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Abstrakt

Prednmétem predkladané diplomové prace je orgadidakultura a jeji vliv na
motivaci zandstnané v podniku Foreigners.cz, s.r.o. Cilem prace jatifigovat obsah
organiza&ni kultury zkoumané spalaosti a jeho vliv na motivaci zaistnané k
vykonu prace. Na zéklgdgrovedené analyzy a ziskanych dat navrhiesgni vedouci
k vys8i motivaci zagstnana.

Abstract

The subject of the master’s thesis is the orgaioizak culture and its influence
on the motivation of employees in the company Fpreis.cz, s.r.o. The aim of this
thesis is to identify the organizational culturetioé chosen company and its influence
on employee motivation. On the basis of the dataiobd, solutions are proposed to

enhance organizational culture and employee mativat
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UvOD

Organiz&ni kultura v poslednich letech ziskava vice a \poeornosti a to
zejména u $Sich nadnarodnich firem. ¥dhto podnicich mana#iedobie wdi, jak je
dulezité vytvait vhodné pracovni klima pro zastnance. Bohuzel mezeskymi
podniky je stale mnoho firem, které se o orgafmi&ulturu nezajimaji nebo podagi
jeji vliv.

V manaZerské praxi je velkym trendem zkoumani vyksti podniku potazmo
produktivity prace, ovSem jeji propojenost prava organizéni kulturu stale neni u
mnohych firem samdgjmosti. Proto je tato oblagfizeni lidskych zdrdgj stale
povaZzovana za novinku v rdmci vnitropodnikovéfaeni a gkdy se mluvi i 0 novych
smerech.

Spravig nastavena organigai kultura by néla pomahat sveé firhvzkvétat ve
vSech oblastech podnikani. Pochopeni tohoto konceptozni organizai kulturu
utv&et a nenit podle poteb podniku tak, aby napoméahala r@piani podnikovych
cila, zvySovala efektivitu podnikani, produktivitu zéstmand, a aby byly v podniku
lépe @ijimany zneny a bylo vytvdeno dobré inowai klima, diky kterému jsou
podniky schopny Iépe reagovat naéom trhu.

V odborné literatte se nizeme deist, Ze organizai kultura je velmi dobrym
zpisobem, jak si ve firt,vypéstovat” loajalni zarstnance. Loajalni zatatnanec pak
podniku @nasi usporu financi, protoZze nemusi investovavyh@ru a Skoleni novych
zantstnand. OvSem loajalni zadstnanec nemusi byt pro podnik vzdy pouze vyhra.
Neékteri loajalni zamistnanci mohou byt k firghloajalni proto, Ze si jsouédomi, Ze na
n¢ho s jeho pracovnim vykonem nikde jinde ¢akaji“, a proto neckifi Zzadnou zminu
(Friedelova, 2011).

Pro firmy je tedy kikové, aby jejich zagstnanci byli nejen loajalni, ale zarave
také motivovani pro vykon prace.

Loajalni a zarov&e motivovany zarsstnanec, znamena spokojeny Zamanec,
ktery rdd chodi do svého z&stnani. To se samiigme¢ odrazi na atmosfé, kterou
s kolegy na pracovisti utvia na celkovém pracovnim klimatu a vykonu (Friedélo
2011).

Spravrie motivovani a spokojeni zasstnanci by tedy @i byt cilem kazdého
podniku. BohuzZel ne vSichni za&stnavatelé si wdomuji, Ze lidé (zagstnanci) jsou
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.....

investovat do nich a snazit se o jejich spokojenost

Abychom dosahli u zaéstnané Zadouciho stavu, jégba poznat jejich pidby
a zjistit co je motivuje. Kazdy za¥stnanec je vSak motivovargdim jinym a proto se
musi dbéat na individualni pety kazdého z nich.

Tato prace jélenéna do tech hlavnicktasti — teoretické, analytické a navrhové.
Teoretickacast prace je snovana problematice organta kultury a motivace. Jsou
zde vys¥tleny prvky organizéni kultury, jeji sila a funkce, motivace akolik
motivatnich teorii. Analytickatast se ¥nuje problematice uvedené v teoreticlasti
prace v konkrétnim podniku a navrhosést obsahuje viastni navrhigSeni probléiin
identifikovanych v analytickéasti.

12



CiL PRACE A METODY VYZKUMU

Cilem prace je na zakladanalyzy popsat s¢asny stav organizai kultury
podniku Foreigners.cz, s.r.o. aispby motivace za#stnand. Ze ziskanych dat poté
navrhnoutieSeni, ktera by vedla ke zlepSeni orgamiz&ultury a zvySeni motivace
zanestnand pri praci.

Pro pgesrgjSi zkouméani problematiky a k zapsi wtSi validity dat bude
aplikovan bimodalni vyzkum (metoda triangulacekrit pomize zajistit UplgjsSi a
objektivrejSi obraz zkoumaného jevu. Praktic&ést diplomové prace bude vyuZzivat
metody jak Kkvalitativni (pozorovani, focus group amalyzu dokumen), tak

kvantitativni (dotaznikové Seni).

13
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1. TEORETICKA VYCHODISKA

1.1  Organizaé¢ni kultura

Kultura jako takova je dynamicky systém pravidegrig kazda skupina vytva
za (kelem preziti. Kultura zahrnuje postoje, hodnoty, ndzomgaamy chovani sdilené
skupinou i jednotlivci viizné mfe (Matsumoto, 2000, str. 24).

Obsah kazdé kultury je specificky a jeegavan proseédnictvim @eni. Obsahem
je mysleno cini, chovani, zf;sob mysleni (které je émvano sdilenymi hodnotami,
nazory a normami), a jejich materialni i nemateiigrodukty. (Lukasova, 2010, str.
12)

.Kazdy jedinec je jak twcem, tak produktem kultury{LukaSova, str. 14).
Kultura sama o sabexistuje pouze pragdnictvim jednotlivé. Jednotli¢ vzniklé
celky kultury, které maji sva specifika, nazyvamehy kultury.

.Kultura determinuje procesy rozhodovani /@Seni problém v organizaci,
ovliviiuje cile, nastroje a Zjgoby jednani, je zdrojem motivace a demotivace,
spokojenosti a nespokojenos(Furnham a Gunter, 1993, s. 238 dle LukasSové, 2010

Organiz&ni kultura je ovliwmovana mnoha faktory. Mezi r@stji jmenované
pati zejména vliv progedi (Wetné narodni kultury), vliv zakladatele organizace (@eb
vadce, vlastnika, manaZera), velikost organizacetoligs existence organizace,
vyuZivani technologii, organizai struktura (wuje hierarchii), pouzivané metody a
systémytizeni a styl vedeni manaserPosledni it zminéné faktory jsou zarovei

projevem organizmi kultury jako takové (LukasSova, 2010 str. 33).

1.1.1 Definice organizani kultury

» sdilené filozofie, ideologie, hodnotyfgswdéeni, nazory, éekavani, postoje a
normy, které odhaluji implicitnici explicitni skupinovy souhlas stim, jak
rozhodovat aesit problémy: jako zjsob, jak se u naséei délaji* (Kilmann,
Saxton a Serpa, 1985, str. 5 dle LukaSové, 2010)

o ,obecrt sdilené a relativh stabilni nazory, postoje a hodnoty, které existuji
v organizaci“(Furnham a Gunter, 1993, s. 238, dlkdSoveé 2010)

* programovany zpsob vniméani odvozeny z naaca hodnot* (Hall, 1995, s. 19
dle Lukasove, 2010)
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» vzorec sdilenych zakladnichrgswdceni, které si skupina osvojilaipeseni
problémi externi adaptace a interni integrace, jez se ikatsledcily, Ze jsou
povazovany za platné a jsoedavany novyntlenim organizace jako zigob
vhiméani, mysleni a dhi, ktery je ve vztahu Kiinto problénim spravny”
(Schein, 1992, s. 12 dle LukaSove, 2010)

e ,vzorec nazoi, hodnot a natenych zfisohi zvladani situaci zaloZzeny na
zkuSenostech, které vzniklyetbem historie organizaci a jsou manifestovany
v jejich materialnich aspektech a v chov&hléna“ (Brown, 1995, str. 8 dle
LukaSové, 2010)

Podle Lukasové je organizd kultura,soubor zakladnich peswdceni, hodnot,
postoj: a norem chovani, které jsou sdileny v ramci orgare a které se projevu;ji
v mySleni, céni a chovantleni organizace a v artefaktech (tj. vytvorech) mataiiza

nematerialni povahyf{(LukaSova, 2010, s. 18).

1.1.2 Determinanty organizaéni kultury

Pro podrobgjSi zkoumani organizai kultury je dilezité identifikovat veSkeré
faktory, které na jeji utu@ni maji vliv.

Dle Siguta (2004) je mozné réenit faktory gisobici na organizai kulturu na
nékolik skupin v zavislosti na tom, zda se jednd owlvngjSi ¢i vnitini nebo na
ovlivnitelné a neovlivnitelné. Jdefaktory okolniho prostiedi, které Ize zgadit mezi
vngjSi a jen obtizé ovlivnitelné faktory. P&t sem nap technologické a ekologické
aspekty podnikani (rozvoj odtvi, narodni hospodani apod.) a spatenské a kulturni
podminky rozvoje podniku (socialni situace, kulfumzorce apod.) Daleakladni
faktory, které se povaZuji za ovlivnitelné a ¥nit faktory. Radime sem osobnostni
profil fidicich pracovnik, ritualy a symboly a komunikaci. Mezi faktory vimitho vlivu
lehce ovlivnitelné pdéti také faktory managementy kam spada ndp podnikatelska
strategie, cile, organizai struktury a procesy, stupeentralizace &idici systémy.
(Sigut, 2004, str. 14)
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1.1.3 Prvky organizaé¢ni kultury

Za prvky organizéni kultury jsou povazovanyakladni preswdéeni, hodnoty,
normy, postoje materialni a nematerialni artefakty. (Lukasowa,18)

Artefakty materialni povahy jsou veSkeré propgjanaterialy podniku, vyrmni
zpravy, produkty vytviEené organizaci, materialni vybaveni firem a ar&hite budov.
Mezi artefakty nematerialni povahy fatrganizaéni mluva, historky amyty, zvyky,

ritualy , podnikovi hrdinove, ceremonialy asymboly. (LukaSova, str. 18)

Zakladni preswdéeni

Zakladni peswdceni oznauje ustalenéigdstavy o fungovani reality, které lidé
v organizaci fijali za své a které je pro¢nnezpochybnitelné a pravdivé. Zakladni
preswdéeni jsou v organizaci zakotvena pome pevre a jsou odolna Wi zmené.
(LukaSova, str. 19)Jde o nazory fungujici jakélanky viry v ndbozenstvi nebo axiomy
v matematice: kdyZ jsou jednotijaty, nemohou byt dale vy&lovany — kazda dif
argumentace totiz vychazi z jejich akcepta@dckmann, str. 26)

Zakladni peswdceni je podle Sheina (1992) povaZzovano za jadrauiylkteré
ovliviiuje veSkeré poznavaci procesy a operdistusniki dané organizai kultury.

Zakladni geswdceni vznikaji diky opakované futosti konkrétniho zjsobu
feSeni problému. (Lukasova, str. 19)

Podle Sheina (1992) (dle LukaSové, 2010) je mobaésit ti st¢Zejni oblasti
z&kladniho peswdceni a to podle toho, éemu se v organizaci vztahuiji.

. Preswdéeni vztahujici se k freziti a adaptaci na vijSi prostiredi
Zahrnuje misi a strategii organizace, metody stanéwpro dosahovani
cila apod. Zakladni igswdceni v této oblasti ovlituje zpisob chovani

organizace i vn¢jSimu prostedi.

. Preswdéeni tykajici se integrace vniknich procedi
Tato oblast se tykd lidi v organizaci a vniho prostedi podniku. Pt
sem nap: pratelstvi uvnit organizace, hranice skupiny, kritétienstvi

VvV organizaci.
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. Preswdéeni vztahujici se k podstat pravdy, ¢asu, ¢lovéka a lidskych
vztahi
Je dilezité pro rozhodovani pracoviiikTi maji tendence opirat se o
rizna geswdceni tykajici se pravdy — o vysledkyagkumi a analyz, o

intuici nebo doporéeni autorit. Zdrojem pravdy pr@&muaze byt:

1) Dogma zaloZené na tradici nebo ndbozZenstvi

2) Prowiené dogma

3) Odvozeni pravdy z racionalniho nebo legislativribkladu
4) Pravda je to, coipZzije konflikt nebo diskusi

5) Pravda je to, co funguje

6) Pravda je danagdeckym pro¥ienim (LukaSova, str 21)

Hodnoty

Hodnoty ffedstavuji obecné preference, které se tykaji roabéod ¢loveka.
Hodnota znamen&no, co je pro nasudezité a ovliviuje nas vybr zpasohi, nastroj a
cila chovani. ,Projevuji se ve stanoviscich a postojich, kterééliv organizaci
zaujimaji, vtom, co povazuji za dob¢€é Spatné, za fijatelné ¢ nepijatelné.”
(LukéSova, str. 21) Hodnoty jsou povazovany zagéahganizani kultury a rkteré
organizace je maji formulovany a zapsany v etick&uexuci v poslani organizace.
OvSem ne vzdy jsou takto prezentované hodnotyéptémi, které jsou v podniku
sdileny a podle kterych $&li chovani zagstnand.

Postojem je pak ozttavan vztah k uwitému objektu (k nazoru, objektugai,
problémuci osokE). Na hodnoty a postoje je mozné nahliZzet jako iazité cinitele

hodnoceni a na postoje jako na vysledky tohoto boelmi. (LukaSova, str. 22)

Normy chovani

Pro normy chovani ve skugne charakteristické to, Ze jde o nepsana pravidla
chovani v witych situacich, které skupinaippma za své. Jde o neformalni pravidla,
podle kterych jsouc¢lenové skupiny posuzovani a naslédpdménovani nebo
.sankciovani“ a to zejména nastroji citoveho ch&eak K tm, ktai tyto nepsané
normy dodrzuji, se skupina chovéatelsky a vgicre. Ti, kdo nerespektuji nepsana

pravidla skupiny, jsou odmitani.
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Skupinové normy chovani mohou mit jak pozitivnik fanegativni vliv na
vykonnost zargstnand. Prikladem nepsanych skupinovych noremze byt nap.: byt
aktivni ve prospch podniku, usilovat o osobni rozvoj, brat na selgowdnost,
podavat zptnou vazbu; nebo také: nebrat na sebe ogfpmost, starat se jenom ,sam o
sebe”, neprojevovat iniciativu apod. (LukaSova, 22)

,Pro organizaci maji skupinové normy chovamésadni vyznamVymezuji
chovani, které v organizaci je a nenfij@telné, ¢cimz reguluji kazdodenni chovani
podporuje vykonnost organizace, shizuje se nutnggtaet formalni kontrolni
systémy“(LukaSova, str. 22).

Organizaéni mluva

Organiz&ni mluva, ktera se pouZziva v organizaci, je odragditenych hodnot.
Udava miru formalnosti a neformalnosti vziak podniku, obor podnikani a dalSi
specifika dané organizace. Orgaftizia mluva nize usnatiovat dorozumivani
v organizaci, pokud vSichni zastnanci znaji vyznamy pouzivanych frazi. OvSem
velice casto se stava, Zeckieré vyznamy frazi se liSi (napmezi jednotlivymi
odctlenimi) a to pak mize vést k vzdjemnému nedorozitmhpogipad i ke konfliktu.
,OdliSnosti tohoto charakteru jsou pak typickym jevem existence subkultuastym

zdrojem vnitroorganizénich konflikt:“ (LukasSova, str. 22-23).

Historky a myty

Historky jsou velmi dleZitou sogasti organizéni kultury. Pomoci historek se
piedava kultura dale. Jsouildzitym ukazatelem ijatych zakladnich jeswdceni,
hodnot a norem chovani v organizaci. Je z nicmpajaké dsledky ma dodrzovani a
nedodrZzovani danych pravidel a odrésto i rozdleni moci (LukaSova, str. 23).

Myty jsou podobné historkdm, avSak nejsou zaloZeayrealném podkladu.
Slouzi k objasovani zadouciho a nezadouciho chovani v podiiksto vznikaji kli
potrebs lidi v néco Wtit. Za mytus nize byt napiklad ozngena manazerska metoda, u
niz nikdo nepochybuje o jeji efektivnostifeptoze nikdy nebyly jeji vysledky
monitorovany (Lukasova, str. 23)
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Zvyky, ritudly a ceremonialy

Zvyky, ritudly a ceremonialy,jsou ustalené vzorce chovani, které jsou
v organizaci udrzovany arpdavany. Jako sa@dast organizani kultury napomahaji
hladkému fungovani organizace, snizuji nejistotacpvnilé, vytvaeji stabilni a
predvidatelné progédi a umoizuji pracovnikkim vytv&eni viastni identity(Lukasova,
str. 24)

Hrdinové

Hrdinové v podniku pini mnohé funkce a pro ostatairéstnance fedstavuji
zosoberni zkladnich hodnot. Dle Deala a Kennedyho (1988 LukaSove, 2010)
mezi tyto funkce pdt:

. Deklarace dosazitelnosti tggtu pro vSechny zakstnance organizace
. Poskytovani vzoru chovani

. Nastaveni vysokych standardykonu

. Posileni jedingnost organizace

. Symbol organizace ve vztahu k&&imu prostedi

. Motivace zanmistnance

Podle Deala a Kennedyho jsou hrdinové pro organigteziti a pokud
v podniku nejsou, i by se ungle vytvéaet (nag. vyhlasovani pracovnika roku apod.).
LukaSova (2010) naopak varuje, ze &kterych situacich rize byt undlé vytvaeni
hrdind rizikové (hrdiny se stavaji nespravni lidé) nebb kontraproduktivni (v
organizacich, kde je kladerirdz na tymovou spolupraci).

Firemni architektura

Firemni architektura a vybaveni ma vliv jak nagjgh prostedi organizace
(budovani image), tak na vimi prostedi (budovani identity podniku). Rozdily ve
vybavenosti kancetinebo honosnosti budov jsou projevem odliSnychanizgnich

kultur (Lukasova, str. 25).
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1.1.4 Pojeti organizaini kultury dle Hofstedeho

Na organizani kulturu je také mozné nahlizet jako na soubekolika
proménnych. Kulturu nizeme tedy hodnotit dle Hofstedeho podikatika kritérii:

» Orientace na cil vs. orientace na progedky
U organizaci, kde je&Si diraz kladen na cil, je&Si mira rizika penaSena na
zanestnance. Primarni je dosahnout cile a to jakymkagpisobem.
Na druhou stranu v organizaci velmi orientovan@mestedek niize byt velkym
uskalim to, Ze se zastnanci vyhybaji rizikm a nepodavaji nejtSi mozny
vykon. Jejich prace fize byt monotonni.

* Pohareni (fizeni) vnitfni vs. vrgjSi
Organizace poh&né vnitné jsou geswdéeny o tom, Ze ony samy vi, co je pro
zékaznika a spataost nejlepsi a vnimaji organizaci jako &t spoléenstvi,
S\éta.
Pro organizéni kultury pohasné exters je pak dilezité hlavie (nékdy i pouze)
uspokojeni pdeb zakaznika.

» Uvolnénd pracovni disciplina vs. ffisn& pracovni kazé
Uvolnéna pracovni moralka se projevuje fegvidatelnosti v organizagiastou
improvizaci a malou kontrolou. Naopak v ku#us gisnou pracovni kazni

nalezneme pracovniky, kfgsou seriozni, fesni a asporni.

» Lokalni vs. profesni
U lokalni kultury gevaZuje tendence za&stnand ztotoziovat se se svym
vedoucim potazmo tymem, ve kterém pracuje. U profésiltury je identita

jednotlivce zavisla na praci (profesi), kterou vglkea.

» Otevieny vs. uzaveny systém
Otewena organizace se vyznge tim, Ze tér& kazdy ¢lovék by se lehce
integroval do zarstnaneckychtad. Kazdy no¥ piichozi zamistnanec je vitan a

je rychle gijat. V uzawenych organizacich je tomiigsré naopak.
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» Orientace na zanéstnance vs. orientace na praci
Pro kulturu zamd‘enou na zagstnance je typické zohlédvani osobnich
problémi zaméstnané (i na Ukor prace). V kultie zangtené na praci je vyvijen
velky tlak na plgni Ukoli i na Ukor zamsstnand@.

* Mira akceptace stylu vedeni
Tato dimenze se zafifuje na styl vedeni vedoucich pracovnik na to, zda je

slackn s preferencemi zatstnand.

* Mira ztotoznéni se s organizaci
Posledni dimenze popisuje, do jaké miry seéaananci ztoto#uji s organizaci
jako celkem. Lidé jsou schopni se gasreé identifikovat s dznymi aspekty
spole&nosti, jako jsou nafklad vnitni cile spolénosti, klienti, pracovni tym
apod. Je v3ak také mozné, Ze gstmanci nemaji pocit ztotoZni se s Zzadnym z
téchto aspekt (Hofstede, Waisfisz).

Vlivu organizani kultury na jednotlivce byva v poslednich leteghovanacim
dal wtSi pozornost. Autid vénujici se této problematice uvadékolik zasadnich
poznatki:

» Organiz&ni kultura redukuje konflikty uvnitorganizace

e Zabezpéuje kontinuitu, zprogedkovava a usnadije koordinaci a kontrolu

* Snizuje nejistotu pracovnikovliviuje jejich pracovni spokojenost a psychickou
pohodu

» Organiz&ni kultura nize byt vyznamnym zdrojem motivace zstman&

» Je konkuretni vyhodou, pokud jde o silnou kulturu s odpovidiaji obsahem
(Luk&sSova, str. 40).

