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ABSTRAKT

Tato diplomova prace je zamétena na firemni kulturu a jeji vliv na efektivitu prace.
Na zakladé vyhodnoceni informaci ziskanych pomoci dotaznikového Setieni, rozhovory
s pracovniky firmy a vlastnim pozorovanim bylo vypracovano zhodnoceni firemni
kultury firmy IBM Delivery Centre Central Europe Brno. Zavér prace obsahuje navrhy

na zvySeni efektivity prace v disledku zmény prvki firemni kultury.
ABSTRACT

This thesis focuses on corporate culture and its influence on the work efficiency.
Based on the evaluation of information obtained through a survey, interviews with
company employees and observations, an evaluation of corporate culture of company
IBM Delivery Center in Brno Central Europe was created. The conclusion contains
suggestions how to increase work efficiency as a result of changes of corporate culture

elements.
KLICOVA SLOVA:
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Uvop

Firemni kultura je neoddélitelnou soucasti kazdé organizace. Miizeme ji chapat
jako souhrn pfedstav, pfistupii a hodnot ve firm¢ sdilené vSemi jejimi zameéstnanci.
Je také uzce provazana s prosperitou a uspéchem spolecnosti. Pokud se jeji pracovnici
ztotozni s jejimi aspekty, pfistupem vedeni a firemnimi cili, pak miZzeme hovofit

o uplatiiovani hodnot pti kazdodenni pracovni ¢innosti pracovnikii.

Pro svou diplomovou préaci jsem si zvolil téma firemni kultura a jeji vliv
na efektivitu prace. Zamétuji se zde konkrétné na problematiku firemni kultury
nadnarodni spole¢nosti, ktera predstavuje to, jak se vétSina pracovnikll firmy drzi nejen

psanych, ale zejména nepsanych pravidel, kterd maji sviij ptivod v mysleni lidi.

Poznatky jsem aplikoval na firmu IBM Delivery Centre Central Europe Brno,
ktera se zaméfuje na poskytovani IT outsourcingovych sluzeb, zejména na spravu,
udrzbu a vzdalenou podporu informacnich systémi, operacnich systému, siti, databazi

a zakaznickych aplikaci.

V této firm¢ piisobim necelé dva roky, za které jsem byl schopen vypozorovat
a zazit okolnosti spjaté s touto problematikou. Béhem mého ptlisobeni ve firm¢ jsem
se dostal do mnoha situaci, kdy jsem mohl pozorovat pozitiva, ale 1 negativa firemni
kultury IBM a jejich vliv na efektivitu prace mych kolegti. Proto jsem se také rozhodl

pro vybér zvoleného tématu mé prace spojené s touto problematikou.

Cilem diplomové prace je zvySeni efektivity prace zaméstnanci na zakladé navrha
zmén trovné firemni kultury. S t€émito zménami také uzce souvisi zvySeni spokojenosti

zaméstnanct, jejich motivace a snizeni fluktuace pracovnik.
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STANOVENE HYPOTEZY

e Predpokladam, Ze urovei stravovani neni pro zaméstnance na uspokojivé urovni.

e Domnivam se, Ze zaméstnanci maji problém s kodexem odivani.

e Predpokladam, Ze oblibenost prace je nedostatecna.

e Domnivam se, Ze pracovni doba je pro zaméstnance vyhovujici.

e Domnivam se, ze znacna ¢ast zaméstnancii nevykonava svou praci zodpovédné.

e Piedpokladam, ze firma porada maly pocet firemnich akci.

e Domnivim se, ze systém odméiovani zaméstnanci plsobi demotivacné
na pracovniky.

e Predpokladam, Ze zaméstnanci jsou hrdi na praci v IBM.

METODOLOGIE

K ziskani dat ve vyzkumné ¢4sti jsem pouzil jako hlavni metody sbéru informaci:

e pozorovani aktudlni situace ve firm¢, spokojenosti pracovniki a jejich chovani,
e dotaznikové Setfeni z oblasti spokojenosti, komunikace, motivace a prostredi
firemni kultury a

e rozhovory s pracovniky firmy.
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1. TEORETICKA CAST

Tato cast prace obsahuje teoretické poznatky, které popisuji problematiku
zkoumanou v dalsich ¢astech préace. Jsou zde jak poznatky o firemni kultufe samotné,
tak 1 jeji funkce, prvky a typy. Také je popsana problematika, kterd se zabyva firemni

etikou, komunikaci, fluktuaci zaméstnancii a zejména také jejich motivaci.
1.1.FIREMNi KULTURA

Pokud se zabyvame otazkou a problematikou firemni kultury, méli bychom tento
pojem nejprve vymezit. Existuje mnoho definic a vyznami pro firemni kulturu,

ktera ma dusledky pro fizeni, firemni ¢innosti, strategii i riznd méfitka vykona.

Jednou z definic LukaSové, Nového a kolegli mlizeme chapat organizacni kulturu
jako soubor zékladnich ptedpokladli, hodnot, postoji a norem chovani, které
jsou sdileny v ramci organizace, a které se projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢lent

organizace a v artefaktech materidlni a nematerialni povahy.

Firemni kulturu si také miizeme predstavit jako ,,soustavu sdileného presvédceni,
postojii, domnének, norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato sice nebyla nikde
vyslovné zformulovana, ale v podminkach neexistence pifimych instrukei formuje
zpisob jednani a vzajemného puisobeni lidi a vyrazné ovliviiuje zplisoby vykonavani

r 2
prace*.

Kultura je vyznamnou slozkou v realizaci cili a strategie organizace, kterd ma vliv
ve zlepSovani efektivnosti a pii fizeni zmény. Kultura tak miiZze plisobit ve prospéch
organizace, muze vSak také plsobit bariéry branici dosazeni poslani organizace,

mezi které fadime odpor ke zméné¢, nedostatek oddanosti a angazovanosti.

"LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol. Organizaéni kultura, s. 22
> ARMSTRONG, M. Personalni management, s. 357
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Obrazek 1 T¥i urovné kultury

Zdroj: ARMSTRONG, M. Firemni Kkultura, str. 219

1.1.1. Slozky kultury’

Kulturu organizace miizeme charakterizovat z hlediska hodnot, norem a artefakti

a stylu vedeni nebo fizeni.
1.1.1.1. Hodnoty

Souhrn toho nejlepiho pro organizaci mizeme nazyvat hodnotami. Cim pevnéji

v v

jsou hodnoty zakofenény, tim jsou siln¢jsi a budou mit vétsi vliv na chovani.
Nejcast¢jsi oblasti, v nichz mohou byt hodnoty vyjadieny:

e vykon,

e schopnost a zptsobilost,
e konkurenceschopnost,

e inovace,

e kvalita,

e sluzba zakaznikovi,

e tymova prace,

e péce o lidi a ohledy na né.

3 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji, s. 259-261
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Hodnoty jsou realizovany pomoci norem a artefaktli nebo také pomoci jazyka,

rituald, historek a mytu.
1.1.1.2. Normy

Normy jsou oznacovany jako nepsand pravidla chovani, kterd poskytuji neformalni
navod k tomu, jak se chovat. Ztélestuji urcité predpoklady lidského chovani, jedna
se napiiklad o konkrétni konani, viru, styl oblékani nebo zptisob mluvy. Jsou predavany
pievazné ustni formou, zptisobem chovani, nebo také reakcemi lidi na piipadné poruseni

norem. Nikdy nejsou v pisemné forme, protoze by pak Slo o zasady nebo procedury.

Normy se tykaji stranek chovani, jsou oznacovany:

e postaveni v organizaci a jeho e politika,
vyznam, e loajalita,

e ambice, e hnév,

e vykon, e pfistupnost,

e moc, e formalita.

1.1.1.3. Artefakty

Artefakty patfi mezi viditelné a hmatatelné stranky organizace, které lidé slysi, vidi
nebo citi. Mohou zahrnovat véci jako pracovni prostfedi, ton a jazyk pouzivany
v organizaci, zpuisob oslovovani pracovniki, zpiisob piijeti navstév a také styl jednani

s vn€j$im okolim organizace.
1.1.1.4. Implementace podnikové kultury

Implementaci podnikové kultury rozumime identifikaci pracovnikli s podnikovymi
cili. Sigut ji popisuje jako ,proces, kdy se cile, normy a hodnoty podniku stavaji
soucasti individualni hierarchie, cili, norem a hodnot jednotlivych pracovniki ¢i skupin
pracovnikd. V procesu persondlniho fizeni je dilezitym tkolem manaZerd, personalnich
specialistti ¢i externich odbornikl identifikovat stupeni internalizace ¢i odmitnuti cild,

norem a hodnot pracovniki podniku.**

* SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje, s. 24
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Mezi zékladni faktory implementace firemni kultury pak Sigut fadi’

e informovanost,

e osobni priklad manazert,

e podnikové dokumenty,

e systém personalniho fizeni a

e podnikovy vzdélavaci systém.
1.2.FIREMNI ETIKA

S firemni kulturou je také uzce spjata firemni etika, ktera zahrnuje moralni zasady
a normy, které usmériuji chovani v organizaci. Mizeme ji chapat jako soubor pravidel
nebo soubor zplisobu jednani, které byly vétSinové piijaty urcitym spolecenstvim lidi,
plati v konkrétnich podminkach, misté a dobé, stanovuji konven¢ni pravidla souziti
a prace, vedou k minimalizaci poctu a hloubky konfliktl a zajiStuji nejvy$$i moznou

. -~ y , NP . - 6
efektivnost fungovani spolecenstvi v delSim ¢asovém horizontu.

V mnoha organizacich je podnikova etika spojovana s existenci a uplatiiovanim
etickych kodext. Etické hodnoty se mohou liSit podle riiznych oborG c¢innosti
spole¢nosti, aviak v zdsadé je mizeme zahrnout pomoci nasledujicich okruhii otazek:’

e slusnost a vérnost zakonu,

e bezpecnost a kvalita vyrobku,

e konflikty z4jmu a jejich feSeni,

e uzavirdni pracovnich smluv,

e bezpecnost a ochrana zdravi na pracovisti,

e poctivost v odbytovych praktikach,

e vztahy k dodavatelim,

e vztahy k zdkazniklim,

e stanoveni cen a zachazeni s vnitinimi ekonomickymi informacemi,

e uplatky pfi ziskdvani informaci a zakazek a

e ochrana zivotniho prostiedi.

> SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje, s. 24
¢ Profesni ctika [online]
"BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kol. Psychologie a sociologie fizeni, s. 508
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1.3.FIREMNi KOMUNIKACE®

Komunikace mezi zaméstnanci a manazery uvniti organizace je zivotn¢ dilezitou
slozkou motivace. Pro silnou vnitini odménu je potieba komunikace zjevna.
Zaméstnanci jsou Casto napiiklad motivovani uznanim a konstruktivni zpétnou vazbou
svych nejblizSich nadfizenych. Zaméstnancim nesta¢i odvadét dobie svou praci,

neméné dualezité je pro né také uznani. Komunikace musi byt navic obousmérna.

Teorie oc¢ekavani naznacuje, ze lidé jsou motivovani snahou dosahnout zadoucich
vysledkii. Zaméstnanci o téchto zadoucich vysledcich potfebuji komunikovat se svymi
nadfizenymi. Zatimco jeden zaméstnanec mtize byt motivovan vidinou prémii na konci
roku, jiny dava pfednost moznosti pracovat s konkrétnim tymem nebo na konkrétnim

projektu a spojeni téchto potieb je nezbytné pro jejich naplnéni.

Firemni komunikace piedstavuje komplex vSech forem chovéni, jimiz firma o sobé
néco sdéluje, a tim komunikuje s okolnim prostfedim. Jednotnd firemni komunikace
je vnéjSim projevem firemni identity, zdkladnim zdrojem firemni kultury a image,
které je ovliviiovano jednak aktivni komunikaci spole¢nosti smérem k vefejnosti,
komunikaci pasivni tvofenou napf. chovanim na trhu, reakcemi na podnéty médii

a vetejnosti, apod.

Pro sjednoceni firemni komunikace byva kodifikovan tzv. firemni styl, zahrnujici
predev§im definici firemniho grafického stylu, ale i definici stylu jazykového, stylu

odivani, apod.
Firemni komunikaci mizeme stru¢né€ rozdélit do dvou kategorii.

e Vnéjsi komunikace je vytvareni vztahu k vefejnosti, spole¢nd propagace
a reklama — firemni inzerce, formy a zplsoby vyjadfovani postoji k rtiznym
otazkdm vefejného zajmu vcetné¢ forem a zplUsobl vystupovani vedoucich

pracovnikd.

8 BROOKS, I. Firemni kultura. s. 62
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e Vnitini komunikaci lze charakterizovat jako komunikaci se zaméstnanci,
zajisténi efektivnich forem systému informovani zaméstnancti. V ptipadé Spatné
komunikace, kdy jsou do kolektivu zaméstnanci vysildny neptfesné nebo
zavadéjici informace, mohou vzniknout motivacni problémy. Manazefi, ktefi
naslibuji pracovnikiim nesplnitelné a poté svym zavazkiim nedostoji, uz tézko
ziskaji divéru, zatimco manazefi, jejichz komunikace je jasnd a jednoznacna,

se t&si diivéfe a vaznosti za svoji upiimnost.

Uzitecnou dovednosti je poskytnout a umét pfijmout zpétnou vazbu, coz vsak fade
lidi chybi. Spravné poskytnutd a dobfe nacasovana zpétna vazba dokaze zaméstnance
inspirovat k vyS$im vykonlim, zatimco negativni, ¢i dokonce zadna zpétna vazba

je zdrojem demotivace.
1.4.MOTIVACE

V kazdé¢ organizaci je dulezité dosazeni trvale vysoké urovné vykonu zaméstnanci,
kde je potieba vénovat svou pozornost nejvhodnéj$im zptisoblim k motivaci lidi. Mezi
tyto zpiisoby bezesporu fadime rtizné stimuly, odmény, vedeni lidi a v neposledni fadé

samotnou praci a podminky v organizaci, v nichz tuto praci vykonavaji.

Motivace také prispiva k dalSimu dtlezitému aspektu ovliviiujicimu pracovni
vykonnost - k vytvareni pozitivniho klimatu podniku, je konstrukénim prvkem tvorby

organiza¢ni a fidici kultury.

Pod pojmem meotivace si mizeme piedstavit individudlni Usili, vytrvalost a urcité
zaméfeni ¢i smér tohoto Gsili. Muze tak vytvafet, udrzovat a zlepSovat vykonnost
zam@stnanci  organizace.” Motivovani pracovnici pracuji efektivngji, u&inng&ji
a také produktivnéji. Proto by organizace méla dbat také na motivacni slozku svych

pracovnikd.

® FORSYTH, P. Jak motivovat sviij tym, s. 2
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Nejsou-li zaméstnanci dostate¢né motivovani, mohou se tyto nedostatky projevit

v t&chto nésledujicich faktech:"

zvySeni absence

e plytvani Casem — piestavky, telefonovani,
e pomlouvani a Sifeni fam,

e zpochybrniovani zabéhnuté politiky,

e zvySeni administrativni ¢innosti,

e zajem a tak 1 kvalita prace,

e snizeni tempa prace,

e snizeni ochoty pfijmout zodpovédnost,
e snizeni urovné kreativnich ptipominek,
e nedochvilnost,

® nepozornost,

e snizeni osobni G¢asti na podporovani kultury dané organizace.

