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1 Uvod

v

V soucasné dobé dochdzi ke stale hojnéjSimu vyuzivani vypocetni techniky a
automatizaci celé vyroby, nicméné lidsky kapital je stale nepostradatelny. Stroje totiz
pomahaji vyrobu pouze usnadnit a je to pravé ¢lovek, ktery stroj obsluhuje, kontroluje
cely proces a pripadné opravuje poruchy a chyby.

vvvvvv

Firmy si tento fakt moc dobfe uvédomuji, a proto vyznam lidského kapitalu neustale
stoupa a do popiedi se dostava oblast fizeni lidskych zdrojt. Kvalitu lidského kapitalu je
mozné posoudit dle jeho osobnich vlastnosti, znalosti, dovednosti a kvalifikace. AvSak
aby lidé mohli plné vyuzit svljj potencial, je potfeba je spravné motivovat a nasledné

motivaci udrZzovat za pomoci stimula¢nich prostiedkt k tomu uréenych.

Jiz bylo popsdno mnoho motivacnich teorii, avSak z4dné nedava ptesny univerzalni
navod, jak jedince spravné a efektivné motivovat. Tato skutec¢nost je dana individualitou
kazdého Cloveka, jeho osobnostnimi rysy, nazory, zajmy a postoji. Z tohoto duvodu je
nezbytné zameéstnance nejdiive bliZe poznat a zjistit jeho osobnost, pfani a potfeby. Az
poté mize byt motivace uspesna.

Existuje vSak né€kolik oblasti, kterym by mél vénovat pozornost kazdy zameéstnavatel,
ma-li zajem o kvalitné a efektivné motivované pracovniky. Témito oblastmi jsou napf.
pracovni podminky, ochrana zdravi pii praci a bezpeCnost prace; kvalifikace,
rekvalifikace a vzdélavani zamé&stnanctl; pracovni doba; mzda a jeji pohybliva slozka;

akce pro zameéstnance; socialni program; kariérni rtst a podnikova kultura.

Podnikova kultura je souborem moraln¢ zavaznych hodnot, postojii, norem a vzorct
chovéni, které pracovnici podniku spole¢né sdileji. Podnikova kultura ovliviiuje vztahy
uvniti podniku, ale projevuje se i ve vztahu k zdkaznikim a odliSuje podnik od ostatnich
firem. Projevem podnikové kultury je napt. zplsob oblékani v organizaci, zplsob

komunikace s vnéjsim svétem, uspofadani kancelafi, zptisob feseni kol v pracovnich

tymech, dlraz na tradici podniku ¢i naopak diraz na neustaly vyvoj a nové népady.
Firemni kultura ovliviiuje celkovou uspésnost podniku. Je to prostiedek pro motivaci
zamestnanct, ktery mize ovlivnit uspechy ¢i neuspéchy celé organizace. VétSina podniki

se dnes stale vice snazi o vytvofeni pifijemného pracovniho prostiedi, které dokaze



efektivitu a kvalitu prace ovlivnit a ma vliv také na pracovni vykonnost. Snazi se tedy

pfizpusobit podnikovou kulturu potieb¢ zaméstnanci.

Podnikova kultura se tak stdva velmi vyznamnym nastrojem, ktery podporuje
konkuren¢ni vyhodu podniku. Nejenom mnohé vyzkumy, ale 1 praxe prokazala souvislost
mezi silnou podnikovou kulturou a ekonomickymi vysledky podnikli. Manazeti by méli
mit na paméti, ze podnikova kultura nemtze vznikat oddélen€, ale musi byt soucasti
podniku, korespondovat s podnikovou strategii a organizacnim uspoiadanim. Pouze

takova kultura ma pro podnik smysl a bude pfispivat k jeho rustu a efektivité.

Cilem této diplomové prace je proto analyza vykonnosti zaméstnancti v Souvislosti
S pracovni motivaci a nasledny vyzkum motivacniho systému a forem stimulace ve

vybraném podniku véetné analyzy podnikové kultury.

V prvni €asti prace jsou uvedena zékladni teoretickd vychodiska, definice a pojmy
tykajici se vykonnosti lidského kapitalu. Teoreticka ¢ast prace se dale podrobng&ji
zam&fuje na motivaci K pracovnimu vykonu, vyuzivani vhodnych stimulacnich

prostiedkt a podnikovou kulturu.

Ve druhé casti prace je nejdiive predstaven vybrany podnik. Pomoci statistickych
metod (Pearsontiv koeficient korelace v programu STATISTICA a Studentiv parovy t-
test v softwaru R) a produktivity prace v komparaci s primérnou mzdou byl nasledné
analyzovan pracovni vykon zaméstnanci Vv souvislosti S pracovni motivaci.
Prostfednictvim pozorovani, rozhovord, studia podnikové dokumentace a nasledné
prostfednictvim strukturovaného dotazniku byla zkoumana motivace a stimulace ze
strany nadiizeného s pfihlédnutim k motivacnim profilim zaméstnanci. V zévéru druhé
Casti prace je prostfednictvim systému symbolil a testu VSM 1 TBSD zkouména

podnikova kultura této organizace.

Ve tfeti a zaroven zav€reCné Casti prace je vypracovano shrnuti a vyhodnoceni
vysledkii Setfeni ve firm¢. Zaroven je aktualni stav motivaéniho systému podniku
porovnan se stavem v roce 2015, kdy byl ve firmé provadén obdobny vyzkum v ramci
bakalarské prace. Dale jsou definovany problémové oblasti a vytvofena vhodna
doporuceni, kterd by mela ptispét k U¢innéjsi a efektivnéj$i motivaci a tim i lepsi
vykonnosti pracovnikli a konkurenceschopnosti celého podniku. V samotném zéavéru
prace jsou poté nastinény dodateéné naklady zaméstnavatele vzniklé Vv souvislosti

s doporuc¢ovanymi zménami v podniku.
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2 Literarni reSerse

2.1 Vykonnost lidského kapitalu
2.1.1 Lidsky kapital

Aby bylo viibec mozné zabyvat se otazkou vykonnosti lidského kapitalu, je nutné
nejdiive definovat pojem lidsky kapital. Dle Beckera (1964) je lidsky kapital definovan
schopnostmi, dovednostmi a odpovidajici motivaci tyto schopnosti a dovednosti uplatnit.
Za lidsky kapital se dle OECD povazuji znalosti, schopnosti, dovednosti a vlastnosti
jedince, které usnadnuji vytvaieni osobniho, socialniho a ekonomického blaha (Mazouch,

2011), (Somers & Birnbaum, 1998).

Lidsky kapitél je ovlivnén vrozenymi schopnostmi, rodinnymi a socidlnimi faktory a
dale také formalnim, neformalnim a informativnim vzdé€lavanim, piic¢emz lze fici, Ze

vSechny tyto faktory se navzéajem ovliviiuji (Mazouch, 2011).

Za zakladni zdroj vykonnosti je povazovan praveé lidsky kapital. Pfi hodnoceni
lidského kapitalu a jeho dopadu na vykonnost je nutné nejdiive posoudit troven, kvalitu

a budouci vyvoj tohoto lidského kapitalu (Wagner, 2009).
2.1.2 Pracovni vykon a jeho Fizeni

V ramci podnikového prostiedi tvofi pracovni vykon soubor vlastnosti a dispozic

zamé&stnanci, které se podileji na splnéni zadanych pracovnich ukolt (Pauknerova, 2006).

Firmy si najimaji zaméstnance tedy proto, aby odvadé¢li zadouci pracovni vykon a
prispivali tak k dosazeni celopodnikovych cilti. Je tedy vice neZ pochopitelné, Ze pracovni

vykon vzdy byl a stle je hlavnim smyslem persondlni prace (Koubek, 2004).
Pracovni vykon je vysledkem spojeni usili, schopnosti a vnimani role (Koubek, 2004):

e Usili je odrazem motivace a znamend mnozstvi energie vynaloZzené
zaméstnancem pii plnéni pracovniho ukolu. Jedna se o velice proménlivou
veli¢inu, nebot’ pracovni vykon nemusi byt vzdy pfimo umérny vynalozenému
usili, zejména pokud zaméstnanec nepochopi svlij kol spravné nebo nejsou
k dispozici potfebné schopnosti.

e Odborné schopnosti jsou soucasti osobni charakteristiky zaméstnance vyuzivané
k Gspésnému vykonavani pracovnich ukoll. Jedna se tedy o troven znalosti a

dovednosti ur¢itého zaméstnance k vytvoreni jeho vykonu.
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e Vnimani role ¢i ukolit znamena miru pochopeni pracovnich ukold, tedy schopnost

orientovat své usili spravnym smérem.

Od zaméstnancu se vyzaduje, aby priubézné dosahovali zadoucich vykona, pficemz
pro tyto vykony byvaji stanoveny jist¢ normy. VySe téchto norem neodpovida
predpokladiim nejlepsich ani nejhorSich pracovnikd. Pracovni vykon zaméstnanci je
potieba efektivné fidit, nebot’ pracovnici, jejichz ptedpoklady pro praci jsou vyrazné
lepsi, nez je k vykonu tieba, ztraceji ¢asem motivaci, protoze mohou pracovat pii
minimalnim usili. Naopak pracovnici s niz§imi pfedpoklady K pracovnimu vykonu musi

pracovat s mnohem vét§im nasazenim a usilim (Bedrnova & Novy, 2007).

Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje strategicky a integrovany piistup zaloZeny na
principu fizeni lidi, a to na zdkladé Gstni dohody ¢i pisemné smlouvy mezi manazerem a
zaméstnancem o budoucim pracovnim vykonu. Na zakladé této dohody ¢i smlouvy
dochazi k provazani urcitych ¢innosti jako napt. vytvareni pracovnich ukolii, hodnoceni,
odménovani, vzdélavani a rozvoj zaméstnance. Zaroven vSak dochdzi k provazani
podnikovych, tymovych a individualnich cilt s kliCovymi schopnostmi zaméstnanctl.
V podstaté se jedna o zvySujici se participaci kazdého zaméstnance na fizeni podniku

(Barro, 2001), (Koubek, 2004).

Rizeni pracovniho vykonu jednotlivel a tymi je systematicky proces, ktery smétuje
ke zlepSovani vykonu celé organizace. Jedna se o nastroj k dosahovani lepSich vysledki
pomoci planovani cili, standardi a poZzadavkli na schopnosti a chovéni. Rizeni

pracovniho vykonu je v kompetenci liniovych manazer (Armstrong, 2011).

Vykonnost je ovlivnéna celou fadou €initell vngjsiho i vnitiniho charakteru. Jsou jimi

(Pauknerova, 2006):

o Technické, organizacni a ekonomické podminky,
o Spolecenské podminky,
e Osobni determinanty zaméstnance,

e Situacni podminky.

12



2.1.3 Méreni vykonnosti lidského kapitalu

Lidsky kapital se povazuje za kvalitativni veli¢inu. Pii jakémkoli méfeni je tedy

nezbytné prevést lidsky kapital na veli¢inu kvantitativni (Synek, 2012).
Produktivita prace

Produktivita prace je nejbéznéjsi zptisob méteni vykonnosti lidského kapitalu. Jedna
se o ukazatel, ktery vyjadifuje miru vyuziti vstupu (vyrobni faktor prace) pii tvorbé
vystupu (finalni produkt). Obecné 1ze produktivitu prace vyjadtit nasledujicim vzorcem

(Synek, 2012):
Rovnice 1: Produktivita prace

LYIEUD

vELUP

Za vstup se nejcastéji dosazuje pocet pracovnikl, osobni ndklady nebo pocet
odvedenych hodin, kdezto vystup je vyjadien v penéznich jednotkach pomoci pridané

hodnoty ¢isté produkce, trzeb, vynosi ¢i hrubého obratu (Synek, 2012).

Velice snadno lze zméfit produktivitu prace v ptipadé, Ze se jednd o praci, ktera
vyZzaduje urCité dovednosti, napt. délnické profese. Naopak velmi obtizné je méfit
produktivitu préce, ktera se opira o znalosti, napt. manazerské profese. Pf1 méteni je nutné
si také uvédomit, ze produktivita prace je velmi tizce spjata s technologiemi a technikou,

kterou maji zaméstnanci k dispozici (Synek, 2003).
Primérna mzda

V ptipad€ primérné mzdy se jedna o podil tthrnu vyplacenych mezd zaméstnanciim
vici primérmému evidenénimu poctu zaméstnancl. Pro urceni vySe mzdy se vyuziva
hrubd mzda, tj. mzda pfed zdanénim. Jedna se tedy o piijmy zaméstnance, které
nezahrnuji socidlni a zdravotni pojisténi, cestovné apod. (Synek, 2003).

Pfi porovnani primérné mzdy a produktivity prace plati, Ze primérna mzda roste

pomaleji nez produktivita prace. Tento vztah se v ekonomice podniku hodnoti jako velmi

dilezity (Synek & Kopkang, 2009).
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2.2 Motivace

V lidské psychice plisobi ne vzdy zcela uvédomované vnitini hybné sily, které se
oznacuji jako pohnutky ¢i motivy. Tyto hybné sily dale orientuji chovani, poznavani,
prozivani a jednani ¢lovéka urCitym smérem. Plsobeni téchto sil se navenek projevuje

jako motivované jednani (Bedrnova & Novy, 2007).

Pisobeni vnitinich hybnych sil (motivace) se paralelné¢ promita ve tfech dimenzich.
Lze hovofit o tzv. dimenzi sméru, kterd posouva ¢innost ¢loveéka ur€itym smérem ¢i
naopak od urcitého sméru odvraci. Dimenze intenzity udava vynalozené mnozstvi energie
na dosazeni cile, resp. jak moc je ¢innost ¢loveéka usilovna. V neposledni fadé 1ze hovorit
o dimenzi stalosti (vytrvalosti, perzistence), ktera se projevuje v mife schopnosti jedince
prekonévat nejriznéjsi prekazky a bariéry, jez se pred nim mohou objevit pfi vykonavani

motivované ¢innosti (Provaznik & Komarkova, 1996).

Ridici pracovnik miize motivovat své zaméstnance vytvofenim vhodnych pracovnich
podminek, tzn. pracovni prostiedi, které uspokoji jejich vnitini potieby. Zaméstnanec,
ktery je dostate¢né motivovan, pak pracuje piln¢ a svédomité a je orientovan na cil.
Motivace tedy zahrnuje predevSim usili, vytrvalost, cile a pfani Clovéka odvadét
pozadovany vykon. Vykon je také vhodnym ukazatelem, ktery miize byt prostfednictvim
manazeri hodnocen. Jestlize 1ze povazovat pracovni vykon jedince jako neuspokojivy,
mize byt pfi¢ina v nedostatecné motivaci konkrétniho zaméstnance (Donnelly, Gibson &

Ivancevich, 1997), (Miskell & Miskell, 1996).

Podle Trunecka (2004) je nezpochybnitelnou vyhodou, pokud lidé mohou vzijemné
kooperovat, jeden od druhého se ucit a timto zplisobem dosahovat 1 vétsi seberealizace a
vys§i vykonnosti tymu jako celku. Tuto kontinuitu lze charakterizovat jako procesni

zaméfeni motivace.

Provaznik & Kkol. (1993) ve své knize uvadi, Ze k optimalni urovni vykonu vede vSak
jen pfiméfena motivace. Prili§ vysokd motivace totiz obvykle limituje jednani ¢lovéka a
muze vést az k destruktivnimu chovani jedince a omezeni jeho ¢innosti. Plaminek (2007)
naopak poukazuje na to, Ze je zapotiebi rozliSovat motivaci a manipulaci. Do velké miry
zalezi na tom, zda se za u¢elem ovliviiovani druhych lidi vyuziva jejich skutecnych z4jmu
nebo zda se jejich zajmy vytvaii uméle. V momenté, kdy se nadfizeny orientuje védomé
na zajmy Cloveéka, které jsou v rozporu s jeho potrebami, dopousti se urcitého druhu

manipulace. Tato manipulace se pak vyznacuje tim, ze se zaméiuje pouze na zajmy
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manipulujici osoby. Motivace naopak uspokojuje z4jmy motivujiciho nebo také urcitého
celku, ktery motivujici zastupuje (napi. podnik) a zadroven uspokojuje i zajmy, které jsou

odrazem potieb motivované osoby.
2.2.1 Motivace vnitini a vnéjsi

Motivaci Ize rozliSit na vnitini a vnéj$i. U vnitini motivace mohou lidé motivovat sami
sebe tim, Ze vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejich potieby. Clovék si tedy sam vytvafi
motivaci, kterd sméfuje jeho chovani a jednani uréitym smérem. Mezi motivacni faktory
vnitini motivace mlize byt zarazena oblast rozvoje znalosti, dovednosti a schopnosti, ale
také odpovédnost ¢i autonomie. Vnitini motivace ma hlubsi a dlouhodob¢jsi ucinek,
protoze se stava nedilnou soucasti jedince. U vné&j$i motivace byvaji lidé motivovani
prostfednictvim metod jako je odménovani, pochvala, povySeni a jiné¢ benefity. Na
opacném polu stoji pak urcity trest, kritika, pokuta, posméch nebo dokonce zesmésnéni

Vv o¢ich druhych lidi (Armstrong, 2007).
2.2.2 Pojem motiv

Motiv, nékdy oznacovany téz jako popud ¢i pohnutku, je vyjadienim vnitini psychické
hnaci sily. V zésad¢ jde o pfic¢inu urcitého lidského chovéani a jednani. Cilem kazdého
motivu je dosazeni tzv. nasyceni neboli, dosazeni finalniho stavu a vnitiniho uspokojeni
anaplnéni. V lidské psychice nicméné neplisobi v jeden urcity Casovy okamzik jen jediny
motiv, ale rovnou n¢€kolik. Tyto motivy mohou sméfovat stejnym, ale také naprosto

opacnym smérem (Bedrnova & Novy, 2007), (Provaznik & Komarkova, 1996).
2.2.3 Struktura a proces motivace

Podnik jako celek miize svym zaméstnancim nabidnout prostfedi, ve kterém lze
dosédhnout vysoké miry motivace pomoci riznych stimull, odmén, benefitd, ptileZitosti
ke vzdélani a rGstu a dalSich zaméstnaneckych vyhod. Nicméné je zapotiebi, aby
pracovnici ve vedoucich pozicich spravné pochopili motivaéni proces a efektivné
vyuzivali motivujici procesy nabizené danou spolecnosti, ponévadz jsou to prave oni, kdo
motivuje firemni pracovniky k podavani co mozna nejlepSich pracovnich vykont

(Armstrong, 2007).

Obréazek nize (obrazek 1) zobrazuje model motivacniho procesu, ktery souvisi
S pottebami c¢loveéka. Jak je z obrazku patrné, motivace je podnicena zjiSténim

neuspokojené potieby. Praveé tyto neuspokojené potieby vytvaii prani néceho dosdhnout
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nebo néco ziskat. Nasleduje stanoveni cile vedouci k uspokojovani téchto prani a potieb.
Poté se zvoli zpisob nebo cesta, ktera povede k dosazeni téchto stanovenych cili.
Nasleduje tzv. faze podniknuti, pii které dochazi k realizaci jiz zvoleného zpusobu
chovani. V samotném zavéru procesu motivace se nachazi dosazeni cile. Jestlize je

dosazeno stanoveného cile, potieba se poklada za uspokojenou (Armstrong, 2007).

Obrazek 1: Motivacni proces

/ Stanoveni cile \

Potieba Podniknuti

\ Dosazeni cile /

Zdroj: Armstrong (2007)

Paklize je motivace vnitini proces, ktery spousti chovani zaméfené na cil, a pokud
muze byt pracovni vykon zarovenl definovan prostednictvim usili vedouciho k dosazeni
pracovniho cile, pak se i on poklada za akt motivace. Je vSak otazkou, jaké motivy vedou
jedince k dosaZzeni neoCekavanych vykond. Aby cinnost ¢lovéka byla efektivni a
dlouhodoba, musi byt pro néj tato Cinnost dileZitd. Pro tyto pohnutky se v odborné
literatufe uplatituje oznaceni hodnoty. Jakékoli ¢innost by ¢lovéku méla zajistit urcitou
miru uspokojeni a radosti, a predev§im by ho méla bavit. Tento typ motivi tedy vytvari
zajmy. A pravé jiz zminéné potieby, hodnoty a zajmy patii mezi tfi zakladni typy motivi,
které davaji lidskému chovani intenzitu, smér a také urcuji dobu jeho trvani (Tureckiova,

2007).
2.2.4 Motivace Kk praci

Pracovni ¢innost ¢lovéka je ¢innost motivovand. Pod pojmem pracovni motivace se
rozumi takové lidské chovani, které je spojovano s realizaci urcité pracovni ¢innosti,
s vykonavanim urcité pracovni pozice a také s plnénim pracovnich ukold. Pracovni
motivace je vyjadienim celkového pfistupu €lovéka k préci, jinymi slovy téz pracovni
ochota. Pro dlouhodob¢ uspésny a prosperujici podnik je zédkladnim kritériem jakékoli

lidské cinnosti v podniku efektivnost. Pozornost tedy musi byt zaméfena nejen na
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produktivitu prace, ale téz na kvalitu, Gi€elnost ¢i smysluplnost ¢innosti. Rozhodujici

faktor je vSak stale ¢lovek a jeho kvality (Provaznik & Komarkova, 1996).
Motivy lze rozdélit do dvou skupin (Provaznik & Komarkova, 1996):

e Motivy primo souvisejici s vykonavanou praci. Jedna se kuptikladu o potiebu
vykonu, potfebu ¢innosti, potfebu kontaktu s jinymi lidmi nebo skute¢nost, ze
cloveka dané préce prosté bavi.

e Motivy nezbytné nesouvisejici s vykonavanou praci (napiiklad potieba jistoty a

peneéz).
2.2.5 Motivace k vykonu

Motivace a schopnosti predstavuji dveé elementarni kategorie osobnostnich
determinant vykonu. Tato teze miiZe byt podpofena nasledujicim vzorcem (Bedrnova &

Novy, 2007):

Rovnice 2: Uroveii vykonu
F=fz(Mz«+J8

kde:

e V:uroven vykonu,
e M: uroven motivace,

e S urovern schopnosti.

Diusledkem nizké ¢i uplné chybé&jici motivace vznikaji situace, kdy se ¢lovéku v jeho
¢innosti nedati a vysledek jeho préce je proto neuspokojivy. Avsak vysoka mira motivace
s sebou zase piinasi vysokou miru vnitiniho napéti, které naruSuje fungovani psychiky
daného jedince a tim dochazi k oslabeni pfedpokladi k pracovnimu vykonu. Optimalni
uroven motivace se 1iSi v zavislosti na obtiZznosti poZzadovaného pracovniho tkolu.
Obecn¢ vSak plati nepfima timeéra, kdy naro¢néjsi tkoly vyzaduji nizsi stupenn motivace a
naopak, ukoly nenaro¢né vyzaduji stupen motivace vyssi (Bedrnova & Novy, 2007),
(Schein, 1969), (Weitz, Sujan & Sujan, 1986).
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2.2.6 Motivacni typologie a vliv prostredi

Kazdy pracovnik je odlisny pfedevsim svym chovanim, vniméanim, vlastnostmi nebo
reakci na konkrétni podnéty. Pro predikci budoucich reakci vlastnich zaméstnanci a
zvladnuti jejich emocnich stavli je nezbytné tyto zaméstnance vhodné roztiidit podle typu.
Diky tomuto kroku je mozné vyuzit kladnych stranek a vlastnosti pracovniki, a naopak
predejit problémim vzniklych v souvislosti s plnénim pracovnich ukoli. Jedna se o

nasledujici motivaéni typy (Plaminek, 2007):

o Objevovatele,
o Sladovatele,
o Usmeérnovatele,

e Zpresnovatele.

Kazda z téchto skupin disponuje uréitymi charakteristickymi vlastnostmi, které
predurcuji postoj lidi k nim. Na kazdy z vyjmenovanych motivacnich typt maji lidé
odlisny pohled tykajici se chapani a vnimani a s kazdou skupinou lidi se odlisnym
zpiisobem vyjednava. S timto faktem musi pfirozené souviset i naroky a oc¢ekavani na
plnéni pracovnich povinnosti. Soucasné se ale nesmi podcenovat chovani lidi k sobé
navzajem v jedné skupiné a chovani vice skupin mezi sebou. Jednotlivé motivacni typy
lidi vychazeji s urcitymi typy lépe a s jinymi hlife. Pfipadné spory v ramci jedné skupiny
lidi mohou v negativnim sméru ovliviiovat i postoj ke skupinam ostatnim. Stejné tak, jako
jsou vSak typické spory, jsou typické 1 harmonické vztahy. Harmonicky vztah nicméné
1ze doptedu nastavit jen v piipadé, jestlize nadiizeny zna dobte své zaméstnance a jestlize

vi, do které motivacni skupiny patii (Plaminek, 2007).

Stejné jako ¢loveka ovliviiuji jednotlivé typy lidi, tak 1 prostiedi ma do jisté miry vliv
na lidské chovéni a jednani a bezprostfedné ovliviiuje uspokojovani lidskych potieb.
Vhodnym piikladem tohoto vlivu je reklama a jeji piisobeni na ¢lovéka jako jednotlivce.
Pro spravnou motivaci pracovnika je tieba ziskat informace o tom, o co vlastné ten urcity
zamg&stnanec sam usiluje. Po spravném urceni motiva¢niho pole ho Ize nasledné doplnit

vhodnym stimulem (Plaminek, 2007).
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2.2.7 Motivacni profil

Motivacni profil predstavuje specifickou, syntetickou a stabilni charakteristiku lidské

osobnosti. Obsahem motiva¢niho profilu jsou motivacni orientace — skladba, intenzita a

vyhranénost vnitinich hybnych sil jednotlivce. Motivacni profil loveka se vytvari jiz od

utlého veéku. Nalezita analyza motivacniho profilu ¢lovéka je nezbytna k porozumeéni

jednotlivym projeviim lidského chovani a k nasledné efektivni stimulaci (Provaznik &

Komarkova, 1996), (Tampu, 2015).

Motivacni profil ¢lovéka je tvofen Sirokou Skalou dimenzi. Témito dimenzemi jsou

napf. (Provaznik & Komarkova, 1996):

Orientace na dosazeni uspéchu,

Orientace na vyhnuti se neuspéchu,

Orientace na uspéch (slava, penize),

Situacni orientace (zaméteni na aktualni situaci),

Perspektivni orientace (zaméieni na budoucnost),

Individualni orientace (€lovek je zcela nezavisly na socidlnich kontaktech),
Skupinova orientace (Clovek se ztotoznuje se skupinou),

Orientace na ekonomicky prospech (na nejvyssich stupnich hodnotovych
preferenci jsou penize a hmotné odmény),

Orientace na mordalni uspokojeni (na nejvyssich stupnich hodnotovych preferenci
jsou moralni, ideové a etické hodnoty),

Zaméreni smerem k podniku (pracovnik se ztotoziuje se svym pracovnim
zafazenim),

Zameéreni smérem od podniku (pracovnik si udrzuje odstup od veSkerého déni

Vv podniku a snazi se byt nezavisly).

2.2.8 Skupinova motivace

Kazdy kolektiv ma své specifické znaky, nicméné 1ze nalézt i znaky, které jsou totozné

pro vSechny kolektivy. U pracovnich skupin se vyskytuji tfi zakladni skupiny potieb. Jsou

jimi (Styblo, 1993):

VSichni pracovnici funguji jako spole¢na jednotka,
Pracovnici plni spole¢ny tkol,

Pracovnici berou v potaz i individualni zajmy a potieby kazdého jedince.
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Aby skupina mohla uspokojovat své potieby, musi plnit nasledujici funkce (Styblo,

1993):

e Iniciacni funkce (podavani navrhii na zpusoby a postupy feSeni problému),

e Informacni funkce (ziskavani a predavani informaci nutnych pro feSeni
problému),

e Ujasnovaci funkce (ujasnovani v kolika riznych variantach je tieba tikol vyftesit),

e Funkce sumarizacni shody (kompromis - zjistovani, zda kazdy souhlasi s navrhy),

o Funkce vyjadrovani skupinovych pocitu (vzajemna podpora a povzbuzovani).

Vyse zminéné funkce slouzi jako urcita ochrana skupiny pred moznymi netispéchy a
Castymi konflikty a tim zajist'uji jeji rovnovahu. Tyto funkce také vyznamné podporuji
rozvoj pratelskych mezilidskych vztah. Aby bylo mozné vytvofit fungujici skupinu, je
zapotiebi zajistit rovnovdhu mezi pfimym vedenim a osobni odpovédnosti, coz
v nékterych piipadech vyzaduje potlaceni ambici konkrétnich jedincti ve prospéch celé
skupiny. Také je potfeba, aby nedochézelo k zavisti mezi zaméstnanci a pracovnici se tak
dokazali radovat z uspéchii svych kolegt. Klicova osoba ve skupiné je ptirozené vedouci,
ktery ovliviiuje postoj ke skupiné a byva striijcem pozitivniho nebo naopak negativniho
naladéni celé skupiny. Vedouci také podporuje rozvoj vlastnosti a dovednosti a
soutézivost jednotlivet 1 celé skupiny. Je tedy nezbytné, aby nadiizeny znal dobie
kazdého pracovnika a jeho potieby. Az poté 1ze efektivné fidit pracovni skupinu (Osterloh
& Frey, 2000), (Styblo, 1993).