1.1.5 Znaky silné organiza‘ni kultury

Dle Nového (1993) je pro silnou organimé kulturu typicky zejména ,jasny a
piehledny pohled na podnik, mé&konfliktni komunikace, rychlé nalezenéSeni a

rozhodnuti, malo formalnichiedpisi, nizSi naroky na kontrolu, vysoka jistotaavéra
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spolupracovnik, vysokd motivace, nizka fluktuace pracovnikznana identifikace

s podnikem a loajalita.” (Novy 1993, str. 29)

Sigut (2004) poté rozlisujéizakladni znaky silné podnikové kultury:

Jasnost aietelnost

Veskeré oblasti podnikové kultury musi davat zsmmandm srozumitelg
najevo, jaké chovani je poZzadovano, jaké je Zadaueké nikoliv. Jasnost a
zretelnost vychazi zipdpokladu, Ze je podnikova kultura dostateSiroka a ma
rozsahly soubor hodnot, standard symbal, ktery je vSak konzistentni a
dohromady vytvé jeden celek.

Rozstenost

VSichni zamgstnanci jsou dostate¢ seznameni s prvky organizd kultury a je
zajis€no, aby byly prvky sotésti praxe — kazdodenniho Zivota Zatnand.
Zakotvenost

Silnou se organizmi kultura stdva az poté, co se stane nedilnowéstiu
kazdodenniho jednani vSech (nebo alasp#iSiny) zangstnand. Zakotvenost
tedy chapejme jako ,miru identifikace a internatiegednotlivych podnikovych

hodnot, vzora a norem chovani“ (Sigut, 2004, str. 16)

1.2  Diagnostika organizani kultury

Diagnostika organizai kultury je spolehlivy nastroj, ktery napomah&ejSi

identifikaci arovré organiz&ni kultury v podniku. Takové informace je pro maeaz

firem dilezitd zejména v situacich, kdy firma tigad planuje nebo implementuje

organiz&ni zmeny, akvizice nebo fuze. Diagnostika orgadiza kultury je také

vyuZivana pi hledani gicin nizké vykonnosti podniku. (Lukasova, 2010, $88)

Metody diagnostiky organizai kultury mohou byt jak kvalitativni, tak

kvantitativni. Pro pdtby této prace se budu dale zabyvat pouze kvamtitanetodou

diagnostiky.
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1.2.1 Model organizaéni kultury podle Denisona

Daniel Denison se ve svém vyzkumu zabyval kulturrfaktory, které vedou
k vétSi efektivie fungovani organizace &tgi finartni stabili€. Jeho model hodnoti
¢tyii zakladni oblasti organizai kultury; Adaptabilita (fizpusobivost), Mise (poslani),
Angazovanost (zapojeni) a Konzistence. Pro kazdscho oblasti vytviil Denison fi
indexy (ukazatele), které maji za ukol blizeitustav organizéni kultury a vytvdil tak
dotaznik zvany DOCS (Denison Organizational Culture Survey)

Jednotlivé oblasti diagnostiky podle Denisona:

Adaptabilita

Jedna se o schopnost organizace gruzagovat na gmici se podminky trhu.
Tato oblast odpovida na otazku ,Naslouchame trhd@soce vykonné organizace maji
schopnost vnimat a reagovat na pexdit ve kterém podnikaji a na zakazniky a jejich
menici se paeby. Dokazi také restrukturalizovat a znovu instidnalizovat chovani a
procesy, které jim umozni Iépe s@zpusobit. (Denison).

« Utvafeni znén — organizace vita nové myslenky a je ochotna Z&bmoveé
piistupy v podnikani. Vytu&ni znény je pro zamstnance dlezitou sodasti
zpasobu podnikani.

e Zanxteni na zakaznika - zastnanci podniku maji ptgbu slouzit jak internim,
tak externim zakaznilkn a neustale hledaji nové a lepSisaby, jak plnit jejich
ocekavéani. Organizace rozumi svym zakainikjejich potebam a je schopna
na ré reagovat.

* Organiz&ni vzdlavani — Organizace je schopnatse z uspchi a nedspcha a

tyto zkuSenosti dale rozvijet a zdokonalovat.

Mise
Vysoce vykonné organizace maji poslani, kiékd zangstnanédm, pra: délaji
to, co &laji a jak jejich praceifspiva organizaci. Denison tedy vnima oblast M&e®)|

poslani organizace.

! Ve skuténosti se jedna o inventétery je tvden oznamovacimidtami a respondent vyzéaje miru
souhlasu.
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e Strategicky smir a zandr — Organizace ma strategicky &m diakladre
zpracovany dlouhodoby z@&ma vSichni zarmstnanci znaji strategické cile a
jsou jim jasné.

» Cile a ukoly - Cile jsou kratkodobé, specifické smy stanovené tak, aby
pomahali kazdému zasstnanci vidt propojeni mezi jeho dennimi aktivitami a
vizi nebo strategii.

* Vize — V organizaci je sdilena vize, kterd motivpj@covniky a s®fuje jejich

konani. Je to hlavniugod, pr@& organizace podnika.

Konzistence

Konzistence poskytuje centralni zdroj integrace,ordmace a kontroly.
Zamestnan@m je jasné, co se v podnikugld“ a co naopak ne. Konzistence je tedy
zdrojem stability a integrace.

* Klicové hodnoty - Vysoce vykonné organizace maji jasogbor zakladnich
hodnot, které pomahaji za&sinanci a vedoucim fedstavitehm pouZzivat
konzistentni rozhodovani a chovat se stejnyradppsanym) zisobem.

e Dohoda - Pokud se objevi slaggi problémy, v podniku je mozné deésp
k dohod na zéklad vedeni dialogu a za pouZiti vice perspektiv.

» Koordinace a integrace - Za&stnanci chapou, jak oviiwiji svoji praci ostatni
zanestnance a jaky dopad ma n& prace ostatnich. Prace byélm byt
koordinovana a integrovana a slouZzit organizaa jeéku. Funkni Utvary jsou

schopny spolupracovat a napvat podnikoveé cile spaiac.

Angazovanost
Vysoce zapojené organizace vwyivgocit soundlezitosti a odpé&inosti. Z
tohoto pocitu spoluvlastnictvi roste¢t8i zavazek &i organizaci a zvySuje se
samostatnost zafstnand.
e Zmocreni (z angl. empowerment - Organizace podicuji iniciativu
zanestnand. Zanestnanci maji zarovwe dostatek schopnosti a pravomoci
ktomu, aby sprawn fridili svoji praci. Organizace takto podporuje

"informované" posileni postaveni jednotlivych zgtnand.

25



 Tymova orientace - Tymova prace je podporovana ahly, kreativni napady
byly zachyceny a za¥stnanci se podporovali navzajerti plnéni pracovnich
cilu a ukoh.

* Rozvoj pracovnit - Rozvoj schopnosti zafstnan@ je praktikovana mnoha
riznymi zpisoby, \etn® Skoleni, kodovani, a poskytovani novych roli a
odpowdnosti zamstnanam. Organizace timto zvysuje svoji

konkurenceschopnost na trhu. (Denison)

1.2.2 DalSi metody diagnostiky organizani kultury

Od konce osmdesatych let bylo vyvinuto mnoho n@strk diagnostice
organiz&ni kultury. Mezi dalSi kvantitativni metody pabagiklad dotaznik (inventq
Organizational Culture Inventory (zkr. OCI) vyvigutve spolupréaci J. Claytona
Laffertyho a Roberta A. Cooka. Obsah orga#idakultury je zde zjifovan pomoci
norem chovani, které jsou v podniku sdileny. (Lok&@$ 2010, str. 155) DalSim
znamym autorem na poli organimd kultury je také Geert Hofstede, ktery vyvinul
dotaznik Organizational Practices Questionnairentd@edotaznik se zaffuje na
sledovani manazerskych praktik (Lukasova, 2010150).

1.3 Motivace zaméstnanai

1.3.1 Motivace a motiv

Pojem motivace vyjadje psychologické i¢iny chovani jedince. Motivace
muze byt vnimana jako soubor tzv. mditjvnebo jako @sledek aktivace motiv
(Nakone&ny, 246) Motivem nazyvame vhiti hnaci sily. Slovo motiv pochazi
z latinského motivus a znamena ,hybajici“. Jde o vmi sily subjektu swtujici
k urgitym ciltim. Naopak incetivy jsou pak sily, které &uji k subjektu zvegi
v podol& pozadavk a dalSich podfi. (Dvorakova, 2012, str. 151)

Motivy je mozné klasifikovat jako:
* Prvotni a odvozené

* PIng ¢i cast&né védomé a nesdomé

26



* Vrozené a ziskané
» Biogenni, psychogenni a sociogenni
» Materialni a duchovni (Dwékova, 2012, str. 151)

Podle Madsena (1979) rozliSujeme motivy na primarsiekundarni. Primarni
motivy jsou ty, které mame od narozeni, a %phu Zivota se §iliS nentni. Pati sem:
hlad, Ziz&, sexualni touha, zachovariesné teploty, p@vani, vyhybani se bolesti,
exkrece, kyslikové zabezfmni, odpdinek a spanek, aktivita, bezpea agrese.
Sekundarni motivy jsou takove, které se u jedirezvifi na zaklad uceni. Madsen
uvadi tytoctyti sekundarni motivy: socialni kontakt, dosazeni&spho vykonu, moc a
vlastnictvi. (Madsen, 1974, s. 466)

Dle Nakoné&ného je mozné roztit druhy motivi takto:
» Biogenni ¢i fyziologické motivy (biologické pdeby organismu — potrava,
pohyb, odpdinek,...)
* Sociogennici psychogenni motivy (pt¢by clovéka jako socialni bytosti —

vykon, opora, kompetence,...)

Z vySe uvedenych klasifikaci jaeggmé, Ze je zde jista provazanost na Maslowovuiiteor

potieb, ktera je jednou z teorii motivace jedince.

1.3.2 Principy motivace

Motivaci je mozno lépe pochopit pokud se z#&me na zakonitosti jejich
projevi. Jako zakladni principy se dafgtji uvadi:

» Princip ekvilibria - jde o tendenci obnovit narudarfyzickou a psychickou
rovnovahu a zdravi

» Princip zangienosti cile — motivace jako shovani k gjakému cili, dosaZeni
né¢eho konkrétniho nebo naopak jeho odvraceni

» Princip dominance — jen ty motivy, které ziskajirdoanci, jsou schopny vyvolat
rozhodujici aktivitu (Urban, Styblo, 2011, str. $68
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1.4 Teorie motivace

Teorii motivace vzniklo za poslednich sto let mnohg nejznanijSi mizeme
zjednodusSeanklasifikovat na teorie zaghené na:
» obsah motivace - klade sérdz na to, co motivuje; zatfeni na paeby a cile
* na proces —itaz na proces motivace, zé&mni na to, jak k motivaci dochazi
(Brooks, 2003, str. 44).

Teorie obsahu Teorie procesu
Herzbergoa dvoufaktorova teorie Teortekavani (Vroom; Porter a Lower)
Maslowova hierarchie pisb Teorie spravedlivé odimy (Adams)

Teorie poteby vysledk (McCelland) | Teorie cile (Locke)

Teorie atribuce (Heider; Kelley)

Tabulka 1: Klasifikace motivace (zdroj: Brooks, 2003 str. 44)

Muzeme také mluvit o behavioralnim a kognitivniniistjupu k motivaci.
Behaviordlni pistup se zagtuje na chovani jedirica zkouma pedevsim reakce na
vnitini nebo vejSi podréty. Oproti tomu kognitivni fistup se zabyvaédomim a
racionalitou a zagfuje se na cile a chovani znamé nebo vigptelné (Brooks, 2003,
str. 44).

1.4.1 Maslowova teorie poreb

Maslowova hierarchie pi#b je velmi znama koncepce, ktera se vztahuje
k motivaci také. P@eby jsou povazovany za vychozi motimadispozici a za vnihi
predpoklad vzniku aktuélnich moti&aich proces (Brooks, 2003, str. 50).

Na jednotlivé stup® potteb byva nahlizeno jako na motivy lidského jednani.
Prioritnimi motivy jsou zde pétby zajifujici zakladni zivotni poeby. Plati zde
pravidlo alespd cast€neého uspokojeni ptgb na nizsi Grovni fied aktivizaci vysSi
potreby. Motiv je vSak mnohem obegsi pojem neZ paeba. Jako motiv oziajeme
nejenom samotnou rozpoznanouipbti¢lovéka, ale i cestu k jejimu uspokojeni, tedy
chovani smitujici k cili — uspokojeni potby.
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PotFeba uznani

(sebedlivéra, sebelcta, prestiz)

Potieby sounalezitosti

(laska, ndklonnost, shoda a ztotoZnéni,
potifeba nékam patfit)

Obrazek 1: Maslowova hierarchie poteb (zdroj: Dvorakova, 2012, str. 238)

Motivy aktivizuji a fidi lidské chovani a toéSinou tak dlouho, dokud neni
dosazeno uéitého psychického uspokojeni. Motivy vedou vzdy dsaZzeni vnihiho
uspokojeni, ,jsou generovany emocemi a za#uoji chovani na dosazeni konkrétnich
prijemnosti a vyhnuti se konkrétnim fAggmnosterh a nikdy jim neniize byt nic
vngjSiho (Nakonény, 1996, str. 247).

Motivy maji také ®kolik forem. Jednou z forem jsou jiz zndfré poteby
¢loveka, dalSimi pak jsou dle Nakameho nap zajmy a idealy. Druhy, na rozdil od
forem, poukazuji na ,konkrétni uspokojeni, jehoZ by& dosazeno (pteba bezpd,
jistoty)“(Nakone&ny, 1996, str. 248).

Zajmy se projevuji jako preferencéjaké poznavaci aktivity, na které se jedinec
aktivre podili. U zajnti je zajimavé zejména to, zétphuji pozornostloveéka trvale a
je ochoten jim findSet i fizné olsti. Richard Meili ovSem uvadi, Ze v pozadi zajmu
muzeme nalézt &jakou potebu nebo dokonce komplex peth (Nakonény, 1996, str.
261).

Dle Dvodkové byla u zgjmovych skupin vypozorovandargzena tendence
k utvaeni a sld’ovani motivéniho profilu skupiny. Skupinovy (tymovy) souladny
motivaini ramec,je limitovan mirou spolénych hodnotovych preferenci, st&jtak
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zjmovou slaghosti“, s gipus&nim drobnych rozdilnosti a rozpigme vSak konfliki
(Dvorakova, 2012, str. 155).

Ackoliv prozatim neexistuje Zadna vSeobeptijimana teorie motivace, mnoho
odborniki, jako napiklad K.B. Madsen, &ovalo studii motivace mnoho let svého
Zivota.

Motivace je, dle Dviakové, abstrakce rysu dynamiky lidské psychiky a
vyjadiuje jeji aktivizovatelnost. Pokud mluvime o motiamosti, mame na mysli
aktualni stav délich soubaolt motivi jedince (Dvdakova, 2012, str. 152).

Vznik motivaini akce je podmim konkrétnim nedostatkem uvihd@rganismu a
pusobi jako podét ve chvili, kdy je rozliSena jakaripezitost uspokoijit utitou potebu.

Motivace je tedy to, coclovéka vede k dosazeni ditych cili potazmo
uspokojeni svych ptgb. Garantuje kvalitu Zivota a projevuje se uvogobnosti i vi
nag. ve formé postofi, nazofi, zajm a sklonech.

Dle Nakon€ného vyjaduje motivace procesfiipravy a pipadné realizace
chovani jedince a to jakc¢dong, tak nee¥dome zantieného na dosazeni cile
(Nakoneny, 1996, str. 246).

1.4.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Oproti Maslowo¥ teorii se Frederick Herzberg nezabyval uspokojowan
individualnich pateb, ale zarkil se na spokojenost s praci. V roce 1959 zformaillov
jednu z motivanich teorii, ktera je dnes v oblasti motivace gstmand velmi znama.

Herzberg rozdil faktory ovliviiujici motivaci na d¥ skupiny — hygienické
faktory (disatisfaktory) a motivai faktory (satisfaktory). (Bohlavek, 1996, str. 176)

Hygienické faktory

Herzberg ve svém vyzkumu upo#aje na to, Ze existuji tité aspekty prace,
které funguji jako demotivatory nebo zdroje nespekosti, neni-li jim ¥novana
dostaténd pozornost. Pokud jim naopakénujeme pozornost, jejich vliv je
zanedbatelny (Shaun Tyson, Tony Jackson, str.\&namend to v3ak, Ze by jejich
naplreni vyvolavalo spokojenost. Pro pracovnika jsou tfafitory samogejme, a

spokojenost z jejich napini rychle vyprcha.
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Mezi hygienické faktory pait
* Nadizeny,
» kolegové,
» kontrola, dohled,
e politika a administrativa,
e pracovni podminky,

* 0sobni Zivot.

Motivaéni faktory

Naopak motivani faktory se stavaji sitnmotivatnimi a maji enormni dopad,
pokud je jim ¥novana wita pozornost. V opmém gipadt maji jisty demotivani
efekt (Tyson, Jackson, 1997, str. 35)iddme tedytici, Ze naplini motivanich
faktoni je nezbytnou podminkou pro motivaci¢ibek €chto faktofi je dlouhodoby a
maji vliv na spokojenost zafstnance a zarowiejejich nenapldini nemusi nuth

znamenat nespokojenost. Paem:

DosaZeni usfchu,
e uznani,

* naph prace,

* odpowdnost,

* postup, vzestup,
e plat,

* mezilidské vztahy.

Herzbergova teorie tedy nahlizi na motivaci jakondeo, co zafi¢inuje nst
nebo pokles urovhspokojenosti s praci. OvSem spokojenost s pranusemit nutd
vliv na pracovni vykon, jak naztaje Vroomova teorie @&kavani. (Thomsonova, 2006,
str. 100)
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1.4.3 Teorie ofekavani

Teorii atekavani rozvinul v roce 1964 profesor a psycholog Victar\Hoom,
ktery navazal na praci Tolmana a Honzika (1930)dI€ov/rooma ,je motivace
k urcittmu chovani determinovanaekavanim jednotlivce, Ze toto chovani povede ke
konkrétnimu vysledku, znasobenym preferenci (nealanci), kterou tento jednotlivec
pripisuje danému vysledk(Brooks, 2003, str 45). Zjednodu$emuZeme fici, Ze
pracovnici zvySi sy vykon za pedpokladu, Ze &i, Ze jejich zvySené Usili v praci
zvysi i pravédpodobnost ziskani odmy, ktera pro § ma vyznam. (Thomsonova,
20086, str. 100).

Dle teorie @¢ekavani je Uroue projevené motivace vysledkem racionalniho
odhadu pravépodobnosti tekavaného vysledku a preferenci. Zjednodésem da

teorie @ekavani vyjadt rovnici:

Motivace M) = O¢ekavani Q) x ValenceY)

Z vypctu je tedy mozné ziskat uravemotivace jednotlivce, ktera bude pro
kazdého jina, protoZze hodnota vyznamnosti (valeacpjavédpodobnost éekavaného
vysledku zavisi na konkrétnich pebach kazdého jednotlivce. (Brooks, 2003, str. 45)

Victor Vroom je geswdcen, Ze silu motivace a usili zasthance je mozné

vypcCitat presre. Hraje zde roli gkolik proménnych:

Vykon (vystup prvnihdédu) - jde o vysledek, ktery nasleduje vynaloZesik.

Ocekavani (expektance) —aekavany vysledek asili zasstnance. Vztah mezi Usilim a
vykonem. Ma charakter pragpgodobnosti a nabyva hodnot od 0 do 1, kde 1 znamena
Ze Usili mé silny vliv na vysledek a 0 oZoge Zadny vliv Usili na vysledek préce.

Odmeéna (vystup druhéheadu), ktera nasleduje vykon.

Instrumentalita — zanéstnancova fedstava o vztahu mezi vykonem a @tiou. Jde o
pravdpodobnost, s jakou bude vykon nasledovan &dm. Nabyva hodnot od 0 do 1,

2 Znama také jak&xpektani teorie
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kde 1 znamena jistotu odmy po odvedeném vykonu. Pokud pro vykon existug vi
odmen, paita se instrumentalita pro kazdou z¥las

Valence- vyjadtuje dilezitost (vyznam) odny pro zanistnance. Je velmi subjektivni
a zélezi zde na individualnich peibach jedince. Nabyva hodnot od — li&sp0 az do +
10, kde vysok&islo znamena, Ze za&stnanec o odgmu velice stoji, O fedstavuje

Ilhostejnost a zaporndslo znamena, Ze si takovou oghm zandstnanec ubec nepeje.

Usili — predstavuje motivaci a je zavislé naekavani, instrumentadita valencich
jednotlivych odrén a Ize je vypoitat vzorcem (Blohlavek, str. 186 - 187):

U=E- S(Vz[z]

E je expektance (@kavani),

kde U je usili,

Vi je valence pro i-tou odénu,

li je instrumentalista pro i-tou odimu.

Pokud tedy chceme u za&stnané@ zvySit motivaci k praci podle expektd
teorie, musime se zdtit na:
* Vazbu meazi Usilim a vykonem,
e vazbu mezi vykonem a odimou,

* typy existujicich odréen (Thomsonova, 2006, str. 100).

1.4.4 Adamsova teorie spravedInosti

Tato teorie, dkdy nazyvana také Adamsova teorie rovnovahy, byledana
v roce 1963 Johnem S. Adamsem. Dle autora teodarsistnanci porovnavaji, podle
srovnatelnych trznich #&iitek, vstupy, které do prace davaji, s vystupyréiza svou

praci ziskavaji. V nize uvedené tabulce jsou vypsdexastji zminované vstupy a

vystupy.
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Vstupy Vystupy
Volny ¢as Finagni odnena
Usili Benefity
Loajalita Jistota
Flexibilita Uznani
Angazovanost Odpe@dnost
Spolehlivost Rozvoj aist
Vzdelani

Tabulka 2: vstupy a vystupy prace (zdroj: Davis, 198, str. 134)

Pokud tedy maji zadéstnanci pocit, Ze jejich vstupy nejsou adekvatpwazeny
vystupy, miZze to mit negativni dopad na jejich motivaci. Mohdedat zndny, rejaka
zlepSeni, nebo také mohou snizit své vklady doepr@odle teorie pracovnici vstupy a
vystupy sitaji a lze tedy ménuspokojivoucast vystupu (nagklad finartni odneénu)
nahradit pidanim jiného vystupu (naiklad jistotou) (Hajek, 2006).