1.4.1. Typy motivace11

Podle Armstronga miize dochdzet v pracovnim prostfedi ke dvéma typtim motivace.
V prvnim piipadé motivuji lidé sami sebe tim, Ze si vytyci cil, kterého chtéji dosahnout
a ke kterému chtéji sami dojit. V tomto ptipadé¢ si lidé sami vytvaii faktory,
jez je omezuji a urcitym zpisobem udavaji smér nebo zplsob jejich chovani. Tento typ

motivace oznacujeme jako motivace vnitini.

Druhy pfipad se tyka motivovani managementem organizace, které probiha formou
odménovani, bonusi, kariérniho postupu, pochval a podobné. Patii sem vSechna zvySeni
platu, pochvaly nebo povySeni. Nesmime také opomenout na druhé strané negativni
aspekty jako tresty, disciplinarni fizeni, odepieni platu nebo kritika. Tyto motivatory

fadime do motivace vnéjsi.

Vzdy plati, ze vnitfni motivace je siln¢jsi a u€innéjsi nez motivace vnéjsi.

'Y FORSYTH, P. Jak motivovat sviij tym, s. 2
' ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojt, s. 220-221
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1.4.2. VYvoj motiva&nich teorii'>

Ptistupy motivace jsou zalozeny na teoriich motivace, pficemz mezi nejvlivnéjsi

teorie patii:
1.4.2.1. Teorie intstrumentality

Teorie instrumentality je zalozena na myslence, Ze ¢lovék bude motivovan k praci,
jestlize odmény budou piimo provazany s jeho vykonem, odmény jsou tedy zavislé
na skute¢ném vykonu. Muzeme ji také nazvat zdkonem pfiCiny a uc¢inku. Motivovani
pracovnikd na zékladé tohoto pristupu mize byt uspésné, jelikoz je zalozeno na systému
kontroly, avSak nebere v potaz fadu lidskych potieb. Také si neuvédomuje skutecnost,
ze formalni systém fizeni a kontroly mlze byt ovlivnén neformdlnimi vztahy

mezi pracovniky.
1.4.2.2. Maslowowa hierarchie potieb

V této teorii klasifikoval Maslow nejznaméjsi vycet potieb. Domnival se totiz,
ze existuje pét hlavnich kategorii potteb, které jsou spolecné pro vSechny, piiCemz
v ptipadé uspokojeni niz$i potieby se stavd dominantni potfeba vyssi, na kterou

je pak soustfedéna pozornost jedince.
Maslowowa teorie potieb je nasledujici:

o fyziologicka potieba — kyslik, potrava, voda, sexudlni potieby,

e potieba bezpeci a jistoty — ochrana proti nebezpeci a nedostatku uspokojovani
fyziologickych potieb,

e socialni potteby — laska, pratelstvi a akceptace jako ptislusnika skupiny,

e potfeba uzndni — potieba mit stabilni hodnoceni sebe sama (sebeticta) a byt
respektovan ostatnimi. Patfi sem touha po uspéchu, sebedivéra, nezavislost
a touha po reputaci nebo respektu a ucté a

e scberealizace — potieba rozvijet schopnosti a dovednosti, stat se tim, v co ¢lovék

veii, Ze je schopen se stat.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojti, s. 221-227
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Potieba seberealizace vSak nemize byt uspokojena nikdy. Maslow ftekl,
ze ,,Clovek je zivocich s pfanimi“, proto je dominantni potieba zdkladnim motivatorem

a pouze neuspokojenda potfeba miize motivovat chovani.

Obrazek 2 Maslowowa pyramida poti‘eb

— N

Zdroj: BROOKS, I. Firemni kultura, s. 50

1.4.2.3. Teorie cile

Teorie zformulovana Lthamem a Lockem uvadi, ze motivace a vykon jednotlivce
jsou vyssi, jsou-li stanovené specifické cile, které jsou narocné ale piijatelné, a existuje-
li odezva na vykon. Tato teorie je propojena s koncepci fizeni podle cilii, pochazejici
ze Sedesatych let dvacatého stoleti. Ta vSak casto selhdvala, protoZze byla pouzivéana,
aniz by byla poskytovana piisluSnym pracovnikiim skute¢na podpora. Teorie cile hraje
klicovou roli v procesu fizeni pracovniho vykonu, ktery se vyvinul z dosti

diskreditovaného tizeni podle cili.
1.4.2.4. Teorie spravedlnosti

Tato teorie se zabyva vnimanim lidi, jakym zpisobem se snimi v porovnani
s jinymi lidmi zachazi. Spravedlivé jedndni znamena, Ze se s jednotlivcem jednad stejné

jako s jinou skupinou lidi nebo jako s odpovidajici jinou osobou. Spravedlnost se tyka
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pociti a vnimani a vzdy jde o porovnavani. Teorie tak tvrdi, ze lidé budou motivovani,

jestlize se bude s lidmi jednat spravedlivé, a v opaéném piipadé tomu bude naopak.
Muzeme rozeznat pét faktord, které pfispivaji k vnimani proceduralni spravedlnosti.

e Piiméfené zvazovani pracovnikova stanoviska.

e Potlaceni osobni piedpojatosti k pracovnikovi.

e Dusledné stejné uplatnovani kritérii u vSech pracovnik.

e Poskytovani v€asné zpétné vazby, tykajici se diisledki rozhodnuti.

e Poskytovani pfiméfené¢ho vysvétleni u¢inénych rozhodnuti.
1.4.2.5. Herzberguv dvoufaktorovy model

Tento model motivaéni teorie je zaloZen na presvédceni, Ze 1idé jsou schopni piesné
oznacit podminky, které je pfi jejich praci uspokojuji nebo neuspokojuji. Dusledkem
tohoto vyzkumu je podle Herzberga rozdéleni prani pracovniki do dvou skupin. Prvni
skupina se tyk4 potteby rozvijet odbornost a kvalifikaci ¢loveéka jako zdroj osobniho
ristu. Druha skupina funguje jako dulezita slozka prvni skupiny a je spojena
se zachazenim v oblasti odménovani, vedeni a kontroly, pracovnich podminek
a administrativnich postupd. Napliovani faktortt z druhé skupiny vSak nevede
k vy$§imu pracovnimu vykonu ¢&i uspokojeni z prace, ale mulzeme ji pouZit

jako prevenci pied nespokojenosti a Spatnym vykonem zaméstnance.
1.5.PRACOVNi SKUPINY A TYMY"

V soucasné dob€, vrychle ménicich se podminkach na pracovnim poli, je velmi
dulezité slozeni lidskych zdroji — pracovnikli organizace. V ¢im dal vétsi mire je prace

provadéna ve skupinach nebo tymech.

Tymova prace tak miize vést k vyssi produktivite, efektivnéj§imu vyuzivani zdroja,
kvalitn¢jSimu procesu rozhodovani a fteSeni problémi, vyssi kvalit€¢ vyrobku
a sluzeb a vyss$i mife inovaci a kreativity. Divody slucovani lidi do skupin jsou také

kviili bezpeci a ochrang, spojenectvi a kviili moci.

3 BROOKS, I. Firemni kultura, s. 72-80
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K problematice skupin se vyjadril Schein, ktery vymezil skupinu jakymkoliv poc¢tem
lidi, kteft:

e na sebe pusobi,
e jsou si psychologicky védomi jeden druhého a

e vnimaji sebe sama jako skupinu.

Z pohledu firemni organizace primarn¢ urujeme skupiny pracovnikl jako tymy.
Podle Katzenbacha a Smitha mizeme tym definovat jako ,urcCity pocet lidi
s komplementarnimi dovednostmi, ktefi slouzi stejnému ucelu, sméfuji ke stejnému

, ; s .7 s v v s % ¥ 14
vykonnostnimu cili a maji stejny ptistup, pficemz sdili vzdjemnou zodpovédnost.*

Dle Hucyzinského a Buchanana mizeme tym charakterizovat jako definovatelné

spolecenstvo, kde je:

e sdilena komunikaéni sit,

e sdileny pocit kolektivni identity a tcelu,

e sdilené cile,

e skupinové védomi,

e vzajemna zavislost,

e interakce,

e rozvinuta struktura skupiny a jednotlivych cild,

e schopnost jednotné akce.

1.5.1. Formalni a neformalni skupiny a t\’fmv15

Zatazeni pracovnikli do tymid v organizaci jsou primarné tvofeny formalnimi
skupinami, které jsou tvofeny k plnéni kolektivniho poslani organizace
a dosdhnuti specifickych cili daného oddé¢leni 1 celé organizace. Hlavnim zdjmem
je pak koordinace pracovnich aktivit a tkolové orientovani. Lidé jsou tak spojovani

na zakladé ptedem znamych roli.

* BROOKS, I. Firemni kultura, s. 74
5 tamtéz, s. 73-80
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U jednotlivet ve formalnich skupinach se pak objevuji znaky jako dosazeni cilii vice
pfimocarym zplisobem nez u neformalnich skupin, lepsi koordinace aktivit spojené
s fungovanim organizace, vytvoieni logickych vztahl nadfizenosti a podtizenosti mezi
lidmi a pozicemi, lepsi aplikace koncepce specializace a rozdéleni prace a zejména

vytvoreni vétsi soudrznosti skupin jako vysledek spole¢né sady cilii.

Jako neformdlni skupiny oznacujeme skupiny, které se vyskytuji podél, napftic
a kolem formalnich skupin. Neformalni skupinu mtizeme definovat jako seskupeni
jednotlivell, z nichz se stane skupina, kdyz se mezi ¢leny vytvoii vzajemné zavislosti,
kdyz vzajemné ovliviiuji své chovani a pfispivaji k vzajemnému napliiovani svych
potieb. Tyto skupiny jsou tak zalozeny spiSe na osobnich vztazich nez na definovanych
rolich v organizaci. Mohou vzniknout z neformalnich interakci mezi ¢leny organizace,
kdy jsou uspokojovany potieby lidi, které formalni skupiny uspokojit nemohou,
tedy pocit soundlezitosti, potifebnosti a pratelstvi. Napomaha tak k naplnéni pocitu

identity a udrzeni sebeticty jednotlivct.
1.6. FLUKTUACE ZAMESTNANCU'®

Fluktuace zaméstnancu tvoii jeden z velkych problémi jak velkych tak menSich
firem. Dochdzi k odchodu kvalitnich dlouholetych zaméstnancti, lidi vykonnych
a loajalnich. Nejedna se vSak v kazdé situaci o negativni dopady téchto zmén
ve spoleCnosti. Existuje hodnota doporucované urovné fluktuace, kterd se nejcastéji
zmifiuje v rozsahu 5-7%. V Ceské republice se pfitom primérna mira fluktuace

pohybuje kolem 15%.

Miru fluktuace spocitdme jako podil celkového poctu rozvdzanych pracovnich

poméri v daném obdobi vynasobeny stem a priimérnym poctem zaméstnancii v daném

obdobi.

Celkovy pocet rozvazanych pracovnich pomérti v daném obdobi (roce) x 100

Primérny pocet zaméstnancli v daném obdobi (roce)

' Fluktuace — diagnéza a 1é¢ba [online]
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1.6.1. Negativa rostouci fluktuace jsou:

ztrata zaSkolenych zaméstnanct,

mozny unik citlivych informaci a obchodniho tajemstvi,

mozné zhorSeni péce o zakazniky, moZzZnost ztraty kreditu a diveéryhodnosti
u dodavateld,

zvySené naklady na udrzeni funk¢nich procesti a zamezeni propadim prodeje
a dalSim Skodam,

zvysené naklady na vybér a adaptaci novych zaméstnanctl,

pocit nejistoty u stavajicich zaméstnanct a jejich pretizeni a

snizeni duiveéryhodnosti coby potenciondlniho zaméstnavatele pro kvalitni

uchazece o zaméstnani.

1.6.2. Prinosy rizené fluktuace jsou:

objektivni ukazatel wrovné predev§im persondlni a manazerské prace
v celé firmé a jejich jednotlivych Castech,

vytvaieni prilezitosti k postupu, je mementem pro podpriimérné pracovniky,
podnécovani ptiliv novych lidi a ndpadt do firmy, fedéni stereotypti a provozni
slepoty,

optimalizace procesu persondlniho pldnovani, fizeni rozvoje a nastupnictvi a

stabilizace produktivniho personalu.
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2. ANALYTICKA CAST

V této casti prace jsou vypracovany informace o spolecnosti IBM, jeji vize
a dale informace o IBM Delivery Centre Central Europe Brno, jako naptiklad predmét

podnikéni, struktura organizace a firemni kultura této firmy.

2.1.ZAKLADNi CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI IBM"’

Obrazek 3 Logo firmy IBM

Zdroj: Aktuality |online|

Spole¢nost IBM'® je nadnarodni spoleénost celosvétové piisobici v informaénich
technologiich se sidlem ve mést¢ Armonk v New Yorku ve Spojenych stitech
americkych. Spolecnost IBM je nejvétsim vyrobcem produktt a poskytovatelem sluzeb
informacnich technologii na svét¢ s dlouhou tradici na poli inovaci. Prvni pobocka
firmy IBM v Ceské republice byla zaloZena jiz v roce 1932 v Praze jako pobocka

v regionu stfedni a vychodni Evropy a jako Sesta v celé Evropé.

Prevazujici ¢innosti IBM v Ceské republice je prodej Sirokého spektra informac¢nich
technologii, a to od serverti a systému pro uklddani dat az po software a informacni

sluzby vcetné sluzeb konzultaénich.

K hlavnim cilim spole¢nosti IBM patii poskytovani komplexnich sluzeb
systémového integratora a prosazovani vyhod elektronického obchodu do kazdodenniho
zivota firem. Integralni soucasti strategie IBM jsou také programy firemni spolecenské
odpovédnosti, jimiz IBM prispivda k feSeni ekologickych a socidlnich problémi
spole¢nosti. Z hlediska svého obchodniho obratu, rozsahlosti své nabidky ¢i poctu
zamestnancl zastava IBM v Ceském prostiedi stejné postaveni, jakého IBM dosahla

na celém svéts.

0 IBM [online]
'8 Zkratka pro International Business Machines Corporation
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2.1.1. Vize IBM

IBM je jednim ze svétovych lidri v oblasti IT sluzeb a poradenstvi. Vizi IBM
je pomoci svétu dosdhnout nové, efektivnéjsi trovné fungovani. Svét by mél byt
mistem, kde vSichni lidé, podniky, vlady, objekty a systémy efektivné funguji,
komunikuji spolu, navzajem si naslouchaji a rozumi. Firma IBM usiluje o to, aby se svét
stal mistem, kde se bude miliardam lidi Iépe Zit a pracovat. Site jeji ptisobnosti zahrnuje
od efektivnéjsi vyroby energie po omezeni znecisténi a lepsi komunikacni systémy.
Pomahéni obétem zivelnych katastrof, feSeni nedostatku potravin, zlepSeni moznosti
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vzd&lavani svétové populace a poméahani zvyseni inteligence mést po celém svéts.

2.1.2. IBM Delivery Centre Central Europe Brno?’

Brnénskd pobocka nazyvand IBM Delivery Centre Central Europe Brno
(dale také IBM DC CE Brno) je jednim z nejvétSich a nejrozmanitéjSich center IBM
svého druhu na svété. Mezi jeho klicové aktivity patii poskytovani sluzeb strategického
outsourcingu — podpora vzdalenych serverli a aplikaci, sitové sluzby a podpora

koncovych zékazniki.