Motivacni prace vedouciho pracovnika vyvolava, udrzuje, ale 1 usmériuje motivacni
klima. Vykony pracovnikll zalezi tedy pfedevSim na motivaci. Motivace je ukolem
nadfizeného, jenz se stard zejména o koordinaci zajmu a potieb jednotlivcll se zajmy a

potiebami skupiny i celého podniku (Mikulastik, 2007), (Nakone¢ny, 1992).
2.2.9 Motivacni systém podniku

Motivacéni systém by mél byt soucasti kazdého podniku, nebot’ je velmi dilezity pro
spravné a efektivni motivovani firemnich zaméstnancti. Efektivni motivaéni systém lze
je do vetsi ¢i mensi miry ovliviiuji. Proces vytvareni efektivniho motivacniho systému
podniku patfi mezi ukoly a cile nejenom personalniho oddéleni, ale také manazera

spole¢nosti (Koubek & Komarkova, 2012), (Prasa, 1991).
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Pro vytvofeni efektivniho motivacniho systému je zapotiebi stanovit tfi elementarni
vzajemné provazané proménné. Témito proménnymi jsou hodnoceni, odménovani a

rozvoj zaméstnancu (Koubek & Komarkova, 2012).
2.2.10 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace se oznacuji skutecnosti, jez vytvaii motivaci. Tyto skute¢nosti
zakladaji tendence a zameéteni lidské Cinnosti urcitym smérem a maji také vliv na
pretrvavani téchto tendenci. Zakladni zdroje motivace predstavuji potfeby, zajmy, idedly,

navyky, hodnotové orientace a hodnoty (Bedrnova & Novy, 2007).
Potieby
V ptipadé potieb je mozné ¢lenéni na (Mikulastik, 2007):

e Primarni biologické potreby (hlad, Zizen, potieba spanku a odpocinku, sexudlni
potieba, potieba bezpeci, aktivity a emoci),

e Sekundarni biologické potreby (vznikaji na zaklad¢ zavislosti - drogy nebo muize
jit o evoluci zdkladnich potieb vlivem pestrosti nabidky ¢i uspokojovani potieb v
hojnosti),

e Primarni socialni potreby (potieba lasky, uznani, seberealizace, pomoci, potieba
socialniho kontaktu a autonomie),

o Sekundarni socialni potreby (bydleni, doprava, vypocetni technika, telefon a dalsi

potifeby vznikajici v kontextu neustdlého obohacovani lidského Zivota).
Navyky

V prubéhu lidského zivota dochazi k realizaci riznych ¢innosti pravidelnym zptisobem
a v pravidelnych situacich. Diky pravidelnosti se tyto ¢innosti zafixuji, zautomatizuji a
stanou se z nich navyky (jinak feceno stereotypy). Pokud se pak ¢lov€k dostane do
situace, ktera svymi vlastnostmi odpovida podminkdm, s nimiz mé dany jedinec spojené
urCité ¢innosti, vznikne u n¢j automaticky tendence provadét z minulosti zafixované a
zautomatizované navyky. Jednoduse feceno, jedinec se chova v souladu se svymi

stereotypy (Bedrnova & Novy, 2007).
Zajmy
Pod terminem ziajem lze rozumét vybérovou pozitivni zaméfenost na specifické

objekty nebo aktivity. Ve spojitosti se zajmy se uplatiiuje mnoho vlivii. Hlavni faktor

pfestavuje pohlavi, a proto lze nalézt Cist¢ zenské a pfiznacné muzské zajmy. Rovnéz
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hraji velkou roli osobni zkuSenosti, ptislusnost k urc€ité kultute, vychova, v€k a socidlni
status. Zajmy pusobi na vyvoj cloveéka, volbu jeho povolani a pracovni zaméfeni.
Dulezity faktor piedstavuje také vzor rodicti v raném obdobi zivota (détstvi a dospivani).
U z4gjmu se rozliSuji tf1 dulezité aspekty. Témito aspekty jsou citovy vztah, snahova

tendence a mobilizace pozornosti (Mikulastik, 2007).
Hodnoty

Kazdy Clovek se neustale setkava s novymi a dosud neznamymi skutecnostmi, které
jsou nasledné¢ poznavany, hodnoceny a je jim piifazovan urcity vyznam, hodnota c¢i
dulezitost. Setkani s novou skutecnosti se ¢asto odehrava v souvislosti s prozivanim a
poznavanim. Diky tomu nemuize pfifazend hodnota odrazet jen objektivni smysl a
vyznam jevu a véci, ale také smysl pro konkrétni osobu (subjektivni hodnoceni).
Hodnotou se miiZe stat pro kazdého Cloveka de facto cokoliv. ZaleZi totiz do velké miry
na konkrétnich okolnostech a uréitych podminkach pti utvareni lidské osobnosti a
samoziejmé také na zkuSenostech osobni povahy jedince. Nicméné je mozné jmenovat
vSeobecné platné hodnoty, kterymi jsou kuptikladu zdravi, laska, rodina, déti, pratelstvi,

spolecenské postaveni, vzdélani, prace, penize a dalsi (Bedrnova & Novy, 2007).
Idealy

Idedl l1ze charakterizovat jako predstavu néceho, co je subjektivné vnimano jako
zadouci a kladn€ hodnocené. Jedna se tedy o cil snazeni ¢i skutecnost, o kterou jedinec

usiluje (Bedrnova & Novy, 2007).
2.2.11 Nastroje motivace

Pomoci motivacnich néstroji mize vedouci pracovnik usmérnit postoje a motivy

zaméstnanct (Bélohlavek, 2010).
Pochvala

Pochvala jako nastroj motivace obvykle pfiméje pracovnika k tomu, aby stejnym
zpusobem, jako pracuje v soucasnosti, pracoval i v budoucim obdobi tzn., dochazi k
posileni jeho pozitivniho chovani a jednani. Pochvala plni sviij Gi¢el teprve tehdy, pokud
je konkrétni a osobn¢ zaméiena a jestlize je spojena s rozhovorem a otdzkami. Za ucelem
udrzeni dostate¢ného pracovniho nasazeni a zdjmu jednotlivcd o danou praci je zapotiebi
vzdy vyhledat ptileZitost k uznani nebo pochvale pracovnika. Vedouci pracovnici nékdy

odmitaji své podiizené chvalit. Uznani za préci si vétSinou Setii az na nejvetsi viditelny
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isp&ch zaméstnance. Ridici pracovnici si v§ak neuvédomuji, ze pochvala! a ocenéni je
znaén¢ efektivni a motivaéni zptsob ke zlepSeni pracovniho vykonu svych podiizenych

(Bélohlavek, 2010), (Branham, 2004).
Kritika

Kritika patfi mezi negativni motivacni nastroje. Tento motivacni néstroj nuti
pracovnika k tomu, aby néjakou ¢innost vykonaval odliSnym zpisobem, anebo aby ji
nadale jiz vliibec neopakoval. Kritika, stejn¢ tak, jako pochvala, by méla byt konkrétni. Je
zapotiebi, aby cil kritiky byl zaméfen na vysledky chovani a prace, ne pfimo na osobu
zaméstnance. Obzvlasté je nezbytné, aby dochdzelo k formulovani kritiky sluSnym,
dastojnym a pfijatelnym zplisobem. Pro zduraznéni vaznosti kritiky, jsou nékdy
vyuzivany rozli¢né postihy?. Jde kuptikladu o redukci prémii, slovni pokarani, piidéleni
0 stupen podtadnéj$i prace nebo dokonce zaslani dopisu vytykajiciho pracovni nedostatky
¢i prfefazeni na jiné pracovisté. Jakdkoli zavaznéj$i pochybeni zaméstnance mohou
nepiimym zptisobem a nepozorovanou cestou ovliviiovat vykon tymu jako celku. Z
tohoto diivodu ma kritika vliv nejen na jednotlivce, ale také na cely pracovni kolektiv

(Bélohlavek, 2010), (Rychtatikova, 2008).
Zadani vhodnych pracovnich tukoli

Ptidéleni vhodnych pracovnich ukoli je motivatnim ndstrojem pomahajicim
pracovniklim rozvijet jejich schopnosti a dovednosti prostfednictvim vykonavani novych
a do té doby zcela nevyzkouSenych pracovnich aktivit. Zaméstnanci jsou tak déle
motivovani ke zlepSeni aktivit pro né jiz zndmych. Zadavani ukoli by se mélo fidit
urcitymi pravidly a zasadami. Témito zdsadami jsou napi. (B&lohlavek, 2010):

e Jednoznacné instrukce a pokyny,

o Postupné zadavani pouze casti tkolu, aniz by doslo k zahlceni pracovnika,

e Zpétna vazba na Uspéchy a neuspéchy pracovnika.

! Pochvala je u¢inna obzvlasté tehdy, jestlize je doprovazena vhodnou formou odmény, napf.

2 Postihy rizného stupné.
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2.2.12 Teorie motivace

Na teoriich motivace jsou zaloZzeny rtizné motivacni pfistupy. Jsou znamy tyto

motivacni teorie (Armstrong, 2007):

e Teorie instrumentality,
o Teorie zamérené na obsah,

o Teorie zamérené na proces.
Teorie instrumentality

Tato teorie je nazyvana podle slova ,instrumentalita“. Toto slovo ztélesiuje
presvédceni, ze jestlize se néco déje, d€la ¢i vykonava, pak to zcela urcité povede
k né¢emu dalsimu (tj. kazda akce vyvolava svou reakci). Ve své nejhrubsi podstaté tato
teorie fika, Ze lidé de facto pracuji jen pro penize a zisk jako takovy. Jestlize pak budou
tresty a odmény napiimo spojeny s vykonem daného jednotlivce, potom bude tento
zaméstnanec motivovan k pracovni ¢innosti. Zavér, ktery plyne z tohoto tvrzeni, je ten,

ze odmeény a tresty zavisi na skutecném vykonu (Armstrong, 2007).
Teorie zamérené na obsah

Teorie, které jsou zaméfené na obsah, nebo jinymi slovy teorie potieb, se snazi
rozpoznat, co u zaméstnance nachéazejiciho se v pracovnim prosttedi vyvolava a udrzuje

urcité chovani, tzn., co pracovnika motivuje (Rolinek, 2003).
Maslowova hierarchie potieb

Maslowova hierarchie potieb je nejznaméjsi teorii potieb viibec. Autor této teorie je
americky klinicky psycholog Abraham Maslow, dle kterého nese tato teorie také nazev.
Maslowova hierarchie potieb fikd, ze kazdy clovek v sobé skryva dva odlisné druhy sil.
Tyto sily jednak vychazi ze strachu o bezpeci a tdhnou ¢loveéka zpét a zaroveil ¢loveka
popohanéji kupiedu k celku, k jedine¢nosti nazyvané ,,ja*, k plné funkénosti vSech sil a

duvetre smérem k vnéjsimu svétu (Bedrnova & Novy, 2007).

Abraham Maslow utfidil lidské potieby a pokusil se odhalit, jak tyto potieby piisobi.
Zakladem kazdé ¢innosti ¢loveka je uspokojeni jeho potieb, a proto urcil pét zakladnich
skupin potieb. Tyto potfeby postupné settidil do hierarchického systému, ktery je znam
pod nazvem Maslowova hierarchie potieb. Témito potfebami jsou (Bélohlavek, 1996):

o Fyziologické potreby (potieba jist, pit a dychat),
e Potreba jistoty a bezpeci (vylou€eni ohrozeni ¢i hroziciho nebezpeci),
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e Socialni potieby (laska, socializace a pratelstvi),
e Potreba uznani (ocenéni, respekt),
e Potreba seberealizace (realizace potencialu ¢loveka).
Na obrazku niZe (obrazek 2) je zobrazena Maslowova pyramida potieb. Z obrazku je
patrné, ze nejdiive je zapotiebi uspokojit zakladni potieby, az poté Ize uspokojovat
potteby dalsi. U této teorie dochdzi tedy k postupnému uspokojovani potieb (Forsyth,

2009).

Obrazek 2: Pyramida poti‘eb dle Abrahama Maslowa

Potieby

seberalizace

a osobniho rozvoje

/ Potieby uznani a ucty \
/ Potieby sounalezitosti a lasky \
/ Potieby bezpeci \
/ Potieby fyziologicke \

Zdroj: Mikulastik (2007)

Dvoufaktorova teorie Fredericka Herzberga

Herzbergova teorie vychazi ze skutecnosti, ze €lov€ku jsou vlastni dvé skupiny
protichlidnych potieb. Americky psycholog Frederick Herzberg proto rozliSuje dva typy
faktorti (Provaznik & Komarkova, 1996):

o Faktory vnejsi (hygienicke, tzv. ,,dissatisfaktory*). Pfitomnost téchto faktori
nemusi nutné vést ke spokojenosti a soucasné jejich nepfitomnost nemusi
nezbytné vést k nespokojenosti.

o Faktory vnitini (motivatory, tzv. ,,satisfaktory*). Pfitomnost téchto faktori piinasi
Clovéku spokojenost, nicméné jejich nepfitomnost nemusi nezbytné

prinaset nespokojenost.
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Dvoufaktorova teorie vychazi z analyzy pficin spokojenosti a nespokojenosti clovéka
s praci. Tato teorie také tikd, Ze spokojenost a nespokojenost nejsou diametralné odlisné
protiklady, ale dva odlisné, nezavislé a samostatné faktory. Motivace zaméstnanct je
uskutecnéna pomoci vnitinich faktord. Naopak k demotivaci pracovnikiti dochéazi za
nepiitomnosti faktord vnéjSich. Tuto skutecnost zachycuje obrazek nize (obrazek 3).
Jestlize tedy budou vnitini faktory zatazeny do pracovniho procesu, zcela jisté to povede
ke zvySeni motivace. Faktory vnéj$i pak mohou motivaci jen udrzet nebo ji dokonce

snizovat (Koubek & Komarkova, 2012).

Obrazek 3: Dvoufaktorova teorie Fredericka Herzberga

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Pfitomnost Pfitomnost Neutralni stav
z e - e > (zadna
Uspéch (dosazeni cile) Podnikova politika a sprava | hespokojenost)
Uznani Dozor (odborny dozor)
Prace sama Vztahy s nadfizenym
Odpovédnost (pravomoci) Vztahy s kolegy
Povyseni Vztahy s podrizenymi
Moznost osobniho rustu Mzda/plat
Pracovni podminky
Jistota prace
Neutralni stav Osobni zivot
(zadna I S
spokojenost) Nepritomnost Nepritomnost Nespokojenost

Zdroj: Koubek & Komdrkova (2012)
McGregorova teorie X a Y

Tato teorie nese nazev podle svého autora, Douglase McGregora. Na zakladé¢ této
teorie je k motivaci pfistupovano na bazi zdravého rozumu. Z tohoto divodu je

McGregorova teorie spise teorii popularni nez védeckou (Provaznik & kol., 1993).

McGregor rozdéluje zaméstnance do dvou skupin na zaklad€ jejich jedndni a

chovani (Stikar, Rymes, Riegel & Hoskovec, 2003):

e Teorie X (Zaméstnanec nepracuje rad a pokousi se praci vSemi moznymi zptisoby
vyhybat. Pokud tento jedinec uz musi pracovat, déld jen to, co je naprosto
nezbytné. Tento clovék musi byt nepfetrzité¢ kontrolovan a podnécovan pomoci
odmeén a tresti).

e Teorie Y (Zaméstnanec pracuje s radosti a prace ho napliiuje. Predstavitel teorie

Y je vynalézavy a iniciativni, identifikuje se s cili pracovni skupiny i celé
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organizace a ochotné pfijima odpovédnost. Takovyto pracovnik je motivovan
pomoci pozitivniho hodnoceni vysledkl jeho prace, prostiednictvim pifidélovani
samostatné¢ prace a pomoci pfilezitosti vytvarenych za ucelem jeho osobniho

rustu).
Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces se snazi vysvétlit samotny proces chovani, tedy jak je
chovani vyvolavano, vedeno, zachovavano na stejné urovni a ukoncovano (Rolinek,

2003).

Vroomova expektacni teorie

Dle Provaznika a Komarkové (1996) reprezentuji expektacni teorii dva kli¢ové pojmy,
jimiz jsou expektace a valence. Autor této teorie, Victor Vroom, chdpe pracovni ¢innost
jako nastroj, kterym lze dosdhnout klicové hodnoty pro jedince (tzv. instrumentalni

¢innost).
Expektacni teorii popisuje nasledujici rovnice (Provaznik & Komarkova, 1996):

Rovnice 3: Expektacni teorie

M=f=(V x E)

kde:

o M: uroven motivace,

e V:uroven valence (o€ekavané uspokojeni, ke kterému vede motivované jednani
zaméstnance neboli osobni hodnota vysledku lidského jednéni),

o E: uroven expektace (ocekavani nebo také osobni pravdépodobnost, ze

k o¢ekavanému vysledku vede urcité pracovni jednani).

Je potfeba, aby mezi vykonem a vysledkem, jenZ je nastrojem uspokojovani potieb,

existoval pouzitelny vztah, az poté je motivace viibec mozna (Armstrong, 2007).
Teorie stimulace

Zakladem stimulacni teorie je mySlenka, ze chovani jedince je vysledkem urcitych
vlivli. Pro tcely motivace pracovnikii ¢i vytvofeni motivujiciho prostiedi je uziti
pozitivnich a negativnich stimull naprostym zdkladem. Chovéni zpiisobujici skute¢nost

pozitivniho charakteru se bude znovu opakovat a jednéni, které ma za nasledek negativni
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skutecnost, se opakovat jiz nebude. Tento fakt vysvétluje tzv. Thornidiketv zdkon efektu

(Rolinek, 2003).
2.2.13 Prekazky motivace

Vytvateni pfijemného prostiedi ve firmé narusuji prekazky?, kterymi jsou frustrace,

konflikty, stres a deprivace (Styblo, 1992).
2.3 Stimulace

Stimulace je souhrnem wvnéjSich pobidek usmérujicich jednani pracovnikd.
Efektivnost stimulace zavisi na vnitinim prostfedi, na motivacni struktufe a na
pripravenosti ptijmout ¢i odmitnout urcity podnét. Mezi motivaci a stimulaci pak vstupuje
samotny jedinec se svou motivaéni strukturou a promita zde své vrozené i ziskané
navyky, potieby, idealy, hodnoty a zajmy. Znalost osobnosti a motivacnich profili
firemnich pracovnikll je naprosto nezbytnou soucasti efektivni a ucinné stimulace

(Bedrnova & Novy, 2007), (Rolinek, 2003).

Pracovnikiim je zapotiebi stanovit konkrétni cile. Zakladem pro stanoveni téchto cilti
je vyc€lenéni a ovéfeni skuteCnosti, které se povazuji za motivacné diilezité pro jednani

zaméstnancu, tzn., disponuji stimulujicim G¢inkem (Bedrnova & Novy, 2007).

Podle Provaznika a Komarkové (1996) piedstavuje stimulace vnéjsi pasobeni na
lidskou psychiku, v disledku ¢ehoz dochazi k ur¢itym zménam v ¢innosti jednotlivce
prostiednictvim zmény motivace a psychickych procesi. Nicméné Hartl a Hartlova
(2000) uvadéji, ze stimulace piedstavuje zamérné podnécovani Cloveka za ucelem
navySeni pracovniho vykonu. Toto podnécovani pak vychazi zevnitt (napt. tuzby ¢i ptani)
nebo zvenku (kuptikladu pobidky socidlniho okoli).

Stimulace ovliviluje motivaci a ochotu identifikovat se s cili organizace. Nicméné

uéinnosti stimulace je zavisla na pfiméfeném adresovani ke konkrétnimu jedinci

(Bedrnova & Novy, 2007), (Provaznik & Komarkova, 1996).

% Jednotlivé piekazky motivace jsou podrobnéji analyzovany napf. v: Styblo, J. (1992).
Manazerska motivacni strategie. Praha: Management Press.
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2.3.1 Pojem stimul

Za stimul lze oznacit urcity podnét, ktery ma pro pracovnika znacnou dulezitost, a
ktery mtze firma nabidnout. Stimul obvykle vyvola jisté zmény souvisejici s motivaci

¢loveéka. Obecné se daji rozlisit nasledujici podnéty (Nakonecny, 2004):

e Impuls (vnitini podnét, ktery signalizuje u ¢lovéka urcitou zménu),

e Inventiv (vnéjsi podnét, ktery se vztahuje k impulsu a aktivuje urcity motiv).
Hmotna odména

Hmotnd odména je hlavnim stimulem, ktery mize byt v penézni (kuptikladu mzda,
plat, prémie a rizné odmény) ¢i nepenézni podobé. Nepenézni forma pak nabyva
osobitéjsich charakteristik a miize byt hloubé&ji stimulovana. Plat bude mit vSak stimula¢ni
efekt pouze v ptipadé, pokud bude pravideln€ navySovan, coz vét§inou neni mozné. Proto
je nezbytné vyuzivat rovnéz pohyblivou slozku odménovani, ktera je vazana na dosazeni

urcitého vykonu zaméstnance (Provaznik & Komarkova, 1996), (Styblo, 1992).

Zakladni podminkou pro vytvareni efektivni stimulace a pozitivnich mezilidskych
vztahli na pracovisti, je spravedlivé ptidélovani hmotnych odmén (Provaznik &

Komarkova, 1996).
Zaméstnanecké vyhody a benefity

Mezi zaméstnanecké vyhody ¢i benefity lze zahrnout napiiklad piispévek na
dichodové pojisténi, nemocenské davky, sluzebni telefon, notebook ¢i automobil nebo
uhradu pojistného. Tyto benefity jsou poskytovany paralelné s riznymi dal$imi formami

vyplacenych odmén (Armstrong, 2007).
NepenéZni odmény

Nepenézni odmény plynou z prace jako takové a neobsahuji v sobé zadné platby
pfimého charakteru. Jedna se kuptikladu o uznani, kvalitni vedeni zaméstnance, moZnost
vzdélavani, pocit autonomie a tispésnosti, prilezitost k osobnimu ristu a rozvoji kariéry a

dostatecny prostor pro aplikaci ziskanych znalosti a dovednosti (Armstrong, 2007).
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Obsah a charakter prace

Tento druh stimulu neni pro viechny zaméstnance stejné u¢inny. Existuji uréité apely?,
prostiednictvim kterych mutize obsah a charakter prace pusobit jako stimul. Piikladem
muze byt apel na tvoiivé mysleni, jenz poskytuje moznost uplatnit své vlastni napady
prostiednictvim hledani novych feSeni problémi ve firmé (Gagné & Deci, 2005),

(Provaznik & Komarkova, 1996).
Povzbuzovani pri praci

Povzbuzovani patii mezi vyznamné stimuly. Diky tomuto stimulu vedouci pracovnici
pomahaji zaméstnancim objevit stimulacni hodnotu v obsahu prace. Jednd se o
hodnoceni neformalniho charakteru, ve kterém jsou vyzdvihovany predevsim pozitivni
slozky. Neformalni hodnoceni ma vliv na obsahovou (zpétnd vazba®) i prozitkovou
rovinu. Pravé prozitkova rovina poskytuje zaméstnanci pocit, Ze je pro firmu dilezity,
zvySuje jeho sebevédomi a posiluje miru piesvédceni, ze je schopny jeste lepSich vykont

(Hauser, 2014), (Provaznik & Komarkova, 1996).
Klima (atmosféra) pracovni skupiny

Vedouci pracovnik plsobi na pracovni skupinu a diky tomu ovliviiuje chovéni,
aktivity a celkove veskeré déni uvnitt této skupiny. Socialni faktory tedy zahrnuji vyrazné
stimula¢ni G¢inky. Vedouci pracovnik rozhoduje o vybéru a odchodu jednotlivych ¢lend
pracovni skupiny a plsobi na skupinu prostfednictvim jeho formalni i neformalni
autority. Na atmosféru pracovni skupiny mé znacny vliv kvalita vztahi mezi skupinou a
fidicim pracovnikem. Vedouci pracovnik by se mél proto soustfedit na spravné

rozpoznani sedmi skupinovych fenomént (Provaznik & Komarkovéa, 1996):

1. Uloha jednotlivych pracovnikii ve skuping,

2. Neformalni viidce skupiny a jeho ovliviiovani ostatnich,

3. Vnitini struktura pracovni skupiny,

4. Dynamické procesy, zptisob a rychlost zmén ve skupiné,

5. Soudrznost skupiny (ztotoZznéni jednotlivych ¢lenii se skupinou),
6. Pravidla a normy chovani vytvafené ve skuping,

7. Reakce skupiny na poruseni pravidel (tolerance a sankce).

* Apely jsou podrobnéji zkoumany napf. v: Provaznik, V. & Komarkova, R. (1996). Motivace
pracovniho jednani. Praha: VSE v Praze.
% Jak vykon pracovnika odpovida o¢ekéavani vzhledem ke stanovenému cili.
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Pracovni podminky

Podle Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace se pracovni podminky fadi k tzv.
hygienickym faktorim, které samostatné nemohou vyvolat spokojenost, nicméné
disponuji silou vyvolat nespokojenost, jestlize jsou dlouhodobé nepiiznivé. Firmy se
snazi zaméstnancim vytvofit lepsi podminky pro jejich praci. Toto zlepSeni pracovnich
podminek se pak projevi v lep§im vykonu zaméstnance a pozitivnéj§im vztahu mezi
firmou a jejimi zameéstnanci, nebot’ prostfednictvim péCe o pracovni podminky dava
podnik svym pracovnikiim najevo, Ze mu na nich zélezi, jsou pro néj duleziti az nezbytni
a jejich prace si nesmirn¢ vazi. Pokud se fidici pracovnici o pracovni podminky
zameéstnancl nezajimaji, pasobi to vzdy protistimulaéné a to i v ptipadé, jestlize jsou

hmotné odmény na vysoké trovni (Provaznik & Komarkova, 1996).
Identifikace s profesi, praci a firmou

Identifikovat se s profesi, praci a firmou znamena, ze pracovnik povazuje svou profesi
za soucast své osobni charakteristiky, pfijal praci jako nedilnou soucast svého Zivota a
ztotoziiuje se s cili firmy. Jestlize se vSechny tyto identifikace propoji, pracovnik je
odpovédny, aktivni, kreativni, pracuje hospodarné, jeho vykon je dlouhodobé vysoky a

je vstiicny ke svym spolupracovnikiim (Provaznik & Komarkova, 1996).
Stimula¢ni faktory externiho charakteru

Pracovni ochota je stimulaéné ovliviiovana rovnéZ faktory, které maji rimec SirSi nez
jen ten firemni. Timto faktorem mize byt napt. image® podniku. Do oblasti externich
stimula¢nich faktord 1ze zahrnout i mikroklima rodinného prostredi a vztahii v rodiné a
také ocekavanti, ktera jsou na ¢loveka kladena v rdmci jeho SirSiho socidlniho pole, nikoli

jen pracovniho (Provaznik & Komaérkova, 1996).
2.3.2 Oblasti vyuzivani stimulacnich prostredki

Je nezbytné, aby stimulacni prostfedek byl zvolen s ohledem na konkrétniho jedince a
s ohledem na oblast jeho pracovniho jednani, kterou chce vedouci pracovnik ovlivnit.
Nejcastéji je zapotiebi stimulovat oblasti jako odpovédnost, pracovni vykon, kreativnost,

seberozvoj a spoluprace ve skupiné (Bedrnova & Novy, 2007).

® Jakou ma firma povést, prestiz a jak je vnimana v celospoledenském kontextu.
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Stimulace k pracovnimu vykonu

Na konkuren¢nim trhu miize uspét jen takovy podnik, ktery dba na to, aby se kvalita
stala prioritou pro kazdého pracovnika. Z tohoto divodu se stimulace k lepSimu
pracovnimu vykonu zameéstnance v soucasnosti specializuje zejména na kvalitu jejiho
provedeni. Je klicova nejen kontrola kvality vystuptl, ale také nepietrzitd sebekontrola
kazdého zaméstnance. Aby se tato sebekontrola stala u pracovnika zvyklosti, je zapotiebi
prosadit princip tzv. vnitiniho zdkaznika, kdy zaméstnanec svou praci ,,prodava‘“
vedoucimu v co nejlepsi kvalité, nebot’ pouze za kvalitni praci ziskdva odménu (Bedrnova

& Novy, 2007), (Guillén, Ferrero & Hoffman, 2015).
Stimulace K tvoFivosti

V podnikové praxi méa podnécovani pracovnikii k tvotivosti stale vétsi vyznam. Timto
podnécovanim se mysli formovéani provokativnich cilii jak cestou oficialni (vyhlaSeni
ukold), tak zplisobem neoficidlnim (napiiklad feSeni problémli na poradach nebo
v kazdodennich pracovnich rozhovorech nadfizeného pracovnika s podiizenym).
Nejenom vSak vyfeSeni problému, ale také ndméty, napady, postupné kroky vedouci
k feSeni, ale i netuspésné pokusy by mély byt odménény, protoze pravé pozitivni odezva
vytvari tvir¢i atmosféru ve firmé€. Kreativni pracovni prostfedi ma vliv na rozvoj tvirciho
potencidlu zaméstnancti pouze v pfipadé, maji-li tito pracovnici podporu’ podniku

(Bedrnova & Novy, 2007), (Mikulastik, 2010).
Stimulace k seberozvoji

Na rozvinuti schopnosti a charakteru ¢lovéka ma vliv kvalitni a tvofiva prace a nikdy
nekoncici proces ziskdvani novych znalosti, dovednosti, zkuSenosti a védomosti. U
stimulace k seberozvoji se nejvice uplatiiuji faktory socidlni stimulace prostfednictvim
nadfizeného pracovnika a pracovni skupiny. Vzdélavani a trénink lze spatfovat
Vv oblastech jako jazykové znalosti, informacni technologie, specifické odborné ¢i mekkeé
dovednosti (zejména motivace, komunikace a fizeni Casu). Efekt vzdélavani je vzdy
zavisly na kvalité kurzu, piijeti ze strany konkrétniho zaméstnance a uvedeni osvojenych

znalosti do praxe (Bedrnova & Novy, 2007), (Bélohlavek, 2010).