1.4.5 Cile organizace a motivace za#istnanai

PrestoZze motivaci zaéstnana je v podnicich ¥novanatim dal ¥tSi pozornost,
nékdy se stava, Ze se organizace dopousti drobnyglh. dhtezi nefastjsi chybu Ize
zaradit rozpory mezi cili organizace a skinneu motivaci zamstnandé. Obvykle
manazé u zangstnand usiluji o konkrétni jednani, ale ve skiriesti odnénuji néco
jiného — & uz je to chovanim nebo podnikovymi pravidly. (Untb&tyblo, 2011, str.
569). Riklady takovychto rozpdrjsou uvedeny v nasledujici tabulce:

Cil Zpusob motivace/stimulace

Tymova spoluprace VyhlaSovani a afitavani nejlepsiho

Inovani uvazovani Draz na o¥iené metody

Ochota podstupovat riziko Penalizace za chyby

_ Hodnoceni na zakl&d/¢asného dodani
Vysoka kvalita
bez ohledu na chyby

Tabulka 3: rozpor mezi cili a motivaci (zdroj: Urban, Styblo, 2011, str. 569)
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1.4.6 Motivace k préaci

Dle Nakoné&ného (1996) ma vztah jedince k pr&cizékladni dimenze a to konkrétn
» Postojovou (prace jako hodnota)
* Motivacéni (psychologicky dvod pracovntinnosti)

» Vykonovou (fakticky pracovni vykon)

Pfi analyze motivace zafstnand v podniku bychom se tedy & zamgiit

zejména na motivai dimenzi.

Faktory a nastroje pracovni motivace
Zdroje pracovni motivace, potazmo zakladnich faktomizeme rozdlit do peti
zakladnich skupin:
1. Vnit¥ni motivace (zajimavost, zabavnost prace)
Vn¢jSi motivace (odrény — finareni i nefinargni)
Motivace zaloZena na osobni gsti ¢i odborné reputaci

Motivace zaloZena na vy&\{snaha viesit problém neboipkonat pekazky)

a M 0D

Motivace na zaklatismyslu a poslani prace (Urban, Styblo, 2011 5310).

Vnit ¥ni motivace

Pokud je tedy prace pro zastnance zabavn,iipasSi mu paiSeni nebo
piijemny pocit, nizemeftici, Ze motivujicim faktorem je proénvnitini motivace. Do
této kategorie pétzantstnanci, kté ¢asto hovéi o svych ukolech. Pokud je dany ukol
bavi, jsou ochotni naém pracovat bez ohledu gas.

VnéjSi motivace

Zamestnanec se zajmem o finam a materialni statky je oviivwvan motivaci
vnejSi. Je pro § charakteristické &kavani odrny za praci nad rdmec svych
povinnosti,casto hovéi o platu a majetku ostatnich a neustaletaj& co mu dana

prace pinese.
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Motivace zaloZen& na osobni p@sti ¢i odborné reputaci
Motivace na zakla#l powsti ¢i odborné reputace je charakteristicka zejména
tim, Ze zamstnanci zalezi na vytyé@ni dojmu ve svém okoli. Pracovnik touzi po uznani

a chvale, mze mit sklon chlubit se, je citlivyii¢i nazotim ostatnich.

Motivace zaloZena na vyz¥

Pro motivaci na zakladvyzvy je charakteristické zejména to, Ze se&inanec
snazi dosahnout svych standandykonnosti. Nezajima ho veétdi mie hodnoceni
spolupracovnil, ale je pro & dulezité dosahnout svych vlastnichicél usgt ve svych
vlastnich @ich. Casto si vybira ty nej£si Ukoly a velmi se snaZi o rozvoj svych

schopnosti.

Motivace na zakladé smyslu a poslani prace

Zamestnanec, jehoz zdrojem motivace je motivace naagildmyslu a poslani
prace, ma neustalou pebu \&fit v to, Ze jeho prace ma SirSi poslantiiWwe smysl
prace a ma zajem o dlouhodotiénosti. Toto nize vést i k omezovani pracovniho

nasazeni i Ukolech, ve kterych smysl nevidi.

Motivace je tedy porrné slozity proces a ukolem kazdého manazera By m
byt nalezeni hlavnich motivaich faktofi jednotlivych zamistnand. Zarove: by kazdy
manazer il znat a umit pouzivat diferencované moti@ nastroje jako jsou
hodnoceni, pochvala, uznani, apod. (Urban, Styfla]l, str. 568).

1.4.7 Stimulace

V praxi dochazi velméasto k zarané motivace a stimulace. Rozdil mezi nimi je
vidét na obr.¢. 1. Za stimulaci jsou povazovanydi podrety, které ovlivauji chovani

¢loveéka. Motivaci rozumime vriibi pohnutky jednani.

Stimulace —— » Osobnost — » Motivace

Obréazek 2: Stimulace a motivace (zdroj: Provaznikkomarkova, 1996)
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Z obrazku je patrné, Ze stimul je jakysi pégrktery vyvolava ufité zmeny
v motivaci ¢lovéka. Stimulace je tedginnost, ktera slouzi k podoovani aktivity
pracovniki. Tutocinnost vykonavaji népstji vedouci manaze (Lemonova, 2011, str.
28).

1.4.8 Projevy nizké motivace zanmistnanai

Nizkd motivace za#sstnand se v podniku rize projevovatizre, a uz jde o
projevy nedvéry, pozdni pichody zamistnané, nizka vykonnost nebdasta absence
v praci (nap. v disledku onemoami). Takto se mze projevovat nespokojeny
zantstnanec. Nespokojenost zésthand vSak nema za nasledek pouze snizeni jejich
vykonnosti v praci, ale také zvyseni fluktuace dpi&u (PwC, 2003).

Fluktuace zamstnand trapi mnohaieskych firem. Spolu s ni je spojeno mnoho
vynaloZenych nakladnejen na nabor novych zastnand, ale i na jejich zaskoleni.

Mira fluktuace

Odchod zamsstnan@ je vSak pirozena ¥c a obect je za zdravou miru
fluktuace povazovano 5-7%. (Ertl, 2005).

Mira fluktuace vyjaéluje pongr mezi celkovym pétem rozvazanych pracovnich

poneria v daném obdobi a f)mérnym paitem zamdstnané v daném obdobi.

) Y rozvazanych pracovnich peni / rok
Mira fluktuace = - x 100
Priumerny pa‘et zandgstnand / rok

Fluktuaci Ize sledovat zaizn¢ zvolena obdobi, dle pracovnich pozic nebo
pobaiek spolénosti. Také je vhodné sledovat strukturu odchaindjizandstnand, coz
muze pomoci p identifikaci divoda fluktuace (Ertl, 2005).
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1.5  Rizeni lidskych zdroji

V poslednich letech se stava koncepci, ktera jeemadizeni organizace. Stoupa
pohonem celé organizace. (Koubek, 2007, str. 16)

Zakladnim obecnym Ukolen¥izeni lidskych zdrdj je zaji¥ovat skrze
zanestnance, vykonnost organizace a jeji neustalé al&ps. Tento Ukol rizeme
rozclit na jednotlivé diti ukoly, kterymi by se ®lo fizeni lidskych zdrdj zabyvat.

* Vytvareni souladu mezi gtem a strukturou pracovnich Gkia jimi tvarenych
pracovnich mist. Usilovat o zazeni spravnéhdoveéka na spravné misto.

* Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci.

* Formovani tym, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezikgish vztati

VvV organizaci.

» Personalni a socialni rozvoj pracovinikrganizace.
» Dodrzovani vSech zakéarv oblasti prace a vyt¥ani dobré zagstnavatelskée

powesti organizace (Koubek, 2007, str. 17-18).

7 vz

Kvalitni fizeni lidskych zdrdj je tedy pro sprdvnou motivaci zéstnand a zdravou
organizani kulturu klicové.
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2. ANALYZA PROBLEMU

Z teoretickych vychodisek, zminych v prvni ¢asti této prace, lze usoudit
dulezitost a aktualnost témat orgarimé kultury a motivace za#stnand. Tato ¢ast
prace je zarktena na identifikaci organizai kultury v podniku Foreigners.cz, s.r.o. a
motivace zaréstnand. Jejim obsahem je popis zvoleného podniku, postialyzy a
vyhodnoceni vysledk

2.1  Popis spol€nosti

Veskeré informace ziskané o fimbyly zjiSttny analyzou dokumedfit a
rozhovorem s majitelkou podniku.

Foreigners.cz je spalrost s rdenim omezenym, ktera vznikla 27. 10. 2011 a je
zapsana u Krajského soudu v Hradci Kralové. V 2@@9 bylo toto podnik&ni v ramci
zivnhostenského listu zaloZeno &iva studenty (saasnymi vilastniky a jednateli),
Vojtéchem Stehnem a Andreou Teichmannovou, v HradciokéalKazdy vlastni 50%
podil ve firne. K zalozeni firmy je fivedlo jejich pisobeni ve studentské organizaci,
pii Univerzitt Hradec Krélové, kterd pomahala zahain studentm se vCeské
republice aklimatizovat. &xem studia zjistili, Ze majitelé hytpro cizince neuwrné
navysuji najem a také se velmiasto nedokazi s cizinci domluvit #Awbdu
nedostaténych znalosti cizich jazyk VyuZili tedy @ilezitosti a zaali nabizet cizingm
ubytovani za standardni ceny, doprovazet klientgaméizky a pomahat tluriit.

Poté bylo fisobeni firmy roz§eno do dalSich ast. V sodasné dob ptsobi
Foreigners.cz v Hradci Kralové, Plzni, ByrPraze a Olomouci (zde pouze extgrn
dlouhodobé pobyty a zajidvani ubytovaniémto zédkaznikm. VedlejSim pednmetem je
pak poskytovat pojighi a dali sluzby spojené s pobytem ciin€R, jako napiklad
doprovody na fady, geklady, apod.

Foreigners.cz pro své zakazniky také nabizi mozatstnit se doplkovych
aktivit tzv. meet up akci, kde maji zakaznici matnge pobavit a seznamit s dalSimi
cizinci aCechy. Tyto akce maji za cil klienty rychleji sociavat a seznamit je s nasi

kulturou.
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Jde tedy o relokmi ¢i realitni spolénost, orientujici se na cizince, ktera
poskytuje mnoho nadstandartnich sluzeb.

Po UspsSném zaatku se jednatelé rozhodli pro orgasiziazmeénu a plzéska a
kralovéhradeck& pobka se z&aly provozovat jako Franchise. &b zangstnand® je

tedy v sodasné dob 18 (souhrné za vSechny politxy).

2.1.1 Organiza¢ni struktura

Organiz&ni struktura neni v podniku jasnstanovena a v soasné dob
probihaji znény organizani struktury v dsledkucastych personélnich zm. Faktem
zustava, ze struktura jélenéna geograficky dle polkiek. Schématické znazam
organiza&ni struktury, kterou jsem vytvita na zaklad podkladi od jednatelky a
zaroveh manazerky lidskych zdrbjAndrey Teichmannove, idete shlédnout nize. Pro
porovnani uvadim organigai strukturu prazské a biimské poboky. Na schématech je

vidét nejednotnost organizai struktury.

Public Relations Vedouci Co o?-fifiirclztor
Agent { StaZista
Agent }
Agent {
Agent ]

Obréazek 3: Organizaéni struktura - poboéka Brno (zdroj vlastni)

® Zamsstnanci jsou zde chapany i osoby pracuijici pro jigako OS\C i franchisee
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Office |
Coordinator

Agent Agent Agent ]

Obréazek 4: organiza&ni struktura — poboc¢ka Praha (zdroj viastni)

2.1.2 Personalni oblast

Podnik Foreigners.cz, s.r.o. v sasné dob zanmestndva 18 lidi, pcemz na
hlavni pracovni pokr jsou zanstnani pouze Office Coordinators a pracovnik Public
Relations a 2 jednatelé spatesti, ki¢i jsou zaroveé vedoucimi prazské a khimske
pobaiky. VSichni ostatni pracuji jako osoby samostatpdélecné ¢inné a jejich pijem
zavisi na pétu podepsanych smluv o pronajmu zésin. Pro pdaeby prace budu i tyto
pracovniky pracujici na Zivnostensky list nazyvatmgstnanci a budou zahrnuti do
vyzkumu, protozZze zasa#spoluutvéi organiz&ni kulturu.

Hodnoceni zagstnand je v podniku provatho formou samohodnoceni a to
pravidelr® kazdy ngsic. Personalni manaZerka pak probira potenciébigmy, pokud
se objevi ve zprava povazuje-li je za hrozbu, s konkrétnimi zamanci. Toto
hodnoceni vSak neni vazano na pohyblivou sloZkuyrandjiny zpisob odngny.

Skoleni zamstnan@ neprobiha systematicky, spiSe intuitiva wtsina Skoleni
zanestnand se tykaji vyhrad& osobniho rozvoje zatstnané. Podnik nema ani jasn
definované kompetence pro jednotlivé pozice, tindepd se nefize wWnovat
systematickému Skoleni z&stnand i po strance profesni.

Nabor novych zagstnan@ probihd vyhrad®h na doporgeni stavajicich

zamestnand. Tzv. ,z vergi* jsou prijimani pouze zahradini staziste.
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2.1.3 Komunikace ve firmé

Vzhledem Kk velikosti firmy je &Sina komunikace osobniho charakteru.
Dulezité dokumenty jsou seéasti podnikové databaze. Z&inanci pouzivaji pro
vnitini komunikaci sluzby Google (mailova schranka, mail konference, kalentla
apod.).

Dulezitou sodasti vyngény informaci jsou pravidelné tydenni a&sini porady
jednotlivych poboek. Komunikace ve firje neformalni, coz lzefj{suzovat ¥kove

blizkosti vSech zagstnand, velmi mladému kolektivu a velikosti podniku.

2.1.4 Dalsi vyvoj

V budoucnu by firma rada expandovala na Slovenga&ich zemi. V s@asné dob
se také realizuje projekt Czech Universities, ktagazvysit poptavku ciziricpo studiu

v Ceské republice.

2.2  Vyzkum ve spolénosti

Cilem vyzkumu je identifikovat vliv organizai kultury podniku Foreigners.cz
na motivaci zamstnané a zjistit, zda je tento figob motivace dostajici. Pro
naplréni tohoto cile a pro fesrEjSi zkoumani problematiky jsem aplikovala metodu
triangulace k zajighi maximalni validity dat, kterd pomohou ziskatedivnéjSi obraz
zkoumaného jevu. V analytickésti diplomové prace vyuzivam metodysbdat jak
kvalitativniho (pozorovéani, focus group a analyzskuiment), tak kvantitativniho
charakteru (dotaznikové geni).

2.2.1 Vyzkumna otazka

Ma organizéni kultura v podniku Foreigners.cz, s.r.o. pozitiwliv na motivaci

zamestnand k praci?
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2.2.2 Vyzkumné jednotka

K analyze organizai kultury a motivace jsem &ifa zkoumanym souborem
vSechny zamstnance a Zivnostniky ve Foreigners.cz kfomahraninich stazist.
Pracovniky pracujici na zivnost jsem do vyzkumiadda zejména pro to, Zzeitéinu
svého ¢asu travi ve spotmé kanceld a dochazi zde ke kazdodennimu kontaktu
s vedenim, progedim, zakazniky a zatstnanci Foreigners.cz. Tito lidé vyznatnn
ovliviuji organizéni kulturu svym chovanim, jednanim a vystupovaribo.vyzkumu
byly zahrnuty i Franchise, protoZe i u nich dochlziastému kontaktu s ostatnimi
pobaikami a &astni se spot@ych akci a Skoleni.

Zkoumani tedy podléhaji vSechny poky Foreigners.cz a jedna se konkeétn
2 vlastniky, kt& jsou zaroveé zantstnanci firmy, 2 Office koordinatory, 3 office
managery (vedouci), 7 agéni. pracovnik PR a 2 franchisee. Celkem bylo dd&kugzu
zahrnuto 17 pracovnik

Ve zkoumaném vzorku je nutné zohlednit zejmétiawsech pracovnik ktery
ani u jednoho pracovnika nggsahuje 30 let. Bmérny veék vSech pracovnikje 25 let.
Tento vzorek je mozné roéit také podle pohlavi. Velice zajimavé je, Ziyazuje
Zenské pohlavi. V podniku pracuje 14 Zen a 3 m8#Zejnim hlediskem i ¢lenéni
vzorku jsou jednotlivé politxy, ve kterych pracovnicitgsobi. Brno (8 pracovniy,
Praha (5), Hradec Kraloveé (2) a Riz€). DalSim dlezitym hlediskem je&leréni na

zaklad pracovni pozice, které je uvedeno vyse v textu.

2.3  Techniky sbéru a zpracovani dat

Zvolena metoda vyzkumu a technika&mbdat vychazi z teoretickych poznétk
které jsem uvedla v teoretick&sti této prace. Pro kvalij$i analyzu dat jsem
aplikovala metodu triangulace, tedy kombinaci kaivniho a kvantitativniho
vyzkumu. Kvalitativni metodu, vtomtoftipacdt analyzu dokumefif rozhovor se
spolumajitelkou a pozorovani, jsem implementovata ziskani zakladnichiedstav o
fungovani podniku, jeho organigd kulturfe a motivaci zagstnand. Nasledd jsem
aplikovala kvantitativni metodu formou dotazniku O8} pro pesrjsi diagnostiku
organiz&ni kultury a nasledn jsem vyuzila opt metodu kvalitativniho vyzkumu

(skupinovy rozhovor) pro @psréni vystupi tykajici se motivace pracovriik praci.

“ Denison Organizational Cultura Survey
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Realizaci kvalitativnicasti vyzkumu jsem provedla v limské pobdce Foreigners.cz,
kde také psobi personalistka a majitelka v jedné dsobato poboka byla vybrana

zejména z dvodu lepSi dostupnosti informaci z oblasti persistiiy.

2.3.1 Analyza podnikovych dokument

Pomoci obsahové analyzy dokumensem ziskala zakladni informace o
podniku. Tato data byla zakladem pro popis spadsti a jejiho fungovani (viz kapitola
2.1). Vzhledem k relativhkratké dol existence podniku nema Foreigners.cz detailn
propracované dokumenty ac¢které dokumenty zcela chybi. Jednim 2z mala
zpracovanych dokumaeintje vize spolénosti a ¢ast&né zpracované podklady pro
Skoleni agerit DalSimi dokumenty jsou zapisy z porad a osobnidnboeni
zanestnand. Tyto dokumenty se nachazi pouze v elektronickéopb a nejsou
zpracovany v jednotném vizualnim stylu.

Za zasadni nedostatek povaZzuji absenci dokumanformul&a tykajici se
kariérniho postupu zafstnand, vybéru zangstnand a popis jednotlivych pozic.

Obsahovéa analyza dokuméntSak zachycuje pouz&st reality, proto jsem pro

vyzkum pouzila i dalSi kvalitativni metody.

2.3.2 Pozorovani

Pro realizaci kvalitativntasti vyzkumu jsem aplikovala metoduc¢astreného
nestrukturalizovaného pozorovani, pro které je aktaristické zejména volnost (je
uréen pouze cil pozorovani) a moznost upraveni sladmajevi v pribéhu skéru dat.
Pozorovani probihalo wipozené situaci (tydenni agsicni porad). Hendl ve své knize
Kvalitativni vyzkumozliSuje 4 druhy pozorovatele:

« Uplny &astnik (stava se rovnopravnytienem skupiny, ostatni neinformuje o
sveé prave totoznosti)

« Ucastnik jako pozorovatel (rovnopravien skupiny, ale ostatni jsou sidomi
jeho totoznosti)

* Pozorovatel jako dastnik (provadi pozorovani a malo se zapojuje &d de
skupire)

« Uplny pozorovatel (v&3i pozorovatel, lidé nexdi, Ze jsou pozorovani) (Hendl,

2008, str. 193-194).
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Vzhledem k velikosti zkoumané skupiny a minimalsasti na dni je moji roli
.Pozorovatel jako &astnik®.

Pozorovani, jako Zfsob skru dat, umo#iuje pouziti zejména vifpravné fazi
vyzkumu, kdy je iteba zjistit zakladni informace a ziskat pdeomi o zkoumané
problematice.

Pozorovani prothlo celkem dvakrat na jiz zminé brrenské poboce. Prvni
pozorovani jsem realizovalaéem tydenni porady zamstnand dne 4. 2. 2014
v kanceld brnénské pobodky Foreigners.cz. Pozorovani probihalo 30 min duéjni
porady a zdastnilo se ho 6 pracovnic a externi lektorka (kigyak dive pracovala ve
Foreigners.cz). Druhé pozorovani ptblm dne 10. 3. 20014, ¢pv brrenské kancelia
Foreigners.cz. Jednalo se @stini poradu brénské poboky. Zatatek pozorovani byl
v 8.30, a jeho délka byla 30 mintit®mno bylo gt pracovnic a spolumajitelka podniku.
Z&pis z pozorovani jerfpohoud. 1.

Z pozorovani vyplynulo, Ze jsou v podniku velniafelské vztahy a zatetnanci
jsou schopni pracovat jako tym. VesSkera spoluprécenci skupin je pro zaéstnance
samozejmosti. V podniku se také zé&stnanci ¢asto bavi o svych osobnich
zalezitostech. Na bénské poboce jsou pouze Zeny. VSechny zetmankyg se
vzajemré podporuji. Jsou zvyklé podavat #jijpnat zpitnou vazbu. Kolektiv je velmi
mlady. Majitelka ,vladne pevnou rukou®, ale Fgsto ma k zagstnankynim velmi
blizky a fratelsky vztah. VSechny zastnankyr se v praci citi dale a rady travéas
spolg&né. VSechny zamstnankyr pristupuji ke vzdlavani aktivg, rady se dastni
Skoleni, ktera se velntiasto tykaji osobniho rozvoje.¢i8ina zamistnanky: je velmi
motivovana pro praci ve Foreigners.cZegio je par zagstnanky, které potebuji

kontrolu a musi byt k¢kterym akotim ,,nuceny*.