Brnénské centrum bylo zalozeno v roce 2001 malo pocetnou skupinou zaméstnanc.
Postupné se celkové centrum podstatné rozrostlo. Odborné znalosti piesahovaly rozsah
dosavadni prace a jednotlivé tymy zvladaly stile naro¢néjsi ulohy a ziskavaly nové

klienty.

V roce 2004 se brnénské centrum spolu s dal§imi Sesti centry z celého svéta stalo
jednou ze strategickych lokalit pro IBM — IBM Delivery Centre Central Europe Brno.
Tato transformace nastartovala novy rast firmy. V letech 2005 a 2006 se brnénské

centrum rozrostlo o téméf tisic novych pracovnich mist.

Z kapacitnich divodi byla potfeba najit nové prostory pro rozrustajici
se centrum. Nasledujicim krokem bylo pfestéhovani do budov Technologického parku
Brno, které nabizi nejmoderné;si infrastrukturu, prvottidni vybaveni interiérti a zejména

dokéazou uspokojit vétsi kapacitni naroky firmy.

' Svét je pFipraven na zménu [online]
2 IBM Centre Brno [online]
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Nyni v tomto centru pracuje vice nez 3000 profesionali v oblasti informacnich
technologii a administrativni podpory, ktefi tvofi jedine¢ny a pfitom riznorody tym
slozeny az ze 70 narodnosti. Sluzby jsou poskytovany vice nez 600 klientim z celého
svéta, od pfednich svétovych bank a telefonnich operatorit az po farmaceutické firmy.
Sluzby IBM Delivery Centre Central Europe Brno pomdhaji pracovat efektivnéji

a rozviji tak Siroké spektrum podptlirnych programd.

2.1.3. Predmét podnikani

Pfedmét podnikani spole¢nosti piedstavuje poskytovani IT outsourcingovych?'
sluzeb, zejména sprava, udrzba a vzdalend podpora informacénich systémt, operacnich

systému, siti, databazi a zadkaznickych aplikaci.

2.1.4. Struktura zaméstnancu spole¢nosti

Zakladni strukturu firmy tvofi jednotky — tymy, které svou velikosti dosahuji poctu
v pruméru 30 lidi v tymu. Kazdy tym mé svého vedouciho, zvaného team leadera, ktery
fesi kazdodenni operativu a administrativu a tim prispiva tak k fungovani celého tymu.
Jednotlivé tymy zastfeSuje hlavni osoba piisobici jménem celého tymu — manazer.
Manazerovou roli je pomoc skupiné spolupracovnikli splnit ur¢ity ukol, udrzet skupinu
jako celek a zajistit, aby vSichni spolupracovnici piispéli k fteSeni ukolu

dle svych schopnosti a dovednosti.

Organiza¢ni struktura firmy IBM Delivery Centre Central Europe Brno
je divizovd. To znamend, Ze je pro ni charakteristické decentralizované ftizeni

a vytvareni nizSich, pln€ autonomnich jednotek.

Spole¢nost tidi hlavni vykonny feditel, v soucasné dob¢ Jeff Strangeland. Jednotlivé
prace a pracovni ¢innosti jsou rozdéleny do mnoha kompetenci podle naro¢nosti a typu
prace. Mezi hlavni kompetence tak fadime asset management, service management,

project management, system service operations a helpdesk.

-----

na prislusné aktivity v oblasti informacnich technologii.
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Obrazek 4: Organizac¢ni struktura firmy IBM DC CE Brno
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2.2.FIREMNi KULTURA SPOLECNOSTI

Firemni kulturu tvofi souhrn ptedstav, ptistupid a hodnot ve firm¢ a je také tizce
provazéna s prosperitou a uspéchem spolec¢nosti. V této Casti jsou popsany jeji prvky,

které jsou sdilené vSemi jejimi zaméstnanci ve firmé IBM DC CE Brno.

2.2.1. Obchodni chovani a etika

Spolecnost IBM se zavazala k zdsadam podnikatelské etiky a zdkonného jednani.
Jeji politika se chova v souladu s etickymi a pravnimi zdkony ve vSech zélezitostech
a udrzuje vysoky standard obchodni integrity IBM. Zaméstnanci musi byt vzdy
v souladu s obchodnim jedndnim IBM a souvisejicich smérnic. Poruseni jakékoliv
smérnice IBM je diivodem k vedeni disciplinarniho fizeni, véetné rozvazani pracovniho
poméru s firmou IBM. Zaméstnanci by méli konzultovat se svymi nadfizenymi,

zda by jejich akce mohly poruSovat zasady IBM.

Senior viceprezident a generalni feditel jsou zodpovédni za poskytovani konkrétnich
pokynil tykajici se obchodniho jednani a etiky, pfipadné rezie pravidelnych revizi,
véetné¢ obchodniho chovani programili, s cilem zajistit jejich dodrzovani. Kazda

provozni jednotka je ddle zodpovédna za realizaci téchto pokyntl.
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2.2.2. Globalni pracovni normy

Americkd firma IBM s celkovym podtem zaméstnanci 400 000* a mnoha
pobockami po celém svété ma nastavené interni procesy a fady platici pro vSechny
zaméstnance. Radi se mezi né hlavnd obchodni a etické jednani, platy a vyhody,
pracovni doba, nediskriminace a obtézovani, respekt a diistojnost, svoboda sdruzovani,
zdravi a bezpec¢nost, ochrana zivotniho prostfedi, zdkony, nafizeni a jiné pravni

pozadavky, komunikace, monitorovani a vedeni zdznamu a ochrana soukromi.

Tyto normy také obsahuji povinné Skoleni a procesy urcené pro vSechny
zaméstnance. Jedna se tak hlavné o vstupni Skoleni o bezpecnosti a ochrané zdravi

pfi préci, kazdoro¢ni seznameni s obchodnim chovanim a etikou firmy.

Dalsi interni procesy jsou rozdéleny podle kompetenci a konkrétnitho umisténi
servisniho centra IBM. Zde pak nastdvaji nesrovnalosti pro zaméstnance, kdy jsou
nastaveny rozdilné Sablony pro dokumenty pro aktivity specifikované dodanim sluzby
konkrétnimu zékaznikovi. Velké mnozstvi téchto procesit mlze pisobit problémy

pro zaméstnance, jelikoz tvofi mimopracovni povinné aktivity, které je tieba dodrzet.

2.2.3. Spoleéenska odpovédnost™

Zakladni soucasti firemni kultury spole¢nosti IBM jsou také hodnoty spolecenské
odpovédnosti nazvané CSR**. Cilem této zodpovédnosti je napomahani Feseni
systémovych problémil spole¢nosti pomoci technologickych feSeni IBM. Programy
spolecenské odpoveédnosti jsou zaloZeny na sdileni a aplikaci IBM technologii k feSeni
komplexnich problémi v oblasti vzdélavani, environmentalni ochrany, jsou zaméteny
na podporu rozvoje obCanské spole¢nosti a komunit. Ve spolupraci se vzdélavacimi
institucemi na vSech urovnich a dal§imi partnery z vefejné, nevladni i soukromé sféry
investuje IBM do vzdé€lavacich programt, podporuje nové technické obory na vysokych

Skolach, vyzkumné projekty a motivuje zeny ke studiu informacnich technologii.

> Employees [online]
> Spoletenska odpovédnost [online]
2% Zkratka pro Corporate Social Responsibility
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Hodnoty spolecenské odpovédnosti se také odrazeji v nastaveni managementu
kvality, vnitfniho systému fungovani firmy a v chovani firmy vi¢i zaméstnancim,
klientim a obchodnim partneriim. IBM zaroven povazuje za sviij zavazek byt pii vSech
svych podnikatelskych aktivitich vedouci spolecnosti v oblasti zivotniho prostiedi.
V ramci své firemni kultury IBM Ceska republika zavedla zasady, které zajistuji
bezpecné a zdravé pracovni prostiedi pro zaméstnance, chrani Zivotni prostfedi a snizuji

. . o , o 25
spotiebu energie a piirodnich zdrojt.

2.2.4. Komunikac¢ni jazyk ve spole¢nosti

Oficidlnim komunikaénim jazykem v IBM Delivery Centre Central Europe Brno
je anglicky jazyk. Ve firmé pracuje az na 70 narodnosti, které ptinaseji své védomosti
a dovednosti s Sirokou jazykovou zakladnou. Diky této rozmanitosti byl anglicky jazyk
nastaven jako komunikac¢ni slozka ve spole¢nosti a je to také jednim z mnoha
pozadavkl pii pfijimacim pohovoru do této firmy, jelikoz je dilezité komunikovat

se vSemi sloZkami spojenymi s pracovnimi ¢innostmi.

Nejéast&ji vyskytovanym jazykem je Gesky jazyk, jelikoz Cesi tvofi nejpocetn&jsi
skupinu pracovnikl ve firmé. Mezi dal$i pocetné skupiny patii obyvatelé ze Slovenska,

Rumunska ¢1 Polska.

2.2.5. Komunikace s manaZzerem

Komunikace s manazerem tvoii stéZejni ¢ast komunikace ve spolecnosti. Manazer
vystupuje jako hlavni ¢lanek tymu, sjedndva a podili se na pozadavcich na konkrétni
pracovni pozice, sdéluje tymu firemni strategie a cile, motivuje a udrzuje tymového
ducha. Pro manaZerskou pozici je velmi dileZité mit zvladnuty time management®,
jelikoz velka vytizenost manazerti neponechavd mnoho volného prostoru pro feSeni
objevujicich se problémi a dalsich nélezitosti. Dobry manazer musi byt i psychologem,
poznat své lidi nejen po odborné strance, ale umét odhalit motivy jejich jednani

a neustalou komunikaci udrzovat tym v dobré kondici a atmosféte.

** Spolegenska odpovédnost [online]
** Time management je sadou postupt, doporudeni a nastrojii pro planovani asu, obvykle za t¢elem
zvySeni efektivnosti vyuziti pracovniho i osobniho ¢asu.
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2.2.6. Vniti'ni komunikace

Vnitini komunikace ve spole¢nosti IBM DC CE Brno je na velice dobré trovni.
Jako hlavni komunikacni prostiedky je pouzita vyména informaci pomoci emailové
komunikace, pouziti telefonu nebo messengeru”’ zvany Same Time. Pro oficialni
vyjadieni je pouzita zejména emailova komunikace, avSak nejefektivnéjsi je telefon
a messenger. Tyto prosttedky vymény informaci jsou velice rychlé, spolehlivé

a jsou také velice vyuzivany.

Dalsim  prostfedkem  informovani  zaméstnanci je  firemni  obé&znik.
Tento sdélovaci prostfedek je posilan v emailové formé vSem zaméstnancim v brnénské
pobocce pii potiebé dilezitych sdéleni nebo s dopliujicimi informacemi
pro zaméstnance. Mize tak obsahovat informace ohledné finan¢nich vysledki minulych
obdobi, uspésich konkrétnich zaméstnancti, dulezité organizacni zmény ve firmé,
upominky pro uzavieni dochazky, ale také zajimavosti jako nové vyndlezy, ptib&hy

zaméstnancil nebo naptiklad stézejni informace ohledné Zivota v Brn¢.

Své problémy ¢i pfipominky mohou zaméstnanci feSit s pracovniky personalniho
oddéleni. Ti tak pravidelné¢ sleduji jejich role, zajmy, cile, znalosti, dovednosti a vztahy
k praci, spolupracovnikim, managementu, zdkaznikiim, konkurenci a spolecnosti jako
celku. Personalisté také teSi obsazovani volnych pracovnich pozic v organizacni

struktufe spole¢nosti a udrzovani jejich obsazeni.

Jednim z néstroji komunikace, ktery neslouzi k pracovnim uceliim, ale ktery
se zaroven fadi mezi velmi dalezité komunikacni prostiedky, je bezesporu IBM Forum.
Jedna se o prostor na intranetu®® spole¢nosti, ktery je vy&lenén pro diskuzi zaméstnanci.
Ti tak mohou vkladat jakékoliv ptispévky a komunikovat s ostatnimi. Zejména
pro cizince, kteti maji mnohdy problémy s komunikaci na ¢eskych uradech, je tento
nastroj nedocenitelnd pomticka. Zaméstnanci zde také fesi své problémy, sdéluji nazory,

také nabizi ¢i poptavaji moznosti k bydleni, prodej véci a dalsi.

*7 Systém umoziiujici komunikaci prostfednictvim vymeény textovych zprav, video prenosu, chatu, sdileni
fotek nebo volani v redlném case.
¥ Uzaviend podnikovéa poéitatova sit’ na principu internetu.
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2.2.7. Firemni porady

Velmi dilezitou slozkou komunikace ve spolecnosti jsou firemni porady. Jedna
se 0 formu sdileni informaci mezi dvéma ¢i vice pracovniky pomoci komunikacnich
prostiedkid, nejcastéji se jednd o porady konajici se v oddélenych mistnostech
v prostordch budovy firmy, vyuzivany jsou ale také telefonni konference pro kontakt
s lidmi, kteti se nenachdzi v prostorach brnénského centra IBM. Tyto porady slouzi
k pfimé komunikaci mezi zaméstnanci a feSeni pripadnych pracovnich nélezitosti.
Pii této formé komunikace dochéazi k interakci s ostatnimi kolegy, moznost diskuze

pak eliminuje veskeré nedostatky emailové komunikace, ktera je o poznani pomalejsi

a pii které mtize dojit ke komunika¢nimu Sumu a nedorozumeéni pii pfenosu informaci.

2.2.8. Kodex odivani

Neméné dulezitou soucasti firemni kultury je kodex odivéani, ve firm¢ zvany dress
code. Tento kodex urcuje zdkladni zvyky odivani zaméstnancii a poukazuje
na moznosti vhodnych ¢i nevhodnych odévli pracovniki firmy. Dress code neni
nikterak omezujici ¢i prikazujici, avSak zejména kviili obasnym navstévam zakaznikl
je potiteba udrzet profesionalni uroven i z hlediska odivani. Problematickym se stava
tento model zejména v letnich mésicich, kdy neni vhodné nosit sportovni
¢i jakékoliv odévni dopliky spojené se sportovni ¢i kazdodenni aktivitou. Mezi tyto

odévy patti Sortky, krat'asy, oteviend obuv nebo extra kratké sukné ¢i odhaleny horni dil

odévu pro ddmskou ¢ast zaméstnancu.

2.2.9. Firemni akce

Spole¢nost IBM DC CE Brno v minulém roce po dvou letech navéazala na tradi¢ni
celoro¢ni akce konané na konci roku. Tato akce, konana vroce 2010 v Bobycentru
Brno, je spojend s ohodnocenim celoro¢niho snazeni zaméstnancti a jejich vysledk.
Béhem této udalosti, kterou prezentuje hlavni vykonny feditel této spolecnosti, jsou
pfedstaveny celoro¢ni vysledky firmy, jsou zde také vyhlaseni nejlep$i zaméstnanci
roku, ktefi se zaslouzili o vyjimecné skutky v ramci svych pracovnich roli a jsou
za to nalezité ocenéni. DalSi ¢asti této akce, jako raut a hudebni slozka, jsou odménou

pro celkovou kvalitni praci vSech zaméstnanci v IBM DC CE Brno.
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Ve firm€ se konaji také formalni ¢i neformalni individualni akce zvané team
building™. Tyto udélosti jsou planovany manaZerem nebo vedoucim tymu a slouZi nejen
jako stmelujici prvek, ale také jako neformalni setkani pracovnikii mimo pracovni dobu.
Zalezi tak na kazdém manazerovi nebo team leaderovi kolik akci za rok uspotrada
a jakou formu tyto akce naplanuje. VétSinou vSak tyto akce nejsou financovany
firemnim rozpoctem, v disledku ¢ehoz jsou tyto akce pojimany jako neformalni setkani

tymu po pracovni dob¢ s proménlivou ucasti.

