§em informacim.
11) Potlacena hierarchie ve vedeni podniku.

12) Pterozdéleni ¢asti zisku nebo akciovy podil ve firmé.

Ve stejné kapitole bylo také zminéno, Ze: Pro tucely této bakalarské prace
je za svobodnou povaZovana takova firma, ktera uplatiiuje 9 a vice z 12 vySe

uvedenych parametru.

Z péti uskute¢nénych rozhovord, jejichz vysledky jsou popsany v kapitolach 6.2
Proces motivovani v Etnetete a 6.3 Motivacni nastroje pouzivané ve firmé¢ Etnetera a.s.
vyplyvda, Ze motivaéni néstroje pouzivané ve firmé Etnetera a.s., které se shoduji

s parametry Svobodné firmy, jsou nasledujici:

47



1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

MoZnost rozhodnout se jestli, co, kdy a jakym zpiisobem udélat.
Zodpovédnost

Zvidavost zaméstnancii.

Flexibilni pracovni doba.

Pratelské pracovni prostiedi.

Firemni obc¢anstvi.

Zaméstnanci se motivuji sami.

Volny pristup ke vSem informacim.

Potlacena hierarchie ve vedeni podniku.

10) Pi‘erozdéleni ¢asti zisku nebo akciovy podil ve firmé.

Z uskute¢nénych rozhovora nadale vyplyva, Ze spolecnost Etnetera a.s. neaplikuje

nasledujici motiva¢ni nastroje:

1)
2)

Neexistence pracovnich pozic.

Spole¢ny vybér budoucich kolegii a nadfizenych.

Firma Etnetera a.s. tak dle teamleaderi uplatiiuje 10 z 12 parametri

Svobodné firmy a miZe tak byt povazZovana za firmu pouZivajici meotivacni

nastroje ve smyslu Svobodné firmy.

48



7 ZHODNOCENI MOTIVAéNiCH NASTROJU
A DOPORUCENI

7.1 Zhodnoceni motiva¢nich nastroji

Na zéklad¢ popséni procesu motivovani zaméstnancii ve firmé Etnetera a.s.
a porovnani zjisténych dat s popsanou teorii byl vytvofen zavér vyzkumné casti této
bakalarské prace: ‘Firma Etnetera a.s. dle teamleadert uplatiiuje 10 z 12 parametrt
Svobodné firmy a miize tak byt povazovdna za firmu pouzivajici motivacni nastroje

ve smyslu Svobodné firmy.”

7.2 Doporudeni

V této kapitole bude popsano, komu jsou naslednd doporuceni sméfovana a budou
doporuceny kroky vedouci k progresu motivacniho procesu a samotnych motivac¢nich

nastrojii ve firmé.

7.2.1 Adresati doporuceni

Vysledky vyzkumu mohou primérné€ pouZit teamleadeti spolecnosti Etnetera a.s.
k zavedeni novych motivaénich nastroju shodujicich se s ideologii této firmy. Dale
vedeni spolecnosti, které si na zaklad¢ této prace potvrdi, ze jejich firmu opravdu fidi

managementem Svobody Vv praci.

7.2.2 Management Svobody v praci

Jak ukazuje graf vyvoje obratu firmy Etnetera a.s. na Obr. 6 — Vyvoj obratu
spolecnosti Etnetera a.s. a vysledky vyzkumné ¢asti této prace, management Svobody
Vv praci se v Etnetefe a.S. osvédcCil. Proto vedeni doporucuji u tohoto stylu fizeni firmy
setrvat a nadale je rozvijet k dokonalosti tak, aby byli zaméstnanci motivovani jesté
efektivnéji a firma nadale prosperovala.

K tomu mize firma pouzit naptiklad opatieni popsané ve dvou nasledujicich

kapitolach.
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7.2.3 Spolecny vybér budoucich kolegii a nadrizenych

Jednim z parametrt Svobodné firmy, ktery, jak bylo zjisténo ve védeckém
vyzkumu této prace, neni obsahem motiva¢niho procesu firmy Etnetera a.s., je spolecny
vybér budoucich kolegl a nadfizenych. Jak bylo popsano v teoretické ¢asti bakalarskeé
prace, tento motiva¢ni nastroj se u jinych firem fidicich se managementem Svobody
Vv praci osvedcil, proto ho doporucuji i firmé Etnetera a.s..

Doporucila bych volbu “zlaté stfedni cesty™ pfi zanechani stavajiciho vybéru
zaméstnanci skrze HR manaZera, ovSem na zakladé doporuceni zaméstnancd,
respektive budoucich nejblizSich kolegii, ptipadné podiizenych, ktefi se s kandidatem
sezndmi a budou si ho moci otestovat. K tomu mtize spolecnost Etnetera a.s. vyuzit

napf. model assessment centra.