2.3.3 Dotaznik

Ke zjiS&ni obsahu organizai kultury jsem aplikovala dotaznik DOCS
(Denison Organizational Culture Survey), jehoz depsje identifikace a diagnostika
organiz&ni kultury. Tento dotaznik mé formu inveidg&- respondent odpovida, do jaké

miry souhlasi s tvrzenim uvedenym v dotazniku. (&)

45



Tento typ dotazniku jsem vybrala é#wvibdu standardizace a jednoduchosti
implementace. S metodou dotazniku jsou vSak spoj@htera rizika jako naip nizka
validita dat (respondenti nemusi odpovidat zcedadix€) nebo nizka navratnost.

Kazda z otazek je hodnocena na skale 0-100 b., kde:

0-20 vibec nesouhlasim
21-40  spiSe nesouhlasim
41-60 neutralni stanovisko
61-80 spiSe souhlasim
81-100 pl& souhlasim

Soutasti dotazniku byly také osobni otazky tykajicips@lavi, ¥ku, pracovni
pozice, délky prace ve Foreigners.cz a mista vylaae.

Pro vyhodnoceni dotazniku a k refhi ¢cetnosti ziskanych hodnot jsem pouzila
statisticky nastroj median, ktergldsoubor na d¥ stejné poloviny (Pokorny, 2006, str.
39). Nasleda byly vysledky (mediany) z baterii otazek vyhodnocepomoci
aritmetického piméru do pavdinového grafu, ktery zobrazuje stav orgatidekultury
jako celku.

Vyhodnoceni dotazniku

Dotaznik byl zaslan jednotlivym pracoviik spolumajitelkou podniku
spolg&né s ptivodnim dopisem dne 11. 3. 2014. 1t pro ukoreni Seteni jsem
stanovila na 6. 4. 2014&stre. Dotaznik byl rozeslan celkem 18 pracovmik picemz
zpst se jich vratilo 13. Navratnost dotazaitedycinila 72,22%. Tuto hodnotu povazuji
za dostaténou pro maximalizaci validity gibnych dat. VSichni respondenti od@gokli
na vSechny otazky ¢etre osobnich).

K piehlednému ¢teni nasbiranych dat jsem vytila grafy k jednotlivym
otazkam. Zde uvedu pouze ty, které jsou pro prasadni a které mohou poukazovat na
potencialni problém. Ostatni grafy jsou uvedenytilope ¢. 3. Pro kazdou baterii
otazek jsem vytvila sloupcovy graf, u kterého je vzdy kratky popigsledia a
moznych faktaoli, které mohly mit potencialni vliv na vysledky.

46



Angazovanost

Posileni - zmoc#ni
1. VétSina zanméstnanai se vysoce angazZuje ve sve praci.

62% respondeit uvedlo, Ze pla souhlasi s vyrokem a 38% spiSe souhlasi.
Stredni hodnotu ,neutralni stanovisko“ a zaporné hednd neuvedl ani jeden
z dotazovanych. Median u této otazky je 90.

m v(ibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
M neutradlni stanovisko
M spise souhlasim

® pIné souhlasim

Graf 1: Odpovédi na otazku €. 1

2. Rozhodnuti jsou obvykle provadéna na urovni s nejlepsi dostupnou informaci.

10 respondefit z celkovych 13 uvedlo, Ze mnsouhlasi svyrokem. 3
respondenti uvedli, Ze s vyrokem spise souhladtiny z respondemineuved! neutralni
stanovisko nebo zapornou odgdv Hodnota medianu je 90.

m vibec nesouhlasim
| spise nesouhlasim
= neutrdlni stanovisko
M spige souhlasim

M pIné souhlasim

Graf 2: Odpovédi na otazku €. 2
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3. Informace jsou v podniku Siroce sdileny tak, abyse k nim kazdy dostal v
moment, kdy je to potieba.

U této otazky uvedlo 61% respondiepiny souhlas a 23% respondinitved|o,
Ze spiSe souhlasi. 8% responderaujima neutralni stanovisko a 8% spiSe nesouhlasi
s tvrzenim. V dotazniku ani jeden respondent nekyj&ilny nesouhlas. Hodnota
medianu je 90.

0%

m vibec nesouhlasim
M spi%e nesouhlasim
M neutralni stanovisko
M spide souhlasim

® pIné souhlasim

Graf 3: Odpovédi na otazku¢. 3

4. Kazdy zaméstnanec Fi, Ze mize mit na podnik pozitivni dopad.

V podniku 85% zarstnand rozhodr souhlasi s tvrzenim, Ze mohou mit na
podnik pozitivni dopad. DalSich 15% z&tnané s timto tvrzenim spiSe souhlasi.
Hodnota medianu u této otazky je 90.

B vibec nesouhlasim
M spide nesouhlasim

® neutralni stanovisko
M spie souhlasim

m plné souhlasim

Graf 4: : Odpovédi na otazku €. 4
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5. Podnikové planovani je ptbézné a do ukité miry jsou do tohoto procesu
zapojeni vSichni.

46% respondentspiSe souhlasi s tim, Ze podnikové planovaniijb&ané a do
uréité miry jsou do tohoto procesu zapojeni vSichfi%lrespondeiit dokonce pla
souhlasi. 31% respondénse nepiklani ani k souhlasu, ani k nesouhlasu a jeden
respondent s timto tvrzenim spiSe nesouhlasi, ¢d2 oyt z@sobeno jeho {Bsobenim
na odélené pobdce. Hodnota medianu je 70.

0%

m vibec nesouhlasim
B spise nesouhlasim

M neutralni stanovisko
B spise souhlasim

M pIné souhlasim

Graf 5: Odpovédi na otazku €. 5

Posileni/zmocnéni

90 20 90 90
70
E m hodnota medidnu
T T T
1 2 3 4 5

Graf 6: Mediany pro baterii otazek ,Posileni/zmocréni*

Z vySe uvedeného grafu je patrné, Ze respondejmiem® souhlasili s tvrzenim
»Podnikové planovani je fibezné a do uiité miry jsou do tohoto procesu zapojeni
vSichni“. S timto tvrzenim pkh souhlasili pouze dva zasstnanci — PR a jeden
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z majitehi. Ztoho je mozZzné vyvodit, Ze v podniku neni jedm@né urcena
odpowdnost za ufité oblasti a neni vypracovana orgasizastruktura, ktera by jasn
uréovala postaveni jednotlivych z&stnand. Tento stav jist ovliviiuje fakt, Ze ¥tSina
pracovniki pracuje na Zzivnostensky list. Zaravee firma pomnérné mlada a nema
zpracovanou metodiku pro zé&stnance. VSe siSi tzv. ,za Bhu“. DalSim divodem
muze byt nedostat@a komunikace firemnich pl&rod vedeni k liniovym pracovnikn.

Tymova orientace

Tymova orientace ma ve Foreigners.cz velkou vahogaafu je patrne, Ze
organiz&ni kultura v podniku je zaloZzena na tymové spolapridag. s vyrokemg. 7
»Zaméstnanci pracuji jako sgast tymu“ pl souhlasilo 85% respondéna zbylych
15% oznailo odpowd ,spiSe souhlasim®. Hlavnimidodem je celko¥ maly paet
pracovniki, ktefi spolu musi Uzce spolupracovat, protoze firma tgesjest ,v
plenkach“ a pro vSechny z&stnance je ilezity jeji rozvoj, na kterém spaies

pracuji, aby kazdy mohl profitovat.

Tymova spoluprace

100
g5 95
® hodnota medianu
90 90
; T T T E
6 7 8 9 10

Graf 7: Mediany pro baterii otazek , Tymova spoluprace”

Rozvoj pracovniki

V podniku je kladen pogmné velky diraz na rozvoj pracovnik Vypovidaji o
tom napiklad odpo¥di na otazkw. 12 ,Schopnosti zasstnand se neustale zlepSuji“.
Odpowdi, jsou zde pravipodobré ovlivnény velmi mladym kolektivem a pracujicimi
studenty, kt&d po studiu hledaji prvni zarstnani, kde budou mit moznost ¥lavat se

a zlepSovat v praktickych dovednostech. VSechnywiip u této otazky byly kladné.
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Oproti tomu odpo¥di na otazku¢. 13 ,Podnik neustale investuje do rozvoje
zamestnand.” ukazuji, Ze m®ktefi respondenti stimto vyrokem nesouhlasiib®&c
nejrozporuplijSich odpo¥di se dostalo na otazku 15, kde 46% respondénsouhlasi
s tvrzenim, Ze se probléntasto objevuji z @ivodu absence nezbytnych dovednosti a
schopnosti pro vykon prace. Z toho je mozné vyvyotht ve firng neni dostatng
rozpracovany systém Skoleni a tréninku, které byngwly pedchazet &kterym
pracovnim probléim. S tvrzenim souhlasi zejména na pmeov Hradci Kralové, coz
muze byt zisobeno ufitou mirou izolace od ,centradi“ a negiitomnosti vlastnik,

kteri predavaji na jinych poliach zanistnaném své know-how.

Rozvoj pracovniki

95
90 a0
70
50
E m hodnota medianu
T T T
11 12 13 14 15

Graf 8: Mediany baterie otazek ,Rozvoj pracovniki*

m viibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim

® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

M piné souhlasim

Graf 9: Odpovédi na otazku¢. 13
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B vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim

® neutralni stanovisko
M spise souhlasim

® piné souhlasim

Graf 10: odpovédi na otazku¢. 15

Konzistence
Kli ¢ové hodnoty

Celkow muazeme opt tici, Ze oblast kiovych hodnot je v podniku na velmi
dobré arovni. Z nize uvedeného grafu je patrnédatmotou odpaidi se vymyka pouze
otazka¢. 17 ,V podniku se pouziva typicky styl vedeni azfie jasny soubdidicich
postup.“ Promita se sem nedostatek zpracovanych pbgakppro agenty (pracujici na
zivnostensky list), tak pro zasstnance pracujici na hlavni pracovni gonio vse je
zpisobeno zejména tim, Ze nové pozice jsouretvp bez dslednych piprav a
pracovnikim je dana velka volnost. Zaravese podnik nijak zvlaSnezamdiuje na
ucelenost manazerskych praktik a na Skoleni vedbymiacovnikk. VSe je zalozeno na

dobrovolnosti, ale i festo se d& styl vedeni povazovat za participativni.

Klicové hodnoty

95
90 90 90
60
I ® hodnota medidnu
16 17 18 19 20

Graf 11: Mediany baterie otazek ,Kli¢ové hodnoty*
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B vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim

® neutralni stanovisko
M spise souhlasim

® piné souhlasim

Graf 12: odpovédi na otazku¢. 17

Dohoda

Pokud se ve Foreigners.cz objevi skjgit problémy, jsou za vedeni dialogu
odstrarny. V této podoblasti organizai kultury panuje mezi za¢stnanci shoda. To je
dano pedevsim velikosti organizace. V menSim pracovnitaktivu je jednodussi dojit

k vzdjemné dohada byvéa jednodusseésit problémy.

Dohoda

a5
90 90
80
75
I I I E ® hodnota medidnu
21 22 23 24 25

Graf 13: Mediany baterie otazek ,Dohoda“

Koordinace a integrace

Zamestnanci ve Foreigners.cz pémé doke chapou, jak ovlituiji svoji praci
ostatni zamsstnance a jaky dopad ma na& prace ostatnich. Ale stale chybdtSi
provazanost mezi pobkami.

U otazkyc¢. 29 ,Pracovat s &kym z jiného oddleni je stejné jako pracovat s

nékym z jiné organizace“ jsem pouzila inverzni hodnoprotoze jde o zapornou
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otdzku. Lze z ni Wist, Ze zardstnanci piliS nepracuji s lidmi z jinych poldek. Tato
odpowd’ vSak niize byt ovlivrena pongrné kratkym pisobenim skterych zamistnané
ve Foreigners.cz, kteprozatim nemaji vhled do vazeb a fungovani padnik

Koordinace a integrace

90

90
80 80
3 I 40 m hodnota medidnu
T T I T
26 27 28 29 30

Graf 14: Mediany baterie otazek ,Koordinace a integace”

Adaptabilita
Utvaieni zmeén

Utvareni znén neni pro pracovniky Foreigners.cz neznamy pojémiledem
k charakteru prace (podnikani) a ketisggodniku se dé takovy vysledekekavat.

VétSina proces ve firmé prochazi neustalymi z¢nami za delem zdokonaleni
poskytovani sluzeb.

Utvareni zmén

90

90
m hodnota medidnu
80 80 80
I . . I .
32 33 34

31 35

Graf 15: Mediany baterie otazek ,Utvareni zmén“
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Zaméreni na zakaznika
Vzhledem k charakteru podnikani, kdy pracovnicspienim pani zakaznika
mohou jasa vidét hmatatelné vysledky, je za&beni na zakaznika pro firmu a

zanestnance samagmosti. Pesto ziskala nejnizSi hodnoceni otazka 36

~Piipominky a doporéeni zakaznik ¢asto vedou ke zémam."“

Zameérenina zakaznika

100
90
85
30
70
I m hodnota medidnu
T T T
36 37 38 39 40

Graf 16: : Mediany baterie otazek ,Zaméreni na zakaznika“

Organizaéni vzdélavani

Pro podnik je charakteristické pfmyani se z fv¢jSich chyb. Timto zjisobem
dochazi krozvoji potazmo redukci nabizenych slubelbo nastavovani firemnich
procesi.. Presto odpovdi na otazku¢. 43 ,Mnoho \ci upadne v zapongni.“ Ma
nejnizsi hodnotd. Nejvice s timto vyrokem nesouhlasil&t8ina office manazéra
majitelé firmy, ktéi pracuji jako vedouci pobek. U agent prevaZzuje velmi kladné
hodnoceni. A¢inou miZze byt jakasi kratkozrakost agénfejichz prace spova ve
vyfizovani poptavek a nevyZzaduje takovou systematit a rozvoj jako jiz zmémé

naph prace office manazera.

® Zde jsem odpadi invertovala vzhledem k tomu, Ze je otazka pohazeapors.
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Organizacni vzdélavani

100
90 90 90
80
I I I E ® hodnota medianu
T T
41 42 43 44 45

Graf 17: Mediany baterie otazek ,Organiz&ni vzdélavani*

Mise/poslani
Strategicky zamer

Foreigners.cz nema detailapracovany dlouhodoby strategicky zém i pres
to je hodnota odpadi této baterie otazek pa@mé vysoka. Givodem je
pravdpodobrg Siteni strategického z&fru sneérem k pracovnikm Ustré primo majiteli
podniku.
V oblasti strategického z&mu se podle odpadi pracovnik ukazala jako nejslabsi
otazkaé. 47 ,NaSe strategie vede ostatni organizacéekqunoceni jejich konkurence
v odwtvi.“, coz mize byt zgisobeno tim, Ze na trhu prozatim neni mnoho firem
poskytujici stejné sluzby nebo tim, Ze pracovn@naji o své konkurenciighled. U

otazky¢. 49 ,Je zpracovana jasna strategie do budouceartiZSi hodnota odpeédi
pravéEpodobrE zagicinéna absenci jagrepracované strategie v pisemné férm

Strategicky zameér

100 100
90
80
70
I I m hodnota medidnu
T T T
46 47 48 49 50

Graf 18: Mediany baterie otazek ,Strategicky zangr"
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Cile a ukoly
V této oblasti je hodnoceni &pporerné vysoke. NizSi hodnota odpé&di je u
otazky¢. 53 ,Vedeni nam objasije cile, kterych ma byt dosazeno.“¢A54 ,Pitibézne

sledujeme vyvoj u stanovenychtcfl

Cile a ukoly

90

90 90
m hodnota medidnu
80 80
. I . I .
51 52 53 54
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Graf 19: Mediany baterie otazek ,AngaZovanost*

Vize

Ve Foreigners.cz je jasrzpracovana vize, ktera pracovnikyéunje a motivuije.
Proto je hodnoceni této baterie otazek P vysoké s vyjimkou otazky. 58
.Kratkodobé uvazovaniasto ohrozuje nasi dlouhodobou vizi."

Vize

95
a0 90
g0
50
I m hodnota medianu
T T T
56 57 58 59 60

Graf 20: Mediany baterie otazek ,Vize"
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Obsah organizani kultury ve Foreigners.cz

Z nize uvedeného grafu teme vyist, Ze organizmi kultura v podniku
Foreigners.cz je poémne¢ silna. Jednozriéa¢ nejsilrgjSi strankou je tymova orientace a
nejslabsi pak koordinace a integrace. Otazkostaxa, zda organizai kultura je

opravdu tak silna nebo zdalmzamestnanci tendenci nadhodnocovat své oddov

Strategicky zamér
100 -7

Organizalni vzdéldvani _— ~—_Cile atkoly

Zaméfeni na zakaznika Vize

Utvareni zmén ¢ 1 Koordinace aintegrace

Posileni/ zmocnéni ' Dohoda

Tymova orientace _— Kli€cové hodnoty

Rozvoj pracovnik(

Graf 21: Grovné hodnot jednotlivych oblasti organiz&ni kultury ve Foreigners.cz

Focus group

Metoda focus group kombinuje skupinovy rozhovorrekp brainstormingu a
pozorovani. Je mozné jej pouzit #eprjSi interpretaci vysledk vyzkumu, popipad
ke kritickému pehodnoceni (Bloor, 2001, str. 17).

Souasti této focus group byl skupinovy rozhovor, bstdnming a dotaznik.
Prokehl v kancelé Foreigners.cz bezifpomnosti majitelky podniku/vedouci patiy.
Ucastniki skupinového pohovoru bylodp (3lo vyhrad@ o Zeny). Zdastnili se tedy
vSichni aktualni zagstnanci brinské poboky. Rozhovor proéhl dne 27. 4. 2014,
v nectli, coZ je samo o sa@bvelice zajimavou zndmkou loajality zastnand) v rdmci
dobrovolného Skoleni zatfeného na osobnosti rozvoj.catek rozhovoru byl v 9.35 a

trval hodinu a deset minut. Atmosféra byla po cettmbu velice patelska a vedla
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k maximalni otefenosti ze stranydastnic. V prvnitad byly po givitani a zakivacich
otazkach dastnice pozadany o sepsani vSech faktdteré jsou pro & v oblasti
motivace dlezité. Na prvnich mistech se &a$tji objevoval kolektiv, osobni rozvoj a
firemni vize. V niZze uvedené tabulce jsou uvedeggchiny faktory, které dastnice

zminily. U kazdé polozky je uvedends vyskyti mezi &astnicemi.

Motiva éni faktor Pocet vyskyti (max.5)
Osobni fist a rozvoj, seberealizace 3
Smysluplnost prace 3
Vize 3
Kolegové, kolektiv 5
Tymova prace 3
Napli prace, pestrost 4
Plat — finagni ohodnoceni 2
Uznani 2
Odpowdnost (za rozvoj firmy) 2
Volnost, svoboda (flexibilita) 2
Vyuziti vlastnich schopnosti, kapacit a
energie 1
Profesni #ist, postup 1
Podileni se na rozhodovani 1

Tabulka 4: Focus group - soubor motivéni faktor &

V ramci brainstormingu se jedna ga$tnic dotazala, zdatbe uvést i to, co ji
velmi demotivuje. Po takto vzneseném dotazu uveéily péti Uc¢astnic na formul&
krome fakton, které je motivuji i faktory, které je aktuéldemotivuji. Mezi uvedenymi
faktory byla nemoznost ziskani fixniho platu, néadéni platové hodnoceni vzhledem
k naplni prace a nejasné (nejisté) vysledky za ®nou energii.

DalSim ukolem giastnic focus group bylorgadit bodové hodnoceni uvedenych
faktori na stupnici od 0 do 10. Faktory owiiyici motivaci byly vybrany dle
Herzbergovy dvoufaktorové teorie. ZniZze uvedenédouliy je patrné, Ze
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Mrivrw s

aspEchu, mezilidské vztahy, kolegové, naplrace, natizeny, uznani, postup ast.

Motiva éni faktor Pramérny pocet bodi
Osobni Zivot 8,4
DosaZeni Usichu 8,4
Mezilidské vztahy 8
Kolegové 7,8
Naph prace 7,6
Nadizeny 7,4
Uznani 7,4
Postup, iist 7
Plat 6,8
Spolurozhodovani s nidenym 6,8
Pracovni podminky 6,4
Odpowdnost 6,2
Kontrola, dohled 5
Slib zvySeni platu 3,6

Tabulka 5: Bodové hodnoceni motivénich faktora

Souasti focus group byl v neposledat® i skupinovy rozhovor, dhem kterého
Ucastnice odpovidaly na otazky tykajici se jejich inate. Otazky pouZzité pro
skupinovy rozhovor byly zaloZzeny na Herzber§awoufaktorové teorii. Jsotlerény
na hlavni a dopljici, slouzici k rozproughi diskuse a ziskani detaijgich informaci.

1) Jakych osobnich Uspchi jste v ramci Foreigners.cz doséhli? Jedto, co
povazujete za uspch?
a. Prai to povaZujete za ugph?
b. Jaky jste z toho #ti pocit?
c. Jak moc je pro vasitezité dosahovat ugphu?

2) Jak je pro vas dilezité uznani?
a. Dostalo se vamdjakého uznanidhem vaSeho setrvani ve
Foreigners.cz?
i. A jakych?

3) Jak zajimava je pro vas pracovni napi? Je vase prace rutinni?
a. Jak vypada vas pracovni den?
b. Co vas na ni bavi a co vam na ni vadi?
c. Je reco, co byste ckiti zmenit?
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4) Jak jste spokojeny s praci na ZL?
a. Jaké vidite vyhody a nevyhody?

5) Mate v praci moznost kariérniho postupu?
a. Ano - Jakou formou?
b. Ne — Jak to na vasipobi?