2.2.10. Motivacni slozky

Spolecnost IBM DE CE Brno nabizi svym zam&stnanctim urité firemni benefity?’,
které mohou vyuzivat po ¢as trvani pracovniho poméru. Jako zaméstnanecké vyhody

lze oznacit napt-.:

e tyden dovolené navic, ¢ili v souctu 5 tydnu dovolené,
e Zivotni pojisténi pro kmenoveé zaméstnance,

e vyhodny vstup do télocvicny Blue Gym v Brné,

e moznost kariérniho postupu,

e moznost Skoleni a profesniho ristu,

e prace v nadnarodni firmé,

e prace z domova.

2.2.11. Zpusob odménovani a hodnoceni pracovniku

Pted zacatkem vykonu prace ma kazdy pracovnik sjednano v pracovni smlouvé vysi
mzdy, kterou obdrzi za vykonani ptisluSné prace. Mzda je nasledné¢ vyplacena

na mésicni bazi prevodem na ucet zaméstnance.

Hodnoceni zaméstnanct probihd po dobu celého roku, jsou sledovany nejen vykony
pracovnika, jeho pracovni zvyky a uspéchy, ale také dalsi aspekty jako podpora tymu,
dodrzovani pravidel a procesi spolecnosti, kodexu odivani a celkového piinosu

pro organizaci.

¥ Vyraz pochazejici z anglickych slov ,team*“ = tym a ,,building“ = budovani. Celkové tedy néco jako
tvorba ¢i rozvoj tymu, stmelovani tymu nebo budovani tymové spoluprace.
3% Lze také pouzit vyraz zaméstnanecka vyhoda.
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Kazdy pracovnik si urci na zacatku roku své cile pro aktudlni rok, které obsahuji
zakladni povinnosti kazdého pracovnika, pfinosy ve své pracovni ¢innosti, dale
také osobni a profesni rozvoj ve spolecnosti. Na konci roku jsou pak vSechny tyto
aspekty vyhodnoceny fidicimi pracovniky zaméstnancli, na jejichz zékladé
je pracovnikiim udéleno ohodnoceni na stupnici 1 az 5. Podle vysledného zhodnoceni
pracovniho roku zaméstnance se rozhoduje o udéleni ro¢ni odmény nebo v pripadé
Spatného ohodnoceni plan do budoucna k napravé nesplnénych cili ¢i poruSeni

nekterych z pravidel firmy IBM Delivery Centre Central Europe Brno.

2.2.12. Pracovni prostiredi

Firma IBM DC CE Brno se nachdzi v prostoraich 3 budov poskytovatele
Technologicky park Brno. Tyto budovy nabizeji moderni vybaveni potiebné
pro kazdodenni ¢innost pracovniki spole¢nosti. Kazda budova obsahuje 3 patra, ktera
jsou jesté rozdélena na levou a pravou cast. Celkem je tak komplex tvofen tfemi

budovami, které jsou pojmenovany B/C, D/E a F/G.

Hlavni pracovni prostiedi pracovnika tvoii velkoprostorové kancelare zvané open-
space, dale mensi prostory slouzici pro porady ¢i telefonni konference

a v posledni fad€ uzaviené kancelare pro management firmy.

Mezi hlavni neduhy open-space patii obtizné nastaveni individualné vyhovujicich
pracovnich podminek, at' se to tyka klidu ¢i idedlni teploty — klimatizace.
Také soustfedéni pracovnikid na praci mize byt ovlivnéno hlasitymi kolegy v okoli.
Dal$im negativnim aspektem spojenym s praci v prostfedi open-space je urcita ztrata

soukromi.

Open-space vSak nabizi fadu vyhod - pokud jsou =zakladnim faktorem
pro spravny vykon prace mezilidské vztahy, pak je oteviena kancelat pro tento typ
podnikani skute¢n¢ idealni. V takovém prostfedi maji pracovnici dostatek prostoru
na komunikaci se svymi kolegy a na vytvareni si lepSich osobnich vazeb. Obrovsky
ptinos lze spatfit v rychlém §ifeni informaci — zaméstnanci se mohou pfiucit od kolegd,
snadno se zeptaji, kdyz potiebuji poradit. Zejména novi pracovnici se mnohem rychleji

zacleni do firmy, neciti se odstréeni a védi, na koho se obrétit.
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Jako pozitiva open-space miiZzeme oznacit:

rowry r

e rychlé Sifeni informaci,
e rychlejsi zaclenéni novych pracovniki a

e zvyseni pracovni moralky a produktivity.
Za negativni aspekty open-space miizeme oznacit:

e nastaveni individualné vyhovujicich pracovnich podminek,
e nedostatek soustfedéni na praci a

e ruSeni hluénymi kolegy.

2.2.13. Pracovni doba

Jelikoz firma IBM DC CE Brno poskytuje velké mnozstvi IT outsourcingovych
sluzeb, které maji riznou Casovou naro¢nost na doddni téchto sluzeb, méa firma
zavedeny tfisménny pracovni model. Pracovni doba je tak rozdélena na ranni, centralni
a no¢ni sménu. Monitoring, servis a doruceni nékterych specifickych sluzeb je potieba
24 hodin denné, 7 dni v tydnu, proto byl zaveden tento tfisménny model. Konkrétni
pracovni doba se také muze lisit v délce 4-8-12 hodin podle narocnosti a potteby dodani
servisu. Ve velké nabidce pracovnich ptilezitosti firmy IBM DC CE Brno si tak mnoho

zaméstnanci mize vybrat model, ktery jim vyhovuje.

Vétsina pracovnikli vSak poskytuje své sluzby béhem centralni smény, ktera Cini
8 hodin denné v pracovnim tydnu od 8 do 16:30. Sluzby zaméstnancti béhem této
pracovni doby tak nevyzaduji dalsi specifické naroky na dodani servisu kromé
stanovené smény. Pokud jsou vSak zdkaznikem ¢i Zadatelem sluzeb pozadovany urcité
odchylky od této doby, jsou poté zavedeny jiz zminéné no¢ni nebo ranni smény
pro pokryti téchto narokd. Zaméstnanci pracujici na téchto sménach dostavaji od
spolec¢nosti firemni vyhody v podobé procentudlniho navySeni mzdy po dobu prace
mimo centralni sménu, kde jsou zahrnuty mimo jiné i odpracované hodiny zaméstnancti

béhem vikendu nebo statnich svatka.
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2.2.14. Urover stravovani

Firma IBM DC CE Brno nabizi svym zaméstnancim také sluzby spojené
se stravovanim. Na kazdém patie ve vSech budovach jsou k dispozici vyhrazena mista
pro stravovani zaméstnancl. V prostordch kuchynék se nachédzeji spotiebice
jako mikrovlnnad trouba, lednice, kéavovar, mycka a také odkladaci prostory
pro kuchyiiské vybaveni jako jidelni pfibory a nadobi. Jsou zde také stoly a zidle
slouzici pro komzumaci potravin a k oddechu zameéstnanci. Na kazdém patie
jsou umistény navic automaty na kavu a automaty s obCerstvenim, které nabizi Siroky

vybér baget nebo sendvict, sladkych pokrmt a napoju.

V prvni budové B/C chybi trvaly pultovni prodej pokrmii a ndpoji, tento neduh
je vsak teSen formou ptechodnych stravovacich bufetli, které jsou k dispozici rano

od 8 do 9:30 pro koupi snidané a v dobé svacin od 13 do 14:30.

Vbudovaich D/E a F/G jsou trvalé pultovni prodeje pokrmli a ndpojl,
kde si mohou zaméstnanci koupit potraviny a ndpoje béhem centralni pracovni doby,
ktera je od 8 do 16:30. V budové F/G je navic tento servis rozsiien o vétsi vybeér pokrmi

a je také doplnén prodejem rucné vyrabénych baget.

V budové F/G se nachazi jedina jidelna firmy, kterd nabizi béhem casu obédu

dva hlavni pokrmy a polévku.

Problém jidelny hlavné spocivd v nedostatecném mnozstvi prilehlych mist
pro konzumaci jidla. Pocet stolli s pfilehlymi Zidlemi této jidelny se ¢itd na jednotky
a je tak naprosto nevyhovujici pro celkovy pocet vice nez 3000 zaméstnanci
ve spolecnosti. Zaméstnanci tak hledaji jind feSeni stravovani jako je donaSka vlastniho
pokrmu z domova, dovoz rychlého obcerstveni nebo vyuziti nedalekych prostor menz
vysokych skol nebo jidelny Kanas. Jidelna Kanas avSak svou kapacitou také nedokaze
uspokojit poptavku zaméstnancti firmy IBM DC CE Brno a dalSich firem v okoli
spole¢nosti. Kapacity menz vysokych skol jsou také nedostacujici, jelikoz v dobé ob&dli

zazivaji zahlceni studenty, ¢imz se prodluzuji ¢ekaci doby vydeje obédu.
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2.2.15. Pracovni nastroje

Hlavnim pracovnim nastrojem zaméstnancii firmy IBM DC CE Brno je pocitac.
ZnaCna Cast zaméstnancli pouziva starS$i typy stolnich pocitacl, které dosahuji stari
az 6 let. Tyto pocitace zhmotiuji negativa spojend s pracovni ¢innosti, jelikoz star$i

31 o < . I o , o ,
hardware® neumoziiuje zaméstnancim efektivni vykondvani prace, zplisobena
pomalymi odezvami pracovniho prostfedku. Také omezena mobilita pracovniki
neumoznuje pouzivat pocita¢ jako pomuicku pii pracovnich poradach, konferencnich

telefonatech a dalSich setkanich.

Dalsi moznosti jsou notebooky znatky IBM &i Lenovo™. Mobilita pracovniki
pfinasi pozitiva spojend s vyuzitim mensi kapacity kancelatfskych prostor, které jsou
urcené pro porady, telefonni konference nebo pro potiebu soustfedéni na svou praci.
Dalsi ohromnou vyhodou prace s notebookem je bezesporu moznost prace z domova.
Pfi této moznosti je potieba klast diraz na divéru mezi nadfizenym

a zaméstnancem, jelikoZ zaméstnanci pracujici z domdaciho prostfedi nespadaji

pod piimy dohled vedoucich pracovniki.
Za hlavni vyhody prace z domova mizeme oznacit:

e pohodli domova,

e prace odkudkoliv,

e odpada nutnost dojizdéni do prace — snizeni nakladi,

e Usporu ndkladd pro firmu — vybaveni kancelaiskych prostor, jejich vytapéni
a o osvétleni,

e rozdé¢leni pracovnich uvazkl a

e umoznéni zaméstnavani pracovnikii ze vzdalen€jsich regiond.

Za hlavni nevyhody prace z domova miZeme oznacit:

e izolace od kolegt,

e nutnost peclivé si hlidat ¢as a umét ho organizovat,

*! Oznaceni pro veskeré fyzicky existujici technické vybaveni potitate
32V roce 2004 probéhlo prodani divize vyroby notebookit IBM ThinkPad této &inské firmg.
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e prace z domova neni vhodnd pro pracovniky preferujici pevné fizeni,
nedovedou se samostatné rozhodovat nebo nechtéji mit velkou odpovédnost a

e nedostate¢ny dohled a kontrola.

2.2.16. Rozvoj profesnich schopnosti zaméstnancu

Ve firmé¢ IBM DC CE Brno probihd Skoleni zaméstnanci pomoci internich
vzdélavacich kurzi nebo jsou také k dispozici externi Skoleni nabizena jinymi firmami.
Interni Skoleni jsou ve vétSiné ptripadi nabizena zdarma a jsou vykondvana pracovniky
firmy. Externi Skoleni mivaji vétsi hodnotu, jelikoz jsou nabizena u specializovanych
pobocek ostatnich firem a je tfeba za né zaplatit. Kazdy pracovnik méa vyhrazenou

urcitou ¢astku na Skoleni, kterych se mize zucastnit po souhlasu svého nadfizeného.

Ptihlaseni ke Skolenim probiha pomoci specidlniho programu, ktery vSak postrada
tzv. Luser friendly” prostfedi. To znamend, Ze jde o nabidku velmi nepiehlednou,
v mnozstvi nabidek takika stovek kurzii je velmi obtizné najit kurzy, k nimz vime nazev
kurzu ¢i ptidéleny kod kurzu. Okno prohlizece, které nabizi k vybéru pouze par fadku
je silné nedostacujici a trva velmi dlouhou dobu, nez uzivatel nalezne hledany kurz.
V horsim piipadé pokud pracovnik nevi o ptipadném kurzu, je témét nemozné sledovat
nové piidané kurzy do nabidky. Dostupné je pouze zakladni filtrovani
¢i setazeni nazvl podle abecedy, avsak pii velkém mnozstvi udaji déla program vybér

jesté vice nepiehledny.

2.2.17. Fluktuace zaméstnancu

V soucasné dobé se firma IBM DC CE Brno potyka s vysokou urovni fluktuace.
Tento fakt souvisi se spokojenosti zaméstnancii, respektive jejich nespokojenosti
vyusténou v nasledném odchodu ze spolecnosti. Pro firmu to pak miize znamenat
negativa ve form¢ odchodu kvalitnich a zaSkolenych pracovnikdi, moznou ztratu
davéryhodnosti u zdkaznik a také ndklady spojené se ziskanim novych pracovnika

a jejich zaskoleni.
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3. VYZKUMNA CAST

Cil vyzkumné casti spo¢iva v ziskdni informaci o vnimani soucasné situace
zaméstnanci ve spole€nosti, jejich hodnoceni postupt predkladanych vedenim, jejich
pohled na strategické zdméry dal§iho rozvoje firmy a dalSich aspektd, které tvoii firemni

kulturu ve spole¢nosti.
Jako zdroje informaci pro mou praci jsem zvolil:

e analyzu firemnich materiala,
e rozhovory s vedoucimi pracovniky,
e dotaznikové Setieni a

e vlastni pozorovani.
3.1.DOTAZNIKOVE SETRENI

Ve spolecnosti IBM DC CE Brno jsem provedl prizkum formou dotaznikového
Setfeni, které obsahovalo 49 otazek. Protoze ve firm¢ pracuje mnoho narodnosti
s rozmanitou jazykovou zdkladnou, je hlavnim oficidlnim komunika¢nim jazykem
v organizaci jazyk anglicky. Proto bylo dotaznikové Setfeni vypracovdno v jazyce

anglickém, jak je uvedeno v ¢asti piilohy v mé praci.

Celkem bylo uvedeno 49 otazek, které byly rozdéleny do 4 zakladnich kategorii —
spokojenost pracovnikl, vztahy na pracovisti a tymova prace, komunikace a motivace

a v neposledni fad¢ pracovni prostiedi.