" Kupiikladu podpora tvorby napadi ¢i prostor pro risk.
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Stimulace ke spolupraci

Jelikoz soutézivost v pracovni skupiné mtize pfinést jen doCasné zlepSeni vykonu, je
piredpokladem lepSich pracovnich vysledki vzdy spoluprace. Tymova spoluprace
pomahd rozvijet a upeviiovat mezilidské vztahy a podnécuje soudrznost skupiny,
solidaritu v krizovych situacich a zastupitelnost vSech ¢lent pracovni skupiny. Tymovy
vykon je pak odrazem vlastnosti jednotlivych ¢lenti spolu s tymovymi vlastnostmi a
ukolovymi pozadavky. Mezi nevyhody tymové prace lze zaradit vyvolavani pocitu
nadiazenosti tymu nad jednotlivci a socidlni tlak v podobé skupinového mysleni®

(Bedrnova & Novy, 2007), (Mikulastik, 2010).
Stimulace k odpovédnosti

Odpovédnost v souvislosti s pracovni ¢innosti znamena piijeti souvislosti, které jsou
spojeny s pracovni aktivitou zamé&stnance, ktery si je dostate¢n¢ védom svych moznosti
aktivné ovliviilovat déni okolo sebe. Jde pfedevS§im o povinnost piedvidat vSechny
dasledky vlastniho chovan a jednani. Stimulace k odpovédnosti znamena poskytnout
zaméstnancim zpétnou vazbu v dostatecné mife, hodnotit je spravedlivé a objektivné
vyhodnotit ptipadné nedostatky, ze kterych se pracovnici mohou do budoucna poucit

(Bedrnova & Novy, 2007).

2.3.3 Stimulace jako prostiedek ovliviiovani pracovni motivace a

vykonnosti zaméstnanci

Utinnost stimulace zavisi nejen na struktufe motivace, ale také na vnitinim prostiedi
aneustalé pfipravenosti ptijmout nebo odmitnout urcity podnét. Na obrazku nize (obrazek
4) je zobrazeno, do jaké miry mezi procesy motivace a stimulace vstupuje jedinec se svou
motivacni strukturou, ve které jsou promitnuty jeho vrozené i ziskané hodnoty, zajmy,
potieby zkusenosti, zpisoby chovani a jednani ¢i psychické vyladéni a aspiraéni Groven
(Bedrnova & Novy, 2007), (Marquié, Rico Duarte, Bessiéres, Dalm, Gentil & Ruidavets,
2010).

& Shoda ve skupiné ma dominantni silu.
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Obrazek 4: Vztah osobnosti pracovnika k motivaci a stimulaci

Vnejsi prostiedi fyzikalni. chemické, biologické a socidlni

Osobnost

Stimulace Motivace

Y
Y

Motivacni
struktura

pracovnika

Zdroj: Bedrnova & Novy (2007)

Jakékoli podnéty vnéjsiho charakteru, které ptisobi na cloveka, prochazi ne vzdy zcela
uvédomovanym vybérem. Kazdy ¢loveék disponuje nejen vrozenymi, ale také ziskanymi
individudlnimi vlastnostmi. Pravé tyto individudlni charakteristiky ovliviiuji lidské
reakce. Motivacni profil pak predstavuje nastroj, ktery vybira z motivaéni struktury to
nejdilezitéjs$i pro pracovni chovani kazdého zaméstnance. Elementarni podminkou pro
ucinnou formu stimulace zaméstnanct je znalost jejich osobnosti a motivacnich profilt.

Jen tak Ize ,,usit” stimulaci na miru jakémukoli zamé&stnanci (Bedrnova & Novy, 2007).
2.4 Podnikova kultura

Pojem podnikové kultura predstavuje soustavu sdilenych postojii, domnének, norem,
hodnot a sdileného piresvédceni nachazejiciho se v podniku. Podnikova kultura je tedy
souhrn predstav, ptistupti a hodnot ve firme v§eobecné sdilenych a relativné dlouhodobé

udrzovanych (Armstrong, 1999), (Pfeifer & Umlaufova, 1993).

Podnikovou kulturu tvofi artefakty, perspektivy a domnénky, které jsou sdileny
jednotlivymi €leny podniku. Jedna se o sbirku hodnot, symbold, ritudlti, podnikovych
hrdind a vlastnich dé&jin, které ptisobi pod povrchem a maji velky vliv na jednani lidi.
Podnikovou kulturu lze tedy chapat jako systém hodnot a norem ti¢elového spolecenstvi

podniku (Bedrnova & Novy, 2007).

Podnikova kultura nemtize byt natizena, pfedem zpracovana, predepsdna, normovana
nebo exaktné meéfena. Mize byt pouze adaptovana na pozadovanou turoven. Tato

adaptace neni vSak jednoduchy ani nahly proces (Styblo, 1993).
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Podnikova kultura je souhrnem hodnot, postojli, zvyklosti, politiky a davery. Tento
souhrn vytvaii podminky jednani a mysleni ve firmé. Podnikovou kulturu posiluje také
systém rituall, komunikac¢nich vzorcl a vzorci ocCekavaného chovani, dale systém
neformalnich skupin a dodrzovani ur¢itych psychologickych tmluv (Dédina & Cejthamr,
2010), (George & Ronald, 1993).

Elementarni rovina podnikové kultury spoc¢iva v celkovém pohledu na svét a v ptistupu
k sob& samym, k zivotu, k praci a k lidem. Tento fakt, zobrazeny na obrazku nize (obrazek
5), pusobi zcela automaticky a nevédomé, obvykle bez jakéhokoli promysleni a
zvazovani piipadnych disledkt pro konkrétniho jedince i pro samotny podnik (Bedrnova

& Novy, 2007).

Obrazek 5: Podnikova kultura a jeji urovné

SYSTEMY SYMBOLU VEDOME, OVLIVNOVATELNE
Re¢. formy spolecenského styku. Viditelne. ale nutné vysvetleni
obtady. ritualy. obleeni, logo vyznamu symbolu, jejich interpretace
$ v A
SOCIALNI NORMY A VEDOME A DO ZNACNE MIRY
STANDARDY JEDNANI OVLIVNOVANE
Zasady, pravidla. standardy. Pro vngjsiho pozorovatele jen
podnikova ideologie, linie jednani castecne zietelne
; v 5
ZAKLADNI PREDSTAVY, - o P
VYCHODISKA NEVEDOME, SPONTANNI
Vztah k ostatnimu svetu, piedstavy
o povaze ¢lovéka. pric¢inach jeho ‘ e )
A _ S Pro vnejsiho pozorovatele
jednani a povaze mezilidskych L
. . . 7 neviditelne
vztahu. co je zdrojem a kdo je
nositelem pravdy

Zdroj: Bedrnova & Novy (2007)

Organizacni kulturu lze chapat jako soubor zékladnich piesvédceni, hodnot, postoji a
norem chovani, které jsou sdileny v rdmci organizace, a které se projevuji v mysleni a
chovani jednotlivych ¢lenti organizace. Podnikova kultura se projevuje také v artefaktech

(. vytvorech) materialni 1 nematerialni povahy (LukaSova, 2010).
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2.4.1 Vznik pojmu podnikova kultura

Podnikova kultura jako pojem vznikla v Sedesatych letech dvacatého stoleti, pficemz
zpopularizovana byla pfedevsim na pocatku osmdesatych let. Zajem o kulturu fungujici

na organizacni nebo utvarové urovni byl vSak jiz mnohem diive (Brooks, 2003).

Pfi¢inou rozvoje podnikové kultury byl ekonomicky rast Japonska (tzv. japonsky
ekonomicky zazrak). Ameri¢ti manaZzefi se proto zacali zabyvat efektivnosti zapadnich
manazerskych technik. Brzy nato se jiz zacali ucit filozofii a zptsob fizeni japonskych

firem (Lukésova, 2010).
2.4.2 Vznik podnikové kultury

Podnikova kultura je velmi slozitou, vnitin¢ strukturovanou a rozporuplnou

Mrwe

e Spontinnim disledkem pfirozeného jednani pracovnikll organizace, které
vyplyva z osobnostnich a individudlnich rysi zaméstnancii a také z vnéjSich
podminek a pravidel, které jejich pracovni jednéani ovliviiuji. Kazda firma ma vzdy
n¢jakou kulturu, i nekultura je uréitou formou podnikové kultury.

e Vysledkem systematickych a cilevédomé& orientovanych aktivit fidicich
pracovnikl podniku. Veskeré vnitropodnikové normy, ptedpisy a pravidla jsou
proto disledné obsahové provazany se snahou o jednotné ovlivitovani pracovniho
i socidlniho chovani zaméstnancii. V tomto piipadé je vSak nutné respektovat fadu

zdanlivé samoziejmych, avSak v praxi nesnadno splnitelnych podminek uspéchu.

Utvéreni podnikové kultury by vzdy mélo vychazet z rozumného kompromisu mezi
vyse uvedenymi mozZnostmi. V zajmu efektivniho vyuZiti podnikové kultury jako nastroje
ovliviiovani zaméstnancti musi fidici pracovnici formulovat logicky uspofadany komplex
pozadavkl, avSak soucasné nemohou odhlédnout od silnych ¢i slabych stranek svych

zaméstnanct (Novy, 1996).
2.4.3 Vyznam podnikové kultury

Vyznam podnikové kultury spocivd v objasnéni otdzky, pro¢ rtzné skupiny lidi
chapou véci riznym zpuisobem. Podnikova kultura a potfeba porozuméni se stava
dilezitou soucasti chovani zaméstnancl. Kulturni praxe se v riznych zemich znaéné lisi.
Kulturni hodnoty jedné zemé& mohou byt nesrozumitelné a obtizné pochopitelné pro zemi

jinou. Podnikova kultura umoznuje propojeni zivotnich postojii a hodnot S procesy
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rozhodovani, koordinace a fizeni. Z tohoto divodu je podnikova kultura podstatnou a
dilezitou soucasti efektivniho, konkurenceschopného a vykonného podniku (Dédina &

Cejthamr, 2010).

Podle Armstronga (1999) je podnikova kultura dalezitou slozkou v realizaci poslani a
strategie, ve zlepSovani efektivnosti podniku a pfi fizeni zmén. Podnikova kultura je
hluboce zakofenéna v zastavaném presvédceni a piisobi ve prospéch organizace tim, ze
vytvaii prostredi, které ptispiva ke zlepseni vykonu. Miize vSak piisobit 1 v neprospéch

organizace a to tim, ze vytvafi bariéry®, které brani dosazeni podnikovych cil.
2.4.4 Funkce podnikové kultury

Vliv firemni kultury se ve svych disledcich promitd do dvou oblasti (Pfeifer &

Umlaufova, 1993):

e Vnegjsi (adaptace na okolni podminky, tvai podniku a jeho image),

e Vnitrni (integrace uvnit¥ podniku, pribojnost podnikové strategiel®).

2.4.5 Prvky podnikové kultury

Podnikova kultura se sklada z jednotlivych prvka zobrazenych na obrazku nize
(obrazek 6). Témito prvky jsou: zdkladni ptesvédCeni, hodnoty, normy, postoje a

artefakty (Schein, 1992).

Obrazek 6: Model podnikové kultury dle Scheina

artefakty

T
4

hodnoty a normy

I
L

zakladni pfedpoklady

Zdroj: Lukasova (2010)

® Napt. odpor ke zméné, nedostatek angazovanosti a oddanosti.
10 Shodna orientace strategie a kultury dava strategickym zamerim nebyvalou prubojnost.
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2.4.6 Principy podnikové kultury

Ptedpokladem tspésnosti kazdého podniku je formovani firemni kultury tak, aby se
shodovala s podnikatelskym zamérem organizace. K tomu je vSak zapotiebi hloubéji
proniknout do podstaty této kultury a respektovat nékolik zdkonitosti (Pfeifer &
Umlaufova, 1993):

e Podnikova kultura je odrazem lidského mysleni, dispozic a chovani,

e Firemni kultura ptisobi na lidské védomi i nevédomi a v obojim se také projevuje,

e Kultura firmy je kvalitativni veli¢ina, kterou nelze exaktné vyjadfit nebo
kvantifikovat,

e Firemni kultura je produktem minulych ¢innosti a sou¢asné¢ omezujicim faktorem
pro ¢innosti budouci,

e Podnikova kultura je sdilena, ne dohadovana. Je nutné, aby zaméstnanci
dobrovolné¢ sdileli a rozvijeli ur€ité ptistupy, predstavy a hodnoty,

e Kultura podniku je na zaklad¢ viditelnych projevi poznatelna,

o Kultura organizace je extrémné setrvacna,

o Firemni kultura je strukturovatelna, zaroven je vSak soucasti kultur vyssich radda,

e Podnikova kultura po 1éta vZzita ma tendenci byt povazovana za samoziejmost.
2.4.7 Sila podnikové kultury

Podnikova kultura vyznamnym zpisobem ovliviluje chovani pracovnikil organizace.
Nastava vSak otdzka, v jakém rozsahu, v jaké intenzit¢ ¢i do jaké miry k tomuto
ovlivilovani dochazi. V této souvislosti pak vznikaji pojmy jako silna ¢i slaba podnikova

kultura (Bedrnova & Novy, 2007).

Vliv slabé podnikové kultury je velmi malo zfetelny, pracovnici sdileji spole¢né
pfedpoklady, hodnoty a normy chovani pouze v malé mife a jejich chovani je spisSe
individualni. Naproti tomu silnd podnikova kultura disponuje schopnosti ovliviiovat

charakter 1 prib¢h vSech podstatnych podnikovych jevll (Bedrnova & Novy, 2007).
Silna podnikova kultura musi splitovat nasledujici kritéria (Bedrnova & Novy, 2007):

e Jasnost a zretelnost (Jednotlivé oblasti podnikové kultury jsou pro pracovniky
jasné, piehledné a srozumitelné. Pracovnici piesné vi, jaké chovani je
vyzadovano, jaké aktivity jsou nezbytné, jaké akceptovatelné a jaké zcela

nepiijatelné).
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e Rozsirenost (VSichni pracovnici podniku jsou s podnikovou kulturou nejen
dostate¢né seznameni, ale setkavaji se s ni v kazdé situaci, v kazdém okamziku a
na kazdém mist¢).

e Zakotvenost (Mira identifikace jednotlivych podnikovych hodnot, vzort a norem
jednani).

Bedrnova a Novy (2007) avsak poukazuji také na skutecnost, ze i silna podnikova
kultura ma své nedostatky. Vycet pfednosti a nedostatkii silné podnikové kultury je

zobrazen na obrazku nize (obrazek 7).

Obrazek 7: Piednosti a nedostatky silné podnikové kultury

PREDNOSTI NEDOSTATKY
Jasny a prehledny pohled na podnik Tencrl:ence k uzavienosti podnikového
systemu
Pfima a jednoznadna komunikace Trvani na tradicich a nedostatek flexibility
Rychlé nalezeni fefeni a rozhodnuti Blokace novych strategii
Rwchla implementace inovaci Vynucovani konformity za kazdou cenu

E?;;?éﬂii:;?zihum LT Slozita adaptace novych spolupracovniki
Vysoka jistota a dirvéra spolupracovniki
Vvsoka motivace

Nizka fluktuace

Znacéna identifikace s podnikem a loajalita

Zdroj: Bedrnova & Novy (2007)
2.4.8 Zména podnikové kultury

Neptetrzité budovani a cilevédoma prace na rozvoji podnikové kultury je nezbytnou
soucasti uspeSného podniku. I pfes vySe zminéné skutecnosti v§ak muize dojit k jistym
okolnostem, které signalizuji potfebu zménit charakter obecné sdilenych hodnot, ptistupti
a predstav. Touto okolnosti miZe byt napt. nesoulad mezi vzitou kulturou podniku a
strategicky potfebnou kulturou firmy; pfekonani charakteru vzité kultury podniku
zménami v ekonomickém, socialnim nebo technickém okoli organizace; ptechod firmy z
jedné vyvojové etapy do druhé; generacni vymeéna ve firme; zména velikosti firmy,

zména v pfedmétu podnikani ¢i v postaveni firmy na trhu (Pfeifer & Umlaufova, 1993).
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Zménou podnikové kultury je myslen pohyb od vychoziho stavu ke stavu cilovému.
Jako vychozi stav lze povazovat situaci, kdy ptedstavy, ptistupy a hodnoty sdilené
jednotlivymi pracovniky nekoresponduji s pfedstavami hodnotami a piistupy manazeru.
Cilovy stav je potom takovy, kdy sdilené predstavy, ptistupy a hodnoty zaméstnanct a

manazeru jsou shodné (Pfeifer & Umlaufova, 1993).

Cesta vedouci od vychoziho stavu k cilovému by dle Pfeifera a Umlaufové (1993)

méla prochazet témito etapami:

« ROZMRAZOVANI soucasné podnikové kultury (zpochybnéni nezadoucich
predstav, pfistupii a hodnot),

« TRIBENI zajmu, postoji (uvédomovani si souvislosti, vazeb, nebezpeéi a sil
pusobicich pro a proti zméng¢),

e OVLIVNOVANI vzité kultury tak, aby bylo odbourano vse nezadouci a
zachovano a posileno vse zaddouci,

« SLADOVANI (hledani, posilovéani a utuzovani vazeb podnikové kultury).

e ROZVIJENI harmonického stavu mezi piedstavami, piistupy a hodnotami

sdilenymi zaméstnanci a manazery
2.4.9 Dimenze podnikové kultury — Geert Hofstede

Geert Hofstede zkoumal rozdily a interakce mezi riznymi narodnimi a organiza¢nimi
kulturami. Proslavil se svym rozsahlym vyzkumem, na jehoz zéklad¢ byly formulovany

¢tyfi zakladni dimenze narodni kultury (Lukasova, 2010):

¢ Velkd mocenska vzdalenost versus mala mocenska vzdalenost,
o Individualismus versus kolektivismus,
o Maskulinita versus feminita,
e Vyhybani se nejistoté versus piijimani rizika.
Pozdéji byl seznam dimenzi rozsifen o patou dimenzi:

o Kratkodoba orientace versus dlouhodoba orientace.

v

Téchto pét dimenzi vyjadiuje nejobecnéjsi Uroven kulturnich rozdili a zéaroven
upozoriiuje na ty, které ve své podstaté nejen vedou k odlisnému pojeti zakladnich

parametra zivota lidi, ale ovliviiuji i oblast prace a managementu (Krninska, 2002a).

11 Jednotlivé dimenze budou podrobnéji analyzovany v praktické &asti prace.
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3 Metodika

3.1 Obsah a cil diplomové prace

Cilem této diplomové prace je analyza vykonnosti zaméstnanci v souvislosti
S pracovni motivaci a nasledny vyzkum motiva¢niho systému a forem stimulace ve

vybraném podniku véetné analyzy podnikové kultury.

Diplomova prace zkouma souvislost mezi motivaci a pracovni vykonnosti
zaméstnancl. Dale se prace zabyva hodnocenim soucasné Girovné motivace a stimulace a
urovni dimenzi podnikové kultury ve spolecnosti WEDOS Internet, a.s. — cilem je
ptiblizeni motivacnich faktorti a stimulacnich prostfedkti, které spole¢nost vyuziva

S naslednym zjisténim pracovni spokojenosti zaméstnancu.

Dalsim cilem je na zéklad¢ zjisténych dat a jejich analyzy navrzeni ptipadnych zmén
a doporuceni. Tyto zmény by mély pfispét k lepSimu vykonu zaméstnanct a tim i vétsi

vykonnosti, efektivnosti a konkurenceschopnosti celého podniku.
3.2 Pracovni postup

Pro pochopeni a néslednou analyzu dané problematiky véetné vytvoreni vhodnych
doporuceni bylo nejprve nezbytné vénovat se studiu odborné ¢eské i zahranicéni literatury,
na jejimz zékladé¢ byl vypracovan literarni piehled. Tento piehled byl nezbytny pro
porozuméni zékladnim pojmiim a skute¢nostem tykajicich se lidského kapitalu a jeho
vykonu, motivace, stimulace a trovni podnikové kultury. Jen diky tomu bylo mozné
danou problematiku objektivné popsat, analyzovat a nasledné vytvorit vhodna doporuceni

a navrhy zmén.

V uvodu praktické ¢asti je nejdiive blize predstaven zkoumany podnik. Informace o
podniku obsazené v této diplomové praci jsou vystupem z pozorovani, dotazovani, studia
podnikové dokumentace a dale také vetejné piistupnych informaci, zejména z informaci

uvedenych na internetovych strankéch podniku.

Aby bylo mozné analyzovat souvislost mezi motivaci a pracovni vykonnosti
zaméstnanct a prozkoumat formy motivace a stimulace a irovné podnikové kultury, bylo
zapotiebi hlubsi a dlouhodobéjsi zkoumani vybranych subjektl, pii kterém bylo pouZzito

nékolik metod vyzkumu.
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Pomoci statistickych metod (Pearsontiv koeficient korelace v programu STATISTICA
a Studentv parovy t-test v softwaru R) a produktivity prace v komparaci s primérnou

mzdou byl analyzovan pracovni vykon zamé&stnanct v souvislosti s pracovni motivaci.

Podnik byl dale zkouman prostfednictvim pozorovani, rozhovori a studia podnikové
dokumentace. Tyto metody slouzily k ziskani zakladnich informaci o motivacnim
systétmu podniku, vyuzivani stimula¢nich prostiedkii a motivacnich profilech

zameéstnancu.

Na zaklad¢ ziskanych poznatki byl sestaven dotaznik, ktery obsahoval 18 otazek. Byly
zvoleny otazky uzaviené a n¢kolik polootevienych. Tento typ otazek byl zvolen proto, Ze
nejsou ¢asove narocné pro respondenta a pro potieby vyzkumu dosahuji vétsi jednotnosti
méfeni a tim i lep$ich statistickych zavéra. Dotaznik byl vytvoten tak, aby obsahoval jak
otazky vSeobecné, tak otdzky souvisejici se specifickym problémem, ktery vyplyval

Z pozorovani a rozhovort.

V zavéru druhé ¢asti prace je prostiednictvim systému symbold a testu VSM i TBSD

zkouména podnikové kultura této organizace.

Ve tieti a zaroven zavére€né Casti diplomové prace je vypracovano shrnuti a
vyhodnoceni vysledkt Setfeni ve firmé. Zaroven je aktudlni stav motivacniho systému
podniku porovnan se stavem v roce 2015, kdy byl ve firm¢ provadén obdobny vyzkum
v ramci bakalarské prace. Dale jsou definovany problémové oblasti a vytvorena vhodna
doporuceni, kterd by méla ptispét k ucinnéjsi a efektivnéj$i motivaci a tim 1 lepsi
vykonnosti pracovnikli a konkurenceschopnosti celého podniku. V samotném zavéru
prace jsou poté nastinény dodateéné naklady zaméstnavatele vzniklé v souvislosti

s doporu¢ovanymi zmé&nami v podniku.
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4 Prakticka cast

4.1 Charakteristika vybraného podniku

Tabulka 1: Zakladni charakteristika podniku

Nazev spolecnosti | WEDOS Internet, a.s.

Forma podnikani | Akciova spolecnost

Masarykova 1230, 373 41, Hluboka nad Vltavou, Ceska
republika

Pocet zaméstnanci | 30

Sidlo

Registrace internetovych domén, webhosting, pronajem
virtudlnich a dedikovanych servert, serverhosting, provoz
vlastniho Datacentra

Zakladni kapital |23 000 000 K¢

Certifikace ISO 9001, ISO 14001, ISO 27001 od TUV SUD

Poskytované
sluzby

Zdroj: vlastni zpracovani, interni zdroje spolecnosti

Spolecnost WEDOS Internet, a.s. ziskala své jméno sloucenim pocatecnich pismen
slov. WEbhosting, DOmény a Servery. Zakladatelem a vétSinovym akcionafem

WEDOSU je Josef Grill.
4.1.1 Historie podniku

Spole¢nost WEDOS Internet, a.s. byla zalozena 13. 9. 2010. Do povédomi se dostala
svym procesem budovani datacentra, nebot’ cely proces spusténi probihal formou reality
show. Potencionalni zajemci o sluzby mohli tehdy sledovat, jak se ptipravuji prostory,
jak se vytvaii chlazeni nebo jak se zabudovavaji samotné ekologicky usporné servery

Fujitsu, na kterych WEDOS Internet, a.s. postavil svou strategii.

JiZ v roce 2013 se spole¢nost WEDOS Internet, a.s. stala nejvétsim poskytovatelem
aktivnich webhostingovych sluzeb, nejvétsim provozovatelem mailhostingdi na

doménach .cz a patym nejvetsim registratorem domén v Ceské republice.

WEDOS Internet, a.s. postavil svou konkurenéni vyhodu na nepfetrzité zdkaznické
podpofte. Jako jedina firma v tomto oboru navic ziskala spole¢nost WEDOS Internet, a.s
certifikaty ISO 9001, ISO 14001 a ISO 27001. Spole¢nost ma také v porovnani

s konkurenci k dispozici obrovské datové tilozisté uréené pro vyvojare a ostatni firmy.
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4.1.2 Organizaéni struktura podniku
Obrazek 8: Organizacni struktura podniku
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Zdroj: vlastni zpracovani, interni zdroje spolecnosti
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Na vrcholu organizaéni struktury, uvedené na obrazku vysSe (obrazek 8), stoji feditel
spolecnosti. Pod feditele spole¢nosti spadaji ¢tyii useky (obchodni, Gcetni a technické
odd¢leni a oddéleni zakaznické podpory). Spole¢nost WEDOS Internet, a.s. zaméstnava

celkem tficet pracovnikd.
Obchodni oddéleni

Napln prace tii pracovnikii obchodniho oddé€leni spocéiva v oblasti marketingu
(propagace, reklama a akce pro zakazniky), obchodu, sluzeb a v oblasti planovani
mozného rozvoje a budoucich investic spolecnosti. VSichni pracovnici obchodniho
odd¢leni jsou v organizacni struktufe na stejné urovni. Na obrazcich nize (obrazek 9,
obrazek 10, obrazek 11, obrazek 12, obrazek 13, obrazek 14 a obrazek 15) jsou uvedeny

propagacni reklamni materialy a akce pro zdkazniky vytvofené obchodnim oddélenim.

Obrazek 9: Reklama (Domény za nakupku)

za nakupku!
DOMENA CZ DOMENA PL
125K 70K
(151 Ké/rok s DPH) (85 K&/rok s DPH )

Prfechod k WEDOS se vyplati!

Zdroj: interni zdroje spolecnosti
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Obrazek 10: Reklama (Kup .cz doménu u WEDOS.cz a vyhraj auto)

Zdroj: interni zdroje spolecnosti

Obrazek 11: Reklama (Kup doménu .cz u WEDOS a vyhraj notebook)

Kup doménu .CZ u WEDOS
a vyhraj NOTEBOOK!

Zdroj: interni zdroje spolecnosti
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Obrazek 12: Reklama (Kup si doménu .eu za 25 Ké/rok a dostanes$ 100 K¢)

Kup si domeénu .eu
za 25 Kc/rok ...

bez DPH

Zdroj: interni zdroje spolecnosti

Obrazek 13: Akce pro zakazniky (SoutéZ o listky na euro 2016 ve Francii)

SOUTEZ 0 LISTKY NA EURO 2016 VE FRANCII !

Zdroj: interni zdroje spolecnosti
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Obrazek 14: Akce pro zakazniky (AZ do Vanoc rozdava WEDOS kazdy den
darky)

AZ DO VANOC ROZDAVA
WEDOS KAZDY DEN DARKY!