6) Vyhovuje vam usparadani platu? (fixni a proménliva slozka)
a. Co vam na tom vyhovuje/nevyhovuje
b. Vadi vam, Ze nemaéte fixni slozku mzdy? (prace np ZL
c. Jak budeteesit finargni prijmy béhem rodéovské dovolené nebo
nemaoci?

7) Co vas vedlo k tomu, Ze doposud pracujete ve Foreigrs.cz?

8) Pro¢ byste chtli i nadale ve Foreigners.cz stat?

9) Ted’, kdyZ vite, co tato prace obnasi,ihlasili byste se na tuto pozici znovu?
10)Kde se vidite za 5 let?

Posledni otazkou jsem ¢l identifikovat, zda mohou budouciho stavu
zanestnanci dosahnout vramci Foreigners.cz, nebo zdale b zamistnanec

pravdEpodobrg hledat jiné pilezitosti.

Ze skupinového rozhovoru vyplynul@kolik zasadnich informaci tykajicich se
motivace zaréstnand k praci. PedevSim se jedna o platové podminkyast&nou
nespokojenost s praci na Zzivnostensky list, kteEan#stnancich nevyvolava pocit
jistoty. Zarovér jsou také pracovnice zmateny ztoho, jaky je fkejiwztah
k Foreigners.cz z pohledu natok povinnosti, které ve firtnmaji. Nekolikrat behem
rozhovoru zazé#o: ,...ale to je taky jedna zéei, s¢im jsme raly velky problém. Co
teda jsme? Jsme teda zedko (@stmanec) nebo jsme OBWiebo jak se teda mame
chovat? ProtoZe vedeni od nas v podstdice v jednu chvili byt zedko a v jednu chvili
byt OS\C a wt3inou podle toho, jak se jim to hodi*.

DalSi dilezitou informaci, ktera zrozhovoru vyplynula jge WtSina
zanestnand v delSimc¢asové horizontu nevidi svoji kariéru u Foreignerszejmeéna
z toho divodu, Ze jim neni poskytnut kariérrist (za picinu povazuji zejména velikost

a stdi organizace). MtSina zamstnanky také hovéila o pongrné nizkém platovém
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ohodnoceni (zejména u pozice Office Coordinatogmitnankynim také chybi vice
verejného uznani. Doslovnygpis celého rozhovoru je obsazeniilqzec. 4.
Vypocet fluktuace

V teoretickécasti diplomové prace jsem se 2iovala o fluktuaci jako o jednom
z nx¥titek spokojenosti a pracovni motivace zatnandg.

V poslednim roce podnikani celkem pro podnik pratov33 zamstnand.
V souwasné dob (duben 2014) je jich zafstnanych pouze 18. V himskeé pobéce to
pak bylo 11 zarstnand, ze kterych #éstalo aktualnich 6. Tato data nejsou bohuzel
podloZzena zadnymi dokumenty. Jde o odhad persom@nazerky. Zévodu absence
zaznamenavanécthto informaci nemohuigsré urcit primérny patet zangstnané za
rok. Odhadovany p®t je vSak 8 za bemskou poboku a 20 za cely podnik.
Vypoéteme-li na zaklagl drive uvedeného vzorce fluktuaci zésmand ve
Foreigners.cz, ziskame tedy hodnotu 75% za celynigod 62,5% za bgmskou
pobaku.

Z vypc&tu je patrné, Ze se jedna a velmi vysaksla, ktera skolikanasobg
pievysuji doportenou miru fluktuace (5-7%). Musime vSak zohledakét velikost
podniku. U mensich podnikma, vzhledem k malému §o celkovych zarstnang,
odchod kazdého jednoho pracovnika markantni viivystedek.

V podniku Foreigners.cz je také moznouficmou vysokée fluktuace
zanestnavani mladych lidi, pro které je prace v podmpkeni pracovni zkuSenosti. Tito
lidé obvykle po uko#eni studia vyhledavaji zamstnani na dobu 1-2 let, kde ziskaji
prvni pracovni zkusenosti a pak odchazi do jinyotingki, které jsou schopny zajistit

jim vyssi finargni prijem.
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2.4  SWOT analyza

SWOT analyza je nastroj, slouzici k identifikadngch a slabych stranek
podniku (z angl.Strengths andWeaknesses), iflezitosti Opportunities) a hrozeb
(Threats). Tato analyza se pouZiva zejména pro iaag vysledk pramenicich
z predchozich podrobnych analyz. NiZze jsou v tabulkpopsany souhrny hlavnich
vystupi analyzy, kterou jsem provéld formou dotazniku, pozorovanim, focus group a

analyzou dokumeit

Tabulka 6: SWOT analyza (zdroj vlastni)



2.4.1 Silné stranky

Jednoznén¢é jednou z nejsilgSich stranek Foreigners.cz z pohledu orgamiza
kultury a motivace je poslani organizace (#afmanci nazyvané vizi), ke kterému se
zamestnanci hrd hlasi. \&tSina v gm vidi smysluplnost své prace a zejména se jim libi
pomoc ostatnim, ktera je v poslani p&wkotvena. DalSi velmi silnou strankou je
ponerné silna organizéni kultura a velmi dobré mezilidské vztahy.

Podnik také velmi dba na rozvoj svych zmtman& a to zejména v oblasti
osobniho rozvoje a soft skills. Firma, za gond kratkou délku svého gsobeni,
dokazala navazat spolupraci s vyznamnymi klienko jge nap. brrénska poboka
spolg&nosti IBM. Pow¥domi o firmg je také na dobré urovniim dal vice klieni
prichazi do firmy samo.

Pro zangstnance je také vyhodou velka kulturni pestrost@rarotoze se velmi
casto potkaji Bhem jednoho dne s lidmi Zkolika zemi s¥ta. Posledni, dle mého

minéni velmi uzit&nou strankou, je touha a ochota Zatand se (sebe)vatavat.

2.4.2 Slabé stranky

Velmi slabou strankou je nastavené @tlovani zamistnand@. Fxi skupinovém
rozhovoru si wktefi zanmgstnanci stzovali na neadekvatni finami ohodnoceni.
V podniku také neexistuji t&hzadné benefity, pouze vstupenky na speské akce
partnerskych organizaci, coz je velmi jednostrabesefit. Jednoziaé¢ podniku chybi
systém hodnoceni a agevani zamistnand.

DalSi slabou strankou je téimnulova moznost kariérniho postupu, ktera je do
jisté miry zapic¢inéna velikosti organizace. Toto do budoucna vnimako jaelké
riziko, protoze nemoznost dalSihtistu mize vést k odchodu dlouholetych loajalnich
zamgstnand.

Ze skupinového rozhovoru také vyplynulo, Ze pr&cprp zamstnance porrné
narana zejmeéna z tohoigodu, Ze ve firm prozatim neni mnoho ustalenych pracas
postup.

Neexistence postip metodik a dalSich materidlje do jisté miry také
zpusobena kumulovanymi funkcemi a to zejména u jedingtdastniki) spol€nosti,
ktefi se snazi zastavatholik pozic najednou. Vikledku nedostatktiasu pak tkteré

ukoly stagnuiji.
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Zamgstnanci pracujici na hlavni pracovni pgnmaji pocit, Ze jsou naén
kladeny naroky jako na zasstnance pracujici na Zivnostensky list a obrécdio je
zpisobeno zejména pozZadavky aktivrdiasti na ¥tSiny Skoleni a jinych akci, které
probihaji velicetasto v dob zanestnaneckého volna. Za tyto akce neni gstmanam
poskytovana Zzadna nahrada. Naopak u ZivnastjgkvyZadovano pravidelné osobni
hodnoceni a Zivnostnik musi Zadat o dovolenou vedoob@ky. Zamestnanci Bhem
skupinoveho rozhovoruékolikrat opakovali otazku:Go tedy jsme? Jsme zestnanci
nebo zivnostniet.

Vysoka fluktuace v podniku e signalizovat problém u nabiranych
zamestnand. Jejich @ekavani nejsou ve firtnpravdpodobré naplréna. V podniku
chybi systematicky nastroj pro Wbzantstnand a neni zpracovana ani personalni
strategie. V posledniack bych rada zminila i nizkou angaZovanost &tmand ve
vedeni spoknosti. Zamdstnanci se angazuji dieb ve své praci na své pozici, ale
majitelé se prozatim nikoho z loajalnich zstnan@ nepokusili vice zdenit do vedeni

a rozvoje spoknosti jako celku.

2.4.3 Prilezitosti

Za nej\tsi ilezitost jak pro podnik, tak pro z&stnance povaZzuji expanzi do
zahranti, kde se mze vyuzit potencidlu stavajicich loajalnich a sciyah
zanestnand, kteti mohou vést nové pobky. DalSi ilezitosti je spoluprace
s vysokymi Skolami.

Velkou grilezitosti by pro firmu mohla byt tak&dst v rozvojovych programech
EU nebo ziskani grantéi dotace na rozvoj zatstnan@ potazmo celého podnikani.
K tomu by také mohla dopomoci spoluprace se zajjymawmvestorem, ktery by podnik

podpdil nejen finarkng.

2.4.4 Hrozby

Aktualné nejwtsSi hrozbou je vstup konkurénha trh, ki& mohou lehce zdt
podnikat ve stejném oboru, protoze bariéry vstupurh jsou v tomto ippact velmi

nizké.
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3. VLASTNI NAVRHY RESENI

V této casti prace se &nuji dvéma vybranym slabym strankam, které jsem
identifikovala pomoci fedeSlych analyz a uvedla v tabutces (str. 61). NkteraieSeni
piitom budou pozitive ovliviiovat i dalSi slabé stranky, protoZze nejde o izaléva
problémy, ale problémy tykajici se vice oblastiggato podniku jako celku. Navrhova
¢ast se bude&novat zejména bamské pobdce, ktera ma v budoucnosti slouzit jako
vzor fungovani ostatnich podek.

Vybranymi slabymi strdnkami jsou: systém aghovani a rozpor u za¥stnand
mezi hlavnim pracovnim pafrem a praci na Zivnostensky list. Dale uved&sgeni
velmi pravépodobr pozitivré ovlivni také ndbor novych zamstnand, fluktuaci a
prispgji k dlouhodol¥ udrzitelné motivaci zadstnané.

3.1 Systém odnénovani

Zakladem pro zkvalittni systému odgmovani je kvalit@ zpracovany systém
hodnoceni a posuzovani vykonnosti. Speanastaveny systém oditovani by ndl
slouzit jako jedna z forem zvySovani vykonnostmfyr (Styblo, 2003, str. 106). Pro
nastaveni systému oditovani a hodnoceni je kbva existence popisu jednotlivych
pracovnich pozic.

V podniku je v sotiasné dob provadno hodnoceni za#stnand pravidelré
kazdy ngsic, ale jeho vystupy nejsou pouzivany pro &tlwani. Jde spiSe o &pou
vazbu v oblasti osobniho rozvoje. Zpracované popiagovnich pozic podnik prozatim
nema. Tato skuteost je danaigdevsSim tim, Ze zatstnanci ve valné &sin¢ pracuji
na zivnostensky list a odimou jsou jim pouze finami prostedky, které si sami zajisti.

Na zaklad predesSlé analyzy jsem zjistila nedostatek prawchto pracovnik,
ktefi nejsou zcela spokojeni s faktem, Ze gsimavatel nerozliSuje rozdil mezi
zanestnancem na hlavni pracovni p&ma zangstnancem pracujicim na Zivnostensky
list. ReSenim by v této problematice mohlo byt 2amani viech pracovrikia hlavni
pracovni pordr a zavedeni individudini smluvni mzdy, kterd by p&té miry
nahrazovala préaci na ZL.
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3.1.1 Individuélni smluvni mzda

V prvni fad® tedy navrhuji zavést u zastnand tzv. individualni smluvni
mzdu. Individuélni smluvni mzda se sklada ze zaklanzdy a pohyblivé slozky.
Vyhodou u tohoto zjsobu odmnovani je vysoky motivéni efekt a zarove ji Ize
pruzreé meénit v zavislosti na pracovnim vykonu a hodnocemi&stnance (Styblo, 2003,
str. 107).

Z&kladni mzda — fixni slozka

Vzhledem Kk finani situaci podniku dopotwiji tuto fixni zakladni mzdu u
nejnizsich pozic na drovni minimalni hrubé mzdgrétv sogasné dob ¢ini 8500 K&
za nesic. Dle Stybla je vhodné, aby vySe zakladni madg@vniki na nizSich pozicich
tvofila maximalre 80% zakladni mzdy pracovriikna pozici o Urovie vyS. Dle &chto

doporweni navrhuji nastaveni zakladni mzdy takto:

2 . ocet .

Pracovni pozice S zavklaginl P2 zamégtnandi na m,zdove

(K¢&/més.) dané pozici naklady
Vedouci poboky 13 283,00 K 1 13 283,00 K
Vedouci agerit 10 625,00 k 1 10 625,00 K
Agent 8 500,00 K 4 34 000,00 K
PR 8 500,00 K 1 8 500,00 kK
Office Coordinator 8 500,00K 1 8 500,00 K
zakladni mzdy celkem 74 908,00 K

Tabulka 7: vySe zakladni mzdy u jednotlivych pozicAdroj vlastni)

Vzhledem k tomu, Ze by zfna pracovniho po#nu pfinesla pomirné vysoke
naklady, doporéuji zavést zakladni mzdu na zkuSebni dobu pikolik vybranych
zanestnand podniku. Zménu doporgduji nejprve provést u zagstnand@ pracujicich
pro Foreigners.cz déle nez dva roky. Tito #Zstmanci budou moci na zakkad
dlouhodobych zkuSenosti posoudit efektivrieseni.

Pohybliva slozka
Mezi pohyblivé sloZzky mzdy p#tindividualni prémie, které seasto uvadi
v procentech k zakladni mgddale individualni vykonnostni prémie, prémie véaa
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vykon kolektivu nebo (tvaru (jdetf@devSim o réni odmeénu) a odmdna z fondu
vedouciho (Styblo, 2003, str. 108).

Takto poskytované odiny a zamistnanecké vyhody maji na podnik hned
n¢kolik pozitivnich dopadl. V prvni fad nejsou odrdny prednetem odvodu
zdravotniho a socialniho pogéti. Dale nejsou pro zarstnance zdanitelné a také jsou
pro zamgstnavatele dsové odeitatelné (Styblo, 2003, str. 109). Odny maji také
motivatni/stimula&ni efekt. Proto navrhuji firgh Foreigners.cz zavést odny pro
zanestnance. Zejména pak navrhuji zavést fond vedoudika slouzi k okamzitému
financnimu ohodnoceni zafstnané a Ize jej vyuzit jako odegmu za praci nad ramec
pracovnich povinnosti nebo za spif mimaddného a natmého Ukolu.Céastku a
frekvenci gidélu do fondu by mil uréit jednatel spolénosti. S ohledem na finani
situaci podniku dopotiwji ¢tvrtletni dophovani a to ve vysi 10000 K Celkové
néklady na tento fondipzachovani navrzen&stky a frekvenceifmélu budoucdinit
40000 K.

V podniku se v satasné dob vyuziva individualni vykonnostni prémie u
agenti. Na €chto pozicich dopokiwji tento zgisob odnénovani zachovat, aby i nadale
pusobil na zamstnance stimutamé. Doplnila bych vSak je§tminimalni poZzadavek
vykonnosti na agenta za¢sic, aby byl zaji&h staly gisun financi do podniku. Tento
minimalni p&et ,udanych“ byt by mgl byt stanoven ve spolupraci vedouci pég
vedouci agerit a ageni samotnych tak, aby byl pro vSechny strany udrijteh
z&rovei motivujici.

U pracovnika PR, vedouciho agerg Office Coordinator dopoéuji stanovit
procentualnim vyjaieni k zakladni maztf které bude zavislé na spin Ukoli
zadavanych vedoucim i pracovnikem samotnym. Vzitedtevelmi nizké zakladni
mzdé, doporuduji stanovit procentualni rozg od 0% (v pipact nespl@ni zadného
Ukolu) do 200% zakladni mzdy. V niZze uvedené tabubavrhuji zjgisob n&reni
vykonnosti &chto pracovnil, ktery je pouze orientai vzhledem k nedostatku

informaci o pracovnich pozicich.
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Pracovni pozice Kritérium vykonnosti

Napliovani citi tymu

Patet uskuténénych pronajn
Patet zvdejnénych zprav o Foreigners.¢z
Patet uskuténénych akci

Office Coordinator Zpracovani poptavek

Vedouci agenti

PR

Tabulka 8: Kritéria vykonnosti

DalSim krokem je stanovenigtitka pro kazdé kritérium zvI&s

Jelikoz je pohybliva slozka mzdy vazana na systédnbceni ve firi a ten je
ponerné Uzce spojen s popisem pracovnich pozic, navrhdaldi podkapitole také

Zpisob popisovani pracovnich pozic.

3.2  Popis pracovnich pozic

Pri utvéreni popisu pracovnich pozic jeildzité nejprve identifikovat cile
pracovni pozice a pracovni naglantstnance. Ve Foreigners.cét$ina pozic vznikala
»Zza bEhu* a pro tSinu prozatim neni zpracovany popis. Pro persstalje tedy
nejjednodussi identifikovat pracovni n&m@a pomoci konkrétniho zasstnance, ktery
muze popsat, coipsré béhem dneesi, co jsou néasgjsSi ukoly apod.

U popisu pracovni pozice je takélezité definovat kompetence a kvalifikace,
které jsou k vykonu prace geba, pravomoci, odp&dnost, pistup k divérnym
informacim a poZadavky na pracovni vykonnost.

Jako piklad popisu pracovni pozice jsem si vybrala po@éfice Coordinator,
jehoz hlavnim ukolem je administrativni podpora @y, vyfizovani nestandardnich
zakazek a poskytovani dagbvych sluzeb jako n@pdoprovod na tady. Vzhledem
k mé omezenéisobnosti ve Foreigners.cz a nedostatku detailmiciimaci neni popis
této pozice zcela tpsny. Jeho detailni popis je nutné konzultovat gatanym

pracovnikem, tak s vedoucim pa@hky, potazmo jednateli podniku.

V nize uvedené tabulce uvadim moznost popisu praqozice, ktery rize byt

v podniku universalnim formutém.
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Popis pracovni pozice

. . datum
Nazev pozice Offlce Coord|nator zpracovani
Pracovisté kancelar Brno aktualizace

Vedouci

vedouci pobocky

cil pracovni pozice

Administrativni podpora pobocky a jednotlivych agentd, vyrizovani
nestandardnich pozadavkd zakaznik

charakteristika Shromazduje a tfidi poptavku od zdkaznik( a pfifazuje ji agentlim.
(hlavni ukoly a Vyfizuje komunikaci s klienty, kteti maji nestandardni pozadavky.
cinnosti) Zajistuje vedlejsi sluzby podniku (asistence apod.)
samostatnost, peclivost, komunikativnost, schopnost prace v tymu,
pozadované podnikatelské mysleni, zdjem o vzdélavani, organizacni schopnosti,
kompetence schopnost fesit problémy, iniciativa, emociondlni stabilita,

hospodarné vedeni pracovisté

pracovni schopnosti a
dovednosti
(kvalifikace)

Znalost anglictiny (mluvenad i psana forma), uzivatelska znalost prace
na PC, min. stfedoskolské vzdélani, znalost legislativy tykajici se
cizincll

PFijima ukoly, Poskytuje konzultace zakaznik(m, pfidéluje poptavky

pravomoc agentlim, navrhuje feseni nestandardnich poZadavkd, evidence
zakaznik( a shromazdovani dat pro potreby analyz
. Zpracovani administrativy zakazek, evidence zakaznikd (véetné byta),
odpovédnost

hospodareni kancelare

pfistup k divérnym
informacim

Pristup k informacim o evidovanych bytech a zdkaznicich

pozadavky na
pracovni vykonnost

Prehledné zpracované poptavky, vyfesené nestandardni pozadavky

Tabulka 9: Popis pracovni pozice (zdroj vlastni)

Absenci popisu pracovnich pozic vnimam jako velkglostatek, na kterém je

potteba co nejtive zapracovat, protoze je s néd@st&ne spojena vysoka mira fluktuace

v podniku. Novi zarstnanci maji od pracovnich pozic velmi pr&pddobré urcita

ocekavani, stejhjako zandstnavatel ma &ekavani od zagstnand. KdyZ nejsou tato

ocekavani spléna,

mohou byt dvodem odchodu zatstnance (dobrovolnym i

71




nedobrovolnym). Rdivé pripraveny popis pozice paie uchaz& o praci pomoci
utvorit si lepSi obrazek o tom, co pém zangéstnavatel chce a co za taibe ziskat.

3.3 Nefinanéni motivace

.Nefinancni motivace je definovana firemni kulturou a ho@moit spol€nosti.
Zagind @imou a oteienou komunikaci a atmosférou migpspol&nosti a pokréuje
poskytovanim konstruktivni Zmé vazby zagstnanédm a individualniho fistupu tam,
kde je to mozné.“Kihova, 2009)

Pokud bychom vychéazeli z takovéto definice, bt navrhnout feSeni, ktera
by mohla pozitive ovlivnit zejména ty oblasti organiaai kultury, které jsem
v analytické ¢asti popsala jako slabSi mista. Jsou jimi ,Koordea integrace” a
»,R0zvoj pracovnik“. V nasledujici ¢asti se budu a&novat pouze oblasti ,Rozvoj

pracovniki“.