3.1.1. Charakteristika respondentu dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni vyplnilo celkem 144 respondentli z firmy IBM Delivery Centre
Central Europe Brno. Vzorek respondentii pokryl veskeré hlavni kompetence
v organizaci. Dotdzany byly mnohé hierarchické pozice od zakladnich vstupnich,
pfes pokrocilej$i, az po vysSi pracovni pozice jako team leader ¢i tfeti Uroven

IT specialisti.

33 Originalni dotaznikové feseni a vysledky tohoto Setfeni jsou uvedeny v piilohach préce.
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3.1.2. Vysledky dotaznikového Setieni

V celkovém poctu dotazanych bylo 40% muzi a 60% zen. Mohlo by se zdat,
ze vyS$i procentudlni zastoupeni zen se nesetkdva s realitou pracovnich zdroji
IT spolecnosti, jelikoZ orientace na IT sluzby je vétSinou zajimavéjsi pro muzskou Cast
populace. Avsak vysledné vyjadieni poukazuje na fakt, ze IBM Delivery Centre Central

Europe Brno je soustfedéno na outsourcing ostatnich firem, a jejichz pozice

jsou zajimavé pro vSechny slozky zastoupeni populace.

Procentudlni vyjadieni véku respondentii se pohybuje v rozmezi: 18 az 25 let (25%),
26 az 30 let (52%), 30 az 35 let (19%), 36 az 40 let (2%), 41 az 45 let (2%) a v rozmezi
46 a vice (0%).
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Vysledky tohoto dotazu poukazuji na fakt, ze ve firm¢ IBM DC CE Brno pracuje
velmi mlady kolektiv. Nejvétsi ¢ast dotazanych, celych 52% jsou v rozmezi 26-30 let
a potvrzuje tak primérné vékové rozlozeni pracovniki, které se pohybuje pravé kolem

30 let. Ostatni pobocky ¢i organizace spolec¢nosti IBM maji vékovy primér vyssi.

V nasledujici ¢asti jsem podrobné rozpracoval vSechny 4 kategorie z dotaznikového

Setfeni, které jsou spokojenost pracovnikd, vztahy na pracovisti a tymova prace,

komunikace a motivace a pracovni prostiedi.
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3.1.3. Spokojenost zaméstnancu

V této casti dotaznikového Setfeni jsem se zamétil na obecnou spokojenost
zaméstnancl, kterd zahrnovala oblibu pracovnich aktivit, popisy c¢innosti prace,
pracovni doby, ohodnocenim prace, stresovych momentt pfi praci a také zodpoveédnost

za vykonanou praci.

3.1.3.1. Oblibenost pracovni ¢innosti

V otazce oblibenosti konkrétnich pracovnich povinnosti odpovédélo celych 63%

rowr

dotazanych pozitivné, toto vysoké ¢islo vyjadiuje celkovou spokojenost zaméstnancii

se svou pracovni napIni.
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V dalsi otazce, ktera se tykala popisu pracovni pozice a naplni prace, dopadlo
vyhodnoceni v podobném sméru, kdy 64% respondentd se vyjadtilo pozitivné k popisu
své prace. Pracovni povinnosti jsou tak podstatnou ¢asti pracovnikii hodnoceny velice

kladn¢ a v tomto sméru jsou zaméstnanci spokojeni.
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3.1.3.2. Pracovni doba

Na otazku spokojenosti s pracovni dobou vyjadfilo souhlasny néazor 75%
dotdzanych. Shodné po 12,5% ucastnikii dotaznikového Setieni zaujalo v této otdzce
neutralni ¢i negativni postoj. Mohou to tak byt pracovnici, ktefi maji pozadavky pro
dostupnost vykonani své prace dané piimo zakaznikem a jakékoliv zmény této doby
jsou velice malo proveditelné. Ve firm¢ existuji 3 zdkladni pracovni doby tzv.
tfisménny pracovni model. Pracovni doba je tak rozd€lena na ranni, centralni a no¢ni
sménu. Diky vybéru mnoha pracovnich piilezitosti je vidét, Ze zaméstnanci jsou
spokojeni s uvedenou pracovni dobou. Podle ¢innosti jednotlivych pracovniki
lze jednotlivé podle pozadavki zdkazniki flexibilné ménit nebo upravovat pracovni

dobu po dohodé s fidicimi pracovniky firmy.

Graf 3
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3.1.3.3. Prace a stres

Vyhodnoceni otazky prace pod stresem prinesla zjisténi, ze takika 42% respondentt
pripousti, Ze béhem pracovnich povinnosti pracuji pod stresem. U 35% dotazanych
pii praci nedochazi ke stresovym situacim a skoro 23% pracovnikli zastalo neutralni
postoj k této otdzce. K celkové trovni stresu na pracovisSti mize ptispivat mnoho
faktort. Nejprve je tieba vyc€lenit, zda se jednd o pozitivni stres, ktery v pfiméfené mite
stimuluje jedince k vysSim anebo lepSim vykoniim nebo negativni stres pii nadmérné

zatézi, ktera mize jedince poskodit a vyvolat onemocnéni ¢i dokonce smrt.

V prvni fadé mohou stres navodit fyzikalni faktory, kde fadime napiiklad
nepiimétené ¢i nedostatecné osvétleni pracovisté, nadmérny hluk nebo nepiijemna
okolni teplota. To miize piedstavovat pro né¢které jedince problém pii praci v otevieném
pracovisti, kde mohou byt ruseni ostatnimi kolegy pfi praci. DalSim faktorem také muize
byt nadmémé pracovni vytizeni, které souvisi s povinnostmi pracovnikl

a také rozd¢lenim prace.
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3.1.3.4. Zodpovédnost za praci

Zodpovédnost za vysledky své prace pocituje naprosta vétSina pracovnikll
a to témét 96% dotazanych. Pokud je zaméstnanec nadmérné zatizen a uvédomuje
si zodpovédnost a dusledky své prace, muize se tak dostavat do nepiijemnych
stresujicich momentd, které v dlouhodobém obdobi mohou vyustit ke zdravotnim
komplikacim, jako jsou trvalé zvyseni tlaku, infarkt myokardu, stresovy vied v zaludku

nebo také zvySené riziko astmatu.
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3.1.3.5. Ohodnoceni prace

Otazka tykajici se ohodnoceni prace pracovnik vysla z vyhodnoceni odpovéedi
respondentil v koneéném dlsledku negativné. I kdyz pfimou nespokojenost pocituje
takika 44% dotdzanych, dalSich 27% zaujimad neutrdlni postoj. Spokojenost
tak vykézalo pouze 29% pracovnikili. V této problematice je tieba se zamétit na zpétnou
vazbu k vysledkim pracovnich ¢innosti ¢i pozadovanych sluzeb, kterou pracovnici
Casto nedostavaji a po Case tak mohou ztratit zapal a motivaci pro plnéni pracovnich

povinnosti.
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Graf 6
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3.1.4. Vztahv na pracovisti a tymova prace

Dalsi cast dotaznikového Setfeni je zaméfena na vztahy na pracovisti, Urovni

tymového ducha a akce potadané spolecnosti.

3.1.4.1. Poradani firemnich akci

Pocet potadanych akci, které firma potadda, neni pro zaméstnance dostacujici.
V celkovém poctu respondentil nikdo pfimo nesouhlasil, ze je spokojen s frekvenci
firemnich akci ¢i vecirkd. SpiSe je spokojeno pouze 6% dotdzanych a takika 42%

zastava neutralni postoj.

Oficidlni firemni akce pro vSechny zaméstnance se po n€kolika letech odmlky opét
konala v minulém roce, tedy v roce 2010. Tato udalost, kterd byla uvedena na konci
roku, slouzila jako zhodnoceni celoro¢niho snazeni zaméstnanci IBM DC CE Brno,
obsahovala vyhlaseni nejlepSich pracovnikd roku, proslov hlavniho feditele Jeffa

Stragelanda, také raut a posléze hudebni vlozku v podob¢ diskotéky.
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Pokud nepocitdme akce domluvené v jednotlivych tymech, jednd se o jedinou

potradanou udalost spolecnosti.

3.1.4.2. Uéast na firemnich akcich

Pracovnici se vyjadiili v dalsi otazce, ktera se tyka jejich ucasti na firemnich akcich,
ze vice nez polovina dotazanych tyto udalosti navstévuje. Pouze 12% respondentii

vyjadrtilo nesouhlas k ¢asti na téchto udalostech.

Pokud pomineme hlavni firemni akci na konci roku a vezmeme v potaz mensi akce
jako ptfedev§im teambuildingy, pofddané jednotlivymi tymy, maji lidé o tyto akce
zajem. U zaméstnancii, ktefi zaujali neutralni postoj, rozhoduje zejména charakter a typ

akce, na kterych maji zdjem se zucastnit.

S firemnimi akcemi je také spojeny celkovy faktor tymové spoluprace a tymového
ducha. Na téchto akcich dochazi k ptiblizeni firemni strategie, nastin cilii pro dalsi 1éta,
ale zejména dochazi k socidlnim interakcim mezi kolegy, pfateli, nadiizenymi
a podfizenymi. Nastava tak stmelovani kolektivu, navazovani novych znamosti,
at’ uz pracovnich ¢i osobnich a také celkové pro zaméstnance nastdvaji momenty

odpocinku a motivace do dalSich obdobi stravenych ve firmé.
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Graf 8
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3.1.4.3. Tymovy duch a tymova prace

Pokud zkoumame tymového ducha a tymovou préaci, vyjadiila v dotaznikovém
Setfeni celd polovina respondentli naprosty souhlas s potfebou téchto faktor. Témér
46% dotazanych pak také souhlasilo s dilezitosti téchto projevli v organizaci. Celkové

tak 96% odpovédi na tuto otazku bylo kladnych.

Avsak konkrétni zhodnoceni tymového ducha zaméstnanci jiz nevyslo na tak dobré
urovni. Mizeme ftici, ze tfetina ucastnikii dotaznikového Setieni povazuje tymového
ducha na dobré urovni, dalsi tfetina s timto tvrzenim nesouhlasi a zbyvajici tfetina

nedokazala posoudit jakékoliv stanovisko k této otazce.
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Graf 9
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Graf 10
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3.1.5. Komunikace a motivace

V ptedposledni ¢asti dotaznikového Setfeni jsem se zabyval otdzkami komunikace
a motivace pracovniki. Zejména pak zélezitosti tykajici se motivace, usili o zlepSeni
firemni kultury, komunikace s manaZerem, vnitini komunikace, procesy ve spole¢nosti,

rozdéleni prace, oceniovanim pracovniki a také v neposledni fadé otazkou hrdosti.
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3.1.5.1. Motivace pracovniki

Jednim z nejvyraznéjSich problémi, ktery se ukézal po vyhodnoceni tohoto
dotaznikového Setfeni, je bezesporu motivace zaméstnanci. Tato problematika

se vyskytuje ve vétsin¢ spoleCnosti a je tfeba dbat i na tuto stranku véci.

Pouhé 2% dotdzanych vyjadiilo souhlas s dostate¢nou motivaci ve firm¢, pozitivné
se jeSté¢ vyjadfilo 8% zaméstnancl. 31% respondentdl neni spokojeno s motivaci

ve firmé&, celkem tak celych 67% neni spokojeno s motivacnimi faktory ve firme.

Graf 11
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Pokud nebudeme brat v potaz finan¢ni ohodnoceni pracovnikd, jesté stale doléha
na pracovniky zruSeni prispévku na stravovani zaméstnanci — stravenek. Stravenky
se firma rozhodla zrusit v roce 2009 v disledku finan¢ni krize a zaméstnanci byl tento
krok pochopitelné piijat velice negativné. V nabidce ostatnich zaméstnaneckych vyhod
tak pracovnici nenasli ndhradu po zruseni ptispévku na stravovani, coz prispélo k jejich

demotivaci.
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3.1.5.2. Firemni benefity

Tezi ohledné demotivace potvrzuje dal$i otdzka, kterd se zaméfuje na systém
odménovani a firemni benefity. Cela tfetina zaméstnancli je vyslovené nespokojena

s timto systémem a celkové 73% se vyjadrilo negativné k této problematice.

Graf 12

Jste spokojeni se systémem odménovani a firemnimi
benefity (odmény, prispévky na pojiSténi)?

2,08%

16,67%

M Souhlas
M Spise souhlas

I Neutralni postoj
H SpiSe nesouhlas
H Nesouhlas

Otazka ¢islo 23

Z pohledu zaméstnaneckych vyhod nabizenych firmou nejsou pracovnici spokojent
s celkovou nabidkou téchto firemnich vyhod. Ve vétsSing piipadil jsou benefity brany
z finan¢niho hlediska a pokud zaméstnanci téchto bonusti ¢i vyhod nedosahnou, ptsobi

to na né demotivacné a jsou tak méné spokojeni.

Spornym se také stava systém odménovani, kdy jsou jednou v roce rozdélovany
bonusy za odvedenou nadstandardni praci. Tyto bonusy se urcuji podle pracovnich
vysledkii nad ramec jejich skuteCnych povinnosti. Problém pak nastane,
kdyz zaméstnanci pozaduji patficny bonus, ktery avSak podle jejich pracovniho vykonu

nedosahuje vytouzené vyse.
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3.1.5.3. Komunikace

Zamétime-li se na otazky tykajici se komunikace ve firm¢ IBM DC CE Brno,
mizeme pouzit zdkladni rozdéleni na komunikaci s manazerem tymu a komunikaci

vnitini s ostatnimi slozkami spole¢nosti.

*  Komunikace s manaZerem
Pozitivni souhlas ohledné komunikace s manazerem vyjadiilo 50% dotazanych.
10% respondentli zaujalo neutrdlni postoj a negativné odpovédélo celkové

40% ucastnika dotaznikového Setieni.
Graf 13

Jste spokojeni s komunikaci s manaZerem?

17%

H Souhlas

i Spise souhlas
Neutralni postoj

H SpiSe nesouhlas

H Nesouhlas

Otazka ¢islo 25

Negativni ohlasy zejména smétuji ¢asovou vytiZenost manaZerii a tim nedostatek
Casu na komunikaci s podiizenymi. Ti jsou tak nuceni odkladat své problémy,
které pocituji nebo zrovna feSi. DalSi problémy se objevuji v arogantnim jednani
manazerd, které zlehcuji problémy podiizenych, nékdy je dokonce piehlizeji nebo
netesi. Tyto problémy je pak tieba feSit na personalnim oddéleni, které ma na starost

feSeni této problematiky.
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»  Vhnitini komunikace
Vysledky otazky tykajici se vnitfni komunikace ve spole¢nosti poukazaly na takika
38% spokojenych pracovnikd. Nepatrné¢ vice respondentli odpovédélo nestranné

a to konkrétné 40%.

Obecné je vnitini komunikace ve firmé¢ IBM DC CE Brno na velmi dobré trovni.
Nastavené procesy vymeény informaci, které probihaji ve formé emailové komunikace,
messengeru Same Time, porad a v neposledni fad¢ telefonni komunikace, nabizeji
efektivni formu sdélovani. Avsak ptsobi zde zejména lidsky faktor, ktery mize zminéné

prosttedky komunikace v nékterych situacich podstatné ztizit a znepiijemnit.

Graf 14

Myslite si, Ze je ve spolecnosti dobra vnitini komunikace?