7.2.3.1 Model assessment centra

- V ramci assessmet centra je mozné pouzit metodu skupinového
pohovoru, kdy je pocet kandidatt obvykle Sest az deset. Hodnotitelé jsou
interni zaméstnanci spoleCnosti (personalisté nebo manazefi) nebo
externisté (specialista na organizaci assessment centra nebo psycholog).
Uchazeci plni fadu tkold a na zaklade jejich reakci a schopnosti jsou
hodnotici schopni rozhodnout o zptsobilosti kandidata fadné plnit népln

dané pracovni pozice. "

Spole¢nosti Etnetera a.s. bych ovSem doporucila model assessment centra
modifikovat tak, jak je znazornéno na Obr.9 — Vybér novych zaméstnancu,
a to nasledovné: Personalista vybere na zakladé zaslanych Zivotopisi kandidaty
spliiujici poZadavky na danou pracovni pozici, S vybranymi uchazeci probéhne
jednodenni skupinovy pohovor v prostorach sidla spolecnosti Etnetera a.s.
ve formé assessment centra, kdy budou uchazeci plnit jejich budouci simulované

ukoly, hodnotici budou:

" Srov.: Assessment centrum: Jak se piipravit a uspét, In: Grafton Recruitment, s.r.o., [cit. 2015-01-31],

Dostupné na: <http://www.grafton.cz/pro-uchazece/pohovory/assessment-centrum/>.
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o V pripadé postu Fadového zaméstnance: teamleader a zbyli ¢lenové
tymu,
ve kterém bude kandidat pracovat.

o V pripadé postu teamleadera: jeden ¢len vedeni spolecnosti, vSichni

¢lenové tymu, tedy kandidatovi budouci podrizeni.

Nasledné se hodnotici poradi a spolecné vyberou nejvhodnéjsiho kandidata.
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Obr.9 — Vybér novych zaméstnanci®
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7.2.4 Rizeni KAIZEN

Jako dalsi doporuceni navrhuji vedeni firmy Etnetera a.s. pfevzit a zavézt Cast
filosofie japonského fizeni KAIZEN do té miry, v jaké se shoduje s filosofii firmy, tedy
mit za cil se kazdy den posunout vpied.

Etnetera a.s. nabizi zaméstnancim moznost piijit s nejriznéjSimi “zlepsovaky*,
a to pfedevsim, jak vychazi z udaji rozhovord, na osobni roving. Umoznuje jim tak
jejich realizaci, nicméné ve firmé chybi komplexni systém posouvajici firmu neustale
vpred. Navrhuji tedy inspirovat se fizenim KAIZEN a takovyto systém ve firmé zavézt.

Systém KAIZENU by mél ve firm¢ Etnetera a.s. fungovat na bazi dobrovolnosti
a rovnosti pro vSechny — tedy, ze od kohokoliv jakykoliv navrh vzejde a bude
se shodovat s filosofii Etnetery a.s., teamleadefi spolu s vedenim ho posoudi. Vysledky
budou i s objasnénim rozhodnuti vyvéSeny na tomu uréené zavésné desce ve “velké
zasedaci mistnosti“ vedle ostatnich, jiz zavedenych deskach pro ostatni projekty. Pfijeti
navrzeného zlepSovaku bude pro zaméstnance znamenat odménu. Vzhledem k filosofii
firmy ovSem nepljde o financni odménu, ale bude kopirovat stavajici znaky
odménovani:

o Satisfakce zaméstnance

o Zprijemnéni pracovniho prostredi

Satisfakce zaméstnance spociva vtom, Ze jeho navrh posouva kupiedu nejen
firmu, ale 1 jeho samotného a pfinese mu tak osobni prospéch.

Druhym piikladem odménéni za piinos KAIZENu muize byt investovani ¢asti
uSetfenych financi diky zavedeni tohoto KAIZENu do nadstandardniho vybaveni firmy

zptijemnujici pracovni prostfedi zaméstnanctim.

Vedeni spole¢nosti Etnetera a.s. tedy doporucuji oficialni zavedeni systému
KAIZEN ukotveného vySe popsanym zpuisobem. Vyrazné pritom apeluji
na to, aby byl tento systém motivovani pouzit jen do té miry, aby odpovidal
filosofii Svobodné firmy a v budoucnu nedoslo k povinnosti tvorby KAIZENu
pro zaméstnance nebo dokonce i k postihim za jejich nedodrZeni. Tedy,

aby se jednalo vyhradné o dobrovolnou formu navrhovani zlepSovakii.
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ZAVER

Tato bakalafskd prace se veénovala problematice motivaénich ndastroja
pouzivanych pfi motivovani zaméstnancti ve svobodné firmé, jakozto velmi aktudlnimu
tématu pro svlj vyznam pii zvySovani vykonnosti a efektivity prace jednoho
Z vyrobnich faktora — lidského kapitalu, resp. zaméstnanct.

Cilem této bakalatské prace bylo: ,,Zhodnoceni motivacnich ndstrojii spolecnosti
Etnetera a.s. a posouzeni, zda tyto nastroje naplnuji koncept Svobody v praci.*
V orientaci k naplnéni stanoveného cile byl hlavni cil rozdélen
na diléi cile, a to:

1) Popsat systém motivovani ve firm¢ Etnetera a.s..