3.3.1 Rozvoj pracovniki

Vystupem pedchozi analyzy bylo zji&hi, Ze v podniku je kladen pamé
velky diraz na vzdlavani pracovnik, ale téndt Zadna Skoleni se netykaji ,tvrdych”
znalosti a dovednosti. Ztohouwbdu doporduji zavést pehledy dovednosti
jednotlivych zamistnandé. Dale je teba v zavislosti na popisu pracovni pozice zjistit
aktudlni stav kompetenci (dovednosti, kvalifikapegcovniki, urcit pozadujici stav a
veskeré tyto informace zadat do fornteldoro lepSi fehlednost. Nize navrhuji podobu

takového formulge.
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Prehled kopetenci
datum datum -
. zpracova L schvalil
zpracovani schvaleni
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Jméno pls]pP|s]P]s|pP|s]pPr]s|rP]s]pP]s]P]s|P]s]P]s
vedouci jméno) [ A A X A B A |B
Kli éové kompetence Vysv étlivky
1|vedeni lidi A Vysoka uroven
2|prodejni dovednosti Zaméstnanec wtvali zlepSeni vtéto kompetenci
3|komunikace
4|prace se software B Prdmérna Groven
5|angli¢tina Zaméstnanec ¢aste¢né disponuje kompetenci
6
7 Newhowjici stav
8 Potieba opakovaného Skoleni
9
10 X Tato kompetence neni u zaméstnance wzadovana
11
12 P - plan; S - soucasny stav
13
14
15

Tabulka 10: Matice kompetenci (zdroj vlastni)

Informace o kompetencich by seglyn pravidelré aktualizovat. Nabizi se tu
moznost aktualizace po kazdém Skoleni nebd. aptletré pri hodnoceni pracovnik

V souvislosti s rozvojem tvrdych dovednosti dogajuvSem ageritm (kast na
kurzu ,Obchodni dovednosti“. V Béntéchto kurzi probihd velké mnoZstvi a jsou
ponerné finantné narané. V zavislosti na finamich prostedcich doporéuji kurz
nejprve otestovat na jednom z adgemt na zakladl zpitné vazby poté rozsi i na
ostatni. MoZnosti je také zaSkoleni pouze vedouckiery poté zaSkoli ostatni
zanestnance. TakovétieSeni je jednozraé usporrjsi, ale jeho efektivita nemusi byt

takova, jako fi osobni @asti na externim Skoleni.

3.3.2 Home office

Z prizkumu uskutenéného ve firné Foreigners.cz také vyplynulo, Ze je pro

zanestnance velmi dlezity tzv. work-life balance. Z rozhovoru také Wmulo, Ze
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pokud zanistnanci chodi do prace o vikendu (firemni akceeskq..), nemaji pak
dostatek ¢asu na zidzeni chodu domécnosti apod. Proto navrhuji jakoic&st
motivatniho programu zavedeni moznosti prace z domu, kietdyla mozna 1x za dva
tydny. Vzhledem k charakterwtginy pracovnich pozic v takovém nastaveni nevidim
problém. Home office bude mit velmi motiérda vliv zejména na pozici Office
Coordinator. Home office nem& smysl| zattad ageni, pokud Zistanou zarstnani
jako OS\C. Predpokladem pro zavedeni tohdtseni je moznostiistupu pracovnik

k internetu, mobilni telefon a osobnig@a¢.

3.4  Naklady a rizika navrhovanych reSeni

V nize uvedené tabulce jsoudisieny mzdové naklady na vSechny zatmmance
brrénské poboky a naklady na Skoleni obchodnich dovednosti. biyplivé slozky jde
pouze o odhad, protoZe jeji vySe se budmitnv zavislosti na pracovnich vykonech
jednotlivych zamistnané. Céastku za $koleni jsem fgvzala z nabidky jedné
z brrenskych Skolicich firem. Naklady na za¥ad téchto znén budou minimalni a
pujde zejména o vyti@ni novych pracovnich smluv. Cenu za sepsani noagopni

smlouvy gedpokladam do maximalni vyse 500.K

polozka Castka pocet naklady za rok
Vypracovani nové smlouvy 500,00 K¢ 1 500,00 K¢
fixni mzdy (K&/més.) 74 908,00 K¢ 12 898 896,00 K¢
pohybliva slozka 100 000,00 KE| 12 1 200 000,00 K&
(K¢/mes.)

" . . i

Skoleni tvrdych dovednosti 4 840,00 K& 5 24.200,00 K&
(cena za osobu/kurz)

néaklady celkem 2123 096,00 K¢

U popigi pracovnich pozic a zavedeni home office redpokladam Zadné

naklady navic, protoZe zavedeggtito znén vyZaduje pouze praci pracovnika HR.

Jednozn&é nejwtSim rizikem pedloZzenych névih miZze byt nedostatek
financi na zamstnani takového @tu zangéstnand@. Déle je zde takeé ité riziko
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spojené s pohyblivou slozkou mzdy, kde jeba hlidat napgibvani cifi a hodnotit
vykonnost zaréstnance. Pracovnik, ktery bude prostdabdnoceni, by # byt patiéné
zasSkolen a wrl by byt objektivni, aby nedochazelo kigpgnostovani ugitych
zanestnand. Jinak mize hrozit, Ze nebude systém fdnk a nebude mit poZzadovany
dopad na motivaci zagatnand. U popisu pracovnich pozic povaZuji za riziko §gat
nastaveni kompetenci pro jednotlivé pozice, caZzenmit za nasledek neefektivni
vybirani novych za®stnand. Za nejétsSi riziko u home office povazuji moznost
»Zheuziti“ zangstnancem a proto byda byt gred zavedenim stanovend&ita pravidla,

jako nap. dostupnost na telefonu apod.
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ZAVER

V teoretickécasti prace jsem uvedla popis zkoumané problematiigtody a
teorie spojené s organizd kulturou a motivaci za#stnand. Tato vychodiska byla
podkladem pro provedenou analyzu problému a nawaingést.

Cilem prace bylo identifikovat vliv organigai kultury v podniku Foreigners.cz
na motivaci zamstnan@ a zjistit, zda je tento #gob motivace dostajici.

V analytickécasti jsem identifikovala Urovejednotlivych oblasti pomoci diagnostiky
organiza&ni kultury podle metody Daniela Denisona — dotaznBOCS. Z jehoz
vysledii je patrné, Ze ma podnik opravdu silnou orgafrizekulturu. Na zaklatl
rozhovoru a pozorovani, které jsem ve firprovedla, mohu jednozda fici, Ze
organiz&ni kultura v podniku Foreigners.cz, s.r.o. ma velijv na motivaci
zantstnand. Timto jsem tedy odp@déla na vyzkumnou otazku stanovenou
v analytickécasti prace a splnila jsem tak stanoveny cil.¢8sti cile bylo také zjistit,
zda je tento zjsob motivace dostajici. Po provedené analyze v bnské pobdce
musim konstatovat, Zze pouze tentaisgh motivace neni dosigici. Swdci o tom
zejména fakt vysoké miry fluktuace z&tnand. Z tohoto divodu jsem navrhla firgh
feSeni, kterd by &a vést ke zlepSeni motivace zgsmand. U jednotlivych névrh
feSeni byly vyisleny finarni ndklady a mozna rizika spojena s jejich impletaein

Vzhledem ke stha velikosti firmy je v podniku spoustu prostono zlepSovani
a to nejen v oblasttizeni lidskych zdrdj. Na zav¥r tedy g@inasim rkolik navrhi
k zamysleni, které by mohly pomoci ke zkvalith dalSich oblasti. V prvniad je
otazkou, zda je takto nastavena orgami&ultura Zadouci, zdaritiSna orientace na
spolupraci a tym neni s ohledem na charakter padiikontraproduktivni. Za Gvahu
tedy stoji, zda by podnik netnvice podporovat soékivost mezi jednotlivymi agenty
nebo pobokami, ktera by mohla mit dobry efekt na posilenkornosti zamistnand.
Jsem peswdéena, Ze sodke mezi pobékami podporuji i tymovou spolupraci v ramci
pobaiek, takZe jejich fipadnd realizace by neohrozila v orgatidakultuie oblast
tymové orientace.

Dale by mohlo byt vyhodné zavést v podniku kariérgéany, které by mohly

pomoci udrzet stavajici pracovniky ve Foreigners.azco déle.
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V neposlednifact je také na zvazeni, zda by nebylo vhodné&ritcely
business plan podniku a nastavit ho tak, aby bgé uidrzitelny a dokazal zajistit
zanestnan@dm a majitehm dostateéné finartni zdroje pro jeho dalSi rozvo;.

Ackoliv ma podnik mnoho rezerv, jisté je, Zze pro kgmers.cz, je organizai
kultura jakymsi pohonem, ktery Zene sgolest kugedu a diky smuz v podniku

vétSina zamistnand setrvava.
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Priloha €. 1 - Formul& pozorovani

Pozorovani¢. 1
Datum: 4. 2. 2014, 9.30 h

Misto: Brnénska kancelé@Foreigners.cz

Porada a Skoleni

Ucastnici: 6 pracovnic a jedna externi lektorka (kteféve pracovala ve Foreigners.cz)

Popis Pocity Hodnoceni, hypotézy
Jedna zawstnankyr fika, | Dobry pocit, nadSeni, Vzdélavani je pirozenosti,
Ze se na Skoleni velmi piekvapeni touha po vzéavani, o

t&Sila, Zze uz delSi dobu
Zadné nebylo

posun dal

VsSichni si tykaji a s&tuji
se sob navzajem
s osobnimi problémy a
z&zitky z vikendu

Radost, souzmi, pratelstvi

Otetenost, dobré vztahy

Lektorka se pta na to, co
maji za problém se
zékazniky, co se jim
nepodailo

Z4jem, opora, rozmrzelost

Schopnost sebereflexe,
priznani neusgchu

2 pracovnice pSly pozd,
Jedné z fitomnych to vadi

Nervozita, mirné nastvani
Ihostejnost

HorSi organizacéasu, nizsi
motivace pro Skoleni

VSechny zaréstnankyr
tlesknou po tom, co jina
oznami ®jaky Uusgch nebo
naplreni cile

Zleh¢ujici, pocit podpory,
radost

Kolektivni podpora

Na porad (pobace) jsou
sameé zeny

SmiSeny i fijemny

Zangieni celého podnikani
spiSe na Zeny (muzi nevidi
takovou moznostiistu,
kolektiv pro r¢ neni tak
dulezity)
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Pozorovani¢. 2
Datum: 10. 3. 2014, 8.30 h

Misto: brrénska kanceléForeigner.cz, gsicni porada brénské poboky

G¢astnici: 5 pracovnic a spolumajitelka

Popis

Pocity

Hodnoceni, hypotézy

Majitelka se pta, co se

povedlo a nepovedlo kazdézajem

Z astnic za uplynuly
meésic

Zv¢édavost, dobry pocit,

Rozebirani usfchi,
podpora, z§tna vazba

M. kontroluje spl&ni ukoli

nervozita

Majitelka ma pevnou ruku

Jedna z &astnic giznava,
Ze nema spkmy
dlouhodoby ukol

Nervozita, pocit laxnosti u
zamestnanky®, mirné
nastvani

Zamestnankyni nijak zvIas
nevadi, Zze ukol nesplnila,
pirestozZe jsou na jejim
vysledku zavisli dalSi
zamgstnanci.

M. se diva na
zanestnankyni. Pta se, pta
ukol nesplnila, kdyz uz je
nekolik dni po terminu.

Nastvani, hustSi atmosfére
seweny Zaludek

, Tato zandstnankyr

potrebuje kontrolu, neni
motivovana do prace (sam
od sebe).

Kazdy si stanovuje finami
cil, kterého chce v tomto
meésici dosahnout.

Zvédavost

V podniku je kladenichz
na stanovovani a pini
cilu

Zamestnankyr si
vzajemr nabizi svéiny

Pratelstvi, pohoda

Pohoda na pracovisti,
neobjevuji se

interpersonalni probléemy
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Priloha €. 2 -Dotaznik DOCS

wn

Vétsina zameéstnancl se vysoce angaZzuje ve své praci.

Rozhodnuti jsou obvykle provddéna na urovni s nejlepsi dostupnou informaci.
Informace jsou v podniku Siroce sdileny, tak, aby se k nim kazdy dostal v
moment, kdy je to potieba.

Kazdy zaméstnanec véri, Ze mize mit na podnik pozitivni dopad.

Podnikové planovani je priibézné a do urcité miry jsou do tohoto procesu
zapojeni vsichni.

6
7
8
9

Spoluprace napfic rozdilnymi oddélenimi je aktivné podporovana.
Zameéstnanci pracuji jako soucast tymu.

Tymova prace je pouzivana k plnéni pracovnich ukoll vice nezZ hierarchie.
Tymy jsou nasi zakladni stavebni jednotkou.

Prace je organizovana tak, aby si kazdy zaméstnanec uvédomil propojeni jeho
prace na cile organizace.

Autorita je delegovana tak, aby kazdy mohl jednat samostatné.
Schopnosti zaméstnancu se neustale zlepsuji.
Podnik neustale investuje do rozvoje zaméstnancd.

Schopnosti zaméstnancu jsou povazovany za dilezity zdroj konkurenéni vyhody.
Problémy se ¢asto objevuji z divodu absence nezbytnych dovednosti a
schopnosti pro vykon prace.

Konzistence
Klicové hodnoty

Vedouci a manazefi praktikuji to, co hlasaji.

V podniku se pouZiva typicky styl vedeni a je zde jasny soubor fidicich postupu.
Je zde jasny a konzistentni soubor hodnot, ktery upravuje zplisob naseho
podnikani.

Ignorace klicovych hodnot vas pfivede do nesnazi.

Existuje eticky kodex, ktery fidi nase chovani a pomaha rozpoznat co je dobré a
o ne.

Dohoda

21

22
23
24
25

Kdyz se vyskytnou jakékoliv neshody, pracujeme tvrdé, abychom dosahli feseni,
které bude vyhodné pro obé strany.

V podniku je silnd/zdrava kultura

Je snadné dosdahnout hromadného souhlasu i v tézké problematice.

Maéme cCasto problém dosahnout shody u klicovych otazek.

V podniku je jasna shoda nazord na to, jak se véci délaji spravné a nespravné.

Koordinace a integrace

Nas pristup k podnikani je neménny a predvidatelny.
Zaméstnanci z raznych oddéleni sdileji spole¢nou perspektivu.

Je jednoduché koordinovat projekty napfic¢ organizacni strukturou.
Pracovat s nékym z jiného oddéleni je stejné jako pracovat s nékym z jiné
organizace.

V podniku jsou na vsech urovnich dobre sladény podnikové cile.
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Zdroj: DENNISON, D., NEALE, W., Sample Culture Segmh ReportDenison
consulting[online]. [cit. 2014-02-02]. Dostupné z:

<http://www.denisonconsulting.com/sites/defaultéisample-reports/ocsreport.pdf
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Priloha ¢. 3 -Odpowdi dotaznik DOCS

1. V¢étSina zamistnan@ se vysoce angaZuje ve své praci.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

2. Rozhodnuti jsou obvykle prov&th na Urovni s nejlepsi dostupnou informaci.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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3. Informace jsou v podniku Siroce sdileny, taky ab k nim kazdy dostal v moment,
kdy je to poteba.

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

4. Kazdy zamsstnanec ¥ii, ze mize mit na podnik pozitivni dopad.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

5. Podnikové planovani je i¢zné a do uiité miry jsou do tohoto procesu zapojeni

vSichni.

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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6. Spoluprace nafx rozdilnymi oddlenimi je aktivié podporovana.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

7. Zamgstnanci pracuji jako s@ast tymu.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

8. Tymova prace je pouzivana k pin pracovnich Ukdl vice nez hierarchie.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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9. Tymy jsou naSi zakladni stavebni jednotkou.

0%%

0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

10.Prace je organizovana tak, aby si kazdy&trmanec usdomil propojeni jeho
prace na cile organizace.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

11.Autorita je delegovana tak, aby kazdy mohl jediaatastats.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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12.Schopnosti za#stnané se neustale zlepSuiji.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

13.Podnik neustale investuje do rozvoje Zamand.

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

14.Schopnosti zagstnané jsou povazovany zaitezity zdroj konkuredini
vyhody.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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15.Problémy se&asto objevuji z tvodu absence nezbytnych dovednosti a
schopnosti pro vykon préace.

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

16.Vedouci a manaziepraktikuji to, co hlasaji.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

17.V podniku se pouziva typicky styl vedeni a je zany soubofidicich postug.

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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18.Je zde jasny a konzistentni soubor hodnot, ktersmuge zgisob naseho

podnikani.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

19.1gnorace kiéovych hodnot vasijvede do nesnazi.

0%

0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

20.EXxistuje eticky kodex, kterkidi naSe chovani a pomaha rozpoznat co je dobré a

CO ne.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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21.KdyzZ se vyskytnou jakékoliv neshody, pracujemedyabychom doséhtesSeni,
které bude vyhodné pro ®ktrany.

0%%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

22.V podniku je silnd/zdrava kultura.

0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

23.Je snadné dosahnout hromadného souhlastzk& problematice.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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24.Mamecasto problém dosahnout shody waliych otazek.

0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

25.V podniku je jasna shoda nanora to, jak se&ci délaji spravié a nesprava

0%

0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

26.Nas gistup k podnikani je neénny a edvidatelny.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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27.Zamestnanci z iznych oddleni sdileji spolénou perspektivu.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

28.Je jednoduché koordinovat projekty Hapmrganiz&ni strukturou.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

29.Pracovat s &kym z jiného oddleni je stejné jako pracovat 8kym z jiné

organizace.

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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30.V podniku jsou na vSech urovnich delsladny podnikové cile.

0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

31.Zpasob, jakym jsou ve firgprovadny ukoly, je velmi flexibilni a je
jednoduché ho z#mit.

0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

32.Dobre reagujeme na konkurenci a naéamv podnikatelském prasdi.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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33.Jsou neustaleffimany nové a zdokonalenéigoby prace.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

34.Pokusy vytveit zménu se obvykle setkavaji s odporem.

0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

35.Riaznéa oddleni podniku spol@asto spolupracuji na utkeni znén.

0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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36.Pripominky a doporéeni zdkaznik ¢asto vedou ke zémam.

0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

37.Z&kaznici pimo ovliviwuji naSe rozhodnuti.

0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

38.VSichni zangstnanci doke znaji pani a pateby zakaznik.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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39.Z4jmy zakaznik jsoucasto v nasich rozhodnutich zapomenuty nebo

ignorovany.

0% 0%—__ o%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

40.Podporujeme iimy kontakt se zakaznikem priEinictvim naSich za#stnané.

0%%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

41.Vnimame selhani jakafezitost pro dalSi vzflavani se a zlepSeni.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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42.Inovace a ochota nést riziko jsou podporovany amany.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

43.Mnoho \&ci "upadne v zapondni".

0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

44 .Vzdélavani je dilezitou slozkou v naSem kazdodenim pracovnim 2Zivot

0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

104



45.Dbéame na to, aby "prava rukadéla, co &la ta leva".

0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

46.V podniku je stanoven dlouhodoby cil a zéfemer.

0900

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

47.NaSe strategie vede ostatni organizaciekg@dnoceni jejich konkurence v

odwétvi.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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48.V podniku je jast definované poslani, které dava smysl &rsnasi praci.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

49.Je zpracovana jasna strategie do budoucna.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

50.Podnikovy strategicky z&nmi neni jasny.

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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51.V organizaci je roz&na shoda nad cili.

0%

0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

52.Vedouci stanovuji ambiciézni a nédng cile, které jsou vSak realistické.

0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

53.Vedeni nam objamuje cile, kterych méa byt dosazeno.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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54.Pribézre sledujeme vyvoj u stanovenychicil

0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

55.Zamgstnanci rozumi tomu, co je nutnédlat pro dlouhodoby rozvoj

spole&nosti.

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

56.Méame spolénou vizi o podob naSi spolénosti v budoucnosti.

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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57.Vedouci maji dlouhodobé vyhlidky.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

58.Kratkodobé uvazovarasto ohrozuje nasi dlouhodobou vizi.

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim

59.NaSe vize vytve nadSeni a motivaci u nasich zsmand.

0%%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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60.Jsme schopni splnit kratkodobé poZzadavky bez komigtonad nasi
dlouhodobou vizi.

0% 0%

H vibec nesouhlasim
M spise nesouhlasim
® neutralni stanovisko
M spiSe souhlasim

m plné souhlasim
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Priloha ¢. 4 -Prepis rozhovoru

Uz vam Andrejka pravdépodobné rekla, Ze si spolu dnes budeme povidat o
motivaci. Hned na z&atek Vam chcirict, Ze jste asi vysoce motivovani a loajalni
zameéstnanci, kdyZ chodite do prace v nadi.

My nejsme v praci. My jsme jenom v kandela

To je nd&izeny.

To je jenom kancetato neni prace.

Krom toho, my nejsme zafstnanci, my jsme OSV,

Mluv za sebe, ja jsem zastnanec.

Kdyz uz jsi to ,nakousla“ s tim Zivnostenskym listen, tak jak ti vyhovuje prace na
zivno’ak?

Mné to vyhovuje, ja vedle toho jeSprekladam, takZze minse to gkné zkombinuje.

A jak to reSiS, kdyZ jsi feba nemocna nebo zé&akého divodu nemizes pracovat?

To jsem zatim neSila, Ze bych faktdak nemohla wibec.

Mé by ted’, holky, zajimalo, co si myslite, Ze vas Upénejvic motivuje pro to tady
dneska byt a dlat néco pro Foreigners véase, kdy ostatni moc nepracu;ji?

Kdyby n¢ ta prace nijak vnib¢ nenaphovala, tak bych tady nebyla. Ja jsem vzdycky
byla jako zamistnanec a t& pijdu poprvé na zivnost a kdybych v tom ne@dsmysl a
muj cil, ktery se tim naplni, tak bych do toho ne&lar¢ to neni zas tak uz o kafe

nebo o peérich, ale spisS o tom, Ze v tom vidirjaky hlubSi smysl.

MysliS konkrétné v té praci - pomoci cizin@m?

Jo, ale Ze iieba to co ja umim, tak se v tom mohu realizovat.
Dékuju.
M¢é by zajimalo, jak moc je pro vas motivace dlezita v praci. Kazdého motivuje

néco jiného, takze vas prosim, napiSte mi to kazdy dtabulky, kterou méte pired

sebou, co vas motivuje a $ad’te to podle dilezitosti.
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(vyplInéni tabulky viz gilohac. 5)
(pozdni gichod jedné z &astnic)

Co vas primélo k tomu piijmout praci ve Foreigners?