Zdroj: interni zdroje spolecnosti

Obrazek 15: Akce pro zakazniky (Vyhraj dresy pro sviij tym)

Zdroj: interni zdroje spolecnosti
Ucetni oddéleni

Pod ucetni oddéleni spadaji dva pracovnici — hlavni a pomocny ucetni. Pomocny
ucetni spada v organizacni struktuie pod hlavniho ucetniho. Tito zaméstnanci maji na

starosti feSeni fakturaci, vymahani nedoplatkii a nezaplacenych faktur, dale vraceni

preplatkl a v neposledni fadé také mzdové ucetnictvi zaméstnanci spole¢nosti.
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Technické oddéleni

Pracovnici technického odd€leni maji na starosti zajisténi chodu spolecnosti po
technické strance. Jsou zodpovédni za spravnou ¢innost serveru, siti a dalsich technologii.
Pozice osmi pracovnikii technického odd€leni jsou Vv organizaéni struktufe na stejné
urovni.

Oddéleni zakaznické podpory

Pracovnici odd¢€leni zdkaznické podpory vyfizuji pozadavky zakaznikl a asistuji jim

S nastavenim sluzeb, a to bud’ online po chatu, po e-mailech nebo pii telefonickém

hovoru. Vedouci odd¢leni zakaznické podpory, pod kterého spada dalSich Sestnact

tykajici se zdkaznikd.
4.1.3 Zaméstnanci podniku
V soucasné dob¢ podnik zaméstnava tficet pracovnikd.

Tabulka 2: Vyvoj po¢tu zaméstnancu v letech 2010 az 2016

Rok (k 31. 12) 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Pocet zamestnancu 6 11 15 19 22 25 30

Zdroj: vlastni zpracovani, interni zdroje spolecnosti

Graf 1: Vyvoj poctu zaméstnanci v letech 2010 az 2016
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Z vyse uvedenych hodnot je patrné, Ze se pocet zaméstnanci v letech 2010 az 2016
kontinudlné zvysoval. Nejednd se sice o radikéalni zvySeni poctu zaméstnancti, avsak i

tento ptirtstek poukazuje na fakt, Ze trzni hodnota spolecnosti trvale roste.

4.2 Analyza vykonnosti zaméstnancu v souvislosti s pracovni

motivaci

4.2.1 Produktivita prace v komparaci s prumérnou mzdou

Vykonnost lidského kapitalu lze méfit pomoci produktivity prace, kterd miize byt
vypocitana vice zpusoby. Pro potieby tohoto vyzkumu jsou na stran¢ vystupu pouzity
vykony firmy a na strané vstupll primérny pfepocteny stav zaméstnancli v prvnim
pripadé a osobni naklady v pfipadé druhém. Tyto dva zpusoby jsou pro dané téma
nejvhodnéjsi. Nasledujici vypocty tedy vychazely z téchto vzorci:

Rovnice 4: Produktivita prace vyjadiena piepoctenym stavem zaméstnanci

Vykony

Famestrnanct Zaméstnanel

Zdroj: viastni zpracovani

Rovnice 5: Produktivita prace vyjadi‘ena pomoci osobnich nakladi

Vikony

PP e = YRORY
osobni naklady Qeobninakiady

Zdroj: vlastni zpracovani

Produktivita prace je nasledné porovnana s primeérnou mzdou. Priimérnd mzda,
zobrazend v rovnici niZe (rovnice 6), je vypocitana jako pomér mési¢nich hrubych

mzdovych nakladii a priimérného piepocteného stavu zaméstnanci.

Rovnice 6: Priumérna mzda

Mzdove naklady
13

Priamérna mzda = - :
Zameéstnanei

Zdroj: viastni zpracovani

Pro vyjadfeni tempa riistu téchto veli€in je nasledné vyuzito vztahu:
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Rovnice 7: Tempo ristu

Beine obdobkl

Tempo risty = ———
Zakladni obdobi

Zdroj: vlastni zpracovani
Veskeré vypocty vychazely z téchto hodnot:

Tabulka 3: Finan¢ni udaje podniku (v tis. K¢)

Rok 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Vykony 2493 8084 | 21180 | 36663 | 54439 | 69755 | 72339
Vykonova spotieba | 3160 | 12169 | 13024 | 24469 | 36694 | 48904 | 50034
Osobni naklady 1679 3283 9475 6297 9099 | 11232 | 16320
Mzdové naklady 1202 2450 4101 4711 6409 8242 | 11756

Zdroj: vlastni zpracovani, interni zdroje spolecnosti

V nasledujicim grafu (graf 2) je zobrazena mira mzdovych nakladi na osobnich

nakladech. Pro potieby grafického zobrazeni bylo vyuZzito hodnot z tabulky vyse.

Graf 2: Mira mzdovych nakladi na osobnich nakladech

18000
16000
14000
12000

10000
8000 ® Osobni naklady
6000 ® Mzdové naklady
4000 .
o go 8

0
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

tis. K¢

Rok
Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je zgrafu patrné, pomér mzdovych nakladi na osobnich nakladech se
Vv jednotlivych letech piili§ neméni. V nésledujici tabulce (tabulka 4) je tento vztah

doplnén o procentni podil.
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Tabulka 4: Podil mzdovych nakladi na osobnich nakladech

Rok 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Osobni naklady (v tis. K¢) 1679 3283 5475 6297 9099 11232 | 16320
Mzdové naklady (v tis. K¢) 1202 2450 4101 4711 6409 8242 11756
Podil mzdovych N na osobnich N (v %)| 71,59 74,63 74,90 74,81 70,44 73,38 72,03

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak bylo jiz teCeno vyse, podil mzdovych nékladi na osobnich ndakladech je

Vv jednotlivych letech relativné podobny. Primérna hodnota podilu je 73,11.
Produktivita prace
Produktivita prace vyjadrena prepoctenym stavem zaméstnanci

Produktivita prace vyjadiend piepocCtenym stavem zaméstnancii udava, kolik K¢&
z vykonti sledovanych na ro¢ni bazi je vytvofeno jednim zaméstnancem podniku.

V nasledujici tabulce (tabulka 5) je tato produktivita prace vypocitana.

Tabulka 5: Produktivita prace vyjadiena prepoétenym stavem zameéstnancu

Rok 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Pocet zaméstnancti 6 11 15 19 22 25 30
Vykony (v tis. K&) 2493 8084 21180 | 36663 | 54439 | 69755 | 72339
Produktivita prace (v tis. K&)| 416 735 1412 1930 2475 2790 2411

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici graf (graf 3) zobrazuje vyvoj produktivity prace vyjadiené prepoctenym

stavem zaméstnancu v letech 2010 az 2016.
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Graf 3: Vyvoj produktivity prace vyjadiené prepoftenym stavem zaméstnanci
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze do roku 2016 se produktivita prace zvySovala téméf rovnomérné,

avsak v tomto roce (2016) doslo k jejimu dramatickému poklesu.

V tabulce nize (tabulka 6) je nasledné vypocitano meziroéni tempo rdstu této
produktivity prace.
Tabulka 6: Meziro¢ni tempo ristu produktivity prace vyjadi‘ené pirepoctenym

stavem zameéstnancu

Rok 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Produktivita prace (v tis. K¢)| 416 735 1412 1930 2475 2790 2411
Tempo riistu _ 1,7687 | 1,9213 | 1,3666 | 1,2824 | 1,3276 | 0,8642

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky je zfejmé, ze k nejvétsimu nardstu tempa rtstu doslo v roce 2012. Poté mélo
tempo rustu klesajici ¢i témér stagnujici charakter az do roku 2016, kdy doslo k poklesu
produktivity prace. Meziro¢ni tempo rlstu produktivity prace je graficky znazornéno

V nasledujicim grafu (graf 4).
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Graf 4: Vyvoj meziro¢niho tempa ristu produktivity prace vyjadiené

prepoctenym stavem zaméstnancu
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Produktivita prace vyjadiena pomoci osobnich nakladu

2015

2016

Produktivita prace vyjadiena pomoci osobnich nakladt udava, kolik K¢ vykont ziska

spole¢nost z 1 K¢ osobnich nékladii. V nasledujici tabulce (tabulka 7) je tato produktivita

prace vypocitana.

Tabulka 7: Produktivita prace vyjadiena pomoci osobnich nakladu

Rok 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Vykony (v tis. K¢) 2493 8084 | 21180 | 36663 | 54439 | 69755 | 72339
Osobni naklady (v tis. K&)| 1679 3283 5475 6297 9099 | 11232 | 16320
Produktivita prace (v K¢) | 1,48 2,46 3,87 5,82 5,98 6,21 4,43

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici graf (graf 5) zobrazuje vyvoj produktivity prace vyjadiené pomoci

osobnich nakladu v letech 2010 az 2016.
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Graf 5: Vyvoj produktivity prace vyjadirené pomoci osobnich nakladi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, Ze do roku 2013 se produktivita prace vyrazné zvySovala, nasledné
byly pfirtistky produktivity prace jiz jen nepatrné a v roce 2016 produktivita prace
dokonce poklesla.

V tabulce nize (tabulka 8) je nasledné vypocitdno meziro¢ni tempo rlstu této

produktivity prace.

Tabulka 8: Meziro¢ni tempo ristu produktivity prace vyjadi‘ené pomoci osobnich

nakladi

Rok 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Produktivita prace (v K¢)| 1,48 2,46 3,87 5,82 5,98 6,21 443
Tempo ristu _ 1,6584 | 1,7710 | 1,5051 | 1,0276 | 1,0380 | 0,7137

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky je ztejmé, ze k nejvétsimu nardstu tempa rustu doslo v roce 2012. Poté mélo
tempo rastu klesajici ¢i témét stagnujici charakter, v roce 2014 dokonce velmi vyrazny
klesajici charakter a v roce 2016 doslo k poklesu produktivity prace. Meziro¢ni tempo

rustu této produktivity prace je graficky znazornéno v nésledujicim grafu (graf 6).
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Graf 6: Vyvoj meziro¢niho tempa ristu produktivity prace vyjadi‘ené pomoci

osobnich nakladu
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Zdroj: vlastni zpracovani

V nasledujici tabulce (tabulka 9) jsou porovnéna tempa rastu obou produktivit préce.

Tento vztah je nasledné zachycen v nasledujicim grafu (graf 7).

Tabulka 9: Porovnani temp ristu produktivity prace

Rok 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Tempo ristu PP (zaméstnanci) 1,7687 | 1,9213 | 1,3666 | 1,2824 | 1,3276 | 0,8642
Tempo ristu PP (osobni naklady) | 1,6584 | 1,7710 | 1,5051 | 1,0276 | 1,0380 | 0,7137

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7: Porovnani temp ristu produktivity prace
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Zdroj: vlastni zpracovani

56



Pti porovnani meziro¢nich temp ristu je patrné, ze obé produktivity prace maji velmi

podobny pribéh, ackoli jsou pocitany odliSnym zptisobem.
Primérna mési¢ni mzda
Pro urceni primérné mzdy v podniku bylo vyuzito poméru mzdovych naklada

(vztazenych k mési¢nimu obdobi) k celkovému poctu zaméstnanct. Tyto hodnoty jsou

zobrazeny v nasledujici tabulce (tabulka 10).

Tabulka 10: Primérna mési¢ni mzda

Rok 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Mzdové naklady (v tis. K&) | 1202 2450 4101 4711 6409 8242 11756
Pocet zamestnancl 6 11 15 19 22 25 30
Primérna mzda (v K<) 16694 | 18561 | 22783 | 20662 | 19277 | 26473 | 25933

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyvoj pruimérné mzdy mezi lety 2010 a 2016 je graficky znazornén v nasledujicim

grafu (graf 8).

Graf 8: Vyvoj prumérné mési¢ni mzdy
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je z grafu patrné, primérna mzda se mezi lety 2010 a 2012 zvySovala, poté se do
roku 2014 snizovala, od téhoZ roku je zaznamenan dramaticky nartist a v roce 2015
opétovny pokles primérné mzdy. V tabulce nize (tabulka 11) je nasledné vypocitano

meziro¢ni tempo ristu primérné mzdy.
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Tabulka 11: Meziro¢ni tempo ristu priimérné mzdy

Rok 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Primérnd mzda (v K¢)| 16694 | 18561 | 22783 | 20662 | 19277 | 26473 | 25933
Tempo riistu _ 1,1118 | 1,2275 | 0,9069 | 0,7175 | 1,1317 | 1,0167

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky je zfejmé, ze k nejvétSimu nartstu tempa ristu dosSlo vroce 2012.
V nasledujicich dvou letech doslo k poklesu primémé mzdy. Od roku 2015 lze
zaznamenat opétovné navysSeni pramérné mzdy, avSak dalsi rok tempo rtistu opét klesa.

Meziro¢ni tempo ristu primeérné mzdy je graficky znazornéno v nasledujicim grafu.

Graf 9: Vyvoj meziro¢niho tempa ristu primérné mzdy
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Zdroj: vlastni zpracovani
Porovnani produktivity prace a priimérné mzdy

V nésledujici tabulce (tabulka 12) je zobrazeno tempo rlstu produktivity prace
vyjadiené piepoctenym stavem zameéstnancll i pomoci osobnich nékladi, a dale také

tempo ristu primeérné mzdy.

Tabulka 12: Porovnani temp ristu produktivity prace a primérné mzdy

Rok 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Tempo ristu PP (zaméstnanci) 1,7687 | 1,9213 | 1,3666 | 1,2824 | 1,3276 | 0,8642
Tempo ristu PP (osobni ndklady) | 1,6584 | 1,7710 | 1,5051 | 1,0276 | 1,0380 | 0,7137
Tempo ristu primémé mzdy 1,1118 | 1,2275 | 0,9069 | 0,7175 | 1,1317 | 1,0167

Zdroj: vlastni zpracovani
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V nésledujicim grafu (graf 10) jsou nasledné vSechna tato tempa ristu porovnana.

Graf 10: Porovnani temp riistu produktivity prace a primérné mzdy
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Zdroj: vlastni zpracovani

Tempo rlstu pruimérné mzdy by mélo byt nizsi nez tempo rastu produktivity prace,
nebot’ organizace ze své snahy motivovat zaméstnance musi profitovat, aby méla divod
tuto snahu i nadale realizovat. Zjednodusené feceno, méla by od zaméstnancu ziskat vice,
nez kolik jim poskytne. Podniku se tedy vtomto piipadé vyplati motivovat své

zamestnance navySenim primérné mési¢ni mzdy.

Jak je z grafu patrné, podnik tuto skute¢nost az na posledni dva roky spliuje. V roce
2015 se tempo ristu primérné mzdy nachazi mezi tempy ristu produktivit prace a v roce
2016 hodnota tempa ristu primérné mzdy dokonce tempa ristu obou produktivit prace
prevysuje. Tato odchylka mtze byt zpisobena aktualni situaci, kdy podnik vénuje
veskeré své volné prostiedky, pé€i a pozornost stavbé nového datacentra a je vice nez
pravdépodobné, ze tak ¢ini na ukor momentalniho tempa rustu produktivity prace. Firma
se aktualné zamétuje na dlouhodobé investice a nehledi v takové mife na aktudlni
zajisténi technologickych a jinych prostiedkli potiebnych pro zvySovani produktivity

svych zaméstnanct v kratkodobém ¢asovém horizontu.

Z grafu je dale znatelné, ze pribéh kiivky tempa ristu primérné mzdy reflektuje
pribéh kiivek obou produktivit prace. Konkrétné je z grafu ziejmé, Ze pokud se napf.

zvysi tempo rustu pramérné mzdy, vice ¢1 méné se zvysi 1 tempo ristu produktivity prace

a naopak. Opét je mozné si vSimnout drobného vykyvu, kdy mezi lety 2014 a 2015 doslo
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K dramatickému nartstu tempa ristu prumérné mzdy, avSak firma vykazovala pouze

nepatrné zvyseni tempa ristu produktivity prace.

Naopak mezi lety 2015 a 2016 doslo k nepatrnému poklesu tempa rastu primérné

mzdy a zaroven dramatickému snizeni tempa rustu produktivity prace. Jak jiz bylo fe¢eno

Mrwe

Z vyse uvedeného Ize konstatovat, ze motiva¢ni systém podniku koreluje s

produktivitou spole¢nosti, coz by mél jesté potvrdit Pearsoniv koeficient korelace.
4.2.2 Pearsoniiv koeficient korelace

Pearsontiv koeficient korelace se pouziva pro zachyceni linearnich vztahii mezi
proménnymi. V nasledujici tabulce (tabulka 13) jsou zobrazeny hodnoty pouzité jako
vstupy pro potieby korelacni matice (Pearsonliv koeficient korelace). Za tcelem
vyzkumu byla vyuzita produktivita prace vyjadiend prepoétenym stavem zameéstnancd,
nebot’ tato produktivita neni pocitana pomoci osobnich nakladu, které patii mezi vychozi

hodnoty pro korelacni matici.

Tabulka 13: Vychozi hodnoty pro korela¢ni matici (v tis. K<)

Rok | Vykonova spotieba | Osobni naklady| Mzdové naklady| Produktivita prace
2010 3160 1679 1202 416
2011 12169 3283 2450 735
2012 13024 5475 4101 1412
2013 24469 6297 4711 1930
2014 36694 9099 6409 2475
2015 48904 11232 8242 2790
2016 50034 16320 11756 2411

Zdroj: vlastni zpracovani

Naslednou analyzou v programu STATISTICA byly zjistény hodnoty zobrazené na

obrazku nize (obrazek 16).

Obrazek 16: Korelaéni matice

Oznacené korelace jsou vyznamné na hladiné p < 0.05
Proménna Viykonova spotfeba | Osobninaklady | Mzdové ndklady | Produktivita prace
Vykonova spotifeba 1.000000
Osobni naklady 0.946853 1.000000
Mzdové naklady 0946563 0999487 1.000000
Produktivita prace 0939716 0 850475 0852368 1.000000

Zdroj: viastni zpracovani v programu STATISTICA
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Vystup korelani matice zobrazuje vzajemné vztahy mezi jednotlivymi
proménnymi. VSechny vztahy jsou pozitivniho charakteru. Pokud se tedy zvysi hodnota
jedné proménné, tim samym smérem Se bude posouvat druha proménna a naopak, pokud
se jedna proménnd snizi, druha promeénna bude také klesat. Produktivita prace ma velkou
miru korelace s vykonovou spotfebou, osobnimi i mzdovymi naklady. Nejtésnéjsi vztah
ma produktivita prace a vykonova spotieba. Vztah produktivity prace s osobnimi a
mzdovymi naklady je téméf stejné intenzivni. Vypoéty byly realizovany na hladiné
vyznamnosti 0,05. Na této hladin€ byly vyznamné vSechny vztahy v korelacni matici

(oznacené Cerveng). Na nasledujicim obrazku (obrazek 17) je zobrazen vztah produktivity

prace a vykonové spotieby v grafické podob¢.

Obrazek 17: Produktivita prace vs. Vykonova spotieba

Produktivita prace = 502.02 + 04592 * Vykonova spotfeba
Korelace : r= 93972
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Zdroj: vlastni zpracovani v programu STATISTICA

Produktivita prace

Cervené ¢arkované kiivky jsou tzv. pasma spolehlivosti. Je tedy zietelné, Ze mezi
témito proménnymi existuje intenzivni vztah. Modrymi sloupecky je zndzornéno

rozlozeni jednotlivych proménnych. Interval spolehlivosti je 0,95.

Na dalSim obrazku (obrazek 18) je zobrazen vztah mezi produktivitou prace a
mzdovymi naklady. Korelace je sice o néco mensi nez v predchozim ptipad¢€, nicméné je

stale velice vyznamna. Rozlozeni dat je celkem podobné, jako v pfedchozim piipade.
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Obrazek 18: Produktivita prace vs. Mzdové naklady

Produktivita prace = 538 38 + 21608 * Mzdové naklady
Korelace © r= 85237
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Nameétena data se drzi v pdsmech spolehlivosti, vzdjemny vztah ma nepochybné

linearni charakter. Na obrazku 19 je vidét vztah produktivity prace a osobnich nakladu.

Obrazek 19: Produktivita prace vs. Osobni naklady

Produktivita prace = 559 .38 + 15458 * Osobni naklady
Korelace - r= 85047

Produktivita prace
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Zdroj: viastni zpracovani v programu STATISTICA
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4.2.3 Studentiv parovy t-test

Pro potieby zavislého t-testu realizovaného v programu R byli zkoumani zam¢&stnanci
z oddgleni zékaznické podpory. Reditel spole¢nosti vyhlasil v prosinci vanoéni soutéz,
diky které ziska pracovnik s nejvyssim poctem uspésné obslouzenych chatd specialni

finan¢ni bonus.

Na obrazku nize (obrazek 20) jsou uvedeny denni pocty uspesne obslouzenych chatt
nemotivované skupiny — N (obdobi pfed vyhlaSenim soutéze) a motivované skupiny — M

(obdobi po vyhlaseni soutéze). Testované obdobi bylo u obou skupin 20 dni.

Obrazek 20: Pocty uspéSné obslouZenych chatii za den
> N
[1] 534 561 535 580 579 542 564 538 591 602 589 542 540 544 559 539 827 664 632 673

> M
[1] 568 &11 542 583 625 579 573 552 604 619 586 625 602 5968 579 587 802 651 674 €37

Zdroj: vlastni zpracovani v programu R, interni zdroje spolecnosti

Bylo také zapotiebi stanovit si nulovou a alternativni hypotézu. Nulova hypotéza byla
stanovena s predpokladem, Ze pocet uspesné obslouzenych chatti je u obou skupin stejny,

tedy:
Ho: un = um
Kdezto alternativni hypotéza byla stanovena nasledovné:
Ha: un < pm

Tedy, Ze pocet Gspésné obslouzenych chatil je u nemotivované skupiny mensi nez u
motivované. Hladina vyznamnosti byla stanovena na hodnoté a = 0,05. Zavisly t-test je

nasledné znazornén na obrazku nize (obrazek 21).

Obrazek 21: Studenttuv parovy t-test

> t.test (N, M,alternative="1",paired=TRUE)
Paired t-test

data: H and M
t = -4.3305, df = 18, p—value = 0.0001802
alternative hypothesis: true difference in means is les=s than 0
95 percent confidence interwval:
—-Inf -15.61838
sample estimates:
mean of the differences
26

Zdroj: vlastni zpracovani v programu R
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Jak je z obrazku patrné, p-value (0,0001802) je mensi nez o (0,05), a proto lze fici, ze
na zékladé naSich dat a hladiné vyznamnosti o = 0,05 zamitdme nulovou hypotézu ve
prospéch alternativni, ktera tvrdi, Ze pocet tispé$né obslouzenych chati je U nemotivované
skupiny mensi nez u motivované. Na zaklad¢ vysledku Studentova t-testu je tedy mozné

fici, ze motivacni systém podniku méa vliv na vykonnost zaméstnanci.

Obé¢ obdobi byla jesté nasledné zanesena do tabulky (tabulka 14) a grafu (graf 11)
zobrazeného nize.

w

Tabulka 14: Pocty uspésné obslouZenych chati za den

1/12]3 5|6|7]18]9)10)11)12)13|14)15]16|17]18]19|20
Nemotivovana skupina|534|561]535|580|579|542|564|538(591|602|589(542|540(544 (559|539 (627|664 (632|673
Motivovana skupina |568]611]542]583]625]579|573]552{604|619|586(625|602(596 (579|587 (602|651 (674|697

IS

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 11: Pocty uspésné obslouZenych chatii za den

800
700

h chati

600

500 =o—Nemotivovana
skupina

uzenyc

400

bslo

=eo=Motivovana
300 skupina

€Sné o

200

Pocet usp

100

0
1 23 45 6 7 8 91011121314 151617 18 19 20

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ilustruje skutecnost, Ze pocet usp&sné obslouzenych chatli nemotivované skupiny
je svyjimkou jedenactého, sedmnactého a osmnactého dne mensi nez pocet uspésné
obslouzenych chati motivované skupiny. Tento vztah byl jiz potvrzen pomoci
Studentova parového t-testu. Obé kiivky vSak maji podobny kolisajici pribéh s vétsimi
vykyvy mezi jednotlivymi dny. Diivodem muze byt odliSna vytizenost konkrétnich dna

V tydnu.
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4.3 Analyza motivacniho systému podniku

4.3.1 Pozorovani, rozhovory a studium podnikové dokumentace

Pro potieby analyzy skute¢ného souc¢asného stavu motiva¢niho systému podniku bylo
vyuzito metody pozorovani, rozhovorti a studia podnikové dokumentace. V ramci
rozhovori byl uskuteénén rozhovor s feditelem spolecnosti a ndhodné vybranymi

zamestnanci podniku.
Pracovni podminky, ochrana zdravi pri praci a bezpecnost prace

Reditel spole¢nosti poskytuje svym pracovnikiim ochranné pomticky a prostiedky
slouzici k odvraceni mozného ohrozeni zdravi. Podnik déle pfijima opatieni vedouci ke

snizovani poctu pracovnich urazt ¢i nemoci z povoléni.

Spolec¢nost je na trhu pomérné kratce, a tak disponuje novym a modernim vybavenim.
Béhem prace jsou pracovnikiim k dispozici mimo pitné vody i nealkoholické napoje

(kava, ¢aj a limonada).

Celodenni sezeni neni pro lidské zdravi ptili$ prospesné. Podnik tento problém vyfesil
ergonomicky tvarovanym néabytkem a open space, ktery nuti pracovniky k vétSimu

pohybu po pracovisti.
Kvalifikace, rekvalifikace a vzdélavani zaméstnancu

Oblast IT sluzeb je dynamicky rozvijejici se odvétvi. Na tento fakt se podnik snazi
reagovat neustalym zvySovanim a udrzovanim Kkvalifikace pracovniki. Vzdélavaci
aktivity podniku probihaji formou internich i externich kurzi. Tyto kurzy reaguji nejen
na aktualné vzniklou potiebu, ale stimuluji 1 rozvoj jazykovych znalosti a socialnich

dovednosti.

Ve firmé piileZitostné probiha také rekvalifikace pracovniki, a to z divodu kariérniho
postupu ¢i pfesunu zameéstnancli na jiné pracovni misto. V oblastech potfebnych pro
vykon konkrétni Cinnosti je na zaméstnance Casto kladen pozadavek na pribéZné
samovzdélavani. Podnik si ovéfuje kvalifikaci a odbornost svych pracovnikl
pravidelnymi testy, na zéklad¢ kterych obdrzi zaméstnanci interni certifikace odbornych

znalosti.
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Pracovni doba

Z divodu potieby neustalé kontroly serverti a chladicich zafizeni a dale z divodu
nepretrzité¢ zakaznické podpory, na které podnik postavil svou konkurenc¢ni vyhodu, je
V podniku zajistén staly provoz véetné vikendu a svatkl. Pracovnici technického oddéleni
a odd¢leni zakaznické podpory tedy pracuji na smény po dvanacti nebo Sesti hodinach.
Tito pracovnici si rozd€luji a vykryvaji smény denni (6:00 — 18:00), smény noc¢ni (18:00
—6:00), dale také smény dopoledni (10:00 — 16:00) a smény odpoledni (16:00 — 22:00).

Pracovnici obchodniho a tcetniho oddéleni maji klasickou osmihodinovou pracovni
dobu s libovolnou hodinou pfichodu do zaméstnani. Musi v$ak byt k dispozici nejpozdéji

od devaté hodiny ranni do nejméné dvou hodin odpoledne.
AKce pro zaméstnance

Pro stmeleni pracovniho kolektivu potada podnik jednou az dvakrat ro¢né rizné akce.
V ramci kazdoro¢nich dnti otevienych dveti podniku jsou pravidelné poradany zabavy a
vecirky, které probihaji ve vybraném hostinském zafizeni, kde je pfipraveno posezeni

S obCerstvenim.
Pracovni smlouva

Pracovni smlouva je sjednavana vzdy na dobu uréitou na jeden rok s naslednym
prodlouzenim o dal$i rok. Zaméstnanctim, ktefi jsou v podniku jiz déle nez tii roky a

pracovni smlouva se jim tedy prodlouZila jiZ 2x, je nabidnuta smlouva na dobu neur¢itou.
Mzda

Kazdy zaméstnanec technického oddéleni a oddé€leni zakaznické podpory ma narok
na hmotnou odménu podle vySe odpracovanych hodin. VySe hodinové hrubé mzdy
pracovnika oddé¢leni zakaznické podpory je stanovena na 140 K¢ a vySe hodinové hrubé
mzdy pracovnika technického oddéleni je vyméfena castkou 150 K¢. Mzda téchto
pracovnikl neni zavisla na hospodaiském vysledku spole¢nosti, av§ak kazdy pracovnik
ma narok na pfiplatky za no¢ni sluzbu, za praci o vikendu a za praci ve svatek. Pfiplatek
za praci ve svatek ¢ini 100 % primérného hodinového vydélku a ptiplatek za préci o

vikendu a v noci je stanoven ve vysi 50 % primérného hodinového vydélku.