20,83% 2,08% _2,08%
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H SpiSe nesouhlas

~ M Nesouhlas

Otazka ¢islo 29

Na tuto otdzku odpovédélo negativné téméf 23% respondentli, 40% dotdzanych
nedokazalo posoudit at’ uz pozitivné ¢i negativné uroven vnitini komunikace ve firmé,
a praveé zde se projevuji aspekty, ze posouzeni urovné¢ komunikace zalezi konkrétné

na lidském faktoru a tim kazdém zaméstnanci.
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3.1.5.4. Procesy ve firmé

V otazce, kterd vyhodnocovala pisobeni povinnych procesi firmy piimo
nesouvisejicich s pracovnimi povinnostmi zaméstnancl, projevilo 45% dotazanych
zaméstnancll nesouhlas se spokojenosti s témito procesy. Pracovnici jsou tak casto
zahlceni dodate¢nymi povinnostmi a uzavérkami, které je mohou zdrzovat od jejich

kazdodenni prace.

Velka cast téchto povinnosti neni zaméstnanctim dostateCné vysvétlena,
pracovnikiim nejsou obezndmeni s ucelem prace a dochazi tak k nepfehlednému

systému mnoha procesu ve firmé.

Mnozstvi téchto procesii se také projevilo v procentudlnim vyjadieni neutralniho
postoje ucastnikii dotaznikového Setfeni, které dosahlo hodnoty lehce nad 31%.

Pracovnici tak nejsou schopni urcit pozitivni ¢i negativni postoj.
Graf 15

Jste spokojeni s procesy ve spole¢nosti, které nejsou piimo spojené s vasi
pracovni ¢innosti? (povinné vzdélavani, Sablony dokumentu)

()
41,67% = 2.08%

20,83% ® Souhlas

M Spise souhlas
I Neutralni postoj
31,25% ® SpiSe nesouhlas

® Nesouhlas

Otazka ¢islo 26
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3.1.5.5. Rozdéleni prace

v

Rozd¢leni prace a celkovy objem vytizeni pracovnikil fesi team leader ¢i manazer.
Je také zodpovédnosti pracovniki obezndmit vedouci pracovniky v pfipadé nadmérné
pracovni zatéze ¢i pozadavkid zadatele sluzeb. Pii poloZzeni dotazu tykajiciho

se rozd¢leni prace, se zaporné vyjadtilo celych 52%.

Graf 16

Miyslite si, Ze je prace rovnomérné rozdéléna mezi
pracovniky?

0%

20,83% H Souhlas

M Spise souhlas

I Neutralni postoj
H SpiSe nesouhlas

H Nesouhlas

Otazka cislo 28

Tato nespokojenost také mtize souviset s pracovnim prostiedim, kterym je open-
space. Vytizeni lidé si tak vSimaji méné pracujicich kolegli a tato skutecnost v nich
miZe vzbuzovat nespokojenost. V tomto piipadé by pak situaci opét méli fesit fidici

pracovnici pierozdélenim prace z vytizenych pracovnikl na ty méné zaméestnané.
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3.1.5.6. Pochvala

Pochvala patii k velmi dalezitym faktorim pusobicich na motivaci pracovnikd.
Vtomto piijpadé dopadlo vyhodnoceni otdzky ohledné¢ pochvaly pozitivné.
52% dotazanych vyjadfilo souhlas s uznanim kolegli nebo nadiizenych k vysledkiim
jejich prace. 21% ucastnikli dotazniku vyhodnotilo tuto otdzku negativné, ¢ili se jim
nedostava dostatecné pochvaly. Toto ¢islo se mize zdat nepodstatné, avSak je potieba
dbat diirazu na tuto stranku motivace pro zaméstnance, jelikoz mize souviset s celkovou

spokojenosti zaméstnanct.

Graf 17

Pochvalil Vas v poslednim dobé nékdo za dobie vykonanou
praci?
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Otazka ¢islo 35

Nepatrné s touto problematikou miize také souviset otazka zpétné vazby
za odvedenou praci. Pokud nehovoiime piimo o pochvale, je potieba alespont dat
pracovnikovi najevo zpétnou vazbu. Objevuji se totiz pripady, kdy jsou vysledky prace
pracovniky odeslany Zadatelim sluzeb, at’ se jiz jednd o kolegy v IBM ¢i ptimo
zakaznika, avSak pracovnik neobdrzi zpétné¢ informace o spravnosti nebo uplnosti jeho
snazeni. Pfi dlouhodobém pisobeni téchto okolnosti muize opét situace vyznit

pro zaméstnance demotivacné.
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3.1.5.7. Usili firmy ve zlepSeni pracovnich podminek

Usili o zlepseni pracovnich podminek firmy IBM DC CE Brno bylo zkoumano
v nasledujici otazce. SpiSe souhlas vyjadfilo pouze 12% oslovenych, naprosty souhlas
neprojevil nikdo. Nejvice dotazanych projevilo neutrdlni postoj a to takika 46%

dotazanych. Negativné tuto skutecnost vidi skoro 42% respondentt.

Graf 18
Ma spolecnost usili ve zlepSeni pracovnich podminek?

31,25% e
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M Souhlas
M Spise souhlas

 Neutralni postoj
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Otazka ¢islo 36

Vysledky této otazky poukazuji na fakt, ze 1 kdyz se spoleCnost snazi o neustalé
zlepSeni pracovnich podminek a pracovniho prostfedi, nejsou tyto zmény jednoznacné
viditelné a zaméstnanci je tak nevnimaji. Tyto zmény probihaji neustale, avSak tempo
téchto zmén je velice malé a v dlouhodobém méfitku tak tézko rozeznatelné
zaméstnanci. Je tak tfeba pracovniky vice a piehlednéji informovat o zménach

ve spolecnosti.
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3.1.5.8. Loajalita a hrdost

Posledni otazka v této sekci se tyka loajality a hrdosti prace v IBM DC CE Brno.
Ze vzorku dotdzanych citi loajalitu 48% dotazanych, naopak nesouhlasné se vyjadiilo
lehce pies 12% respondenti. Nestranny postoj zaujalo prakticky 40% dotazanych,

kteti nedokézou posoudit jejich ndklonnost viici firmé, ve které pracuji.
Graf 19

Citite loajalitu vuci firmé a jste hrdy, Ze pravé ve Vasi firmé
miZete pracovat?

10,42%  2,08%

# Souhlas

39,58% “ Spise souhlas
(Neutralni postoj

® SpiSe nesouhlas

H Nesouhlas

Otazka ¢islo 35

I kdyz vysledky tohoto dotazu mohou vyznit vesmés pozitivné, v kone¢ném
disledku mtizeme vyhodnotit vysledek jako napll kladny. Spolecnost IBM patfi
celosvétoveé mezi nejveétsi IT firmy, zaujima také predni pricky v hodnoceni nejvétsich
inovatord a nejhodnotnéjSich znacek. Z tohoto diivodu nejsou odpovédi na tuto otazku

jednoznacné uspokojivé.

3.1.6. Pracovni prostredi

V posledni ¢asti dotaznikového Setfeni jsem se zabyval otazkami ohledné
spokojenosti zaméstnanct s kodexem odivani, tzv. dress code firmy, Grovni stravovani,

pracovniho prostiedi a pracovnich nastroja.
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3.1.6.1. Kodex odivani

U otazky, ktera se tykala kodexu odivani, jsem pted vysledky dotaznikového Setfeni
ocekaval zejména nesouhlasné ¢i neutrdlni vysledky. AvSak po vyhodnoceni otazky

se vyjadrila vétSina dotazanych, a to v poctu 62%, pozitivné k této problematice.
Graf 20
Jste spokojeni s kodexem odivani? (pracovni odév)
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Otazka ¢islo 37

Negativnich ohlasti ptipadlo této otdzce pouze 15% oslovenych. Nespokojenost
se tak projevuje zejména v horkych letnich mésicich, kdy neni povoleno u muzské ¢asti
zamestnancl pouziti jakéhokoliv jiného odévu nez dlouhych kalhot. Tento problém
nemuize byt eliminovan, jelikoz z profesiondlnich diivodl v nastaveném kodexu odivani
firma nepovoluje Zadné jiné alternativy. Pokud do firmy zavitd zahrani¢ni zdkaznik
¢1 navstéva zostatnich pobocek IBM, bylo by velice nevhodné pozorovat

mezi zaméstnanci jedince, kteti nosi nevyhovujici pracovni odév.
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3.1.6.2. Uroven stravovani

Pokud srovname vysledek této otazky, kterd se tyka urovné stravovani ve firmé,
s ostatnimi vyhodnocenymi otdzkami, patfi tato problematika k jedném s nejvetsi

nespokojenosti zaméstnancu.

Velkd nespokojenost souvisi zejména s nedostateCnymi prostory pro stravovani
ve firm¢ IBM DC CE Brno. Jidelna se nachazi v jedné ze tii budov, v nabidce je vybér
ze dvou hlavnich jidel a polévky. K dispozici je také pultovni prodej oblozenych baget,
peciva a dalSich komodit. Nejvétsi problém je v poctu mist k sezeni pro obédové pauzy.
Pocet stolti s prilehlymi zidlemi této jidelny se ¢itd na jednotky a je tak naprosto

nevyhovujici pro celkovy pocet vice nez 3000 zaméstnancti ve spolecnosti.

Jakost jidel se také nesetkava s valnou kvalitou a tak zaméstnanci fesi své stravovani
donéskou vlastnich jidel z domovli nebo vyuzivaji sluzeb jidelny Kanas ¢i nabidky

nedalekych menz.

Graf 21

Jste spokojeni s urovni stravovani?
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H Souhlas
20,83% M Spise souhlas
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Otazka ¢islo 38
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3.1.6.3. Open-space

Jak jiz zminéno v analytické ¢asti této prace, pracovni ¢innosti jsou vykonavany
ve tfech budovach firmy IBM DC CE Brno ve formé open-space kancelafi. Tento
zpusob prace ma své klady a zapory, podle toho také dopadl vysledek dotaznikového

Setfeni.

Nasli se pracovnici, ktefi nemaji s timto prostfedim Zadny problém. Pozitivné
se tak vyjadrilo 31% ucastniku dotaznikového Setfeni. Na druhé strané¢ povazuje tuto
formu pracovniho prostiedi za nevyhovujici ¢i neuspokojujici 29% respondenti. Zlaty
stted, co do poctu neutralnich odpovédi, tvoti 40% pracovniki, kteti dokdzou zhodnotit

klady a zapory open-space kancelafi a nemaji ptimo vyhranény nazor.
Graf 22

Jste spokojeni s urovni pracovniho prostiedi (open-space) ?
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Otazka ¢islo 39

=  Piednost open-space pied klasickou kancelari
Obdobné dopadla otazka Ccislo Ctyficet, ktera se tykala preference klasickych
kancelari pfed open-space pracovnami. Zhruba 29% dotazanych bylo ochotno vymeénit
tyto velkoprostorové kancelafe za mensi pracovisté, 31% respondentl zaujalo neutralni
postoj a zbylych 40% by tuto formu pracovniho prostfedi neménilo. Zajimavé
je zejména zjisténi, ze celych 40% ucastniki dotaznikového Setieni by firemni prostiedi

neménilo a shleddvaji open-space za pln¢ vyhovujici.
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Graf 23

Preferovali byste praci v open-space pied praci v klasické

kancelari?
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3.1.6.4. Pracovni vybaveni

Otazka tykajici se pracovniho vybaveni, které zaméstnanci pouZivaji
ke své kazdodenni ¢innosti, dopadla s pozitivnim vysledkem. Takika 65% zaméstnancli
je spokojeno se svymi pracovnimi prostfedky, 23% respondentll zastdva nestranny
postoj, jedna se tak o ¢ast pracovnikil, kteti zhodnocuji ¢ast svych pracovnich nastroji

za uspokojujici a ¢ast za neptilis prijatelné pro praci.

Graf 24

Je pracovni vybaveni ve firmé na dobré urovni?
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Zbylych 12% nespokojenych ucastnikli diskuze se takto rozhodlo zejména kvili
pracovnim nastrojim — stolnim poc¢itaciim, které mohou byt staii az 6 let a neposkytuji
tak efektivni ndstroj pro praci zejména z hlediska pomalejsich reakei systému oproti

novejsim pristrojim.

3.1.7. Oteviena otazka — co byste zménili ve firmé?

V dotaznikovém Setfeni jsem také wuvedl nepovinnou otevienou otazku,
ktera zkoumala nazor pracovniki ohledné¢ budouciho vyvoje zmén ve firm¢. Nejvice
se objevovaly odpovédi tykajici se zmény urovné stravovani, zlepSeni platového

ohodnoceni zaméstnanct a jejich motivace.

Nize uvadim souhrn poznatkill z oteviené otazky, které by chtéli zaméstnanci zménit:

zlepSeni platového rustu,

e platovy rist podle miry zkuSenosti a pozice,

e zvySeni finan¢ni motivace,

e zlepseni chovani pracovniki,

e vEtSi zaméfeni zajmu pracovniki na zakazniky,
e zjednoduseni struktury pracovnich pokynti a ujednani,
e zlepSeni osobniho pfistupu manazert,

e zlepSeni urovné stravovani,

e lepsi ptistup k zahrani¢nim pracovnikiim,

e snizeni urovné byrokracie,

e vice moznosti prace z domu a

e zvySeni spokojenosti zaméstnanci.
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3.2.ZHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

V dotaznikovém Setfeni jsem obdrzel celkem odpovédi od 144 respondentii.
Tento vzorek ucastnikii dotazniku pfinesl diilezité¢ informace a vysledky, které jsem
v navrhové ¢asti pouzil jako zdkladni zdroj informaci pro konkrétni navrhy na zlepSeni
firemni kultury. Setfeni jsem rozdélil celkem do &tyé  hlavnich kategorii,
které se zamétovaly na spokojenost zaméstnancii, vztahy na pracovisti a tymovou praci,
jejich motivaci a komunikaci a posledni ¢ast tvorily otazky tykajici se pracovniho

prostiedi.

Spokojenost pracovniki spojena s jejich pracovnimi povinnostmi dopadla pozitivng.
Pracovnici maji radi svou praci, stejné tak pozici, kterou vykondvaji, vyuziti svych
schopnosti a moznosti pro osobni a pracovni rozvoj. Zaméstnanci jsou ochotni

a otevfeni na feSeni problému v organizaci a jejitho dalsiho vyvoje.

Vztahy s kolegy a nadiizenymi hodnoti zaméstnanci na dobré urovni a projevili
také svou divéru k nim. Vzijemné si pomahaji pii feSeni kazdodennich pracovnich
problémt a hodnoti celkové pracovniky kolem sebe jako velmi kvalifikované a dobie
odvadeéjici svou praci. Dobré vztahy se také promitaji do osobniho Zivota zaméstnanctl,
ktefi nalézaji v organizaci mnoho ptatel mezi kolegy a spolupracovniky. NejvétSim
problémem se zde objevilo mnozstvi porfadanych akci firmou. Zaméstnanci by zde
tak mohli dale utuzovat své vztahy s ostatnimi spolupracovniky, nalézt nové znamosti
a také se dozvédéli dalsi eventuality z prostfedi firemni kultury. Zejména vétSina
dotdzanych se vyjadfila, ze by o zminéné firemni akce méla zijem a rada

by se ztcastnila.