K: Pro nt to byla realizacesth jazykovych zkuSenosti, zkuSenosti ze zabraniouha
pomahat lidem, protoZe kdyZ j& jsem sama byla varahi, tak bych uvitala takovou
agenturu, jaka je tady. TakZe se to vSechno spdpleebe, zapadlo to a i kdyz jsem

apin¢ pavodre nechéla jit na zivnost, tak to tak pra@shakonec je.

Le: Pro n&¢ to bylo takovy dvojsény. Méla jsem dva dvody velké. Jednak, Ze jsem
chitla zistat v kontaktu s anglinou a s cizincema a druhy, Ze kdyZz jsem zrovna
hledala praci jsem nefla zrovna energii hledat praci, takze to bylo sf@Ekové

nakopnuti 8¢eho, Ze mi to takdak dohodilo tu préci ve chvili, kdy to asito prijit.

Li: J& jsem z&ala jeSt pii Skole a dlala jsem takovou brigadu, ktera byla skoro na piny
Gvazek. Takze jsem to &aala jako brigadu a nebrala jsem to jako, Ze sknpjacovat

na x let, ale &ak to vyplynulo.

Ve: Ja jsem é&ala pi Skole brigady v ketinaistvi, takze jsem si vyzkouSela klasickej
zantstnaneckej porr a taky bylo zajimavy porovnat — nép jsem dlala u jednoho
pana, kde byl fesnejcas na obd a dlali jsme jak hodinky a pak jsentigla do jinyho
soukromyho, kde to bylo upirprost ,potiebujes si &kam odkhnout? Jo jaghurcité

a kup mi tam po cesttodle...” takze to byl velkej rozdil. Jo a pak jsamila

Vv jazykovkéach, ale to nikdy nebylo na HPP.

A co teda bylo to, co & primélo jit do Foreigners?

Ve: No, takytfizeni osudu.

JakozZe to samo pislo a ty sisiekla, Ze je to sk¥la prilezitost?

Ve: Jo aty lidi prakticky no...

Sa: Ja jsem toho jakaqdtim moc nedlala, vlast® jsem jest dotahovala Skolu, kdyz
uz jsem byla ve Foreigners. A byloifi@eni osudu. Ja jsem présthtla do Brna a v tu
chvili se objevila tahle ta pozice s lidma, ktenam a navic naplprace, ktera mi byla

nejbliz ze vSech mejch moznejch alternativ, o kilerysem vté dob dokazala
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ptemyslet. Ze bych si vty débnevybrala nic lepsiho. TakZe to prostylo: ,why
not?“.

Takze vSechny jste se sem dostalygs znamé? Nebyl nikdo, kdo by fSel pres
inzerat?

Ve: No, protoZze kdo k ndmiigel pres inzerét, tak tu nevydrzel. VSichni odesli a po
strasr kratky dolg.

K: Nenkli o tom asi jinou pedstavu?

Li: Podle n& ale o tom je taky hodnta motivace, vlasthkdyz gijdes$ jen na zaklad
pariadki v textu, tak & tam jakoby nic nema tu silu udrzet. Kdezto kdyh fdes na
dopori&eni nebo na to, Ze tam pracovaljtkamarad, tak uz vis, Ze se tanizes o

néco ofit a Ze to stoji za to.

Nedrzi Vas tu praw to, Ze se dobe znate?
Ve: To mam v Zeificku v tabulce jak@islo jedna ¢mich
Ve, Se, Li, L, K (smich)

Tak se posuneme troSku dal. M by zajimalo, jakych Usgcha jste v ramci
Foreigners dosahli a co {ibec povazujete za usfch?

Li: Tak to se asi budeme muset sefisp tyden... (smich)

M¢é je jasné, Ze jich nize byt hodrg, ale zkuste mirict ty, které vas tal’ napadaji a
co pro vas usgch znamena?

Sa: Na to mZeme napsat knizku (smich)

Tak tolik toho zase byt nemusi, ale kdyz mi kazd&eknete alespé 3, tak budu
spokojena.

Li: To uz jsme gkdy sepisovaly, ne?

Ve: Kdyz jsme dlaly vizi.

K: TakZe ti uspechy?

Ano, kazda alespd t¥i.
Ve: Ja jsem lep&ilovek diky €m lidem. Oni mi tolerovali moje chyby a nedostatky
umeli s tim pracovat tak, Ze &nje odnadili a posunuli ¢ strasg dal. Samoiejmeé

s mym vlastnim nasazenim a jakoldyakym ch&nim byt lepSi, ale nebyt toho jakoby
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pozitivniho ,encouraging background” tady, tak ly asi takhle neSlo. To je asi
nejsilrgjSi. DalSi velkej usfrh je, Ze jsem se osamostatnila od rodiny a zlojséen
takovy ten vzorec zagstnaneckyho mysleni v hl&avprotoZze mama s tatou jsou oba
zanestnanci a ja jsem neznala takovy to Ze kdyz n&aadpraci, tak nedostanes
vyplatu, takZe to bylo hodntézky, hodré me to proplesklo a hodnjsem dospla tady

v tom. No ateti wc — nadila jsem se hodhvéci a to jakoze profesnich, tak i v praci
s lidma a ziskala jsem spoustu konlakt

Sa: Ty torikas uplr.... Jako n¢ vzdycky réco napadne a to to hnediaknes.

Klidn € se tu mizete opakovat. Neberte to tak, ze kdyz uzéno zazrélo, tak to
nemizeterict.

Sa: Tak ja taeknu aiteba si pak &co dovybavim, ale téka to mam v hlag Hrozrg
moc to osamostani — jak od té rodiny, tak celk®évza swij vlastni Zivot. Pak ten
posun co se tg ,people skills“ a velky posun v osobnidstu. Takovy to otaeni ai.

Néco ve smyslu ,you can do whatever” a hrémmoc drive and encouragement.

Jakoze € to tady nakoplo?

Sa: No, protoze po té Skole projdmvek takovou deziluzi, jak jako odpovidasS na
inzeraty a vSude po télehgji prodavat vaavky — kdyz to tak fgzenu... tak to, Zeéei
jsou smysluplny, Ze fize ¢loveék delat to, co opravdu chce, Ze nehledas povolani, ale
tady si najdes to, co opravdu chcefatla to nizeS dlat a jest ti to otewe spoustu
moc moZznosti a da ti to hotlalSich kontakt a nastra} pro to se realizovat ¥¢h
dalSich ¥cech. TakZe ten 8v vibec nevypada tak S&da ¢lovék ma pocit &ch
neomezenych moznosti.

Le: Mazu?

No ur¢ité.

Le: No, co se t§e jako kdyby tady&ch pracovnich &ci, tak to carikaly holky, tak tim
jsem si proSla asitpd osmi lety. To uz mam za sebou takové to osatmmdsiaa hlavig

ja jsem prosla mnoha pozicemi ve firmach @ald jsem i na Zivnost. 8ala jsem

v pojiovre, sesticku na veteri, barmanku, prodej produktz mrtvého mee,
ochranka, inzertni poradcev.pozadi: Ve: Tysdhla ochranku? ja jsem dlala uz
skoro vSechno. TakZe tady z toho pracovniho hledigknoznosti tady pro &énejsou

takové. Kdyz to srovnam &rha obrovskyma firmama, které&poslou a celé ti to zaplati
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na Skoleni, odbornici, vali to do tebe horem spqdek tady je to takové spiS na
zatatku. Foreigners je j@Stakové miminko malinké.

Ve: Jako wem konkréts to myslis?

Le: V tom zazemi té spalrosti pro zardstnance jako takového, protoze ja jsem proSla
tim zangstnaneckym kolosem a mam moznost srovnani a topsgare fakt takové
miminko v porovnani kém kolosim.

Ve: Jash, ale vSak taky tady ve foreigneései byt zangstnanec, Ze jo.

Le: Ne Ze zamstnanec, ale uz jenom to, jak se staviiznym wcem... ,Tady mas
n¢jakou imigra&ni politiku“ a bu’ dobra, neboj se challenge. Ale ve velkych podhicic
to funguje tak, Ze ti na to préstiaji Skoleni. Daji ti prostor pro to se to t@uTady to
neni. Metodiku...

Ve: jo, musi$ jit a utlat to sama.

Le: ... tady prost... je tady milion od¥tvi a idealni je, abys byl expert na vSechno a
védéla aplrg vS8echno Upléod vSeho a nemas nadas tady a podklady. Nemag&eho
cerpat.

Li: To prijde, tady budeS mit desatgpazek, jedna bude imigra... (smich)

Le: No je to tady fakt tak obsahlé, Ze pégsdenclovek toho tady mé fakt stra8moc.
Tam ten jedertlovék déla na imigr&nim a vi o jednédci vSechno a ja tady mangast
vSechno od vSeho.

Ve: Ale ty mas pece ¥dét, kde to zjistit. Ty nemasedeét vSechno.

Le: No, jakoze...

Ve: Neni v tvé hla¥ zase tco?

Le: Ne, neni, neni... T#ka se dla na novém projektu, na tom imigram, jakoze se
tam nabizi kompletni sluzba... no a jakoZe to zjistklej a neboj se tohoirikam
nebojim, ale ja na to préshemam prostor. A kdyz po drtieba v bance nebaskde
chtli néco, tak n& nejdiv poslali na Skoleni a taméto nawili a potom teprve mtam
posadili, dali mi do ruky razitko ,adese pod to mizeS podepsat, protoZzedtéo umis,
protoZze my jsme sitzaskolili“. Tady to jest takhle nefunguje. Na jedné stégje to
pro toho zarsstnance challenge a na druhé strgnto i demotivujici, protoze prasse
citiS sama. Jo, jakoZe ti présteponiizou. Udtlej to sama a nejlépe hned. A tim, Ze ja
mAam moznost to srovnatdim jinym, tak je to jiné.

Ve: No ona takhle vlastrvznikala cela firma. Ze jsme vzdycky@lirnékaméumak, ze

jsme dobry a utlame to a zadhu jsme se todili.
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Le: No ale zase kdyZ jdegkam jako zarsstnanec, maséoo, co ti nabidnou,d@kavas
od toho rco, tak mysli si, Ze spoustu lidi, co uz ma ty saasti, Ze tady na to ke
dojet. Ze nebudou k¥ tady tomu spokojeni. Znam spoustu kolggjak se ni ptala i
L., jestli bych tady &koho dopordila na pozici, gjakého znamého, tak kdyz to jest
srovnam s tim platovym ohodnocenim, tak neznadmhaikkdo by tady toto vzal.

Sa: n¢ to pijde, Ze o tom mluvis, jako co od tebe prace vyjfgdeo?Z je vlasté ten
casteénej drive a zajem toho OSY ale ffitom jsi vlastré zangstnanec. Ze se to tam
kryje. Vis, Ze to, co mydéme &zre, tak se svym zjsobem od tebe vyZaduje i na
pozici zandstnance a prot@ to tak jakoby mate, Ze to tady neni.

Le: No, je to tady takovy zvIastni.

Ve: ale to je taky jedna zwi, s¢im jsme ndly velky problém. Co teda jsme? Jsme teda
zedko gan¥stnaned nebo jsme OSW nebo jak se teda mame chovat, protoze vedeni
od nas v podstatchce v jednu chvili byt zedko a v jednu chvili IFEVC a wtSinou
podle toho, jak se jim to hodi.

Le: ale neciila jsem zachazet az tak do hloubky tady toho.

To nevadi, my se tady tomu mame stefnza chvilku vénovat a jsem rada, Ze mi to
Fikate samy od sebe. Asi to znamena4, Ze vas tahldash trapi.

Ve: No, to je pesr¢ vono, ale tady jsou ty silnyi@telsky vazby, ktery vSechno drzi
pohromad. Kdyby tady nebyly, tak tu nikdo takovej nepracuje

Le: No ale k tomu jsem se ¢h dostat. TakZe na gatek. Tim, Ze vlastntady v tomto
poli (vzc&klavani, skoleni) z toho nedokézu nijakit, tak ja €Zzim z toho druhého z toho
kolektivu a z toho jak se tady smysli a z tohon@kholky mockrat, milionkrat pomalu,
od té doby co tady jsem, pomohly v tom osobnim tivde perfekts poslechnou, daji
takovy nazor, Ze by to teba v Zivot nenapadlo, poposirtim spravnym sgrem. A
na druhou stranu i kdybych si tady z té prace ingho nevzala, tak tady toto je takova

ptfidan& hodnota, Ze za ni budu vZzdycky&mh.

Jasrgé. A ten osobni Uspch se do toho promita jak? Chapu, jak to myslis, al Gplné

v tom nevidim ten osobni Usgch. Miazes to jeSE néjak priblizit?

Le: Ze na sobpracuju. Taky jsem tha v hlaw takové ty vzorce a ani jsem je netlen
pojmenovat a zvladala jsem t@jak sama v saba az kdyZz jsem prosla Skolenim, co
déld Andrejka — na tu dusSi a tak dale, tak mi spowstii zatalo davat smysl| a naila

jsem se, Zze vzdycky kdyz manijaky problém, tak se ngjiy divam na sebe a pak az
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na ty lidi, pra@ tak reaguji atd. TakZe to dokazeegejit konfliktim & uz v praci nebo
treba doma. Prost lidma a tak vSeobegn

Li: Jo, ja jsem jestasi néikala. Pro m je hodr dalezity to, Ze jsem se tady nala
nebét se vyzev. Ze jsem vzdycky byla takovéa, Ze kanpostavili, to jsem udlala. A
jak tady Le. Nakousla, Ze tady je problém, tak thdyvyes, tak uz k tomu nemam
takovej ten postoj ,ja nechci®, ale spi$ to takzknsime. Pak takovy to... nechci tomu
fikat kariéra, ale kdyz jsem sertigta ctlat brigadu a éco ne tady drzi do té miry, Ze
prost uz jsem dlala asistentku, agenta alt¢gsem vedouci, takze se osélmzvijim

v tomhle sndru a to n& motivuje asi hod&i A z tch Usgcha, toho je hrozé moc,
takZe z toho asi &nedokazu vybrat.

Tak néjaky, co ti prijde hodné dilezity.

Tak asi taky ta samostatnost.

K., mas taky za s sebou uzdaky Uspéch?

K: Jsem tadytrnact dni, takZze ne, ale kamg uz jsem teoreticky zasSkolenad'taz me
cekaji jen ty prakticky &ci. Jinak pro m je to tady motivujici hlawakviali tém lidem,
protoze coclovek, tak tady originl, ale vSichni jsou progrstrad® inspirativni. Ze
vidim, jak na sob makéte, Ze jste U&gny, pozitivni, Ze jste takovy otany a mily
duSe a to progdi prost déla hodre. Kdyz jsme ndli prvni poradu, co jsem tady
s vama byla, tak ja jsem odBwdchazela upkn,naspidovana®“. Sameégjng, Ze jste

iesili néjaky zadrhele, ale kazdymu se vam tady tlesk&a fakovy no... (smich)

A dostalo se vam v ramci Foreigners §akého uznani?
Le: od Li

Takze kdo o tom tady rozhoduje?
Li: Asi ja (smich)

A uznani jina¢i nez employee of the month?

Li: Tak ja myslim, Ze ne v takové fei jakou bych &ekévala. Spis to tak zapadne mezi
téma operanima ¥cma.

Sa: M ktomu napada, Zdéeba, kdyZz jsem nastoupila, tak se mi toho uznabee

nedostalo nagmo. Treba te’ K. fikala ,ja jsem slySela na tebe pochvalu“ a tenkgit
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to taky opakovalo tak, ze ke hn¢kdo takhle piSel aiekl néco podobnyho, ale ke min
se to nikdy nedostalo n&mo.

K: jo, ona byla dsre prekvapena, kdyz jsem ji tekla. (smich)

A je pro vas uznani dilezity motivaéni faktor?

K: Pro e je treba slovni pochvala &ité motivaini.
Ve: ja tal’ nevim, jsem &ak zmatena

Le: ja si neniZzu stZovat, ja jsem spokojena

Ve: dostava se ti od Lidusky pochvaly?

Le: dostava se mi tak od vSech.

Tak jo. Dostavame se k vasi pracovni naplni. Vim,gZjsteéasto v kontaktu s cizinci

a majiteli byti a ta vaSe prace spiva v hledani ubytovani. Neméateiteba pocit, Zze
je to moc rutinni?

Ve: No ukité, no jasg. Zapla'panhih jeziSmarja. (smich). To je tak stragonzmanity,
Ze najit si vtom na zatku rgjakou rutinu bylo Upld nemozny. Prvni rok jsem se
trapila aplrE nejvic, protoze kazdej den je Upliinej aclovek si tu naph vlastre tvori
sam, coz je pro chaotickyhtiovéka jako ja totalni peklo, takze jakmile jsemiaia
objevovat, Ze tady to je vlastrstejny, tak se mi zalo ulevovat. TakZe ja jakou
rutinnou problém nemam. Jediny co demotivujergbad, kdyz¢lovék musi odpowdét
stejnym stylem na stra8moc e-maik a nic z toho neni. Kdy#ovek totiz zapadne do
ty rutiny a nedas plnou pozornost jedny poptavak,se to okamazitprojevi a nejsou
z toho ty prachy, neni vysledek a t@avek neni spokojenej, tak to je jediny co v tom

vidim jako vykicnik.

Jesg€ nékdo mate néco k té naplni prace a feba k rutiné? Budete dalSi dva nebori
roky délat to stejny? Uvazovaly jste nad tim?

Sa: podle mata rozmanitost chodi 8rha lidma. Podle toho na jaké drovni jsi agent, tak
podle toho ti pjdou ty klienti a ti gfindsi co nového.

Li: Ze ten postup rize byt rutinni, ale kazdy do toho vnesemosobniho.

Sa: Mg jakoby teba nejvic rutinni chvileipadnou, kdyz se objevi klienti, kfgsou
dlouhodolé mére aktivni a ja zjistim, Ze jsem tyden nevyrazila prahlidku, tak ta
administrativnicast za tim pé&itacem mi zgisobi Gtlum. Ja se vzdycky nabiju skrz ty

lidi a jsem strashrada, Ze ninzu jit ven a vzdycky v tu chvili prébne jakoby takova ta
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skwla véc, protoZe jsem v kontaktu s tou vizi, protozZe jsetimclovekem areSim jeho
skute&ny poteby, ale dokud je to jerrgs ten mail, tak je toéao, co uz chci mit brzo za
sebou a chci tohéloveka vidét a kdyz toho je pak hodntak je to takovy ,hmmm...
venku je hezky, nikdo nechce na prohlidku... hmm skigslg

Na Le: Ty jsi tu vétSinu ¢asu v kancel& a mas jedina uvazek, jak ty to vidis?

Le: Mé¢ drtiva wtSina &ci bavi. Co se t§e €ch zalkhnutych sluzeb co tu jsou, co jsem
dostala uz &ak predané takéch se nebojim, bavi &to.

Li: J& svoji napit prace td nedokazu ohodnotit dlouhodblprotoze nd se to te’
menilo, a to hoda. TakzZe teprve t& se mozna dostavam do té faze, kdy mitipaula
rutinni, po &ch 5 nésicich, ale snazim se v tomi@d hledat &co jinyho a taky nad tim
piremyslim — pre, jak, co se da utht lip a tak.

A co vam na pracovni naplni vadi, co vas naopak bawa co byste ¥eba chgly
zménit?

Ve: Lidi, Ze skrze & miZu poznat tu kulturu, protoze ja sama igmmoc cestovat, tak
aspa si k tomu pic¢ichnu a oteviraji se mi obzory timtotgmbem.

Le: Kontakt s lidma, bavi énse s nima domlouvat, poméahat jim a tady to vSech&o
bavi. Naph je skwla. Tam je to potom takové — to co tu mame, codezdo takovych
hlubSich zalezitosti a vtom momeénse ve mi lame peswdceni a pedchozi
zkuSenosti — napl prace versus platové ohodnoceni. Ja jsem semautekhnky,
protoZe tam toho bylo hoéna kdyZ to td’ srovndm po tomip roce, co jsem tady, tak
tady toho je kolikrat jestvic nez tam a za polaiii penize. TakZe jsem si tady v tom
vibec nepomohla.

Sa: M hrozre moc posouva nebo uspokojuje to, Ze my jsme tadghns hodré
»thinking out of the box" a to znamena, Ze §cvse kteryma za nama chodi klienti by
kolikrat ani nebylo ani mozny je¢kam zdadit, protoze je to vSechno hadosobni
nebo maji #jaky nesmysiny zalezitosti a my tady mame neskuterelkou sf know
how a dokazemeiiit s feSenim na kazdou ptakovinu, na kazdej problemetakzady
¢lovek muze krasa realizovat v tom hledani toho, jak toregit.

Le: J& mam k tomu takovou rychlovku #iktad z praxe. Volal klient, a Ze co vlastn
délame a moje odpa@d’: ,Basically whatever you want”. (smich)

Li: A co jeS€ nedtlame, to nizeme (smich)
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Napada vas je& néco pozitivniho na naplni prace?
Ve: Ze jsem panem svéhtasu. Sice to méa dvstranky, protoZze jakmil&lovek
onemocni, tak si na dva tydny lehne a pak ma pnobge dalSi ®sic dostat

z finartnich potizi. Neboreéba dovolena. Ta tady neni.

Tak to uz se dostdvame pravk tomu, co vam vadi. [#kuju za osli mastek.

Ve: totalni finakni nejistota. Je to tvrdej chleba, zvig8ro mladyhoc¢loveka bez
zazemi.

Sa: Ja sedkdy pristihnu, Ze kdyz zjistim, Ze mam horséstc, takieknu klientovi: ,,0k,
pojdme v sobotu na prohlidku“. Pak kdyZ vidim teda dbrgl, Ze mam na najem, ale
jese by to chtlo néco navic, tak musindasto upozdiovat sebe. Je toéoo, co ma
¢lovek kolikrat v hlaw a uplreé t&¢ to nenecha se zrelaxovat, kdyz citiS, Ze zrovna te
mesic neni silnej...