Pracovnici obchodniho oddéleni jsou odménéni fixni mzdou ve vysi 23 200 K¢
hrubého mési¢n¢. Hruba mzda hlavniho ucetniho je vymeétena na 22 900 K¢ mésicné a

pomocny ucetni obdrzi kazdy mésic mzdu ve vysi 20 500 K¢ hrubého.
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Motivaénim prostfedkem Kk vykonu je pohybliva slozka mzdy (podil na zisku
spolecnosti). Pferozdélovani této pohyblivé slozky zavisi na vedoucich pracovnicich nebo
fediteli spolecnosti a je pfimo imérné vykonu pracovnika za urcité casové obdobi.

V piipadé rozvazani pracovniho poméru napi. diisledkem organizac¢nich zmén, maji

pracovnici narok na odstupné pouze ve vysi stanovené Zakonem ¢. 262/2006 Sb.,

Zakoniku prace (dale jen Zakonik prace).
Socialni péce o zaméstnance

Firma svym zaméstnancim poskytuje za kazdou sménu stravenku v hodnoté 85 K¢&.
Z této Castky hradi zaméstnavatel 53 %, coz vychazi na 45 K¢. Zbylych 40 K¢ je uhrazeno

zaméstnancem srazkou ze mzdy.

Zaméstnanci technického oddéleni a oddéleni zakaznické podpory mohou cerpat
dovolenou v délce az Sesti tydnl. Ostatni zameéstnanci spole¢nosti maji k dispozici pouhé
Ctyfi tydny, coZ je minimum stanovené Zakonikem prace. Spole¢nost neposkytuje ani
zadné dalsi placené volno nad ramec zakona. Dale zaméstnavatel neposkytuje mzdu
nahrazujici nemocenské davky v prvnich tiech dnech nemoci a v neposledni fadé podnik

neposkytuje svym zaméstnancim ani 13. a 14. plat.

Pokud se vSak pracovnik technického oddéleni nebo oddéleni zédkaznické podpory
nemuze dostavit do prace, je zde moznost domluvit se se svymi spolupracovniky na
pfipadné vyméné smény.

Podnik svym zamé&stnanclim nepfispiva na penzijni pfipojisténi ani Zivotni pojisténi a
neposkytuje ani zadné dal$i odmény, ptiplatky a ptispévky jako je napt. piispévek na
dovolenou, ptispévek na sportovni aktivity, ptispévek na rekreaci, ptispévek na kulturni

vyuZiti, ptispévek na dopravu ¢i poukazky na nakup zboZi a sluzeb.

Na druhou stranu jsou zaméstnancim poskytovany slevy na podnikem nabizené
sluzby. Pracovniklim je rovnézZ v ptipadé potieby zajiSténo ubytovani v pfilehlé budové.
Spolec¢nost dale vénuje svym zaméstnancim ruzné propagacni predméty s logem
WEDOS jako napt. tricka, Cepice, $aly, flash disky a hrne¢ky zobrazené na obrazcich nize
(obrazek 22, obrazek 23 a obrazek 24).
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Obrazek 22: Propagacni predméty (tricko, $ala a Cepice)

No{
PROBLEM »

Zdroj: interni zdroje spolecnosti

Obrazek 23: Propagacni predméty (flash disk)

Zdroj: interni zdroje spolecnosti
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Obrazek 24: Propaga¢ni piredméty (hrnecek)

Zdroj: interni zdroje spolecnosti

Interpersonalni vztahy

Pracovnici vSech oddéleni si navzajem tykaji z davodu uzké kooperace a vzajemné
komunikace. S feditelem spole¢nosti Si pracovnici vykaji. Zaméstnanci spolec¢nosti se
spolu prateli a vidaji se 1 mimo pracovni dobu. Mimo kolektiv oddéleni zdkaznické
podpory, kde je prostiedi spiSe konkurencni, panuje ve spole€nosti pratelska atmosféra a

zameéstnanci tzv. tdhnou za jeden provaz.

Pracovnici oddé€leni zakaznické podpory jsou v hierarchii spole¢nosti na nejniz§im
stupni mozného kariérniho postupu. Tato skutecnost vyvoldva v tomto oddé€leni
konkurenéni a soutéZivou atmosféru se snahou o co nejvyssi vykon. VSichni nové
ptichozi zaméstnanci jsou pfijimani vyhradné do oddéleni zdkaznické podpory. Toto
odd¢leni slouzi tedy jako odrazovy mustek pro postupné propracovani se na technické a
odchazi soucasni vykonni pracovnici tohoto oddéleni na vyssi stupen, nejéastéji do
technického oddéleni spolecnosti. I zde je tedy patrna vazba motivacniho systému na

vykonnost zaméstnancii.
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4.3.2 Dotaznikové Setieni

Dotaznik, ktery je soucasti piiloh (piiloha 1) obsahuje celkem 18 otazek. Otazky 1 az
3 jsou identifika¢niho charakteru, zatimco otazky 4 az 18 si kladly za cil analyzovat
motivacéni systém podniku, tedy zjistit soucasnou uroven motivace a stimulace ve
spole€nosti S pfihlédnutim k motivaénim profilim zaméstnanct. Jednotlivé otazky jsou

nasledné doplnény o grafické zpracovani a slovni ohodnoceni.
Otazka €. 1: Jsem:

Graf 12: Pohlavi zaméstnanca

13%

" muz

® Zena

Zdroj: viastni zpracovani

Ve spolecnosti pracuji 4 zeny (13 %) a 26 muzi (87 %). Pracovni kolektiv je tedy
prevazné muzského pohlavi, coz je do velké miry dano charakterem této vysoce odborné

prace.

Nicméné oblast IT obecné neni jen doménou muzského pohlavi. S postupnym
technologickym pokrokem je nezbytné na technické pozice nabirat i Zeny, navic
neexistuji validni védecké studie o tom, ze by Zeny mély obecné horsi analytické mysleni
nez muzi. Ve firm¢ existuje tedy jesté nevyuzity potencidl pro vyssi uplatnéni Zen jako

IT specialisti.
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Otazka ¢. 2: Miij vék je:

Graf 13: Vék zaméstnanca

10% 5% 13%
= Do 25 let
m26— 35 let
36 —45 let
=46 — 55 let

34%
m 56 a vice let

Zdroj: vlastni zpracovani

Vekova skupina do 25ti let je v podniku zastoupena z 13 % (4 pracovnici). Celych 40
% zaméstnancll je ve véku 26 — 35 let (12 pracovnikill), jednd se tedy o nejpocetnéjsi
veékovou skupinu v podniku. Zaméstnanct ve véku 36 az 45 let je 10, coz odpovida 34
%. Méné pocetnou skupinou jsou zaméstnanci ve véku 46 — 55 let, patii sem pouze 3
pracovnici (10 %). Pouha 3 % zaujima vékova skupina 56 a vice let, pracovnik této
vékové skupiny je v podniku pouze jeden.

Pticinou absence starSich zaméstnancti mize byt samotny obor podnikéni. Oblast IT
technologii je pro mladsi generaci pracovnikil zfejme 1épe uchopitelnéjsi. Piispiva k tomu
také fakt, Ze mladsi generace se setkava s IT technologii a vypocetni technikou casto jiz

od utlého détstvi a je pro né tato oblast tedy vice pfistupna a prozkoumana.
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Otazka ¢. 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Graf 14: Vzdélani zaméstnancu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jednou z podminek piijeti uchazece o zaméstnani je alespon maturita. Z tohoto divodu
V podniku nepracuje zadny pracovnik se zakladnim vzdélanim a az na jedinou vyjimku
vV podobé¢ zameéstnance, ktery své vzdélani dolozil certifikdtem absolvovaného kurzu, také

se stfednim odbornym vzdélanim bez maturity.

Zaméstnanct se stiednim odbornym vzdélanim s maturitou je v podniku 10 (34 %).
Stfedoskolské neodborné vzdélani v podob¢ napt. gymnazia ma 17 % pracovnikd, tato
hodnota odpovida 5ti zaméstnanciim. Pouze 3 pracovnici (10 %) uvedli jako nejvyssi
dosazené vzdélani vyS$i odborné. VysokosSkolské bakalaiské vzdélani, tedy
vysokoskolské vzdélani niz$iho stupné, absolvovalo 7 zaméstnanci (23 %) a
vysokoskolské magisterské vzdélani, tedy vysokoskolské vzdélani vyssiho stupné, maji

4 pracovnici (13 %).

Specifi¢nost oboru IT technologii je vV tom, Ze jeho znalost lze ziskat i na nizSich
stupnich vzdélavaciho systému, popiipadé samostudiem nebo dopliujicimi kurzy. Neni
tedy nezbytné nutné vysokoskolské vzdélani, ale spiSe védomosti uchazefe nabyté
sebezdokonalovanim a seberozvojem. Velky vliv maji také samoziejmé individualni

schopnosti, za které¢ mohou do velké miry vrozené ptedpoklady pro analytické uvazovani.
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Otazka ¢. 4: Jak dlouho pracujete pro tuto spolecnost?

Graf 15: Doba piisobeni zaméstnancu ve firmé
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Zdroj: vlastni zpracovani

Ve zkusebni dob¢ jsou zatim 2 pracovnici (7 %). V podniku pracuje 5 zamé&stnanci
(17 %) po dobu 3 az 12 mésict. V délce jednoho az dvou let pracuje ve firm¢ 10
zaméstnanct (33 %). Jiz 3 — 4 roky pracuje ve spole¢nosti 23 % zaméstnancil, coZ
odpovida 7 pracovnikiim. Pouze 2 zaméstnanci (7 %) pracuji v podniku jiz 5 nebo 6 let a

4 pracovnici (13 %) ptisobi ve firmé jiz od doby jejiho zalozeni.

Z vyse uvedenych hodnot je patrné, ze si podnik snazi udrzet své zaméstnance. Nizka
fluktuace mimo jiné totiz prohlubuje interpersonalni vztahy uvnitf pracovni skupiny a
také sounalezitost S podnikem. Ptesto lze vSak pozorovat tendence neustalého zvySovani

poctu zaméstnancil.
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Otazka ¢. 5: V organizaci pracuji z diivodu: (Ize vice odpovédi)
Graf 16: Divod vykonu prace zaméstnanci ve firmé
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Zdroj: vlastni zpracovani

U této otdzky dostali zaméstnanci moznost oznacit vice odpovédi, pficemz 30
dotazanych zvolilo celkem 48 odpovédi. Nejvice hlast (11, coz odpovida 23 %
z celkového poctu odpovédi), ziskala moznost: Prace mé bavi a napliiuje. Tento vysledek
je velmi pozitivni, nebot’ zaliba v praci a radost z ni je hlavnim ptedpokladem pro spravny

a kvalitni vykon profese.

Skvely kolektiv je diivodem pro praci ve spolecnosti pro 8 pracovnikid (17 %
z celkového poctu odpovédi). Jistotu vidi v této praci také 8 zaméstnancu. Tato
skuteCnost vyplyva také z nizké fluktuace zaméstnanct, kterd byla zminéna jiz vySe
(otdzka €. 4). Pro 7 zaméstnanct (15 % z celkového poctu odpovédi) je divodem pro
vykonavani prace v této firmé dobré financni ohodnoceni. Praci mé v blizkosti svého

bydlisté 5 zaméstnanci (8 % z celkového poétu odpovédi).

Jinou praci nesehnali 4 zaméstnanci (8 % z celkového poctu odpovédi). Pouze 3
pracovnici (6 % z celkového poc¢tu odpovédi) uvedli, ze jsou zde celkoveé spokojeni a 2
zameéstnanci (4 % z celkového poctu odpovédi) vyuzili moznosti jiné odpoveédi, pficemz
jako diivod vykonu prace ve firmé uvedli sménny provoz a jeho mozné planovani dle

potieby.
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Otazka ¢. 6: Jste ve VaSem zaméstnani a se svou praci spokojeny/a?

Graf 17: Spokojenost zaméstnanci Se svou praci
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jelikoz je 6 zaméstnancl (20 %) rozhodné spokojeno a 13 zaméstnanct (43 %) spise
spokojeno, 1ze tento vysledek hodnotit rovnéz pozitivné. Celych 27 %, coZ odpovida 8
zameéstnanciim, uvedlo, Ze jsou spiSe nespokojeni a 3 zaméstnanci (10 %) jsou rozhodné
ve svém zamestnani a se svou praci nespokojeni. Celkovy pocit spokojenosti ve

spole¢nosti tedy pfevazuje nad pocitem nespokojenosti.

V kazdé organizaci se daji najit jedinci, ktefi jsou s konkrétnimi skute¢nostmi
spokojeni vice ¢i méné. Tento fakt je zcela normalni a ptirozeny. Kazdy ¢loveék je unikatni
a neni v lidskych silach zaméstnavatele zajistit takové pracovni podminky, které by

vyhovovaly v§em pracovnikim.

Nespokojenost zaméstnancti miize byt vyvolana mnoha faktory. Dulezité vsak je tyto

divody zjistit a ucinit kroky k jejich eliminaci a celkové harmonizaci klimatu ve firm¢.

Jelikoz témétr polovina nespokojenych zaméstnanci ma vysokoskolské vzdelani
(otazka €. 3), je mozné, Ze divodem jejich nespokojenosti je pocit vykonu podiadné

préce, kterd neni kompatibilni s vysokoskolskym titulem a celkové jejich vzdélanim.
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Otazka €. 7: Hodlate v tomto zaméstnani setrvat i nadale?

Graf 18: Predstava zaméstnancu o budoucim setrvani ve firmé

3%

= Rozhodné ano
= SpiSe ano
Spise ne

= Rozhodné ne

44%

Zdroj: vlastni zpracovani

I nadale chce v tomto podniku rozhodné setrvat 9 zaméstnanct (30 %) a spiSe setrvat
chce 13 zaméstnanci (44 %). Naopak spiSe nechce ve firmé i nadale zustavat 7
zaméstnancl (23 %) a jeden zaméstnanec (3 %) Vv této firmé€ nechce rozhodné zistat i
nadale. Tento vysledek je opét pozitivniho charakteru, nebot pouze celkovych 8

zameéstnancl ve firme spise nebo rozhodné nehodla setrvat i nadale.

Je mozné si v§imnout zajimavého vztahu mezi touto otdzkou a otazkou ¢. 3. VétSina
zaméstnanct, ktefi v podniku spiSe nebo rozhodné nechtéji zistat, ma vysokoskolské
vzdélani at’ uz nizsiho ¢i vyssiho stupné. U vyssiho stupné jsou to dokonce 3 pracovnici
ze 4. Divodem miize byt opét pocit vykonu podiadné prace, kterd nekoresponduje

s vysokoskolskym vzd€lanim nebo pocit, Ze by tito pracovnici se svym titulem mohli

vvvvvv

U této otazky lze také pozorovat, ze n€kteti pracovnici, ktefi jsou v zaméstnani spise
nebo dokonce rozhodné nespokojeni (otazka ¢. 6), chtéji vSak i nadale ve spole¢nosti
zustat. Divodem mtiZze byt napt. obava z nenalezeni jiného zaméstnani. Tato skutenost

se nasledné projevi v neschopnosti splacet své zdvazky a ztraté finan¢ni sob&stacnosti.
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Otazka €. 8: Myslite si, Ze Vas zaméstnavatel dostatecné motivuje k pracovnimu

vykonu?

Graf 19: Nazor zaméstnancii na motivaci ze strany zaméstnavatele
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Zdroj: vlastni zpracovani

S odpovédi, ze zaméstnavatel své pracovniky rozhodné dostate¢né motivuje
K pracovnimu vykonu, se ztotoziuje 5 zaméstnanct (17 %). Az 46 % zaméstnanci (14
pracovnikll) zastava nazor, Ze je zaméstnavatel spise dostate¢né motivuje K pracovnimu
vykonu. K dostatecné motivaci k pracovnimu vykonu spise nedochazi dle 8 pracovnikt
(27 %). A zbyli 3 zaméstnanci (10 %) zastavaji nazor, Ze je zaméstnavatel rozhodné

dostate¢n€ nemotivuje k pracovnimu vykonu.

Celkovy pocit spokojenosti s motivaci ze strany zaméstnavatele opét prevazuje nad
pocitem nespokojenosti. Az 37 % zaméstnancli je vSak s motivaci at’ uz spiSe nebo
rozhodné nespokojeno. V dalsich otazkach budou tedy analyzovany konkrétni motivaéni
faktory a stimulacni prostfedky s pfihlédnutim k motivacnim profilim zaméstnancti.
Uvidi se tedy, zda témto 11ti zaméstnanctim vadi néjaky konkrétni stimul nebo motivacni

faktor, anebo jsou nespokojeni s motiva¢nim systémem podniku jako takovym.
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Otazka ¢. 9: Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu? (Ize vice odpovédi)

Graf 20: Motivacni profil zaméstnanci
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Zdroj: viastni zpracovani

U této otazky dostali zaméstnanci opét moznost oznacit vice odpovédi. Zvoleno bylo
celkem 111 odpovédi, coz vychazi v praméru 3,7 odpovédi na jednoho zaméstnance.
KaZzdy pracovnik ma tedy hned n€kolik motivatort. Nejvice zaméstnancti a to celkovych
27 ze 30ti dotazanych (24 % z celkového poctu odpovédi) uvedlo, Ze k vykonu je nejvice

motivuje variabilni sloZka mzdy a hmotné odmeény.

Pro 16 pracovnik (14 % z celkového poctu odpovédi) je hlavnim motivatorem
socialni péce o zaméstnance. Kariérni rist je dilezity stimul pro 15 zaméstnanci (14 %
z celkového poctu odpovédi). Pro 11 zaméstnancti (10 % z celkového poctu odpovédi) je

hlavnim motivatorem moznost Skoleni, seminaii a kurzt, které napomahaji jejich

seberozvoji a seberealizaci.
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Povaha prace, tedy zda pracovni ¢innost zaméstnance bavi a napliuje, motivuje
k vykonu 11 pracovniki (10 % z celkového poctu odpovédi). Tuto otazku lze porovnat
s otazkou €. 5, kde 11 zaméstnancu uvedlo, ze v podniku pracuji z divodu, Ze je prace
bavi a napliiuje. U této otazky doslo tedy k potvrzeni, nebot’ stejnych 11 pracovnikii nyni

uvedlo, ze je K pracovnimu vykonu nejvice motivuje pravé povaha prace.

Nehmotné odmény, jako je napt. uspéch, uznani a pochvala, motivuji k vykonu 10

zaméstnanct (9 % z celkového poctu odpovedi).

Ptijemny kolektiv a dobré mezilidské vztahy na pracovisti, stejn¢ jako pracovni
podminky véetné pracovniho prostiedi, jsou dilezitym stimulem pro 8 pracovnikl (7 %
z celkového poctu odpovédi). Pracovni doba je motiva¢nim faktorem pro 5 zaméstnancti

(5 % z celkového poctu odpovédi).

Otazka ¢. 10: Myslite si, Ze je VaSe finan¢ni ohodnoceni pfimo umérné VaSemu

pracovnimu vykonu?

Graf 21: Nazor zaméstnancu na finanéni ohodnoceni

10%

= Rozhodn¢ ano
m SpiSe ano
Spise ne

= Rozhodné ne

40%

Zdroj: vilastni zpracovani

Nazor, ze finan¢ni ohodnoceni je rozhodné pfimo Umeérné pracovnimu vykonu
zamé&stnanc, sdili 3 pracovnici (10 %). Moznost, Ze finanéni ohodnoceni spise odpovida
pracovnimu vykonu zaméstnanct, zvolilo 7 pracovnikd (23 %) a 40 % - tedy 12

zamé&stnanci uvedlo, Ze finanéni ohodnoceni spiSe neodpovida jejich pracovnimu
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vykonu. Podle 8 pracovnikd (27 %) finan¢ni ohodnoceni rozhodné neni pfimo umérné

pracovnimu vykonu zaméstnanci.

VétSina zaméstnanci je tedy se svym finanénim ohodnocenim do ur€ité miry
nespokojena. Dle nazoru pievazné ¢asti pracovniki finanéni ohodnoceni neodpovida

jejich pracovnimu vykonu a neni mu pfimo umeérné.
Otazka €. 11: Vyhovuje Vam socialni program firmy v¢. zaméstnaneckych vyhod?

Graf 22: Spokojenost zaméstnanci se socialnim programem podniku
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Zdroj: vlastni zpracovani

Socialni program podniku véetné zaméstnaneckych vyhod plné vyhovuje pouze
jednomu zaméstnanci (3 %). Sesti pracovnikiim (20 %) socialni program spise vyhovuje
a 14ti zaméstnanctim (47 %) socialni program podniku spiSe nevyhovuje. Znepokojujici

vsak je, ze 9 zaméstnanciim (30 %) socialni program rozhodné nevyhovuje.

Z pozorovani a dotazovani vyplynulo, ze podnik svym zaméstnanciim az na vyjimky
neposkytuje zddné dalsi benefity ¢i zaméstnanecké vyhody nad rdmec Zakoniku préce.
Témito vyjimkami jsou napi. dovolend v délce az Sesti tydnil pro pracovniky technického
oddé€leni a oddéleni zakaznické podpory, slevy na podnikem poskytované sluzby ci
moznost zajisténi ubytovani v prilehlé budové. Tento fakt mize byt divodem zvySené

nespokojenosti pracovnikil se socialnim programem podniku.
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Otazka ¢. 12: Jste spokojeny/a svybavenim a technickym zazemim, které je

poskytovano v ramci pracovniho prostiedi?

Graf 23: Spokojenost zaméstnanci s pracovnim prostifedim a jeho vybavenim

7%

= Rozhodné ano
= Spise ano
Spise ne

= Rozhodné ne

30%

Zdroj: vlastni zpracovani

S vybavenim a technickym zdzemim, které¢ je poskytovano Vramci pracovniho
prostiedi, je rozhodné spokojeno 12 zaméstnancii (40 %), 9 zaméstnancti (30 %) je spiSe
spokojeno, 7 pracovniki (23 %) je naopak spise nespokojeno a 2 zaméstnanci (7 %) jsou

s vybavenim pracovisté rozhodné€ nespokojeni.

Jak je z dotaznikového Setfeni patrné, pracovnici jsou s vybavenim svého pracovisté
celkové spokojeni. Diivodem mtize byt nové a moderni vybaveni, kterym spole¢nost
disponuje. Firma ma zabudované ekologicky tusporné servery Fujitsu, na kterych
postavila svou strategii. Tento podnik je na trhu pomérné kratce, své datové centrum
vybudoval teprve v roce 2010 a jiz nyni se muZe pySnit statusem nejprofesionalné;si,

nejmoderngjsi a nejekologi¢téjsi datacentrum v Ceské republice.

V ramci pozorovani bylo také zjisténo, ze v oblasti odvraceni mozného ohrozeni
zdravi pracovnikil poskytuje feditel spoleCnosti svym zaméstnanctim ochranné pomucky
a prostiedky a dale také piijimé opatfeni vedouci ke sniZzovani poctu pracovnich trazl a

nemoci z povolani.
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Otazka €. 13: Vyhovuje Vam Vase pracovni doba?

Graf 24: Spokojenost zaméstnancu s pracovni dobou
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Zdroj: vlastni zpracovani

Se svou pracovni dobou je rozhodné spokojeno 5 zaméstnancti (17 %). Pracovni doba
spise vyhovuje 9ti zamé&stnancim (30 %) a spiSe nevyhovuje 11ti zaméstnanctim (36 %).

S pracovni dobou je rozhodné nespokojeno 5 pracovniku (17 %).

U této otazky jsou nazory témeét vyrovnané. Presto si 1ze vSak v§imnout jistého vztahu
mezi spokojenosti zaméstnancli s pracovni dobou a oddélenim, ve kterém konkrétni
zameéstnanec pracuje. Jak bylo jiz zjisténo z pozorovani a rozhovori, pracovnici riznych
oddéleni maji odlisSnou pracovni dobu. Pracovnici technického oddéleni a oddé€leni
zakaznické podpory (téchto pracovniki je celkem 25) pracuji na smény po dvanacti nebo
Sesti hodinach a tim ve spole¢nosti zajiSt'uji neptetrZity provoz. Pracovnici obchodniho a
ucetniho oddé€leni (téchto pracovnikii je celkem 5) maji klasickou osmihodinovou
pracovni dobu s libovolnou hodinou pfichodu do zaméstnani. Musi vsak byt k dispozici

nejpozdéji od devaté hodiny ranni do nejméné tfi hodin odpoledne.

Pouze 2 pracovnici oddéleni zékaznické podpory uvedli, Zze jim pracovni doba
rozhodné vyhovuje. Tato odpovéd’ koresponduje také s otazkou €. 5, kdy 2 zaméstnanci
jako diivod vykonu prace ve firmé uvedli sménny provoz a jeho mozné planovani dle
potieby. Na druhou stranu Zadny pracovnik obchodniho ¢i ucetniho oddéleni neuvedl, ze

by byl se svou pracovni dobou spise nebo dokonce rozhodné nespokojen.
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Otazka ¢. 14: Vyhovuje Vam typ Vasi pracovni smlouvy?

Graf 25: Spokojenost zaméstnanci s typem pracovni smlouvy
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pouze jednomu zaméstnanci (3 %) typ pracovni smlouvy rozhodn& vyhovuje. Péti
zaméstnanciim (17 %) typ pracovni smlouvy spiSe vyhovuje a 15ti zaméstnancim (50 %)
typ pracovni smlouvy spiSe nevyhovuje. Az 30 % zaméstnanct (9 pracovnikll) neni

S typem pracovni smlouvy rozhodn¢ spokojeno.

Jak bylo jiz zjiSténo z pozorovani a rozhovort, pracovni smlouva je sjednavana vzdy
na dobu ur¢itou na jeden rok s naslednym prodlouzenim o dal$i rok. Zaméstnancim, ktefi
jsou v podniku jiz déle nez tii roky a pracovni smlouva se jim tedy prodlouzila jiz 2x, je

nabidnuta smlouva na dobu neurcitou.

Tato skute€nost je v souladu se Zakonikem prace, avSak u pracovnikli mize vyvolat
pocit nejistoty. Jak bylo jiz zjiSténo u otazky €. 5, jistotu vidi v této praci pouze 8
zaméstnancl. Je to sice vice, neZ kolik zaméstnancl je spokojeno s typem pracovni

smlouvy, 1 piesto vSak téchto zaméestnancti neni mnoho.

Typ pracovni smlouvy miize mit vliv i na soukromy Zivot pracovnikli. Smlouva na
dobu urcitou neni U bankovnich instituci pfili§ oblibena a t¢émto zaméstnanciim nemusi

byt poskytovany hypotéky na zajisténi bydleni.
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Otazka €. 15: Vyhovuje Vam, Ze pro Vas zaméstnavatel zajiSt'uje riizna Skoleni,

seminare a kurzy?

Graf 26: Spokojenost zaméstnanct s mozZnosti $koleni, seminaia a kurzi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Moznost skoleni, seminaii a kurzii rozhodné vyhovuje 11ti zaméstnancum (37 %).
Skutecnost, Ze zaméstnavatel pro své pracovniky zajisStuje riznd Skoleni, seminafe a
kurzy, spise vyhovuje 14 zaméstnanciim (47 %) a spiSe nevyhovuje 4 zaméstnanctim (13
%). Pouze jednomu zaméstnanci (3 %) moznost Skoleni, seminditi a kurzii rozhodné
nevyhovuje. Zda se tedy, Ze se vzdélavacimi aktivitami podniku jsou zaméstnanci velmi

spokojeni.

Jak bylo jiz zjisténo z pozorovani a rozhovord, podnik se snazi na dynamicky se
rozvijejici odvétvi IT sluzeb reagovat neustalym zvySovanim a udrzovanim kvalifikace
pracovnikl. Vzdélavaci aktivity podniku probihaji formou internich i externich kurzi.
Tyto kurzy reaguji nejen na aktualné vzniklou potiebu, ale stimuluji i rozvoj jazykovych

znalosti a socialnich dovednosti.

Ve firmé prilezitostné probiha také rekvalifikace pracovniki, a to z divodu kariérniho
postupu ¢i piesunu zaméstnancl na jiné pracovni misto. V oblastech potfebnych pro
vykon konkrétni Cinnosti je na zaméstnance Casto kladen poZadavek na pribézné

samovzdélavani. Podnik si ovéfuje kvalifikaci a odbornost svych pracovnikl
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pravidelnymi testy, na zdklad€ kterych obdrzi zaméstnanci interni certifikace odbornych

znalosti, a které jsou zaroven piedpokladem mozného kariérniho rastu.
Otazka ¢. 16: Jak byste charakterizoval/a vztah s Vasimi kolegy?

Graf 27: Nazor zaméstnancii na mezilidské vztahy na pracovisti

= Jsme pratelé a
skvéla parta,
vidame se i mimo
praci

10% 17%

m Celkem dobré, ale
PO praci se jiz
nevyhledavame

27%

Neutralni

= Vztahy na
pracovisti jsou
spatné, kolektiv mi
nesedi

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovéd’: Jsme pratelé a skvéla parta, vidame se 1 mimo préci, zvolilo 5 zaméstnanct
(17 %). Jako celkem dobré vidi mezilidské vztahy na pracovisti 14 zaméstnanct (46 %).
Po préci se vSak jiz tito zaméstnanci nevidaji. Vztahy mezi kolegy jsou neutrdlni pro 8
pracovnikl (27 %) a 3 zaméstnanci (10 %) hodnoti vztahy na pracovisti jako Spatné.