Otazky ohledné motivace a komunikace ve firmé nedopadly s tak dobrymi vysledky,
jako dvé ptfedchozi kategorie otazek. Zaméstnanci se neciti byt dostatecné motivovani
firmou a také firemni benefity se nezdaji byt dostacujici. Zaméstnanci vSak berou svou
praci zodpovédné a odvadéji tak kvalitni praci. Vidi vSak nedostatky v rozdé€leni prace,
kdy v nékterych ptipadech nastava k pietizeni zaméstnancti a na druhé strané nedostatek
prace pro jejich kolegy. Celkovou uroveni komunikace nedokdzali posoudit, jelikoz

je zde ptitomno mnoho forem komunikac¢nich prostiedkii a mnoho faktora ovliviiujicich
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jejich spokojenost s témito nastroji. Pracovnici také nevidi snahu spole¢nosti

ke zménam a zlepSenim firemni kultury jako celku.

S celkovou urovni pracovniho prostiedi jsou zaméstnanci v celku spokojeni.
Prostredi open-space nedéla lidem vétsi problémy, jak se predpokladalo, spiSe naopak,
naslo se mnoho spokojenych zaméstnanci. Zaméstnanci jsou spokojeni s kodexem
odivani, pracovnimi pomilckami a vybavenim kanceldfe. Problém vSak nastal
v hodnoceni urovné stravovani, kterou naprosta vétSina pracovnikii hodnotila velmi

negativng.

3.2.1. Kladné poznatky

e Zaméstnanci jsou spokojeni s praci.

e Zaméstnanci jsou spokojeni s pracovni dobou.

e Zaméstnanci se citi zodpovédni za vysledky své prace.
e Zaméstnanci projevili zjem o firemni akce.

e Zaméstnanci si uvédomuji ditleZitost tymové prace.

e Zaméstnanci jsou spokojeni s kodexem odivani.

e Zameéstnanci jsou spokojeni s pracovnim vybavenim.

3.2.2. Zaporné poznatky

e Zaméstnanci nejsou spokojeni se svym ohodnocenim.

e Zaméstnanci se citi nedostate¢né motivovani.

e Zameéstnanci vnimaji prostor pro zlepSeni vnitini komunikace.
e Zaméstnanci nejsou spokojeni s rozdélenim prace.

e Zaméstnanci nejsou spokojeni s urovni stravovani.

65



3.3.ROZHOVORY S VEDOUCIMI PRACOVNIKY FIRMY

Soucasti sbéru informaci ve vyzkumné ¢asti prace byly také rozhovory s vedoucimi
pracovniky firmy. M¢él jsem moznost predlozit vysledky dotaznikového Setfeni tfem
manazerim firmy IBM DC CE Brno a prodiskutovat s nimi nalezitosti spojené s touto

problematikou.

Pro manazery nebyly vysledky dotaznikového Setifeni nikterak piekvapivé. Byly
tak potvrzeny vysledky vyhodnoceného Setieni, konkrétn¢ nedostatky v trovni
stravovani firmy, nedostate¢né motivace zaméstnancl ze strany firmy, neuspokojivy
systém ohodnoceni pracovnikl za patficné pracovni vykony a malo mist uréenych

k odpocinku pracovnik.
Podle tidicich pracovnikl by se firma méla zaméfit na:

e obeznameni pracovnikl na zacatku pracovniho poméru o moznostech vyvoje
ve firmé a pracovnich spojitostech,

e zavedeni zmén systému ohodnocovani,

e zaméfeni vedoucich pracovnikii vice na jednotlivce,

e potifebu zaméteni ¢asti pracovnich povinnosti na motivacni slozky prace,

e podrobngjsi znalost manazert pracovnich aktivit zaméstnanct,

e potiebu zmény urovné stravovani ve firm¢ a

e zvySeni mist urCenych k odpoc¢inku.
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3.4.VYHODNOCENI HYPOTEZ

Na zaklad¢ vyzkumného Setieni a jeho vysledkd jsem vyhodnotil v nasledujici ¢asti
hypotézy, které jsem stanovil na za¢atku mé prace. K jednotlivym bodim jsem uvedl

divody potvrzeni ¢i vyvraceni jednotlivych hypotéz.

3.4.1. Hypotéza cislo 1

Predpokladam, ze tiroven stravovani neni pro zaméstnance na uspokojivé urovni.

Jak bylo vyhodnoceno v dotaznikovém Setfeni, zaméstnanci nejsou spokojeni

s celkovou urovni stravovani v organizaci. Hypotéza byla potvrzena.

3.4.2. Hypotéza Cislo 2

Domnivam se, Ze zaméstnanci maji problém s kodexem odivani.

Pti rozhovorech se zaméstnanci a také v dotaznikovém Settfeni se objevilo nékolik
zaméstnanct, ktefi byli nespokojeni s kodexem odivani, zejména pak v letnich
meésicich. Tato Cast avSak byla tvofena nepatrnym poctem pracovnikli, v konecném

disledku se vétsina vyjadrila kladn€ k dress codu. Hypotéza nebyla potvrzena.

3.4.3. Hypotéza ¢islo 3

Predpokladam, ze oblibenost prace je nedostatecna.

Tato domnénka vychazela z vlastnich zkuSenosti, kdy jsem se setkdval s mnoha
nespokojenymi  pracovniky, tato  nespokojenost vSak souvisi s motivaci.

V dotaznikovém Setfeni byli ucastnici s praci spokojeni. Hypotéza nebyla potvrzena.

3.4.4. Hypotéza Cislo 4

Domnivam se, Ze pracovni doba je pro zaméstnance vyhovujici.

Firma IBM DC CE Brno velké mnozstvi pracovnich pozic s riznorodou pracovni

dobou, zaméstnanci tak maji moznost vybéru. Hypotéza byla potvrzena.
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3.4.5. Hypotéza cislo 5

Domnivam se, Ze zna¢nd ¢ast zamestnancli nevykonava svou praci zodpoveédné.

V praxi se objevuji piipady komunikacnich Sumid a nasledné¢ odmitavych postoji
k vyfeSeni téchto problémi. Jsou to vSak pripady ojedinélé a podle vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni jsou si lidé védomi svou zodpovédnosti za odvedenou praci.

Hypotéza nebyla potvrzena.

3.4.6. Hypotéza Cislo 6

Predpokladam, ze firma poiada maly pocet firemnich akei.

Otazka v dotazniku i rozhovory s pracovniky firmy jednoznané poukazali

na nespokojenost s mnozstvim firemnich akei. Hypotéza byla potvrzena.

3.4.7. Hypotéza Cislo 7

Domnivam se, ze systém odménovani zaméstnanci pusobi demotivacné

na pracovniky.

U této hypotézy také byla pomoci dotaznikového Setteni a rozhovory potvrzena teze,
Ze systém odménovani plusobi demotivaéné. Znacna ¢ast vyjadfila negativni postoj

k otdzkam motivace a systému odménovani. Hypotéza byla potvrzena.

3.4.8. Hypotéza cCislo 8

Ptedpokladam, ze zaméstnanci jsou hrdi na praci v IBM.

V dotaznikovém Setfeni dopadla tato otdzka rozporuplné. I kdyz 50% ucastnikli
vyjadiilo souhlas, dalSich 40% respondentli vSak nebylo schopno odpovédét. Hypotéza

nebyla potvrzena.
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4. NAVRHOVA CAST

V této casti prace jsou vypracovany konkrétni navrhy na zlepSeni firemni kultury,
pomoci kterych bude docileno zvySeni efektivity prace zaméstnancli. Poznatky byly
zpracovany na zdakladé vypracovani dotaznikového Setteni, vlastniho pozorovéani

spojenym se zkuSenostmi z této firmy a rozhovory s fidicimi pracovniky firmy.

Navrhovou ¢ast jsem rozdélil do Ctyi zakladnich blokti — komunikace, pracovni

zalezitosti, motivace zaméstnancti a prosttedi firemni kultury.
4.1. KOMUNIKACE

V navrhové ¢asti komunikace jsem se zaméfil na zlepSeni mezilidskych vztahd
pracovnikl, zménu pfistupu manaZzerti, zvySeni zpétné vazby a vdéku zaméstnanctiim
firmy, pftiblizeni spojitosti pracovnich cinnosti a restrukturalizace informac¢niho

obézniku.

4.1.1. ZlepSeni mezilidskych vztahi

Problém: Pracovnici jednotlivych tym se malo znaji, nemaji k sobé divéru

a jednaji jen ve vlastnim zajmu.

Navrh 1: Zavedeni pravidelné tymové porady s dvoutydenni frekvenci opakovani.
Téchto setkani se ucastni vSichni ¢lenové tymu, kde manazer ¢i team leader informuji
zuCastnéné o novinkdch ve firm¢é, zménach ve struktufe ¢i cilech firmy,
administrativnich vécech a dalSich dilezitych skutecnostech, které jsou potieba
pro fungovani tymu. Komunikace béhem téchto setkani by meéla byt oboustranna,

to znamena piipadnou ucast vSech ptitomnych v diskuzi.

Navrh 2: Zavedeni pravidelnych porad jednou tydné pouze s jednotlivymi Castmi
tymu, které maji spole¢nou napli prace, spole¢ného zakaznika nebo jiny spolecny prvek
prace. Pocet zucastnénych pracovnikli by se tak mél pohybovat v poétu od 3 do 10
pracovnikil. Na téchto poraddch mohou pracovnici fesit konkrétni problémy spojené

s ¢innostmi prace, jez maji spoleCny zaklad u vSech zucastnénych. Zaméstnanci
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se tak mohou vice dozvédét, na koho se obratit v pfipadé problémi, ¢imz se zlepsi

davéra a podpora jednotlivych ¢lent, ktefi se do té doby vyskytovali mimo déni.

Néaklady na realizaci: Naklady pro tyto ndavrhy nejsou v podstaté Zzadné,

je v8ak nutno vymezit si v kalendéfi ¢as na pravidelné setkani s ostatnimi ¢leny tymu.

Casovy horizont: Navrh je moZzno zavést okamzité, naplanovani porad se vSemi

¢leny tymu Ize uskutecnit do tydne.

4.1.2. Zména piistupu manazeru

Problém: Cést zaméstnanct je nespokojena s ptistupem manazert. Ti nedokéZou
fesit problémy zaméstnanci spojené s jejich pracovni ¢innosti, stavi se k nim odtazité
a nemaji na n¢ dostatek Casu. Tento problém je z ¢asti zapficinén ¢asovou vytizenosti
manazerli, zejména jejich ucasti na mnoha pracovnich pohovorech a poradach.
Je tak na kazdém manazerovi, aby si vycClenil ¢as na své podiizené pro tfeseni jejich
problémi, a to 1 v piipad¢, kdy je manaZer opravdu vytiZzeny. Zde hraje hlavni roli time
management™®. Pokud si zaméstnanci st&Zuji na nedostate¢ny pfistup manaZeri
na persondlnim oddéleni, manazefi jsou obezndmeni o stiznostech jednotlivych

pracovnikd a mohou jim za to snizit hodnoceni ¢i jim tyto stiznosti posléze vytknout.

Navrh 1: Zavedeni castéjSich zpétnych vazeb pro zaméstnance formou online
dotaznikli. Tyto dotazniky zkoumaji spokojenost zaméstnancii z obecného hlediska,
zejména pak diilezity tidaj ohledné spokojenosti s vedoucimi pracovniky, kde mohou
pracovnici poskytnout skute¢ny nahled na tuto problematiku. Formulare jsou anonymni,
proto pracovnici nemuseji mit obavy sdélit skute¢ny ndzor. Pokud personélni pracovnici
vyhodnoti néjaké odchylky od normalnich hodnot, co se tyCe ndzorti zaméstnancu

na jejich manazery, povedou potifebné kroky k jejich eliminaci.

Naklady na realizaci: Néaklady na tvorbu tohoto dotazniku jsou velmi malé,
dotaznikové Setfeni jsou k dispozici vpsané formé, je tieba jen pirevést
je do elektronické podoby. Dale je casova potfeba persondlnich pracovnikli pro

vymezeni konkrétnich zaméstnancli k manazerim, vSechny tyto akce jsou

** Time management je sadou postupti, doporudeni a nastrojii pro planovani asu, obvykle za téelem
zvySeni efektivnosti vyuziti pracovniho i osobniho ¢asu.
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vSak provadény programem, tudiz neni potieba zddnych naro¢néjSich cinnosti.
Také vyhodnoceni je automatické a piehledné, personalista tak jen zkouma odchylky

a extrémni hodnoty z vyhodnoceného Setfeni.

Casovy horizont: Vytvoieni a preneseni dotaznikového Setfeni do online formy

se pohybuje v rozmezi jednoho az dvou tydnil.

Navrh 2: Vyhrazeni Casu fidicich pracovnikii pomoci systému tzv. open-door porad,
kde si manazer dopfedu vycleni Cas ve svém kalendafi a v této dobé mohou
za nim pracovnici dochdzet se svymi problémy. V praxi se tato forma planovani
u nekterych tymi velmi osvédcila, lidé byli spokojeni a spoléhali na tento ¢as vyclenény
pravé jim. Také pro manazera muze mit tato forma jistd pozitiva. Naptiklad pokud
se béhem ur¢eného Casu nikdo nedostavi na pfedem sjednané misto, miize manaZzer
vyuzit tuto dobu ke spravé svych administrativnich zalezitosti, pro které mu pii jeho

vytiZzenosti nezbyva mnoho ¢asu ¢i prostoru.
Niklady na realizaci: Pro tento navrh nejsou ndklady zadné.

Casovy horizont: Navrh je mozno zavést okamzité, naplanovani porad Ize

uskutecnit do tydne.

4.1.3. Potreba zpétné vazby a vdéku za odvedenou praci

Problém: Zaméstnanci postradaji zpétnou vazbu pii dlouhodobéjsim vykonavani
své prace. Pfi dorucovani sluzeb nejsou obeznamovani ohledné vysledki ¢i spravnosti.
V dlouhodobém disledku pracovnici ztraceji motivaci k vykondvani prace a nenesou

za ni zodpoveédnost.

Navrh: Zavedeni pravidelnych mitinkli se zdkazniky ¢i kolegy, ktefi se nachazeji
na vzdalenéjSim misté nez v misté pracovnika. Frekvence téchto porad se pohybuje
od dvou tydnii az po jeden mésic a délka od pil hodiny az hodiny podle konkrétni
pozice ¢i doruované sluzby. Tyto mitinky ¢i porady slouzi ke komunikaci vSech
zuCastnénych stran, fe$i se problémy, které nastaly ¢i mohou nastat, vysledky

uplynulych ¢innosti a také budouci cile a plany.
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Naklady na realizaci: Naklady nejsou zadné, pouze Casové vymezeni zucastnénych

stran téchto porad

Casovy horizont: Navrh je moZzno zavést okamzité, naplanovani porad se vSemi

¢leny téchto porad lze uskutecnit do tydne.

4.1.4. Podékovani za dlouholetou praci ve spolecnosti

Problém: Firma si neceni dlouhodobé spoluprace svych pracovniki. Brnénské
centrum IBM slavi v letoSnim roce desetileté vyro¢i zalozeni. Najde se tak mnoho
zamgéstnanci, kteti v roce 2001 zacali svou kariéru v tomto centru a pracuji zde dodnes.

Firma tyto pracovniky nijak nechvali a neukazuje sviij vdek za léta odvedené prace.