2) Prosttednictvim vyzkumu zjistit motiva¢ni nastroje pouZzivané ve firmé

Etnetera a.s..
3) Porovnat udaje zjisténé v bod¢ 2. s vybranymi motivacnimi nastroji

uvedenymi v teoretické ¢asti (kapitola 3.3 Parametry Svobodné firmy).

V teoretické cCasti byly popsany zakladni pojmy souvisejici S motivovanim,
uvedeny novinky na poli metod motivovani zaméstnanc a byly objasnény principy
Svobody v praci. Dale byly vtéto ¢asti BP shrnuty parametry Svobodné firmy,
na jejichz zaklad¢ bylo mozno zhotovit druhou fazi praktické ¢asti a naplnit tak druhy
podcil této BP.

Prakticka ¢ast byla rozdélena do tfi fazi:

1) Popsani procesu motivovani zameéstnancu ve firm¢ Etnetera a.s..

2) Porovnani zjisténych dat s popsanou teorii.

3) Formulace doporuceni.

Vramci prvni fadze vyzkumné casti byly diky uskuteénénym rozhovorim
naplnény prvni a druhy podcil. V druhé ¢asti vyzkumné casti byl naplnén tieti podcil
se zavérem, ze spolecnost Etnetera a.s. uplatiiuje dle teamleadert 10 z 12 stanovenych
parametril Svobodné firmy a miZze tak byt povaZzovana za firmu pouzivajici motivacni

nastroje ve smyslu Svobodné firmy.

Splnénim vSech tfi stanovenych podcilii byl naplnén i hlavni cil této

bakalarské prace.
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Ve treti fazi vyzkumné c¢asti byly na zaklad€ zjiSténi z prvni a druhé faze
vyzkumu doporuceny kroky vedouci k progresu motivaéniho procesu a samotnych
motivacnich nastroji ve firm¢. Tato doporuceni sméfovana teamleaderim a vedeni
spolecnosti jsou hlavni spolecenskym piinosem bakalaiské prace.

Na zakladé vysledkl vyzkumné Casti 1ze konstatovat, ze spole¢nost Etnetera a.s.
pouziva jako motivacni nastroj metodu motivovani Svobody V praci. Nenapliiuje
ale vSechny mozné parametry, proto je zde pro teamleadery stale prostor pro progres
prostiednictvim zavedeni napt. nékterého z mych doporuceni — zapojeni stavajicich
zaméstnancl do spoleéného vybéru potencidlnich kolegii a nadtizenych nebo zavedeni
systému KAIZEN v modifikované podobé odpovidajici filosofii Svobody v praci.

Vysledky BP  véetné¢ doporuceni budou zprostiedkovany teamleaderovi
spole¢nosti Etnetera a.s., panu Davidu Prochézkovi, DiS..

Za zajimavé a ptinosné povazuje autorka BP rozvinuti tohoto tématu v podobé
vyzkumu nazoru samotnych zameéstnancti spoleCnosti Etnetera a.s.. Prostfednictvim
nasledného srovnani s vysledky této BP, by bylo mozné porovnat nazory zaméstnancti

S témi manazert a zaver by tak byl jesté objektivngjsi.
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Tato bakalaiska prace se zabyva konceptem Svobodné firmy. Cilem této bakalarské
prace na téma ‘Svoboda v praci jako moderni nastroj motivovani zaméstnanct
Vv organizaci Etnetera a.s.“ je zhodnoceni motiva¢nich nastroju spole¢nosti Etnetera a.s.
a posouzeni, zda tyto nastroje napliiuji koncept Svobody v praci. Tento hlavni cil
je naplnén prostfednictvim provedeného kvalitativniho vyzkumu zaloZené¢ho na péti
uskute€nénych rozhovorech. V zavéru prace jsou shrnuty vysledky vyzkumu

a stanovena doporuceni pro teamleadery a vedeni spolec¢nosti.

This bachelor thesis deals with the concept of Freedom Company. The aim of this
bachelor thesis on the theme of ‘Freedom at Work as a Modern Tool of Motivation

of Employees in the Organisation Etnetera Inc. is to evaluate motivational tools
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of the company Etnetera Inc. that applies management tools of freedom at work
in relation to described theory. This main aim is reached by executed qualitative
research based on the five realized interviews. At the end of this thesis are the results
of research summarized and recommendations for the team leaders and the company

management determined.
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Priloha 1 — Okruhy rozhovoru

1)
2)
3)
4)

5)

Jaka presné je VaSe pracovni pozice ve firmé Etnetera?

Jak dlouho jste zaméstnany/a ve firmé Etnetera?

Jak dlouho jste zaméstnan/a na dané pracovni pozici?

Jak se podle Vas projevila zména v procesu motivovani zaméstnancu ve
firmé Etnetera od prechodu na Fizeni prostfednictvim managementu
Svobody v praci?

Jaké motivacni nastroje jsou pouZivany ve firmé Etnetera?
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