Témto zaméstnanclim pracovni kolektiv nesedi.

U této otazky je mozné si povSimnout jisté souvislosti mezi ndzorem na mezilidské
vztahy na pracovisti a oddélenim, ze kterého konkrétni zaméstnanec pochdzi. Pracovnici
obchodniho, G¢etniho a technického oddéleni zvolili bud’ prvni moznost, tedy: Jsme
ptatelé a skvéla parta, viddme se i mimo praci, anebo moznost: Vztahy mezi kolegy jsou

celkem dobr¢, ale po praci se jiz nevyhledavame.

V oddéleni zakaznické podpory zadny pracovnik prvni moznost nezvolil a mezilidské

vztahy na pracovisti tito zaméstnanci zhodnotili dal$imi tfemi moznostmi.
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V zasad¢ se da tedy konstatovat, ze pracovnici obchodniho, ucetniho a technického
odd¢leni maji lepsi vztahy se svymi kolegy nez pracovnici oddéleni zakaznické podpory.
Tato skute¢nost miize byt dana konkuren¢nim prostiedim, které v tomto odd¢€leni panuje.
Z rozhovori se zameéstnanci bylo totiz zjiSt€no, Ze pracovnici oddéleni zakaznické
podpory jsou Vv hierarchii spole¢nosti na nejniz$im stupni mozného kariérniho postupu.

Tento fakt vyvolava v tomto oddéleni konkuren¢ni a soutézivou atmosféru se snahou
0 co nejvyssi vykon. VSichni nové piichozi zaméstnanci jsou piijiméani vyhradné do

oddé€leni zakaznické podpory. Toto oddéleni slouzi tedy jako odrazovy mistek pro

vvvvv

pracovnikl do oddéleni zakaznické podpory odchazi soucasni vykonni pracovnici tohoto

oddéleni na vyssi stupeii, nejcastéji do technického oddéleni spolecnosti.

Otazka & 17: Utastnite se akci, které Va§ zaméstnavatel porada? (akce pii

prilezitosti dni otevi‘enych dveii)

Graf 28: U¢ast zaméstnancii na akcich po¥adanych podnikem

10%

= Udastnim se
vzdy

= Ucastnim se
obcas
Nencastnim se
nikdy

Zdroj: viastni zpracovani

Akct, které podnik kazdoro¢né potada, se vzdy ucastni 8 zaméstnancii (27 %). Obcas
se téchto akci Gcastni 19 zaméstnanct (63 %) a nikdy se akci pfi piilezitosti dni

otevienych dvetich netcastni 3 zaméstnanci (10 %).

Jak bylo jiz zjisténo z rozhovoru s feditelem spolecnosti, podnik potada pro stmeleni

pracovniho kolektivu jednou az dvakrat roéné rizné akce. V rdmci kazdoro¢nich dnti
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otevienych dveti podniku jsou pravidelné poradany zdbavy a vecirky, které probihaji ve

vybraném hostinském zatizeni, kde je pfipraveno posezeni s obCerstvenim.

Na zakladé odpovédi je mozné si vSimnout jisté souvislosti mezi touto a predchozi
otazkou (otazka ¢. 16). Pracovnici, ktefi u pfedchozi otazky uvedli, ze vztahy na
pracovisti jsou skvelé (tito pracovnici jsou pratelé a vidaji se i mimo pracovni dobu),
zaroven u této otazky zvolili moznost, ze se akci u€astni vzdy. Pracovnici, ktefi u otazky
¢. 16 zvolili, Ze vztahy mezi kolegy jsou celkem dobré, ale po praci se jiz tito pracovnici

nevyhledavaji, zaroven uvedli, ze se akci tcastni vzdy nebo obcas.

Zaméstnanci, ktefi u pfedchozi otazky (otazka ¢. 16) uvedli, ze mezilidské vztahy na
pracovisti jsou neutralni, u této otazky (otdzka ¢. 17) zvolili moznost, ze se akci pii
ptilezitosti dni otevienych dvefi Gc€astni obcas. VSichni 3 pracovnici, ktefi u pfedchozi
otazky uvedli, Ze vztahy na pracovisti jsou Spatné (kolektiv t€émto pracovnikiim nesedi),
zaroven u této otazky zvolili moznost, ze se kazdoro¢nich akci pofadanych podnikem

neucastni nikdy. Tento vztah je zobrazen na obrazku nize (obrazek 25).

Obriazek 25: Souvislost mezi vztahy na pracovisti a ucasti zaméstnanci na akcich

poradanych podnikem

Vztahy na pracovisti Ugast na akcich potadanych podnikem
> Vzdy
Dobré
Obcas
Neutralni
[ Spam¢ | > Nikdy

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zakladé tohoto vztahu je mozné také fici, ze existuje kauzalita mezi Ucasti
zaméstnancl na akcich pofadanych podnikem a oddélenim, ze kterého zaméstnanci
pochazeji. Z dotaznikového Setfeni totiz vyplyva, ze kazdorocnich akci se bud’ vzdy, nebo
obcas Ucastni zaméstnanci obchodniho, ucetniho a technického oddéleni a pracovnici

oddéleni zakaznické podpory se bud’ Gi¢astni ob¢as, nebo se netcastni téchto akci nikdy.
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Otazka ¢. 18: Co v zaméstnani nejvice postradate? (Ize vice odpovédi)

Graf 29: Nazor zaméstnancu na nedostatky v zaméstnani

5% 3%

Zdroj: viastni zpracovani
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U této otazky dostali zaméstnanci opét moznost zvolit vice odpovédi, pficemz 30
dotdzanych oznacilo celkem 160 odpovédi. Kazdy zaméstnanec zvolil tedy v priméru

5,33 odpovédi. Jedna se tedy o otazku s nejvétsim poctem odpovedi.

Finan¢ni ohodnoceni odpovidajici povaze a naro¢nosti prace zaméstnanci je nejvetsim
nedostatkem pro 20 pracovnikd (12 % z celkového pocétu odpovédi). Tato odpoved
koresponduje také s otazkou ¢. 10, kdy 12 zaméstnanct uvedlo, ze finan¢ni ohodnoceni
spise neodpovida jejich pracovnimu vykonu a podle 8 pracovnikili financni ohodnoceni

rozhodné neni piimo umérné pracovnimu vykonu zaméstnanci.

Vhodné pracovni prostiedi postradd v zaméstnani 9 pracovnik (6 % z celkového
poctu odpovédi). Tato odpoveéd’ souvisi s otazkou €. 12, kdy s vybavenim a technickym
zdzemim, které je poskytovano v ramci pracovniho prostiedi, je 7 pracovnikl spiSe
nespokojeno a 2 zaméstnanci jsou s vybavenim pracovisté rozhodné nespokojeni.

Pro 7 zaméstnancti (4 % z celkového poctu odpovédi) je nejvétsim nedostatkem
absence Skoleni, seminait a kurzii jiného zaméfeni. Tito zaméstnanci zaroven u otazky ¢.
15 uvedli, Ze podnikem poskytovana moznost Skoleni, seminait a kurzd jim spise
nevyhovuje (4 zaméstnanci) a jednomu zaméstnanci tato moznost rozhodné nevyhovuje.
Tito zamé&stnanci mohou byt nespokojeni jednak se zaméfenim téchto skoleni, anebo jim
nevyhovuje povinnost $koleni a absolvovani seminait jako takova. Z dotaznikového
Setfeni tedy vyplyva, Ze nékteti zaméstnanci (2), kteti jsou S moznosti $koleni, seminait
a kurz spiSe nebo dokonce rozhodné spokojeni, zaroven uvedli, Ze postradaji i Skoleni,

seminare a kurzy jiného zaméfeni.

Méné néarocnou pracovni dobu postradd v zaméstnani 16 pracovnika (10 %
z celkového poétu odpovédi). Tento fakt koresponduje také s otazkou €. 13, nebot
pracovni doba spiSe nevyhovuje 11ti zaméstnanciim a s pracovni dobou je rozhodné

nespokojeno 5 pracovniku.

Absence akci pro zaméstnance jiného druhu, tedy napt. vanoc¢ni vecirky, narozeninové
oslavy ¢i akce pii ptilezitosti vyro¢i zalozeni spolecnosti, je hlavnim nedostatkem pro 12
zameéstnanct (8 % z celkového poctu odpovedi). Tito zaméstnanci zaroveil u otazky €. 16
zhodnotili mezilidské vztahy na pracovisti jako skvélé (5 pracovniktl) nebo celkem dobré
(7 pracovniktl). Zaroven tito pracovnici u otazky ¢. 17 uvedli, Ze akci, které zaméstnavatel

kazdoro¢né potada, Gcastni vzdy (8 pracovnikti) nebo obc¢as (4 pracovnici). Z tohoto
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vztahu tedy vyplyva, Zze zaméstnanci, kteti by si prali vice akci jiného druhu, pochazi

nejcastéji z obchodniho, tcetniho nebo technického oddéleni.

Avsak nékteti zaméstnanci, kteti zhodnotili vztahy mezi kolegy jako celkem dobré (7
pracovnikil) anebo uvedli, Ze se akci pfi ptilezitosti dni otevienych dveii Gcastni obCas

(15 pracovnikil), zaroven akce jiného druhu nepostradaji a nevyzaduji.

Az 26 ze 30ti pracovnikl (16 % z celkového pocétu odpovedi) postradd v zaméstnani
zaméstnanecké vyhody. Tato odpovéd’ méa vazbu na otazku €. 11, kdy na otazku, zda
zaméstnancim vyhovuje socialni program podniku véetné zaméstnaneckych vyhod, 14
zam&stnancl uvedlo, ze jim socialni program podniku spiSe nevyhovuje a Oti
zaméstnanciim socialni program rozhodné nevyhovuje. Zbyli 3 pracovnici, kteti u otazky
¢. 11 uvedli, ze jim socidlni program spiSe vyhovuje, u otazky ¢. 18 naznacili, Ze

postradaji zaméstnanecké vyhody nad ramec vyhod jiz poskytovanych.

Pracovni smlouva na dobu neurcitou diive neZ po tfech letech je hlavnim nedostatkem
pro 24 zaméstnancu (15 % z celkového poc¢tu odpovédi). Tento fakt koresponduje také
s otazkou ¢. 14, nebot’ 15ti zaméstnanciim typ pracovni smlouvy spiSe nevyhovuje a az 9

pracovnikil neni s typem pracovni smlouvy rozhodné spokojeno.

Respekt a uznani postrada na pracovisti 13 zaméstnancti (8 % z celkového poctu
odpovédi). U této odpovedi je mozné si v§imnout jisté provazanosti s otdzkou €. 8 a
otazkou €. 9. VétSina zaméstnanci, kteti u této otazky odpovédeli, Ze na pracovisti nejvice
postradaji respekt a uznani, zaroven u otazky €. 8 uvedli, Ze k dostatecné motivaci
k pracovnimu vykonu spiSe nedochazi (7 pracovniki) nebo dokonce zastavaji nazor, ze
je zameéstnavatel rozhodné dostatecné nemotivuje k pracovnimu vykonu (3 zaméstnanci).
Dalsi 3 zaméstnanci, ktefi v zaméstnani postradaji respekt a uznani, vSak zastavaji nazor,
zZe je zaméstnavatel spiSe dostate¢né motivuje k pracovnimu vykonu. Jeden zaméstnanec,
ktery ma dojem, ze Kk dostate¢né motivaci ze strany zaméstnavatele spiSe nedochazi,

zéaroven respekt a uznani na pracovisti nepostrada.

Dalsi otazkou, kde je mozné najit souvislost je, jak jiz bylo zminéno vyse, otdzka €. 9.
Az 9 z 10ti zaméstnancti, kteti u otazky €. 9 uvedli, Ze je k pracovnimu vykonu motivuji
nehmotné odmeény, tedy viditelny Uspéch, uznéni, respekt a pochvala, zaroven u této
otazky oznacili, ze hlavnim nedostatkem je pro n¢ absence respektu a uznani. Jeden
zaméstnanec, kterého nehmotné odmény motivuji, je na pracovisti nepostrada a zbyli 4

zaméstnanci, které nehmotné odmény nemotivuji, je zaroven na pracovisti postradaji.
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Moznost kariérniho rastu vidi jako hlavni nedostatek 11 zaméstnanci (7 %
z celkového poctu odpovédi). Tato odpoved’ opét koresponduje s otdzkou €. 9, nebot’ 7
zamestnanct, ktefi u otazky €. 9 uvedli, ze je motivuje moznost kariérniho ristu, u této
otazky zaroven odpovedéli, ze tuto moznost v podniku postradaji. Zbyli 4 zaméstnanci,
ktefi moznost kariérniho rlstu postradaji, zdroven neuvedli kariérni rist jako soucést
jejich motivacniho profilu. Dalsi 3 zaméstnanci, které mozny kariérni riist k pracovnimu
vykonu motivuje, vSak sdileji nazor, Ze tato moznost je v podniku zastoupena

V dostate¢né mife.

Devét zaméstnanci (6 % z celkového poctu odpovédi) postrada dobré vztahy na
pracovisti. Tato odpovéd’ souvisi zcela jisté s otdzkou €. 16. VSichni 3 zaméstnanci, kteti
u otazky €. 16 zhodnotili mezilidské vztahy na pracovisti jako Spatné, soucasné dobré
vztahy na pracovi§ti postradaji. Sest z osmi zaméstnanct, kteii vztahy mezi kolegy
zhodnotili jako neutralni, dobré vztahy v zaméstnani také postradaji. Posledni 2
zaméstnanci, kteti vztahy na pracovisti zhodnotili jako neutrdlni, v§ak dobré vztahy na

pracovisti nepostradaji.

O jednoho zaméstnance méng¢, tedy 8 pracovniki (5 % z celkového poctu odpovédi)
postrada dobré vztahy s nadiizenym. Tato odpoveéd’ koresponduje s otazkou ¢€. 8, u které,
jak jiz bylo feceno vyse, 3 zaméstnanci uvedli, Ze je zaméstnavatel rozhodné dostate¢né
nemotivuje k pracovnimu vykonu a 8 zaméstnancii s timto tvrzenim také spiSe souhlasi.
Vsichni 3 zaméstnanci, ktefi uvedli, Ze k dostate¢né motivaci rozhodné nedochazi,
zaroven u této otazky zvolili, Ze postradaji dobré vztahy s nadfizenym. Pét z osmi
pracovnikd, kteti zhodnotili motivaci ze strany zaméstnavatele jako spiSe nedostate¢nou,
také dobré vztahy s nadfizenym postradaji. Zbyli 3 pracovnici, ktefi uvedli, Ze je
zamgstnavatel spiSe dostate¢né nemotivuje k pracovnimu vykonu, zaroven dobré vztahy
s nadfizenym v zaméstnani nepostradaji. Z téchto vysledkl je tedy patrnd vazba mezi

vztahem zaméstnanci s nadfizenym pracovnikem a mirou motivace.

Odpoved’ ,,Jiné*™ davala respondentovi moznost napsat svou vlastni odpovéd’. Tuto
moznost vyuzilo 5 zaméstnanci (3 % z celkového poctu odpovédi), pfiCemz se
opakované objevovali odpovédi jako absence riznych zaméstnaneckych benefit
(zaméstnanci by uvitali napt. vétsi pfispévek od zaméstnavatele na stravenky, delsi
dovolenou ¢1 vétsi odstupné), dale zazivn€jsi naplil prace, vétsi jistotu v povolani, praci

Vv blizkosti svého bydlisté nebo vice zaméstnancti Zenského pohlavi v pracovni skuping.
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Jak bylo jiz feceno u otazky €. 1, v tomto ohledu mé podnik stéle jesté nevyuzity potencial

v podobé¢ uplatnéni zen jako IT specialista.

Nejvice zaméstnanct vnima jako hlavni nedostatek minimalni zaméstnanecké vyhody.
Tento fakt koresponduje také se zavéry zjisténymi na zakladé metody pozorovani a
vV ramci rozhovortu se zaméstnanci a feditelem spolecnosti a poskytuje tedy prostor pro

zlepSeni situace soucasnych a zavedeni dalSich zaméstnaneckych benefitu.

Dal$imi moznostmi, které zameéstnanci téz ve velké mife postradaji, jsou napi.
smlouva na dobu neurcitou diive nez po trech letech, financni ohodnoceni odpovidajici
povaze a naro¢nosti prace zaméstnanci nebo méné naro¢na pracovni doba v podniku. Ani
absence akci pro zaméstnance jiného druhu, tedy napf. vano¢ni vecirky, narozeninové
oslavy Ci akce pii pfilezitosti vyro¢i zaloZeni spolecnosti ¢i absence respektu a uznani

nezulstala u vétSiny zameéstnanct bez povSimnuti. I zde tedy existuje prostor pro zlepSeni.

Dalsi varianty, které méli moznost zaméstnanci zvolit a tim dat najevo Svou
nespokojenost s aktualnim stavem, jsou jiz zastoupeny v mensi mife. Jak jiz bylo feceno,
je malo pravdépodobné, Ze budou vSichni zaméstnanci s kazdym motiva¢nim bodem
v podniku spokojeni, je vSak dulezité i tyto skuteCnosti brat v potaz a pokud je to jen

trochu v silach zaméstnavatele, udé€lat vSe pro jejich zlep$eni a napravu.
4.4 Analyza podnikové kultury

4.4.1 Systém symboli

v

Reé

Na zaklad¢ pozorovani v podniku WEDOS Internet, a.s. bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci
st mezi sebou tykaji a komunikuji mezi sebou na neformalni Grovni, a to vZzdy v ¢eském
jazyce. Ve stejném pratelském duchu se nesou i porady s feditelem spolecnosti a jakakoli

jednani s vyjimkou jednani, kde jsou pfitomny tfeti osoby.
Formy spolecenského styku

Zékladnimi formami spolec¢enského styku jsou pozdrav, podékovani, omluva, osloveni
a kratky vzkaz. VSechny tyto formy byly v podniku analyzoviany a nésledné
vyhodnoceny. Pokud se jedna o pozdrav, je béZné, Ze zaméstnanci pii piichodu do prace
pozdravi své kolegy a ti mu odpovi. Byly zaregistrovany pozdravy jako ,,aho0j*, ,,Cauky*
nebo ,,nazdarek*. V ptipad¢ podékovani bylo zjisténo, Ze zaméstnanci si dékuji za kazdé
malickosti, které pro sebe navzajem délaji. Napt. bylo zaregistrovano podékovani pii
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pomoci s pracovnim tukolem, pfenechani svaciny, pusténi do dvefi nebo vyhledani
pottebnych informaci. Pokud mezi zaméstnanci dojde k né¢jakému nedorozuméni ¢i ke
zpusobeni nepiijemnosti druhému zaméstnanci, je zvykem se omluvit. Dale bylo
analyzovano osloveni. Bylo zjisténo, Ze zameéstnanci se oslovuji jmény. V piipadé
kratkého vzkazu spolu zaméstnanci komunikuji pres firemni chat. Vzkaz vzdy obsahuje

pozdrav, urcitou potiebu (napt. rada, pomoc apod.) a podékovani.
Obrady a ritualy

Pro stmeleni pracovniho kolektivu potada podnik jednou az dvakrat ro¢né rtizné akce.
V ramci kazdoroc¢nich dnti otevienych dveti podniku jsou pravidelné poradany zébavy a
vecirky, které probihaji ve vybraném hostinském zatizeni, kde je pfipraveno posezeni
s obcerstvenim. Dadle v organizaci kazdy mésic probihaji porady. Bé&hem porad
zaméstnanci vznaSeji namitky a ndvrhy zmén a feditel podniku naopak seznamuje

zamé&stnance s vysledky jejich prace a s novinkami.
Obleceni

Dle analyzy oblékani zaméstnancii v podniku bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci nemusi
chodit spole¢ensky ani manazersky oblékani, nebot’ se osobné nesetkavaji se zakazniky.
V ptipad¢ porad je vyzadovano ,,lepsi“ obleceni. Timto oblecenim se mysli koSile u muzii

a napt. halenka ¢i Saty u zen. Oblek tedy vyzadovan neni.
Logo

Podnik WEDQOS Internet, a.s. ma své vlastni logo. Toto logo je znazornéno na obrazku
nize (obrazek 26).

Obrazek 26: Logo spolecnosti WEDOS Internet, a.s.

Hosting

WweDos

Zdroj: interni zdroje spolecnosti
Socialni normy a standardy jednani, zakladni prfedstavy a vychodiska

Organizace ma stanoveny principy, zasady, pravidla a standardy etického jednani
zaméstnancl, a to jak v chovani uvniti organizace, tak v chovani navenek. V tomto

etickém kodexu jsou zakotveny dilezit¢ zasady profesionalniho postupu, posileni
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profesni identity, odpovédnost zaméstnanct a nastaveni norem slouzicich k hodnoceni
pracovnikl. Déle také tento eticky kodex stanovuje etické zasady tykajici se typickych

pracovnich situaci nebo specifickych profesnich skupin podniku.

Eticky kodex spolecnosti také cilen¢ identifikuje klicové etické otazky ¢i dilemata, se
kterymi se zaméstnanci podniku setkavaji, a formuluje zasady, jak v téchto ptipadech
postupovat. Prikladem mtize byt situace, kdy se urcité obecné pfijimané moralni hodnoty
dostavaji vzajemné do konfliktu. V podnikové praxi muze tento ptipad vypadat jako
upozornéni na urCity pracovni ¢i podnikovy problém, piestoze je toto upozornéni

ostatnimi zaméstnanci vnimano jako nekolegialni.

Eticky kodex tohoto podniku tedy shrnuje zasadni pravidla a principy jednéni, kterym
organizace v¢ti a jejichz dodrzovani je od svych piislusnikii vyzadovano. Napt. ,,Firma
usiluje o nejvyssi standardy osobniho a profesiondlniho jednani, které ji umozni zaslouzit
si davéru klientd.*

Hlavnimi oblastmi etického kodexu podniku jsou:

o Chovani firmy jako takove (hlavni zasady jednani spolec¢nosti vici jejim
partnerim, tj. zaméstnancum, zakaznikim, vlastnikim, dodavatelim a
spolecenskému okoli). Pfikladem mohou byt marketingové aktivity podniku,
kdy je zakézano zvetejiiovat zavadéjici informace €i snaha o omezeni dopadu
podnikovych aktivit na znec¢istovani prostredi.

e Chovani zameéstnancii vuci firmé (hlavni zasady vztahujici se k moznému
vyskytu konflikth a zajmi feSeni). Napi. vyuzivani firemnich informaci,
vykonavani vedlejSich ¢innosti nebo vykonavani politickych aktivit.

o Etické normy v oblasti rizeni lidskych zdrojii (hlavni zasady tykajici se otazky
spravedlivého  pfistupu  k zaméstnanctim).  Pfikladem mlze byt
upiednostiiovani zaméstnancli pii pfijimani, hodnoceni, odménovani,
vzdélavani, povySovani apod. zalozeného na osobnich sympatiich a vztazich a
dalSich kritériich nesouvisejicich s firemnim vykonem ¢i schopnostmi
jednotlivych pracovnikti. Dale také napi. nedodrzovani diveérnosti osobnich
informaci, sexudlni obtéZovani ¢i poskytovani nelplnych informaci pii

pfijimani do zaméstnani.
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4.4.2 Vysledky dotazniku VSM 1994 & 2013

Dotazniky VSM 1994 & 2013 byly rozdany vSem 30ti zaméstnanciim podniku

WEDOS Internet, a.s. Diky tomu bylo mozné urcit kulturni dimenze na védomé trovni

V této organizaci.

Tabulka 15: Tabulka slovniho hodnoceni

- W5M 1954 WEM 2013

POI 164 bodf = malz mocensks vedalenost 1,9 bodd = mald mocenska vadilenost
W -48 badd = jednoznacné kolektivismus 35 bodil = spife kolektivismus

MAS -81,4 bodd = jednoznadné feminita 11,2 badd = jednoznainé feminita

LIAT -60,3 bodd = jednoznadné prijimani riziks -11,% bodd = jednoznadné plijimani rizika
LTO 7.3 bodl = kratkodobs orientace 28,2 bodd = spise kratkodoba orientace
IVR. X E5.5 bodd = spie poditky

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 27: Vysledky kulturnich dimenzi VSM I

Velka mocenska vzdalenost Individualismus Maskulinita
1994 2013 1954 2013 1994 2013
200 200 1 rin] a0 30
150 1801 150 150 150 150
100 100 100 100 100 100
50 50 &0 = L]
|
o -‘ v} a a a 4 d
50 .50 -5 -] .= =i 50
-100 100 -100 101 104 - 100
-150 1500 -150 150 154 -150
200 -200 -2 S| 200 200
Mala mocenska vzdalenost Kolektivismus Feminita
Smerodatng odohyls (24 53,1 Sméaradatné occhylka (94): 45,3 Emérndaima Gﬂj‘l}"ll‘.a (Gt FHA
Smérndatnd odchylka (13): 54,9 Smérodatnd odchylka (13): 47,2 Smérodatng odoylka (13): 35,7

Zdroj: viastni zpracovani

Dle vysledkt tohoto dotaznikového Setieni obdrzel index velka mocenska vzdalenost

vs. mala mocenska vzdalenost 16,4 boda ve verzi dotazniku VSM 1994, coz znaci

malou mocenskou vzdalenost. Ve verzi dotazniku VSM 2013 obdrzel mocensky odstup

1,9 bodt, diky ¢emuz Ize opét konstatovat, ze se jednd o malou mocenskou vzdalenost.

Vzdalenost mocenskych pozic spo¢iva v mite tolerance nerovného rozdéleni moci. Jedna
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se o subjektivné¢ vnimanou a tolerovanou vzdalenost. Maly mocensky odstup je tedy
zadouci stav, nebot podfizeni a nadfizeni se povazuji za existencidlné rovné. V této
dimenzi tedy podnik spliiuje zadouci troven (maly mocensky odstup). Tato uroven
sméiuje ke znalostni ekonomice, pomaha rozvijet lidsky kapitdl a umoziuje vSem

zaméstnanciim podilet se na rozvoji podniku.

V piipadé¢ indexu individualismus vs. kolektivismus vychazi hodnota -48 bodu ve
verzi dotazniku VSM 1994, coz znaci jednoznacné kolektivismus a hodnota 35 bodua
Vv ptipad¢ verze VSM 2013, tato hodnota znaci spise kolektivismus. Kolektivismus je opét
zadouci stav, nebot’ zaméstnanci se citi byt soucasti skupiny a jednaji v souladu se zajmy
této skupiny, a to i v pfipadé, ze se tyto zdjmy neshoduji s individualnimi zajmy
konkrétniho zaméstnance. Podnik WEDOS Internet, a.s. tedy i v tomto piipadé spliiuje
zadouci kulturni dimenzi (kolektivismus), ktera smétuje ke znalostni ekonomice, a ktera
otevira cestu k soucinnosti a tymovosti. Jednotlivi zaméstnanci jsou silné motivovani a
podporovani, aby své individudlni jedinecné schopnosti poskytli ve prospéch celé

skupiny.

Co se tyce indexu maskulinita vs. feminita, hodnota -81,4 bodi ve verzi dotazniku
VSM 1994 a hodnota 11,2 bodl ve verzi dotazniku VSM 2013 jednoznacné znaci
feminitu. Ve ,,feminni spole¢nosti* se role muzi a Zen piekryvaji. Od vSech zaméstnanct
se o¢ekava umirnénost, tolerance, vétsi orientace na socidlni vztahy neZ na vykon a zajem
o kvalitu Zivotniho prostfedi. Podnik i1 v této dimenzi splituje Zaddouci kulturni dimenzi
(feminita). Tato dimenze smétuje ke znalostni ekonomice, peuje o vzajemné mezilidské
vztahy a pomahd rozvijet lidsky kapital. Zaroven dochdzi k projevovani davéry a

otevienosti, coz zabezpecuje kontinuitu znalosti a tim i vykonnost celé organizace.
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Obrazek 28: Vysledky kulturnich dimenzi VSM ||

Hledani jistoty Dlouhodobost Pozitky
1554 013 1994 2013 2013
200 200 bl 00 200
500 50 150 50 50
00 o 100 o0 00
50 o w0 50 50 =]
0 o - ] - a < 0
50 - ¥ 4l 50 50
00 0 100 o4 00
50 150 1% 180 50
200 200 2K 200 20
Prijimani rizika Kratkodobost Sebekazen
Smérodatngd oddylka (54): 65,6 Smeradatnd odohylka (94): 16,6 Smérodatnd odchylka (13): 50,2
smérodatmd oddhylka (13): 76,5 Smérodatnd odohylka [13): 37,1

Zdroj: vlastni zpracovani

Index hledani jistoty vs. pFijimani rizika obdrzel -60,3 bodt ve verzi dotazniku
VSM 1994 a -11,9 bodi ve verzi dotazniku VSM 2013. Ob¢ tyto hodnoty znaci
jednoznacné pfijimani rizika. Tento index udava miru obavy z nejistoty neboli, jak se
pracovnici citi byt ohrozeni nejistymi, neznamymi, nejednozna¢nymi ¢i neptehlednymi
situacemi a nakolik jsou ochotni pfijimat zmény a riziko s tim spojené. Podnik 1 v této
dimenzi spliuje zadouci stav (pfijimani rizika), ktery smétuje ke znalostni ekonomice a
umoznuje snazsi vyrovnani S riiznymi proménami ¢i zm&nami.