Ve: No, je to takovej konstantni strach. Neni toutlodolé udrzitelny. CElat tohle deset
let, tak by n& to asi zabilo. Je to hodwvycerpavajici.

Le: Mé vadi jen jedna & — zasahovani do volnéliasu. To je pro khuplre strasg
velkej problém. A jenom pro to, Ze jsme tak dolikelektiv, tak tady iteba i dneska
sedim, protoZe jinak jsemé&a byt na cuidku se psem. Zase je tossh lidech a o tom,
Ze si vychazime vlt, jsme na sebe mily, ale z dlouhodobyho hledjskto pro ng&
neudrzitelny.

Sa: neni to ¥co, ¢emu se mzeS ¥novat s Bjakym rokem navic nebo €jakyma
jinyma povinnostma.

Le: Tohle je prav zase ten rozdil. Oni jsou Zivnostnici, oni sizou byt gilku dne
doma a spat a pak odpolednikam jit. Ja ne, ja jsem tu od rada déerm@ a mam ten
svij malej volnejéas doma, kterej hodlam byt doma a nehodlékde jezdit jakoieba
teambuildingovy akceips vikend. To je pro &éna mrtvici. My jsme to v bance mivali
nepovinné a stefnvétSina lidi nejezdila, protoze byla s rodinou a &ajé tam byla ten,
kdo byl na nejvice akcich. A kdyz to srovham tadins tak je to tu jegtextremmjsi
extrém, ze tady jsem ja ten n&li Zab&a A tohle je to, co je jiny pro ty zatstnance a
pro ty ,icare” a @ijde mi, Ze se tady na tailbec nebere ohled.

Ve: To se zas vracime ktomu samymu, Ze se stivaflily mezi zarsstnancem a
zivnostnikem.

Li: Ja jeSt k té naplni prace, ja jsem sfifla na to, Ze mi nevyhovuje takova ta zadna

zavislost mezi tim, kolik energie vynalozi§ a jak§joho mas vysledky. Ty do toho
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muzes dat maximum a ten klient nakortekne: ,nechci“. Jo a ty nemas zZadnej nastroj,
jak toho klienta imét. Mazes udlat kiizovy rozhovor, pré hledé bydleni a stejrmu
nakonec #co peleti ges nos a je to jinak. Takze ja jsem pkosvykla vzit text,
pielozit ho a tady vidimiigeklad a ma to oboji hmatatelny vysledek a vim,séenj do
toho dala tolikéasu. Kdezto tady se to &s povede, alas se to nepovede...

Sa: Je to @islech. Nkdy mi pijde, Ze toho musi$ @tat vic, abys nila ty prachy. Ze
to jsoucisla, Ze to neni tak, Ze tomu budéfiovat energii a ona se ti tam vrati. Ty ji
prost musis investovat vSude a pak z toho najitétyi,vz kterych gco bude. Prostto
neodhadnes$ Upnkam tu energii masénovat...

Li: M¢ tireba paradoxnh ani nemotivuje to, zeigde klient, fekne ,vemu si byt",
podepiSe smlouvu a ja mam bez prace penize. Jmanpak jest vic demotivuje,
protoZze m¢ to utvrzuje v tom, Ze nezéalezi na tom, kolik ereengynalozim. Je to pak

hrozre ubijejici, Ze vlasthto, Ze jsem UsEna, beru jako sy nelsgch.

To je asi dané tim, Ze pracujeS na zZivh@dak. Chapu to dobre tak, Ze je pro vas
kritérium Usp échu pofet nasmlouvanych byt a je t€zké najit propojeni mezi

vynaloZenou energii a vysledkem?

Li: Jako i kdybych udala takhléeba 10 byt bez prace, tak to prodmebude takova
odmena, jako kdyz vim, Ze do toh@eo dam a &co se mi vrati.

Ve: Je to jakoby nefér.

A napada vas je&t néco, co byste chlly tady ve Foreigners znénit?

Le: Za n& je to tak, Ze ta moje pozice je dost vytizen&ajre takovou pozici mit, ale
bud by se to milo trochu osekat, nebo by seélyn ptidat prachy. To je prost
cenalvykon jednaée a druha ¥c je, Ze kdyZz jsem za¥stnanec, tak gnechte byt
zamestnancem. Neflejte ze ¢ ,icare” ve volnémcase. Ale celkové hodnoceni je
velice dobré, protoZe ta prace je super. Lidifikbeaji radi jazyky, radi objevuji nové

véci a neboji se toho &l&ji, tak je to hod& dobra pozice.

Jak budete reSit praci za par let, az teba budete zakladat rodinu? Jaké mate
vyhlidky do budoucna?

Li: Ja tim, Ze dlam preklady, tak se jim planujuénovat v budoucnu naplno. Za par let.
RozStuju si tel’ kvalifikaci na pravni peklady, takze bych postuprch€la prehodit
vyhybku a jit jenom tam.
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Ve: Ja jsem doufala, Ze si zaloZigca vlastniho a pojedu na sebe, protoze tady \dastn
davam 100% ze sebe a z toho, co&ldah, musim jeststraS® moc vydlat a odevzdat.
Otazka je, neumim to ohodnotit a nechci nikoniwdit, takze si netroufam hodnotit,
jestli to procento, co odevzdavam, jestli to stgi veSkery ten support. Ja to fakt
neumim ohodnotit. KaZzdopagje to hodi peréz, které musim déat p&ya vim, Ze kdyz
se zamdfim na rkco, co budu é&lat sama na sebe a co se mnimba bude je&tvic
rezonovat. Protoze uz tady jserjaky rok a rkdy uz toclovéka nudi. Takze chci jit
potom na sebe.

Jak to mate ostatni?

Le: Mé vyhovuje byt zaréstnanec, ja uz na Zivnostensky ligtad nechci. To uz jsem si
zkusila a nebavi mto. J4 uz odsil odchazim, protoZze sesktiju a kodim k 30.6. Ale
kdybych tady #istavala, tak bych to asi taky museljakym zpisobemiesit, protoze
planujeme bydleni a hypotéku a jaiediuju na to mitilmy. Kdyby byli Foreigners.cz
v Ostra¥ a byla tam moznostétat asistentku, tak bych to z tohohlévddu nemohla

vzit. Budeme si kupovat barak a na to je prpstireba pijem.

Rikala jsem si, Ze idedlni inzerat na moji pozicidyy: mlada holka, bydlici v centru
Brna, ideald bez chlapa nebo s cizincem, ktera ma Rodrinéhocasu, umi anglicky,

je flexibilni...

Sa: A chce zkusit vSechno. (smich)

Le: JakoZe blba description, ale kdokoliv, kdo taty rodinu, éti nebo zvie, tak tady

bude trgt. Neni tu moc velky Zivot mimo praci.

Mély bychom troSku pridat, abychom to vSechno stihly v rdmci vyhrazenéhdasu.
Chci se vas zeptat, jestli mate tady ve Foreignemnoznost réjakého kariérniho
postupu? Asi je to dost ovlivéné tim, Ze pracujete na ZL, ale iteba tu mate
néjakou moznost byt vedouci tymu a podob#& ne?

Li: S tim souvisi, Ze jak jsme Zivniei, tak nejsme vazané n&akou pozici, ale je to
tak otevené, Ze cokoliv si vymyslime, Ze chcentat zkusit, tak mZzeme. Nevim do
jaké miry je kazdy z nas motivovany tohkdad, protoZze ma té své prace nad hlavu, ale
ta moznost tady dité je a vedeni se ktomu nestavi tak ,jedn@a$l tohle, tak to

budes dlat jeSE tii roky” - to ne.
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A nemate pocit, Zze dojdete k §akému vrcholu a uz nebudete moct jit vys?
V takhle malé firmé mozna ani nejde ®jak moc rast, nebo jak to vidite?

Li: No tak tam uz asi sem. (smich) Ja iebta nevim kam bych... fgruSeni od Ve)
Ve: Ne, tady neni takova vysoka hierarchie. Taittka je mala, tady neni kam jit.

Le: A z asistentky §bec. Tam se da jedirhybnout na agenta, ale to neni kariédst.r

A je to viibec jedna z ¥ci, ktera vas demotivuje? Nebo ktera vam vadi?

Ve: Ne, n¢ to nijak nestresuje, Ze né#u Splhat po &akém korporatnim zéfku.
Naopak je mi to fijemny, protoze zéth korporal se mi chce zvracet, vzhledem
k tomu, jak to tam chodi. Takze tohle volnomySldgaké v téhle oblasti mi vyhovuje,
ale Stve mi to, Ze nezavisle na tom, jak tady pracuju dloubk,tady psad zavisi na

tom, co otdim.

TakZze tady postup v kariée nejde ruku v ruce s rostoucim platem?

Li: tak to tady td’ bude postupovat K. (smich)

K: Z juniora na seniora?

Le: Pokud by se ta pozice, na které jsem, stabiditroa nastavila se tak, aby to Slapalo
a hlavig to bylo stabilni, tak bych na té pozici vydrzelmuho. Kdybych neclita
stabilitu, tak jdu na Zzivnost. Ja& chci stabilitsen zamstnanec. Pak si dokazu
piedstavit, Ze bych to dlouhodbliydrzela. Ja nejsem Kariéristka, ja népbtju takovy
rast. To je potom jakoze: ,jsi dobrygldsS to dobe, bul’ boss a makej jeSb dalSich 14
hodin dens vic“. Dékuju. Nechci. (smich)

Sa: Mg tak rtjak napada, Ze na té pozici dojde to napirv ukitou dobu. Ze nemas zas
tolik moznosti, jak to ot®t vzhiru nohama a to je vSechnaidhazi to skrz ty lidi, ze
ten den neni tak rutinni. A tentfvosobni fist, hlavié na té pozici, se prasfjednou
zastavi a ve chvili, kdy se ti zastavi osoliist,rtak i cel ta aktivita a pakigm. Takze
ja v tom vidim ten nedostateRekréme, Ze za &akou dobu zjistim, Ze &uZ to neni
tak, jak by to milo byt, ale chci éstat ve firng, tak vlast& nemam jak tadytstat. Tady
prost neni Zzadna dalSi pozice.

Ve: S tim, Ze zas ale, kdybys sant@&la scimkoliv, tak to vedeni ti to umozni, ale je to
zase to samé, ze ja tady budiclpdzet s &im svym a budu to vrazet do cizi firmy a
proc? Kdyz uz vyloze#é premyslim sama za sebe a obchfjydak to nedava smysl. My

tady jsme a davame ty napady z nas protoZe rash dava smysl to, caldme a
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mame se navzajem radi, ale kdyz by sdigebcélovek zverti, tak si zaklepe n&elo a
pujde pry pravépodobrg.

Sa: To bylo pré¥ to, co jsenteSila s prodejema. Ja jsem dostala Uplnou volnasij
se prodajm®, ale byl to takhle bilej papir (ukazuje bily pgpa ,uclej si to sama a
nabij si ¢umak sama“, ale do toho furt jsi vrmci té firmggvadis penize a tak.
Oc¢ekavala jsem, Ze migkdo fekne, jak to ma vypadat, kdyZz uz to mashat] abych
nebyla 4 nisice bez peifz kvili cizimu byznysu.

Ve: No, asi tak.

Li: To bys byla ve stejné pozici, kdyby sis zalazdastni realitku.

Sa: Jo, pesre.

Ve: To je gesre to, cotikam. KdyZz uz se vtom mam nimrat a mam sedem
zlepSovat a posouvat, tak to budiladl sama na sebe.

Sa: Navic se v tom vSem tady musi vy&tagsystém a to si klidnmuzes @lat sama.

Le: JA kdyZ jsem zala dtlat poji¥ovaka proCP na ko, tak jsme rdli pal roku fixni
plat. Dostavali jsme 15000. ProtozZe riges ijit a hned vydlavat. Musi ¢ zaskolit,
fict ti, jak se to vSechnceld a tak.

Co vas motivuje k tomu, Ze doposud pracujete ve Feigners.cz?

Ve: Ty lidi a ten osobnostni rozvoj, ktery s tinugisi.

Sa: Mt ten support a ty kontakty a to, Ze séZmrealizovat v &terych cech. A to,
Ze za sebou citimekoho. A uz je to firma, jméno, facebook, zazemi...

S tim, co uz te’ vite, pFihlasily byste se znovu do Foreigners na stejnou piai?

Ve: Tak ja jsem se vratila v podstafa jsem odeSla na dvasice. Odsthovala jsem
se do Prahy.

Li: Ve. OdeSla natrvalo

Ve: Ano, ja jsem odeSla natrvalo, ale po dvaisivich jsem se vrétila zpatky. Byly tam
osobni dvody. Ale vratila jsem se sem proto, Ze jsetdéa do ¢eho jdu, byla jsem
v tom zkuSena a v té situaci jseit¥la, Zze by pro i bylo strasi tézky shagt v Brrg
praci, takze jsem se vratila zpatky s tim, Ze tdubtwok a Ze si to vSechno ig8im.
Takze tak.

Le: Ja z osobnichugodi bych asi nemohla, ale proénto byla dobra zkuSenost
z hlediska osobniho rozvoje. Je &Ky na to odpogdét, ale kdybych se rozhodovala
v této chvili a v této situaci, tak ja to nébu vzit. Vzhledem k tomu, jaké mame cile,

tak ne.
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Li: J&4 nevim, mozna v mém aktudlnim rozpolozerdrktrva tak tejden nebé&rnact
dni, bych se asi sebrala a jela @pia druhej konec $ta a @lala Uplre néco jinyho.
Ale treba to za tyden bude zas Upjmak.

Sa: Ja jsem to jeStiplné neschroustala. Nevidintidod odchazet a paleSim to, Ze se
vracim. Takze azif)de ta faze toho napéni, tak pak prostpokud nebude jina pozice,
tak budu odchazet a itgs tyhle vSechnyéei uz nebudu mit dalSi smysl se vratit,
protoZe uz nebude co vic z toterpat a nebude co vic dat. Takze, kdyby sdatika
n¢kdo zeptal ,budeS pokEavat”, tak pokraovat budu, protoze jsem jéStedospla do
toho bodu. Ale v okamziku, kdy da&jndosgju a rekdo mi gijde nabidnout to stejné,
tak asi nevidim ten smysl.

Li: Ze si jakoby to svoje odpracuje$,dgypas z toho...

A citite nékdo, ze se vam ten bod blizi?

Li: J&4 jsem se tam dostal®la s tou asistentkou. Ze jsem vyloZéryla v takové fazi
jakoze ok a co t&? Takze pro minentlo smysl pokraovat.

Ale byla pro tebe vychodiskem znéna pozice?

Li: To byla jedna ze dvou cest. Bto odejit Uplg, a nebo zrénit pozici. A to se stalo.
Tak a ja mam posledni otdzku. Kde se vidite za 5tlg kariéie?

Le: Na matéské (smich)

Li: V kariéfe, Le (smich)

K: to je taky kariéra (smich)

Ve: Jo, 24 hodin nonstop. (smich)

Zadny prachy (smich)

Li: Z&dny $koleni. (smich)

K: Zadny stravenky. (smich)

Le: No proto budu mit toho chlapa, aby orivil. A psa.

Li: Tak ja budu mit taky chlapa (smich) a budupskladat.

K: J& asi aZ tak dalece neplanujiivhjsem byla hroznej planovaMam rada ty detaily
a tak.

Ve: Jé, & se libi, jak to vZzdycky Kekne narovinu.

K: V8ak ja to beru jako pozitivni¢e. Ja vim, Ze ja sednim, i ten Zivot se #ni, takze
nema smysl... nebo ne, Ze to nema smysl, gimho asi jo. Ale vim, Ze seihu
rozhodnout uplé jinak. A spiS abych potom nebyla zklamana, Ze jsemastavila
n¢jaky ocekavani a ono se mi to nenaplnilo a vSechno seombdtiilo jako domeek

z karet. M se tohle zrénilo, kdyz jsem odjela do toho zahr&ina vSechno jsem tady
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nechala a vSechno jsem pustila a davalo mi tors#jasnysl a zgné vidim, Ze to bylo
to nejlepsi, co jsem mohla &ldt. A neplanovala jsem si to. TakZe to vSechngsem

si predtim planovala — Ze budu vdana, budu mit diti, bytetek a nic z toho neni.
Misto toho jsem se vydala po jitiacest, kterd mi toho dala daleko vic. Takze ja ti ani
nereknu, co budu @at pristi tyden. (smich) Andrejka seémminuly tyden ptala co
déldm v sobotu a ja jsem ji odp&ila: ,hele, to je pro m daleko”. Kdyz se
domluvime na &em pracovnim samégjng zavaze, tak jako jo, ale... nebo spis
posloucham sama sebe, na co mam naladu, co dhtiechenutim se dcei.

Ve?

Ve: No, to je takydzky, kdyby vSechno byla takéjako jako dotd’, tak bych uzieba
rada néla tu svoji vlastni ¥c a nebo je taky dost mozny, Zébec nebudu ¢R,
protoze pitel je Holantan a mluvili jsme o tom, Ze bysmiehba rkde cestovali nebo
tak. S tim, Ze pak si neuminiggistavit, jak bych si v zahraiivydélavala, ale to uz je
néco jinyho.

Sa: Asi vlasta hodre bych se clida posunout k &emu viastnimu, kde €2ko se mi to
popisuje — budu mit jeSwétSi svobodu a budutht néjaky svoje ¥ci. Idealrg kreativni

a i mdco manazerskyho. Ze to budeécn, kde budu moct spojit vdechny svoje
schopnosti. A asi by gmnaphovalo, kdybych mohladkterou tu svoji aktivitu rozvijet
tak, Ze budu cestovat, Ze budu sbirati z iznych kout swta a vytvdet jeS¢ néco
navic a Ze pro to budu mit ten prostor. Ze to cmjubctlat mi da prostor. Jakoze tady
jako Ok, mam prostor si odjet na dovolenou, aléazbude nam a cil toho, co budu
délat.

Ted’ jste mé jeSté privedly na jednu otazku. Jak to mate s dovolenou?

Ve: to jsem zrovna cBia fict, Ze by se tady &o zminit, Ze se tady v tomhle hagweci
zlepSilo. KdyZ jsem nastoupila nacatku, tak jsme prostjeli bez dovolenych,tabyly
statni svatky... na to tady nikdo nekoukakldh jsme i 23. Ped vanoci. A ja jsem ze
severuCech a musela jsem dojitdza rodinou. TakZe to bylo fakt psycho a my jsme
hodre kiiceli a uz se to zemilo. Ted” jsem byla schopna ziskat dovolenotewenci —

v prostedku sezony. | kdyz je to slabSésic, protoze je vSechnoizzeny nebo se jest
nezdizuje. Ale museli jsme se ktomu pémeé bolesti¥ dostat na zakladspousty
hovort a nespokojenych lidi.

A vy teda musite vedetiict, kdy chcete dovolenou?
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Ve: No, je to trochu zadstnanecky. V tomhle to omezeni trochu citimdde to pray
zlepSuje. Te je to dobry. Taky tady jde dost o moji hlavu. Tedjoten pocit Ze tu
porad musim byt, Ze&o promeSkam a nev§m ty prachy, takze tady bylovek
furt. Ted’ jsem se natila, Ze kdyZ mi neni ddk, jdu doni. Pracuju 3 hodiny a pak se
tieba prospim. A taky od vedeni neslySim komien@ smyslu je to Spatn

Tak jestli uz vas nic nenapada a nic na fnnemate, tak vam @kuju. TroSku jsem

to pretahla, tak snad se nezlobite.

Le: To stou dovolenou je taky zajimavé, protoZzemgslim, Ze by o zaznit na
néjakém tom pijimacim rozhovoru, Ze dovolena vdé&pis jako ne a Ze jsou parkréat za
rok povinné vikendy. Aby tetlovék na to byl pipraveny a aby s tim gdal. Nehled
nato, Ze je to povinné bez kompenzace.

Ve: Jo,¢lovek si jeSt plati cestu...

Le: Vy jo, ja ne, ale oHiuju tomu swj volny ¢as. A ja bych tam nejela, kdybych
nemusela. Myslim, Zé&loveék by to nel védét dopredu, protoZze spoustu lidi s tim
nepaita a nize na to dojet.

Li: Ja si myslim, Ze tady na to dojela ta mojetasitska pozice. Jela jsem na dovolenou
na 14 dni a pak jsem toésic dohasla. Prace tu stala, kita se a nebyl tu nikdo, kdo
by to ctlal alespa n¢jak zaklad®. J& jsem fiSla, byl tady stoh papir— ,no, tak si to
zpracuj“. TakzZe to muplre...

Sa: vzala sis dovolenou a pak j8iada v jednom mssici praci ze dvou.

Li: No a navic jsem s tim nepitala. Jsem si myslela, Z&jdu a maximalg vyzehlim
néco, co se nepovedlo, ale prostésic jsem doélavala to zadch 14 dni, co jsem tu
nebyla.

Le: No a tohle — pro srovnani — Nadavali jsme vdearfe nas tam viselo 5 na 8ob
Tady jsem sama, coz je masakr a z dlouhodobyhaskiedeudrzitelny.

Sa: na tvoji pozici tady neni backup.

Omlouvam se, Ze jsem vam ubrala kusifgstavky a dkuju.

Sa: My dkujeme a doufame, Ze mas odpdiy cos patebovala.
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Priloha ¢. 5 -Dotaznik k focus group

Jméno

Napi$ seznam ¥ci, které t€ nejvic motivuiji.
Udclej je v pdadi od nejzasadjsich po ty mé#é zasadni.

Ur¢i porradi téchto motivaénich faktora podle toho, jak moc na tebe fisobi.

* Nadizeny

» Kolegové

* Kontrola, dohled

* Politika a administrativa
* Pracovni podminky

* Osobni Zivot

» Dosazeni usfchu

e Uznani

* Napl prace

e Odpovdnost

* Postup,ist

* Plat

e Mezilidské vztahy

* Spolurozhodovani s ndenym

» Slib zvySeni platu
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