Dle vysledkii dotaznikového Setfeni obdrzel index dlouhodobost vs. kratkodobost
7,3 bodu ve verzi dotazniku VSM 1994 a 28,2 bodi ve verzi dotazniku VSM 2013. Prvni
hodnota znaci kratkodobou orientaci a druhd hodnota znaci spise kratkodobou orientaci.
Spolec¢nost tedy klade dliiraz na minulost a soucasnost (respekt k tradicim ¢i orientace na
&innosti, které pfinaseji momentalni nebo kratkodoby zisk). Zadouci kulturni dimenze je
vSak dlouhodobé orientace, nebot’ smétuje ke znalostni ekonomice, spliiuje princip trvalé
udrzitelnosti a souvisi s cili dlouhodobého a perspektivniho podnikani. Toto podnikéani

vSak vyzaduje investice, a to ptredevsim do rozvoje lidského kapitalu.

V ptipad¢ indexu pozZitky vs. sebekazen byla zjiSténa hodnota 55,5 bodii ve verzi
dotazniku VSM 2013. Tato hodnota zna¢i spiSe pozitky. Naproti tomu sebekazen
predstavuje potlatovani uspokojovani potieb, omezovani a regulovani pozitki, a to za

pomoci piisnych spolecenskych norem. Sebekdzen je Zadouci kulturni dimenze, kterou
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podnik WEDOS Internet, a.s. tedy nespliuje. Tato dimenze smétuje ke znalostni

ekonomice a stejné jako dlouhodoba orientace napliiuje princip trvalé udrzitelnosti.
4.4.3 Vysledky testu TBSD (Test barevné sémantického diferencialu)

Test TBSD byl vyplnén v§emi 30ti zaméstnanci podniku. Diky tomu bylo mozné urcit

kulturni dimenze na nevédomé trovni v této organizaci.

Tabulka 16: Primérné poradi slov v nevédomi a smérodatna odchylka

Slovo Priim érn:é pDF:'EidI' v Smérodatna
nevedomi odchylka

Dlvéra 11,83333333 5,257270095
Radost 12, 16666667 5,983774357
Skromnost 12,16666667 5,857094464
Stésti 12 41666667 5,604437726
Kamaradi / kamaradky 12,58333333 5,007633063
Jistota 12 66666667 4,8876261
Priroda 12,75 6,015604708
Spoluprace 12,83333333 6,039223644
Ja (sam) 13,58333333 5,499368651
Klid 13,91666667 4, 889756867
Otevienost 13,91666667 5,423073135
Zabava 14,33333333 5,265189666
Vzdélani 14,41666667 5,361255035
Déti 14,5 5,454356057
PoZitky 14,5 6,726812024
Nalada 14,75 3,6504335325
Budoucnost 14,75 6,495190528
OkamZity zisk 14,75 5,101061981
Vitézstvi 14, 51666667 4,716254399
Prospéch jedince 15,08333333 6,763361262
Zivot 15,16666667 6,593346815
Byt prvni 15,16666667 5,013869652
Investice 15,33333333 4,853406593
ier'l‘g.-f 1541666667 5,139039037
Lide 15,66666667 5,022173058
Spoletenstvi 15,75 5,051814855
Stiidmost 16,08333333 6,047641672
Vztahy 16,16666667 6,216018733
Domov 16,5 5,530220008
Pracovisté 16,5 6,563789556
Laska 16,58333333 9,087155159
Zména 17 7,325753659
Akceschopnost 17,33333333 7,249521057
Otec 17, 41666667 8,108209146
Naroky 17, 41666667 6,116348766
Kontrola 18,33333333 5,343739847
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"-.I"-;fkl::lr‘l 18,5 L,377421935
Konzultace 19 4,898979486
Muzi 19,08333333 7421346838
Konzum (spotreba) 19,08333333 6,020220557
Samota 19,16666667 3,06053486
Matka 19,25 7451230323
Prace 19,33333333 7,133644853
MNuda 19,58333333 7,02920495
Pravidla 20,08333333 6,435038634
Minulost 20,25 7,638989898
Povinnosti 20,25 6,084474779
Nadrizeny 21 6,350852961
Riziko 21,25 4,71036092
Formalnost 21,83333333 6,148622249
Alkohol 22,58333333 6,034046919
Unava 22,75 6,404750841
Reseni problémil 23,25 4,380353867
Hadka 23,5 7216878365
Nemoc 24 16666667 6,335525936
Smrt 24,75 5,717298313
Strach 25,66666667 3,681787006
Uzkost 25,83333333 4963757537

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 30: Prumérné poiadi slov v nevédomi a smérodatna odchylka
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Smérodatna odchylka udava, jak moc se zaméstnanci podniku na nevédomém
hodnoceni konkrétniho slova shodnou. Cim vétsi smérodatnd odchylka, tim jsou

nevédomé preference pracovnikii rozdilnéjsi.

Jak je z grafu patrné, nejvétsi smérodatnou odchylku ziskalo slovo ,laska“. Pro
zamé&stnance podniku je toto slovo tedy nejobtiznéji uchopitelné. Laska je zaroven
podnétovym slovem dimenze kolektivismu. Naopak nejmensi smérodatnou odchylku
obdrzela slova ,,strach® a ,,nalada®. U téchto slov citi tedy zaméstnanci podobné emoce a

pocity, na kterych se nasledné zaklada jejich nevédomé hodnoceni.

Obrazek 29: Vysledky kulturnich dimenzi VSM odvozené z testu TBSD I

Velka mocenska vzdalenost Individualismus Maskulinita
200 200 200
150 150 150
100 100 100
S50 S50 50
0 g o
-50 1‘ =50 * =50 “
-100 -100 =100
-150 -150 =150
-200 -200 -200
Mald mocenska vzdalenost Kolektivismus Feminita
Priim&rny vysledek vSech: -33.4 Prdmérny vysledek viech: -29,7 Primérny vysledek viach: -32,8
Smérodatna edchylka: 27 Smérodatna odchylka: 65 Smérodatns odchylka: 41

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle vysledkt tohoto dotaznikového Setieni obdrzel index velka mocenska vzdalenost
vs. mala mocenska vzdalenost -33,4 bodl, coz znaci jednozna¢né¢ malou mocenskou
vzdalenost. V této dimenzi tedy podnik spliiuje 1 na nevédomé rovni zadouci Uroven

(maly mocensky odstup).

V piipad¢ indexu individualismus vs. kolektivismus vychazi hodnota -29,7 bodu,
coz znac¢i jednoznacné kolektivismus. Organizace tedy 1 v tomto piipad¢ spliiuje na

nevédomé urovni zadouci kulturni dimenzi (kolektivismus).

Co se tyce indexu maskulinita vs. feminita, hodnota -32,8 bodt jednozna¢né znaci
feminitu. Na nevédomé urovni splituje spolecnost i v této dimenzi zadouci kulturni

dimenzi (feminita).
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Obrazek 30: Vysledky kulturnich dimenzi VSM odvozené z testu TBSD 11
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Zdroj: vlastni zpracovani

Primérny vysledek viech: 21,3
Smérodatnd adchylka: 44

Primérny vysledek vSach: -13,6
Smérodatna cdchylka: 51

Index hledani jistoty vs. pFijimani rizika obdrzel 28,4 bodt. Tato hodnota znaci

spiSe piijiméni rizika. Podnik i v této dimenzi spliiuje na nevédomé Grovni zéddouci stav

(pfijimani rizika).

Dle vysledkii dotaznikového Setieni obdrzel index dlouhodobost vs. kratkodobost

21,3 bodl, coz znaci spiSe kratkodobou orientaci. Zadouci kulturni dimenze je vSak

dlouhodoba orientace. Spole¢nost tedy na nevédomé urovni nespliiuje zadouci stav

(dlouhodoba orientace).

V ptipad¢ indexu pozZitky vs. sebekazen byla zjisténa hodnota -13,6 bodl. Tato

hodnota znaci sebekézen. Organizace v této dimenzi spliiuje na nevédomé tirovni zadouci

stav (sebekazen).
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4.5 Shrnuti zjisSténych poznatki, zhodnoceni a navrhy na

jejich zlepSeni

4.5.1 Analyza vykonnosti zaméstnanci v souvislosti s pracovni

motivaci

V empirické ¢asti diplomové prace byl zkouman motivaéni systém podniku a jeho
vazba na vykonnost lidského kapitdlu. Na zdklad¢ této skuteCnosti byla nejprve
provedena analyza produktivity prace v souvislosti s primérnou mzdou zaméstnanci.
Tato produktivita prace byla vypoctena dvéma riznymi zpiisoby, piepoctenym stavem
zameéstnancl v prvnim ptipadé a v pripadé druhém pomoci osobnich nakladt. Dale byla
vypoétena prumérna mési¢ni mzda zaméstnanct ve firmé. Vysledné hodnoty tempa ristu
obou vypoctenych produktivit a primérné mzdy byly zaneseny do grafu. Analyzou tohoto
grafu bylo zjisténo, ze prubéh kiivky tempa rustu primérné mzdy reflektuje prubeh

ktivek obou produktivit prace.

Na =zakladé¢ wvysledkii korelacni matice (Pearsoniiv koeficient korelace)
realizované v programu STATISTICA byl potvrzen fakt, ze produktivita prace velmi
silng€ souvisi s vykonovou spotiebou a 0sobnimi i mzdovymi naklady. Nicméné korelaéni
analyza neodpovida na otazku, zda se tyto veli¢iny ovliviiuji navzajem nebo je jejich

vztah jednostranného charakteru.

V praci byl proto dale proveden Studentiv parovy t-test pomoci softwaru R.
Piedmétem analyzy bylo urcit, zda konkrétni motivacni nastroj ovliviiuje vykonnost
zaméstnancl. Na zakladé tohoto testu bylo prokazano, ze motivacni systém podniku ma
vliv na vykonnost pracovnik, ktefi jsou po implementaci vhodnych motivacnich nastrojt

ochotni vice participovat na vykonech spolecnosti.

Prostfednictvim provedenych analyz bylo tedy potvrzeno, ze existuje pozitivni
vztah mezi motivaénim systémem podniku a vykonnosti zaméstnanct ve firmé. Tento
fakt je vyhodny 1 pro samotnou spole¢nost, nebot’ motivovani a tim padem vice

produktivni zamé&stnanci dokazi generovat vyssi zisky.
4.5.2 Analyza motiva¢niho systému podniku

Na zéklad¢ vysledkt ptedchozich analyz byl zkouman motivacni systém podniku, a to

prostfednictvim pozorovani, rozhovorl, studia podnikové dokumentace a nasledné
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prostiednictvim strukturovaného dotazniku. Diky tomuto vyzkumu bylo mozné v
organizaci definovat pozitivni i negativni skutecnosti tykajici se motivacniho systému

podniku.
Kvalifikace, rekvalifikace a vzdélavani zaméstnancu

Jako pozitivni 1ze ohodnotit vzdélavani zaméstnanct, které probihd formou externich
i internich kurz. Podnik si ovéfuje kvalifikaci a odbornost svych pracovniki
pravidelnymi testy, na jejichz zakladé obdrzi zaméstnanci interni certifikace odbornych
znalosti. Tyto kurzy reaguji nejen na aktualné vzniklou pottebu, ale stimuluji i rozvoj

jazykovych znalosti a socidlnich dovednosti.

Z dotaznikového Setfeni bylo vsak zjisténo, ze pracovnici zaroven postradaji i kurzy
jiného zaméteni. Nabizi se tedy moznost reagovat na tyto potieby pracovnikt pfidanim

dalsiho mozného zaméteni téchto Skoleni do podnikové praxe.
Pracovni podminky, ochrana zdravi p¥i praci a bezpecnost prace

Reditel spole¢nosti poskytuje svym pracovnikéim ochranné pomicky a prostiedky
slouzici k odvraceni mozného ohrozeni zdravi. Podnik déle pfijima opatieni vedouci ke
snizovani poc¢tu pracovnich trazii ¢i nemoci z povolani. Pozitivné 1ze hodnotit i nové a
moderni vybaveni, kterym spole¢nost disponuje a nealkoholické napoje (kava, caj a

limonada), které jsou pracovnikiim mimo pitné vody k dispozici.

Celodenni sezeni neni pro lidské zdravi ptili§ prospéSné. Podnik tento problém vyfesil
ergonomicky tvarovanym ndbytkem a open space, ktery nuti pracovniky k vétSimu
pohybu po pracovisti. V ramci podpory ,,zdravych kanceléti* jakozto budouciho trendu
by nebylo vSak od véci, kdyby zaméstnavatel ke své péci o zdravi svych zamé&stnanci

pfidal i zaméfeni na zdravou stravu v podobé napf. automatu na ovoce.

V ramci podpory ,,zdravych dni* by zaméstnavatel mohl dale potfadat jednou az
dvakrat ro¢n¢ zdravy firemni den. Jeho soucésti by bylo pozvani masérti, fyzioterapeuti

a odbornikt v oblasti vyzivy.
Akce pro zaméstnance

Podnik porada jednou az dvakrat ro¢né rizné akce pro stmeleni pracovniho kolektivu.
V ramci kazdoroc¢nich dnti otevienych dveti podniku jsou pravideln€ potddany zabavy a
vecirky, které probihaji ve vybraném hostinském zatizeni, kde je pfipraveno posezeni

S obCerstvenim.
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Pracovnici pozitivné vnimaji konani téchto akci, avSak absenci akci jiného druhu
vnimaji jako nedostatek. Bylo by tedy vhodné zatadit do planovanych akci i vanocni
vecirky, narozeninové oslavy, akce pii ptilezitosti vyroc¢i zalozeni spole¢nosti, détsky den
a dalsi akce pro déti zaméstnancl, teambuildingové a jiné dal$i pobyty (ozdravné,
sportovni, rekreacni apod.) ¢i akce pfi prilezitosti oslavy rtuznych tradic (Masopust,
zabijacka, Velikonoce, paleni ¢arodéjnic a stavéni majky, Tti kralové, svatek svatého

Mikulase).
Pohybliva slozka mzdy a priplatky

Dalsim pozitivnim bodem je pohybliva slozka mzdy a ptiplatky za praci ve svatek,
praci v noci a praci o vikendu, jejichZ vySe pfesahuje minimum stanovené Zakonikem
prace. Pierozdélovani této pohyblivé slozky zavisi na vedoucich pracovnicich nebo

fediteli spolecnosti a je ptimo imérné vykonu pracovnika za urcité casové obdobi.
Mzda

Zameéstnanci technického oddéleni a oddéleni zdkaznické podpory vyjadiili svou
nespokojenost nad proménlivou vysi mzdy, kterd je pfimo umérna poctu odpracovanych
hodin. Tento systém mize u zaméstnancli generovat pocit nejistoty. Jako nasledek je
mozné pozorovat atmosféru vzajemného soupefeni o ptidéleni vyhodnych smén, coz

muze byt pfi¢innou destrukce pratelskych vazeb na pracovisti.

Vzhledem K velice variabilnimu sménnému provozu lze jen stézi zarudit, aby na
kazdého zaméstnance technického oddéleni a oddéleni zdkaznické podpory vyslo stejné
mnozstvi pracovnich hodin za mésic umoZznujici rovnocenné platové ohodnoceni. Nabizi
se tedy jediné mozné feSeni, jak zamezit negativnimu jevu v podobé€ soupeteni o vyhodné

smeény, kterym je, aby jednotlivé pracovniky na konkrétni smény urcoval nadtizeny.

Avsak nejedna se pouze o zaméstnance téchto oddéleni. VétSina zaméstnancii podniku
je se svym finanénim ohodnocenim do ur¢ité miry nespokojena. Dle nazort prevazné
¢asti pracovnikli finanéni ohodnoceni neodpovidd jejich pracovnimu vykonu a
pracovnimu nasazeni. Zaméstnanci maji tedy pocit, ze mzda neni imérna odvedenému
vykonu. Stalo by tedy za ivahu mirné zvysit hodinovou sazbu u zaméstnancti technického
oddéleni a oddéleni zékaznické podpory a u jinych oddéleni navysit hrubou mésicni mzdu

kazdého zaméstnance. Pro zacatek by postacilo plosné navySeni mezd o 5 %.
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Interpersonalni vztahy

Co se tyce interpersondlnich vztahii na pracovisti, vysledky poukazuji na ptatelské

vztahy s vyjimkou silné konkuren¢niho prostiedi v oddéleni zakaznické podpory.

Odd¢leni zakaznické podpory je jediné oddé€leni, kde panuje vypjatd atmosféra.
Z rozhovori se zaméstnanci bylo totiz zjiSt€no, ze pracovnici oddéleni zdkaznické
podpory jsou Vv hierarchii spolecnosti na nejniz§im stupni mozného kariérniho postupu.
Tento fakt vyvolava v tomto oddéleni konkurencni a soutézivou atmosféru se snahou o
co nejvyssi vykon. VSichni nové pfichozi zaméstnanci jsou piijiméni vyhradné do
oddéleni zakaznické podpory. Toto oddéleni slouzi tedy jako odrazovy mistek pro
postupné propracovani se na technické a jiné prestiznéjsi pozice. Po prichodu novych
pracovnikil do oddéleni zékaznické podpory odchéazi soucasni vykonni pracovnici tohoto

oddéleni na vyssi stupeii, nejcastéji do technického oddéleni spolecnosti.

Ovsem za predpokladu, ze zaméstnanci tohoto oddéleni spolu musi neustale
spolupracovat a intenzivné mezi sebou komunikovat a zaroven za predpokladu, ze si
podnik zaklada na kvalitni zdkaznické podpote, je existence konkurence a snahy o co

nejlepsi vykon i1 na tkor ostatnich pracovniki, nepfijatelna.

Nelze konstatovat, ze by skupina téchto pracovnikii byla mezi sebou navzajem
nesnaSenliva. Nicméné, i presto, aby se piedeslo zbyte¢nym konfliktim a ohroZeni
kvality zakaznické podpory, bylo by vice nez vhodné, aby byla moZnost kariérniho riistu
podminéna i jinymi faktory nez jen kvalitou prace a odvedenym vykonem. Té€mito faktory
mohou byt napt. doba strdvend v odd¢€leni zakaznické podpory ¢i testy ovétujici znalosti

potiebné v technickém oddéleni.

Interpersonalnim vztahiim na pracovisti zcela jist€ prospéje 1 vySe zmiflovany navrh

V podobé urovani pracovniki na konkrétni smény nadiizenym.
Socialni péce 0 zaméstnance

Do pozitivnich bodit motivacniho systému podniku Ize zahrnout i dovolenou v délce
az Sesti tydnl, kterou mohou cerpat pracovnici technického oddéleni a oddé€leni

zakaznické podpory.

Zameéstnanctim jsou dale poskytovany slevy na podnikem nabizené sluzby a v piipadé

potieby je témto pracovnikim zajisténo i ubytovani v ptilehlé budove. Spole¢nost dale
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vénuje svym zamestnancum ruzné propagacni predméty a darky s logem WEDQOS (napt.

tricka, hrnecky, flash disky, propisky apod.).

Podnik svym zaméstnanciim az na tyto vyjimky vSak neposkytuje témei zadné dalsi
benefity ¢i zaméstnanecké vyhody nad ramec Zékoniku prace. Tento fakt mlze byt
divodem zvysSené nespokojenosti pracovnikll se socidlnim programem podniku a
poskytuje prostor pro zlepseni situace soucasnych a zavedeni dalSich zaméstnaneckych

benefiti:
Stravenky

Firma svym zaméstnanciim poskytuje za kazdou sménu stravenku v hodnoté 85 K¢&.
Z této Castky hradi zaméstnavatel 53 %, coz vychazi na 45 K¢. Zbylych 40 K¢ je uhrazeno

zaméstnancem srazkou ze mzdy.

Nabizi se zde tedy mozné doporuceni v podobé zvysSeni ptispévku zaméstnavatele na
stravné kazdému zaméstnanci. Na trhu prace jsou i takové firmy, které nabizi svym
zaméstnancim piispévek na stravné az 80 nebo 90 % ¢i dokonce plné hrazeni stravného.

Bylo by tedy Zadouci navysit ptispévek na stravné alesponi na 65 %.
Dovolena

Déle maji zaméstnanci mimo technické odd¢leni a oddé€leni zdkaznické podpory
moznost Cerpat dovolenou v délce Ctyf tydnl. Pracovnici maji tedy narok na délku
dovolené urenou Zakonikem prace jako minimélni. V soucasnosti se na trhu vyskytuje
velké procento firem poskytujici svym zaméstnanciim dovolenou v délce péti tydnd.
Prodlouzeni dovolené o jeden tyden by tito zaméstnanci zcela jisté uvitali a ptispélo by

to k vétsi spokojenosti pracovnikti a tim i vétsi kvality jejich prace.
Placené volno a mzda nahrazujici nemocenské davky

Spolec¢nost neposkytuje zadné placené volno nad rdmec zdkona ani mzdu nahrazujici

nemocenské davky Vv prvnich tfech dnech nemoci.

Je pravdou, Ze tento benefit (mzda nahrazujici nemocenské davky) neposkytuje vétSina
firem. Tato spolecnost se tedy nijak vyrazné nelisi od celorepublikového priméru. Pro
zajiSténi vEtsi spokojenosti zaméestnanct je v§ak mozné tento benefit poskytnout a tim byt

pro potencionalni uchazece o zaméstnani zajimavéjsi nez konkurencni podniky.
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Z vyse uvedeného placeného volna je mozno zavést kuptikladu sickdays ¢i freedays.
Tyto dva zaméstnanecké benefity se v soucasné dobé tesi velké oblib€ a firmy je velmi

¢asto uvadi do podnikové praxe.
13.a 14. plat

Podnik neposkytuje 13. ani 14. plat, i piesto, Ze vétSina firem tento benefit poskytuje
alespoil v podobé¢ 13. platu. Nejedna se sice o sté¢zejni zaméstnanecky benefit, avSak jeho

poskytnuti by se zcela jisté promitlo ve zvySené vykonnosti pracovnik.
Odstupné

Zameéstnanci maji narok na odstupné ve vysi ur€ené Zakonikem prace. Z divodu vétsi

spokojenosti pracovniki se tedy nabizi moznost zvyseni odstupného.
Prispevky

Podnik svym zaméstnanclim nepfispiva na penzijni pfipojisténi ani zivotni pojisténi a
neposkytuje ani zadné dalsi odmény, ptiplatky a ptispévky jako je napf. pfispévek na
dovolenou, prispévek na sportovni aktivity, pfispévek na rekreaci, prispévek na kulturni

vyuZiti, ptispévek na dopravu ¢i poukdzky na nakup zbozi a sluzeb.

Je pravdou, ze poskytovani riznych piispévki je spiSe doménou vétSich firem,
nicméné by stalo za ivahu alespon nékteré druhy ptispévki zavést v podnikové praxi a
tim ziskat konkuren¢ni vyhodu nad ostatnimi podniky v odvétvi.

Kariérni rist

I kdyZ podnik pfijimé neustale nové zaméstnance, ktefi putuji, jak jiz bylo zminéno
vyse u problematiky interpersonalnich vztaht, vyhradné do oddéleni zékaznické podpory,
neni v ostatnich odd¢€lenich kariérni rst dosud mozny. S narGstem pracovnich mist by

mély vznikat nové vedouci pozice, na kterych by se mohli uplatnit ti nejschopnéjsi
pracovnici i z jinych oddéleni.
Pracovni doba

Zamgéstnanci vykazovali vétSinovou nespokojenost se svou pracovni dobou. Jelikoz je
nutné v podniku zajistit neptetrzity provoz z divodu potieby neustalé kontroly servera a
chladicich zatizeni a dale z divodu nepretrzité zakaznické podpory, pracuji zaméstnanci

technického oddé¢leni a oddé€leni zakaznické podpory na smény po Sesti nebo dvanacti

hodinach.
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Vzhledem Kk intenzivné vyuZzivanému Ctyf-sménnému provozu je pro zameéstnance
extrémné naro¢né aklimatizovat se nejen v pracovnim kolektivu, ale i v praci samotné.
Tento naro¢ny mechanismus fungovani spolecnosti determinuje psychickou i fyzickou

unavu zameéstnanci a snizuje samotnou kvalitu jejich vykonu.

Bylo by tedy vice nez vhodné transformovat stavajici systém provozu a zredukovat
mnozstvi smén, zejména u pracovnikd, kteti nepatii do technického oddéleni, ale pouze
reaguji na komunikacnich kanalech na vzniklé problémy na strané firemnich klienta
(zaméstnanci oddéleni zakaznické podpory). Tato spolecnost by nemusela napliiovat
kvotu nepfetrzitého 24 — hodinového provozu pro své zakazniky, jelikoZ v no¢nich
hodinach neni takové mnozstvi pracovnich povinnosti jako pii rannich ¢i odpolednich

sménach.
Pracovni smlouva

Pracovni smlouva je sjednavana vzdy na dobu urcitou na jeden rok s naslednym
prodlouzenim o dal$i rok. Zaméstnanctim, ktefi jsou v podniku jiz déle nez tii roky a

pracovni smlouva se jim tedy prodlouzila jiz 2x, je nabidnuta smlouva na dobu neurcitou.

Tato skutecnost je sice Vv souladu se Zakonikem prace, avSak u pracovnikd muze
vyvolat pocit nejistoty. Typ pracovni smlouvy mize mit vliv i na soukromy Zzivot
pracovnikt. Smlouva na dobu uréitou neni u bankovnich instituci pfilis oblibena a témto

zamé&stnancim nemusi byt poskytovany hypotéky na zajisténi bydleni.

Nespokojenost s pracovni smlouvou vykazovali zaméstnanci opravdu Casto. Bylo by
tedy vice neZ vhodné, aby zaméstnanci méli narok na smlouvu na dobu neurcitou drive
nez po tfech letech. Situaci vyhodnou jak pro zaméstnance, tak pro firmu lze spatfit
Vv systému, kdy je kazdému pfijatému zamé&stnanci poskytnuta smlouva na dobu urcitou,
avsak po roce piisobeni ve firmé nebo maximalné jednomu prodlouzZeni smlouvy na dobu

urcitou je tomuto zamé&stnanci nabidnuta smlouva na dobu neurc¢itou.

Zameéstnavatel by timto krokem uSetfil kaZzdoro¢ni starosti s prodlouZenim smlouvy 0
dalsi rok s kazdym zaméstnancem a zaméstnanec by ziskal vétsi pocit jistoty, coz by se

promitlo v ochoté plného vykonu a nasazeni pro spole¢nost.

Zaroven se zaméstnavatel nechal slySet, Ze podnik je ve fazi neustdlého pfijimani
novych zaméstnanct. Podnik tedy zaméstnance systematicky nepropousti, proto neni
smlouva na dobu urcitou, ktera by zajistila ukonCeni poméru se zaméstnancem bez

nutnosti vyplaceni odstupného, natolik potiebna.
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Dalsi body motivacniho systému

Témét polovina zaméstnanct podniku postrada na pracovisti respekt a uznani. V této
oblasti se nachazi celé spektrum moznych doporucéeni. V zasadé se da vSak konstatovat,
ze teditel spolecnosti by se mél snazit o ukotveni své pozice jako leadera, nikoli pouze
jako nadfizeného a Cinit kroky, které jsou v souladu s timto smyslenim. Zaméstnanci

budou nadfizeného pak sami aktivné nasledovat.

Neékterym zaméstnanctim vadi 1 absence zenského pohlavi v pracovni skuping.
V tomto ohledu ma podnik opravdu stale jesté nevyuzity potencial v podob¢ uplatnéni
zen jako IT specialistt. S postupnym technologickym pokrokem je zadouci na technické
pozice nabirat i Zeny, které ve spole¢nosti pomohou udrzet ,,feminni* smysleni. To je pro
organizaci naprosto stéZzejni, nebot’ ve ,feminni“ spolecnosti se role muzli a Zen
prekryvaji. Od vSech zaméstnancl se ocekava umirnénost, tolerance, vétsi orientace na
socialni vztahy nez na vykon a zajem o kvalitu zivotniho prostiedi. Tato dimenze sméfuje
ke znalostni ekonomice, pecuje o vzadjemné mezilidské vztahy a pomaha rozvijet lidsky
kapitél. Zaroven dochdzi k projevovani ditvéry a otevienosti, coz zabezpecuje kontinuitu
znalosti a tim 1 vykonnost celé organizace. Navic neexistuji validni védecké studie o tom,

ze by zeny mély obecné horsi analytické mysleni nez muzi.

Je malo pravdépodobné, ze budou vSichni zaméstnanci s kazdym motivaénim bodem
v podniku spokojeni, je vSak dulezité i tyto skuteCnosti brat v potaz a pokud je to jen

trochu v silach zaméstnavatele, udélat vSe pro jejich zlepSeni a napravu.
4.5.3 Analyza podnikové kultury

Dle dotazniku na zji$téni dimenzi podnikové kultury VSM 1994 & 2013 bylo zjisténo,
ze na védomé urovni zaméstnanci preferuji malou mocenskou vzdalenost, kolektivismus,
feminitu, pfijimani rizika, kratkodobou orientaci a pozitky. Podnik ve vSech dimenzich
podnikové kultury tedy spliuje zaddouci troven s vyjimkou dimenze kratkodobé
orientace, kde je zddoucim stavem dimenze dlouhodob¢ orientace a dimenze pozitky, kde

je zadoucim stavem dimenze sebekazné.

Dle testu TBSD bylo mozné vyhodnotit ptevladajici dimenze v podnikové kultuie
zkoumaného podniku na nevédomé urovni. Zaméstnanci podniku preferuji na nevédomé
urovni malou mocenskou vzdalenost, kolektivismus, feminitu, pfijimani rizika,

kratkodobou orientaci a sebekéazen. Podnik ve vSech dimenzich podnikové kultury tedy
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spliiuje zaddouci troven opét S vyjimkou dimenze kratkodobé orientace, kde je, jak jiz

bylo feceno vyse, zddoucim stavem dimenze dlouhodobé orientace

Rozdil védomé a nevédomé urovné je pouze V jedné dimenzi. Jedna se o dimenzi
pozitky vs. sebekazen, kdy na védomé urovni zaméstnanci preferuji pozitky, avsak na
nevédomé urovni vyznavaji sebekazen. Tento vysledek koresponduje s faktem, ze
Z hlediska lidské podstaty je akceptovano spiSe uplatiiovani vysokych narokd a
uspokojovani pozitkli (s nadsazkou feceno, vétsina lidi chce mit velky dim s bazénem,
dv¢ auta, bohatého manzela Vv ptipad¢ Zen a kazdy rok jet na luxusni dovolenou). Avsak
nevédomky pracovnici sdileji hledisko skromnosti a stfidmosti, coz mtze souviset i
S nespokojenosti  vétSiny zameéstnanci se mzdovym ohodnocenim a absenci

zaméstnaneckych benefiti.

Druhou dimenzi, kde podnik nesplnil zadouci uroven, a to ani na védomé ani na
nevédomé trovni, je dimenze kratkodobé orientace. Tento vysledek vypovida, ze podnik
klade diiraz na minulost a soucasnost, respektuje tradice a orientuje se na ¢innosti, které
pfindSeji momentalni nebo kratkodoby zisk. Tato skute¢nost ma pravdépodobné piicinu
v aktualni situaci, nebot’ podnik v soucasné dobé investuje do vystavby nového

datacentra, a to na tkor investic do lidského kapitalu.

Na zéklad¢ této skute€nosti by méla spole¢nost podniknout jisté kroky, které povedou
ke znalostni ekonomice. Podnik by se mél zabyvat investicemi, a to nejen do hmotnych
aktiv, ale hlavné do lidského kapitalu jakoZto rozhodujiciho prvku rozvoje podniku. Miize
se jednat o rizné investice do vzdé€lavani a rozvoje lidskych zdroja (po strance profesni i
osobni) s cilem formovat lidsky kapital. Konkrétné mitize jit o rizné kurzy, skoleni, vyuku

jazykt apod.
4.6 Porovnani aktualniho stavu motiva¢niho systému

podniku se stavem v roce 2015

Aktudlni stav motivaniho systému podniku byl zarovenl porovnan se stavem v roce

2015, kdy byl ve firmé provadén obdobny vyzkum v ramci bakalarské prace.

Podnik je ve fazi neustalého pfijimani novych zaméstnancti, od roku 2015 se tedy
jejich pocet navysil. K 31. 12. 2014 firma zaméstnavala 22 zaméstnanct, avSak nyni,

k 31.12. 2016 jich zaméstnava jiz 30.
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V roce 2015 byla pracovni doba zaméstnancii obchodniho a ucetniho oddéleni kazdy
vSedni den od 8:00 do 16:30. Tato skutecnost byla spolecnosti vytykana, jelikoz neni
potieba, aby zameéstnanci téchto odd€leni méli takto striktné stanovenou dochazku do
zamestnani. V soucasné dob¢ maji pracovnici obchodniho a ucetniho odd¢€leni klasickou
osmihodinovou pracovni dobu s libovolnou hodinou ptichodu do zaméstnani. Musi vSak

byt k dispozici nejpozdéji od devaté hodiny ranni do nejméné dvou hodin odpoledne.

Dale od roku 2015 doslo k navySeni hodinové mzdy u zaméstnancti technického
oddélent, a to pfiblizn€ o 7 %. Nizké mzdy byly dalsi oblasti, ve které byly v roce 2015
spatfovany nedostatky, nebot’ pracovnici technického oddéleni méli stejné hodinové
ohodnoceni jako pracovnici oddé€leni zékaznické podpory, i piesto, ze pozadavky na
vzdélani, schopnosti, zkuSenosti a kvalifikaci téchto pracovnikli technického oddéleni

byly o mnoho vyssi nez u pracovnikli oddéleni zékaznické podpory.

Zaméstnanci vSech oddeleni méli v roce 2015 moznost Cerpat dovolenou v délce Ctyt
tydnti. Pracovnici méli tedy narok na minimum stanovené Zakonikem prace. Spole¢nosti
bylo tehdy navrhnuto, aby délku mozné dovolené prodlouzila. V roce 2017 mohou
pracovnici technického oddé€leni a oddéleni zdkaznické podpory Cerpat dovolenou v délce
az Sesti tydntl. Pocet tydnti je odstupnovan podle poctu odpracovanych hodin konkrétniho
zaméstnance, nebot’ vzhledem k velice variabilnimu sménnému provozu vychazi na
kazdého zaméstnance jiny pocet pracovnich hodin za mésic, a tedy i za rok. Délka

dovolené u zaméstnanct jinych oddéleni zlstala vSak zatim nezménéna.

Od roku 2015 ptibyly také zaméstnanctim jisté vyhody v podobé slev na podnikem
poskytované sluzby a v pfipad¢ potieby také zajiSt€ni ubytovani v pfilehlé budove.
Spolecnost dale nové vénuje svym zaméstnanciim rizné propagacni pfedméty a darky
s logem WEDOS (napf. tricka, hrnecky, flash disky, propisky apod.).

4.7 Dodatecné naklady zaméstnavatele vzniklé v souvislosti

S doporucovanymi zménami

V této kapitole prace jsou nastinény dodate¢né naklady zameéstnavatele vzniklé

v souvislosti s nékterymi doporu¢ovanymi zménami.
Stravenky

Firma svym zaméstnanciim poskytuje za kazdou sménu stravenku v hodnoté 85 K¢&.

Z této Castky hradi zaméstnavatel 53 %, coz vychazi na 45 K¢. Zbylych 40 K¢ je uhrazeno

112



zam&stnancem srdzkou ze mzdy. Nasledujici vypocty znazoriiuji situaci, kdy
zameéstnavatel hradi zaméstnanctim doporucovanych 65 %, tedy 55 K¢&. Rozdil soucasné

a navrhované situace je tedy 10 K¢ za jednu stravenku.

Pracovnici obchodniho (3 zaméstnanci) a ucetniho oddéleni (2 zaméstnanci) ziskavaji
kazdy vSedni den jednu stravenku. Dale je kazdy den v¢etné vikendu a svatku k dispozici

6 pracovniki technického oddéleni a 12 pracovnikii oddé€leni zakaznické podpory.

Vypocty jsou realizovany pro biezen 2017, ktery z 31 dnt zahrnoval 23 vSednich dni.

Je pocitano s idealni situaci, tedy vSichni zaméstnanci maji na stravenku narok.
5*23+18*31=673

Hodnota 673 oznacuje pocet stravenek potfebnych pro biezen 2017. Pokud dojde
K pronasobeni této hodnoty s ¢astkou 10 K& neboli s ¢astkou rozdilu soucasné a
navrhované situace, ziskd zaméstnavatel ¢astku, kterou za biezen 2017 vynalozi za tento

benefit navic (673 * 10 = 6730 K&).
Piispévek na dovolenou a sportovni aktivity

Pokud by se podnik rozhodl ptispivat svym zaméstnancim 10 000 K¢ ro¢né na
dovolenou a 2000 K¢ ro¢né na sportovni aktivity, vynalozil by ro¢né o 30 * 12 000 =

360 000 K¢ vice.

Opct je pocitano s idedlni situaci, tedy podnik ma cely rok stejny pocet zaméstnancti a
vSichni pracovnici maji na tento benefit narok.
Prispévek na Zivotni a penzijni pojiSténi vs. navySeni mzdy

Od 1. ledna 2017 mtize zamé&stnavatel piispivat na pojisténi svych zaméstnanct az 50
000 K¢ na jednoho zaméstnance ro¢n¢, aniz by musel z téchto piijmi odvadét socidlni a
zdravotni pojisténi. Za rok 2017 lze ptispévek na zivotni ¢i penzijni pojisténi v Castce

4166 K¢ mésicéné (50 000 / 12) oznacit za danove nejvyhodnéjsi zaméstnanecky benefit.

Pokud by se tedy zaméstnavatel rozhodl pfispivat svym zaméstnanciim ¢astkou 650
K¢ na zivotnim pojisténi a ¢astkou 850 K¢ na penzijni pfipojisténi, pak by zaméstnanec
ziskal na pojistném 650 + 850 = 1500 K¢ mési¢né a tedy 1500 * 12 = 18 000 K¢ ro¢né.

Uspora v ptipadé zavedeni p¥ispévku na Zivotni a penzijni pojidténi oproti navyseni

mzdy je znazornéna V nasledujici tabulce (tabulka 17).
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Tabulka 17: Prispévek na Zivotni a penzijni pojiSténi vs. navySeni mzdy

Z pohledu zaméstnance
Zavedeni ptispévku na
Navyseni hrubé mzdy [  Zivotni a penzijni
pojisténi
Hrubé zvySeni pifjmu 1 500 K¢ 1 500 K¢
Socialni pojiSténi 98 K¢ 0 K¢
Zdravotni pojiSténi 68 K¢ 0 K¢
Dail z pifjmu 315 K¢ 0 K¢
Cisté zvySeni pifjmu 1019 K& 1 500 K&
Z pohledu zaméstnavatele
Hrubé zvySent pfijmu 1 500 K& 1 500 K¢
zaméstnance
Socialni pojiSténi 375 K¢ 0 K¢
Zdravotni pojiSténi 135 K¢ 0 K¢
Celkove naklady na 2010 K& 1 500 K&
zaméstnance
Celkova vynaloZena ¢astka za rok
Na jednoho pracovnika 24 120 K¢ 18 000 K¢
Na 30 pracovnikli 723 600 K¢ 540 000 K¢é

Zdroj: vlastni zpracovani
Postup pti vypoctu tabulky byl nasledujici:

Pti zvySeni hrubé mzdy je povinnosti zaméstnavatele odvést za zaméstnance socidlni
(6,5 %) a zdravotni pojisténi (4,5 %). Dale je odvedena dan z ptijma (15 % ze super hrubé

mzdy). Po odeéteni vSech srazek vznikne skuteéna ¢astka, o kterou se navysila mzda.

Z pohledu zaméstnavatele tvoii povinné srazky v ptipadé navysSeni hrubé mzdy 25 %
za socialni pojisténi a 9 % za zdravotni pojiSténi. Celkové nédklady na zaméstnance

vzniknou po pficteni téchto povinnych plateb.

Pro ziskéani celkové vynalozené Castky za rok jsou celkové ndklady na zaméstnance
vynasobeny dvandcti a nasledné ticeti (pocet zaméestnanct podniku) pro ziskani celkové

vynaloZené ¢astky za rok za vSechny zamé&stnance podniku.

Jak je ztabulky patrné, zavedeni pfispévku na Zivotni a penzijni pojisténi oproti
navysSeni mzdy je vyhodné jak pro zaméstnance, ktery ziska 0 481 K¢& mési¢né vice, tak
pro zaméstnavatele, ktery usetii 510 K& mésicné za kazdého zaméstnance. Ro¢ni tspora
zameéstnavatele je tedy 6 120 K¢ za jednoho zaméstnance a 183 600 K¢ za vSechny

zaméstnance podniku. Uspora je v tomto piipadé tedy opravdu znatelna.

114



5 Zavér

Cilem této prace byla analyza vykonnosti zaméstnanci v souvislosti s pracovni
motivaci. Prace si dale kladla za cil provést vyzkum motivacniho systému a forem
stimulace ve vybraném podniku, tedy jaka je soucasna uroven motivace a stimulace a zda
motivacni systém podniku koresponduje s motivacnimi profily zaméstnancti. Dil¢im

cilem byla dale detailni analyza podnikové kultury.

Na zakladé ziskanych dat a jejich analyzy bylo rovnéz cilem shrnuti a zhodnoceni
zjisténych poznatkt, dale definovani problémovych oblasti a navrzeni piipadnych zmén

a doporucenti, které by mély ptispét ke zkvalitnéni a tim 1 vétsi efektivnosti prace ve firme.

V prvni ¢asti prace jsou uvedena zakladni teoreticka vychodiska, definice a pojmy
tykajici se vykonnosti lidského kapitidlu. Teoretickd Cast prace se dale podrobnéji
zaméfuje na motivaci k pracovnimu vykonu, vyuzivani vhodnych stimula¢nich
prostiedki a podnikovou kulturu. Tento piehled byl nezbytny pro porozuméni zékladnim
pojmim a skute¢nostem tykajicich se lidského kapitdlu a jeho vykonu, motivace,
stimulace a Grovni podnikové kultury. Jen diky tomu bylo moZné danou problematiku

objektivné popsat, analyzovat a nasledné vytvofit vhodnd doporuceni a navrhy zmén.

Za UCelem analyzy vykonnosti zaméstnancti v Souvislosti s pracovni motivaci byl
pomoci statistickych metod (Pearsoniiv koeficient korelace v programu STATISTICA a
Studentv parovy t-test v softwaru R) a produktivity prace v komparaci s primérnou
mzdou nasledné analyzovan pracovni vykon zaméstnancti v souvislosti s motivaci ze

strany zam¢stnavatele.

Pro potteby vyzkumu motiva¢niho systému a forem stimulace byla nezbytna hlubsi a
dlouhodobéjsi analyza vybranych subjektii, pti které bylo vyuzZito né€kolik metod
vyzkumu. Spole¢nost byla zkoumana prostiednictvim pozorovani, rozhovord a studia
podnikové dokumentace. Tyto metody slouzily k ziskani zdkladnich informaci o
motivacnim systému podniku, vyuzivani stimula¢nich prostredkii a motivacnich profilech
zaméstnancl. Na podkladé ziskanych informaci byl sestaven dotaznik. V zavéru druhé
Casti prace byla prostfednictvim systému symbolii a testu VSM 1 TBSD zkouména

podnikova kultura této organizace.

Cely pracovni postup byl vytvoren tak, aby doSlo ke vzajemnému propojeni vSech

pouzitych technik sbéru informaci a tim padem ke kontinuité celého vyzkumu.
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Data ziskana vSemi metodami vyzkumu byla néasledné vyhodnocena. Na zakladé¢
tohoto vyhodnoceni bylo mozné urcit souvislost mezi vykonnosti zaméstnanct a pracovni
motivaci a dale také souCasnou troven motivace, stimulace, interpersonalnich vztaht,
propojeni motivacniho systému a forem stimulace podniku s motiva¢nimi profily
zaméstnanctl a V neposledni fadé€ také soucasnou troven podnikové kultury. Zarovei byl
aktualni stav motivac¢niho systému podniku porovnan se stavem v roce 2015, kdy byl ve
firm¢ provadén obdobny vyzkum v ramci bakalaiské prace. Dale bylo mozné definovat

problémové oblasti motivacniho systému a navrhnout jisté zmeény a doporuceni.

Pokud budou navrhy zmén uvedené v kapitole 4.5 realizovany, mélo by dojit
ka¢inngjsi a efektivnéj§i motivaci a tim i lep§i vykonnosti pracovnikd a
konkurenceschopnosti celého podniku. Tato skuteCnost se nésledné projevi ve

spokojenosti nejen na strané zameéstnanct, ale také na strané¢ celé spolecnosti, kterd bude

dosahovat lepsich vysledkd.

V samotném zavéru prace jsou poté nastinény dodatecné naklady zaméstnavatele

vzniklé v souvislosti s doporuc¢ovanymi zménami v podniku.

Z4dny podnik by nemél brat motivovanost svych pracovniki na lehkou vahu, nebot’

pravé zaméstnanci se vyznamné podili na vysledcich celé organizace.

Diplomova prace byla zpracovana s podporou projektu GAJU 111/2017S.
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Summary

The quality of employees is the most important criterion for the success of any
company. However, to allow people to exploit their potential, it is necessary to motivate
them. Motivation in the workplace essentially determines the quality of work. Globally
successful companies devote more resources and efforts to improving their motivational
system. Therefore the objective of this diploma thesis is the analysis of the performance

of employees in connection with their motivation.

The objective is also the research of the motivational system and the different forms
of stimulation in the chosen company including the analysis of corporate culture. This
research survey required a study of basic theoretical concepts related with working
performance, motivating employees to better perform at the workplace, using appropriate

stimulus means, interpersonal relations in the workplace and corporate culture.

The performance of employees in connection with their motivation was analysed by
using statistical methods (Pearson's correlation coefficient and Student's paired t-test) and

by using labor productivity in comparison with the average wage.

Motivation at the workplace was examined through a observation, interviews and a
structured questionnaire with taking into account motivational profiles of employees.
Corporate culture was analyzed through a system of symbols and test VSM and TBSD.

Based on the data and its analysis, problem areas were defined and appropriate
recommendations were made. These recommendations should contribute to the

improvement of motivation, followed by greater work efficiency in the company.

Keywords

Working performance - Motivational system - Motivation - Stimulation - Stimulus means

- Motivational profile - Interpersonal relationships - Corporate culture
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Priloha ¢é. 1 — Dotaznik
Dobry den,

Jsem studentkou 5. roéniku oboru Rizeni a ekonomika podniku na Ekonomické fakulté
JihoCeské univerzity v Ceskych Budgjovicich. Tento dotaznik je sou¢asti mé diplomové

prace na téma: Motivacni systém podniku a jeho vazba na vykonnost lidského kapitalu.

Dotaznik je anonymni. Vami vyplnéné odpovédi poslouzi pouze pro ucely mé

diplomov¢ prace.

Dovoluji si Vas timto pozadat o jeho vyplnéni. D€kuji Vam za ochotu a pomoc pii

realizaci dotaznikového Setfeni.

1) Jsem:
e Muz

e Z/ena

2) Muj vek je:

e Do 25 let

e 26-35Ilet
o 36-45Iet
e 46-55Iet

e 56 avice let

3) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o Zikladni
e Stiedni odborné (bez maturity)
e Stfedni odborné (s maturitou)
e Stiedoskolské (gymnéazium)
e Vyssi odborné
e Vysokoskolské nizsi (Bc.)
e Vysokoskolské vyssi (Mgr., Ing., apod.)



4) Jak dlouho pracujete pro tuto spole¢nost?
e Jsem ve zkuSebni dobé

e 312 meésicta

e 1-2roky
e 3—4roky
e 5-6let

e Jsem ve firmé od doby jejiho zalozeni

5) V organizaci pracuji z davodu: (Ize vice odpovédi)
e Dobrého finan¢niho ohodnoceni
e Skv¢lého kolektivu
e Blizkosti mého bydliste
e Préice mé bavi a napliiuje
e Jistoty této prace
e Jinou jsem nesehnal/a
e Jsem zde celkové spokojeny/a

o Jinydlvod: ...

6) Jste ve VaSem zaméstnani a se svou praci spokojeny/a?
¢ Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Rozhodné ne

7) Hodlate v tomto zaméstnani setrvat i nadale?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Rozhodné ne



8) Miyslite si, Ze Vas zaméstnavatel dostate¢né motivuje k pracovnimu vykonu?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Rozhodné ne

9) Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu? (Ize vice odpovédi)
e Variabilni slozka mzdy a hmotné odmény
e Moznost Skoleni, seminait a kurzii, které napomdhaji mému
seberozvoji a seberealizaci
e Kariérni rust
e Povaha prace (zda m¢ prace bavi a napliuje)
e Piijemny kolektiv, dobré mezilidské vztahy na pracovisti
e Nehmotné odmény (Gspéch, uznani, pochvala)
e Pracovni podminky a prostredi
e Pracovni doba

e Socidlni péce o zaméstnance

10) Myslite si, Ze je VaSe financni ohodnoceni pFimo umérné VaSemu
pracovnimu vykonu?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Rozhodné ne

11) Vyhovuje Vam socialni program firmy v¢. zaméstnaneckych vyhod?
e Rozhodné¢ ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Rozhodné ne



12) Jste spokojeny/a s vybavenim a technickym zazemim, které je poskytovano
V ramci pracovniho prostiredi?
¢ Rozhodn¢ ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Rozhodné€ ne

13) Vyhovuje Vam Vase pracovni doba?
¢ Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Rozhodné ne

14) Vyhovuje Vam typ Vasi pracovni smlouvy?
e Rozhodn¢ ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Rozhodné ne

15) Vyhovuje Vam, Ze pro Vas zaméstnavatel zajiSt’uje riizna $koleni, seminare
a kurzy?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Rozhodné ne

16) Jak byste charakterizoval/a vztah s Vasimi kolegy?
e Jsme pratelé a skvéld parta, viddme se i mimo praci
e (Celkem dobré¢, ale po praci se jiz nevyhledavame
e Neutralni

e Vztahy na pracovisti jsou Spatné, kolektiv mi nesedi



17) Ukastnite se akei, které Vas zaméstnavatel porada? (akce p¥i pFileZitosti dni
otevirenych dveii)
e Ucastnim se vzdy
e Ucastnim se obéas

e Neucastnim se nikdy

18) Co v zaméstnani nejvice postradate? (Ize vice odpovédi)
¢ Finan¢ni ohodnoceni odpovidajici povaze a narocnosti mé prace
e Vhodné pracovni prostiedi
e Skoleni, seminafe a kurzy jiného zaméfeni
e M¢én¢ narocna pracovni doba
e Akce pro zaméstnance jiného druhu (vdnoc¢ni vecirky, narozeninové
oslavy, akce pii ptilezitosti vyro¢i zaloZeni spolecnosti)
e Zaméstnanecké vyhody
e Pracovni smlouva na dobu neur¢itou diive nez po tiech letech
e Respekt a uznani
e Moznost kariérniho ristu
e Dobré vztahy na pracovisti
e Dobré vztahy s nadfizenym

I 11 <



Priloha ¢é. 2 — Dotaznik VSM

Value Survey Module 94 & 2013
DOTAZNIK

si idedini é: - pokud jste
bez ohledu na to, jaké je Vase sou¢asné zaméstnadni (napiste
pismeno "x" u vami zvolené odpovédi).

1 = nanejvys dilezité

2 = velmi dulezité

3 = mirné dalezité

4 = malo dilezité

5 = velmi malo daleZité ¢i nedulezité

Pokud byste si vybiral(a) idedIni zaméstnani, jak
dulezité by pro Vas bylo...

Priklad:

15 Mit osmihodinovou pracovni dobu

1 Mit dost €asu na vlastni osobni Zivot

1 2 3 4 5

2 Mit dobré pracovni prostfedi (dobré vétrani a
osvétleni, dostatek mista apod.)

4 Byt ohodnoceny za dobry vykon

1 2 3 4 5

5 Preferovat jisté zaméstnani

1 2 3 4 5
6 P v pH oo kil
1 2 3 4 5
7 " se svjm nadtizeny s
rozhodnuti
1 2 3 4 5

x

Jak jsou pro Vds ve Vasem osobnim Zivoté, dilezité
ndsledujici véci? (napiste pismeno "x" u vémi zvolené
odpovédi)

1 = nanejvys dilezité
2 =velmi
3 = mirné dilezité

4 = mdlo dalezité

5 = velmi mdlo daleité ¢i nedileZité

1 2 3 4 5
14 Ucta k navyklému
1 2 3 4 5

15 Mit jen nékolik mélo nérokd/pozadavki

1 2 3 4 5

16 Snatit se vyhovét zndmému

1 2 3 4 5

17 Spofivost (neutrécet vice, nei je tfeba)

1 2 3 4 5

18 Jak Easto se citite nervézni nebo napjaty(s) pfi praci?

nikdy 2fidka nékdy Casto vidy

L1 [ [ |

x

|




19 Jak Easto se, podle vasich zkusenosti, podfizeni boji

vyjadFit sviij nesouhlas se svymi nadfizenymi (nebo x
studenti se svymi utiteli)?
nikdy zfidka nékdy Easto vidy
20 Jste spokojenym Elovékem? x
vidy Easto nékdy 2fidka nikdy
21 Zabrafiuji vam ostatni lidé nebo okolnosti délatto, co
opravdu délat chcete?
ano, vidy ano, fasto nékdy ne, zfidka ne, nikdy
22 Jak byste popsali vas celkovy zdravotni stav v posledni P
dobé&?
" a velmi B . velmi
vyborny dobed dobry patny $patny
23 Jakjste hrdy(3) na to, Ze jste obZanem vaseho statu?
velmi  pomérné  trochu nepfilid  anitrochu
hrdy() hrdy(a) hrdy(d)  hrdy(d)  hrdy(a)
. 2atim vyplnéno 0 %
Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s
ndsledujicimi vyroky? (napiste pismeno "x" u vami
zvolené odpovédi)
1 = naprosto souhlasim
2 = souhlasim
3 = nejsem rozhodnut(a)
4 = nesouhlasim
5 = naprosto nesouhlasim
24 Vétdiné lidi se da véFit x

3 2 3 < S

25 Clovék mize byt dobrym manazerem, i kdyZ nema
presnou odpovéd na vétiinu otazek, které mohou jeho
podfizeni vznaset v souvislosti se svou praci ®

26 Organizaéni struktura, ve které maji néktefi podfizeni
dva nadfizené je néco, éemu je tfeba za kaidou cenu  *
se vyhnout

1 2 3 4 S

28 Organizaéni predpisy podniku se nesméji poruSovat, a
to ani tehdy, kdy# si zaméstnanec mysli, Ze jedna v x
zajmu organizace

1 2 3 a 5

x

1 2 3 4 5
30 Trvalé usili je nejjist&jsi cesta k vysledkim =

1 2 3 4 5

.. zatim vyplnéno 0 %
Nékteré informace o Vasi osobé
(pro statistické ucely)
31 Jste: x
mui Zena

[ T ]

32 Kolik je vam let:

<20 20-24 25-29 30-34

LI T T ]

35-39 40-49 50-59 60 +

LI T 1 ]

33 Kolik let 3kolniho vzdélani jste Fadné absolvoval(a)
(vEetné zakladni 3koly):

10leta
méné 11 let 12 let 13 let 14 let
18leta
15 let 16 let 17 let vice

LI T 1 ]

34 Jestlize mate nebo jste mél(a) placené zaméstnani, o
jaky druh prace se jedna nebo jednalo?

Neplacené zaméstnni (zahrnuje studenty
prezenéniho studia)

Nekvalifikovan manudini prace

B&iné vyskoleny Grednik (ufednice) nebo
sekretérka

Vyuéeny & odborné zaskoleny femesinik,
technik, informatik, zdravotni
osetfovatel(ka), umélec (umélkyné) a pod.

Vysokoskolsky vyskoleny profesional
apod. (ne manazer)

Manater jednoho & dvou podfizenych (ne
manaieri)

Manater jednoho nebo vice manaer(

35 Jaka je Vase stitni pfisluinost (napf. CR, SR,...)?

36 A jakd byla Vade statni pfislusnost pfi narozeni (napf.

CR, SR,...)?
|

- vyplnéno 0 % dotazniku




Priloha €. 3 — Test TBSD

Jméno:

Vzdélani

Radost
Prace
Matka
Samota
Minulost
Ja (séam)
Déti
Uto&it
Zivot
Otec
Zabava
Smrt
Sex
Klid

Bolest

Kamaradi /
Kamaradky

Uzkost

Ticho

Hadka
Idealni Zena
Vitézstvi
Strach

Nuda

Lidé

Nemoc

TBSD

Idealni muz
Vzdélani
Rvacka
Léky

Détstvi

ManZel /
ManzZelka

Hluk

Ideal ja

Milenec /
Milenka

Domov

Zeny
Povinnosti
Budoucnost
Pracovisté
Sny

Byt prvni
Laska
Nadfizeny
Unava

Intimni styk

Vék:
Povolani:
a7 8.

- verze 2016 74 slov

10.

Alkohol

Formalnost
Otevienost
Konzultace

Spolecdenstvi

Prospéch
jedince

Spolupréace
Kontrola
Duvéra

Vykon

Vztahy
Okamzity zisk
Investice
Spotteba
Priroda
Jistota
ReSeni
problému
Pravidla
Riziko
Akceschopnost
Naroky
Skromnost
Pozitky

St¥idmost

10 M2