Navrh: Zavedeni posilani dékovnych dopisi pro pracovniky, ktefi ve spole¢nosti
dlouhodobé¢ pracuji. Jedna se o zaméstnance, kteii pracuji pro firmu 5 az 10 let. Podpoii
to tak jejich motivaci, pohled na svého zaméstnavatele, ktery projevuje zdjem
o sv¢ pracovniky a také pocit, Ze nejsou jen c¢ast velkého celku. Na starost ma tyto
¢innosti personalni oddéleni, které ma k dispozici informace o zaméstnancich a délce
jejich pracovniho uvazku. Dopisy jsou vytiStény s ¢asovym odstupem, aby je mohl

podepsat samotny vykonny feditel firmy.

Naklady na realizaci: Naklady spojené stimto navrhem jsou minimdlni,
administrativni naklady zanedbatelné, je zde pouze potieba zajisténi ¢asu feditele firmy
pro podepsani urcitého poctu dopisti jednou za urcity cas. Firma také mize navic
obdarovat zaméstnance pracujici ve firmé 10 let ndhrdelnikem pro Zeny a kvalitnim
keramickym perem pro muzskou €ast zaméstnancli. Cena téchto darkii se pohybuje

v hodnoté 1000 K¢ za kus.

Casovy horizont: Tento navrh lze vypracovat a pouzit v rozmezi dvou tydni

az jednoho mésice podle vytizenosti personalistii a feditele firmy.
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4.1.5. Obeznameni pracovniku se spojitostmi jejich pracovnich aktivit

Problém: Zaméstnanci mohou tapat a citit se jako bezvyznamné kolecko
v obrovském stroji. Na pocatku plisobeni v organizaci nebyli obeznameni se vSemi
nalezitostmi souvisejicimi s konkrétni pozici ¢i praci, po prozieni jsou nespokojeni

a demotivovani.

Navrh: Kladeni dirazu na vysvétleni spojitosti k vykonavanym cCinnostem
pracovnikii. Pfi pfedavani nové pracovni aktivity ¢i pfi nastupu novych zaméstnancii
je tieba vysvétlit spojitosti a okolnosti spojené s konkrétni pracovni pozici. K tomuto
navrhu také ptispéje vypracovani mapy popisujici aktudlni seznam c¢i piehled pozic

v IBM a jejich moZznosti ristu.

Néklady na realizaci: Nakladem na tento navrh je ¢asové vymezeni pracovnikil
uréenych na tento projekt. Vypracovani mapy pro celou §ifi kompetenci ve firmé
vyzaduje spolupraci ¢lent ze vSech poli plisobnosti a kompetenci, kterd je v disledku

stoji Cas.

Casovy horizont: Cas potiebny na sbér dat ze viech kompetenci se da vyjadiit
v délce 5-7 tydnli podle naroc¢nosti popisit jednotlivych pozic a celkové spoluprace

zucastnénych pracovnikd na projektu.

4.1.6. Prehlednéjsi informacéni obéznik

Problém: Informacni obé&znik posilany ve firm¢ obsahuje nadmérné mnoZstvi
informaci, které jsou prezentovany v jeden moment na jednom misté v emailové posté.
Zaméstnanci se nevyznaji ve struktufe, dilezité informace jsou rozloZzeny mezi
ty nedulezité, které slouzi pouze pro zajimavost nebo jako doplilujici informace.

Zaméstnanci tak tyto obézniky ditkladné nectou ¢i je dokonce ignoruji.

Navrh: Restrukturalizace informaci v informaénim obézniku podle dulezitosti,
nejdilezitéjsi informace zvyraznit. Informace, které nesouvisi s pracovnimi ¢innostmi
nebo slouzi pouze pro zajimavost, piesunout do prostoru intranetu spolecnosti

nebo vymezit prostor ,,pod ¢arou* v tomto ob&zniku.
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Naklady na realizaci: Naklady na realizaci jsou minimalni, v soucasné dobé¢

se obéznik v organizaci vyuziva a je pouze potieba jeho restrukturalizace.

Casovy horizont: Protoze obéznik jiz v jisté forme existuje, zmény lze zavést

okamzité pti vytvareni nového Cisla s diirazem na navrhované zmény.
4.2.PRACOVNI ZALEZITOSTI

V dalsi ¢asti nazvané pracovni zalezitosti jsem navrhl firmé¢ zmény v oblasti
zlepSeni rozdé€leni prace, rozvoje pracovnich schopnosti zaméstnancti a zavedeni ucasti

v v

pracovniki na dulezitéjsich poradach.

4.2.1. ZlepSeni rozdéleni prace

Problém: Neékteti zaméstnanci jsou pracovné pietiZzeni, na druhé strané se najdou

taci, ktefi nemaji dostatek pracovnich povinnosti.

Navrh: Zavedeni cCastéjSiho sledovani pracovni zatéze a vytizenosti pracovnikd,
které ma na starosti team leader. Je tieba vytvofit u kazdého zaméstnance piehled jeho
pracovnich aktivit, které bude pravidelné¢ sledovat a jednou za dva tydny zapisovat
skutecné pozadavky, které jsou spojeny s jejich pracovnimi sluzbami odvadénymi
zakazniklim. Kazdy team leader jednotlivého tymu vyhodnocuje jednou za kvartal
obdrzené hodnoty od pracovnikil, na jejichz zdkladé mtize rozdélit pracovni ¢innosti
efektivnéji mezi pracovniky. V navaznosti na tyto zmény se daji ocekavat lepsi pracovni

vysledky.

Niaklady na realizaci: Naklady pro tento navrh se pohybuji ve zvySeni Casové
potieby zaméstnancli pro zapisovani a sledovani jejich skutecnych pozadavkii na praci
a zejména na casovou naro¢nost z pozice team leadera, ktery dosla data musi analyzovat
a nasledné pierozdélit pracovni aktivity. Vysledkem je ale efektivnéj§i rozdéleni
prace mezi pracovniky, které ptinese lepsi vysledky vykoni pracovnikid v dasledku

pfeneseni prace z pietizenych pracovnikii na ty méné vytizené.

Casovy horizont: Casova potieba na tento projekt se pohybuje vrozmezi &tyf

az Sesti mésicl, kdy je tfeba v delSim cCasovém obdobi vyhodnotit obdrzena data
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a nasledn¢ pierozdélit skutecné pozadavky na méné vytizené pracovniky. Mohou
zde nastat problémy s diferencovanosti znalosti pracovnikli a pozadovanych sluzeb,

proto musi team leader vyhodnotit udaje v delSim ¢asovém useku.

4.2.2. LepSsi rozvoj pracovnich schopnosti zaméstnancu

Problém: Zaméstnanci nemaji pifehled o nabizenych kurzech z divodu
nepiehledného systému pro piihlaSovani téchto skoleni. Soucasny stav neni odpovidajici
pro snadné vyhledani jakéhokoliv kurzu, v ptipad¢, kdyZ zaméstnanci znaji ¢islo a kod
kurzu, je pro né obtizné tento kurz v systému dohledat a ptihlasit se na néj. Niz§i naroky

na neplacené interni kurzy nemotivuji zaméstnance pro jejich splnéni a dokonceni.

Navrh 1: Zména systému pro ptihlaSovani do kurzl. Je tfeba v systému zobrazit
udaje o noveé otevienych kurzech, aby méli zaméstnanci aktudlni prehled. Prehled kurza
roz§itit ze soucasnych 8 tadkd na celostrankovy piehled v prohlize¢i. Rozdélit kurzy
podle dovednosti a kompetenci a také ptidat moznost komplexn€j$itho vyhleddvani

kurzii podle pozadavkl pracovnikd.

Naklady na realizaci: Zména tohoto systému si vyzada zasahy programatort.
Zakladni informace v systému jsou uvedeny, je potieba tak pouze zjednodusit a rozsitit
aktudlni prostfedi systému, které usnadni vyhledavani a celkovy ptehled o pfistupnych
kurzech. Jelikoz ve spole¢nosti pracuje velké mnozstvi odbornikd, bude ndkladem

pro firmu odména za dokonéenou praci ve vysi 30% z mési¢ni mzdy pracovnika.

Casovy horizont: Pro obménu systému je tieba delsi Gasovy usek, ve kterém
je tfeba provést zmény v prostifedi programu a nasledné vyladéni a odstranéni chyb
a problémi spojenych s témito zménami. Celkova doba se tedy pohybuje v obdobi dvou

az tfi mésicu.

Navrh 2: Zména prabéhu internich kurzi. Tyto kurzy jsou pro vSechny
zaméstnance firmy zdarma, ti je vSak berou pouze jako uvolnéni z pracovni doby. Mym
navrhem pro tuto problematiku je jejich docasné zpoplatnéni. Kazdy zaméstnanec,
ktery se ucastni kurzli, zaplati pfed zacatkem Skoleni symbolickou castku 200 K¢.
V momenté, kde kurz splni v hodnoceni 80% a vy$$im, vloZena castka mu bude

vracena. Ucastnici kurzi tak budou motivovani kurz dokoncit, zvedne se zdjem
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ucastnikli o problematiku fesenou na téchto Skolenich a také celkova uroven kurzi

vzroste.

Néklady na realizaci: Naklady zde predstavuji pouze administrativni praci
zaméstnancl z oddéleni skoleni, kteti by vedli ptehled o uchazecich a jejich vlozenych
sumach. Pro uleh¢eni narocnosti placeni této Castky bude suma kracena zaméstnanci

ze mzdy po nesplnéni pozadavkl kurzu.

Casovy horizont: Zmény lze zavést v obdobi jednoho mésice, kdy je treba
komunikace mezi oddélenim Skoleni a mzdovym oddélenim pro vyfizeni zmén
v systému srazky sum za kurzy a zvySeni informovanosti zaméstnancti ohledné téchto

zmen.

wewr

4.2.3. U&ast zaméstnanci na duleZit&jsich poradach

Problém: Zaméstnanci nemaji prehled o ¢innostech managementu firmy, nevidi
tak duasledky jejich prace a nedokdzou ocenit préaci fidicich pracovnikii spojenou

s rozhodujicimi ¢innostmi firmy.

v

Navrh: Ugast zaméstnanct na dilezit&jsich poradach, které se konaji s vedoucimi
pracovniky, jako jsou team leadefi a manazetfi. Zaméstnanci tak ziskaji piehled
o ¢innostech vedoucich pracovnikd a zvys$i se tak jejich informovanost o procesech
firmy a jejich zmén, které zaméstnanci casto odsuzuji z divodu nevédomosti.
Zameéstnanci také 1épe oceni praci vedoucich pracovnikii, kterd neni z jejich pohledu
zcela viditelnd. Téchto porad by se mohli u€astnit pracovnici, kteti dlouhodob¢ ptinasi

dobré vysledky a maji zajem o tyto informace.

Naklady na realizaci: V tomto navrhu je nakladem opét jen cas pracovnika

straveny na téchto poradach a mitincich.

Casovy horizont: Uvedeni ndkterych pracovnikii na tyto porady je moZno provést

okamzit¢ po rozhodnuti fidicich pracovnikli, kterych porad se mohou fadovi

zaméstnanci ucastnit.
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4.3.MOTIVACE ZAMESTNANCU

r

V nésledujici ¢asti jsem se zamétil na ndvrhy pro firmu, které by zvysily soucasnou
neuspokojujici situaci s motivaci pracovniki. Konkrétné jsem doporucil rozsiteni prace

z domu, roz$ifeni systému odménovani a zavedeni soutézi v tymech.

4.3.1. RozS$ifeni moznosti prace z domu

Problém: Pracovnici nejsou  dostatecné¢ motivovani  firmou. Jednou
ze zaméstnaneckych vyhod je priace z domova, kterou vSak zaméstnanci mohou
vyuzivat pouze v omezeném mnozstvi. Je zde také potieba klast diiraz na divéru
fidicich pracovnikd k zaméstnanciim, ktefi mohou zneuzit téchto benefitli, vzhledem

k nedostate¢né kontrole a nedostateénému dohledu.

Navrh: Zavedeni systému pravidelnych praci z domova u zamé&stnanct, kteti maji
divéru vedoucich pracovnikii a vykazuji dobré pracovni vysledky. Pracovnici
by tak méli narok na praci z domova pravidelné¢ az 3 dny v kazdém tydnu bez udani

davodu.

Naklady na realizaci: Néaklady na realizaci nevznikaji pro firmu zadné, naopak
firma usetii na vybaveni kancelafskych prostor, jejich vytapéni a osvétleni. Pro firmu
jsou také prinosem mensi kapacitni naroky kancelafe z diivodu absence zaméstnancti.
Pro zaméstnance tento navrh také znamend snizeni ndkladl, kdy odpadd nutnost

dojizdéni do prace.

Casovy horizont: Vypracovani tohoto navrhu, zejména synchronizace kolegl

a jejich potieby pritomnosti v kancelafi, si vyzada casovy tsek jednoho tydne.

4.3.2. Rozsireni systému ohodnocovani zaméstnancu

Problém: Zaméstnanci se neciti byt dostatecné ohodnoceni a jsou tak demotivovani

k lepsim pracovnim vysledkiim.

Navrh: Zavedeni jednordzovych odmén za provedeni mimotddnych pracovnich

ukonli v hodnoté 20% mési¢nitho platu zaméstnance. Obeznameni na tymovych
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poradach ostatni ¢leny tymu o téchto uspésich jednotlivel, které povede k motivovani

ostatnich pro podavani lepsich vykoni.

Néklady na realizaci: Nakladem pro spolenost je, pfi srovnani priamérného
mési¢niho platu IT specialisty 29 660 K& a vymezeni 20% odmény, ¢astka 6 000 K&
pro jednotlivce. Pokud porovname pocet pracovnikl v jednom tymu, ktery se pohybuje
kolem poctu tficeti lidi, a soucasné vysledky pracovniki s jejich mimotadnymi
vysledky, mizeme hovofit o vykdzani jednoho velmi nadstandardniho ukonu u jednoho
zaméstnance za pololeti. Pfi celkovém poctu pracovniku vIBM DC CE,
ktery se pohybuje nad urovni 3 000 pracovnikli, mizeme tak rozdé¢lit organizaci

na 100 tymu. Celkové ndklady se tak vySplhajina 1 200 000 K¢ za rok.

Tabulka 1 Naklady na odménu pracovniki

Odmeéna Pracovnici Pololeti Cena celkem

6 000 K¢ X 100 X 2 = 1 200 000 K¢&

Zdroj: Vlastni zpracovani

Casovy horizont: Zavedeni t&chto navrhii se pohybuje v rozmezi piil roku, kdy dochazi

k posouzeni pracovnich vykont a jejich ndsledného ohodnoceni.

4.3.3. Zavedeni soutézi v tymech

Problém: Zaméstnanci nejsou dostatecné motivovani, nemaji ptehled ohledné svych

vykont v porovnani s ostatnimi.

Navrh:  Zavedeni piehledu o  splnénych  pracovnich  povinnostech
v jednotlivych tymech, kde se d4 méfit vykonnost prace. Na nasténce v kazdém tymu
si pracovnici budou zapisovat piehled vyfizenych pozadavki prace, nejlepsi
¢1 nejvykonnéjsi zaméstnanec bude odmeénén formou veceie pro dva v cené¢ 3 000 K¢.
V tymech s rtiznorodou pracovni ¢innosti manazer zvazi vykonnost jednotlivych
pracovniki a odméni nejlepSiho. Zaméstnanci tak budou motivovani k lepSim

vysledkim své prace.

3> Piehled plati v kategorii: Informacni technologie [online]
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Naklady na realizaci: Naklady na tento navrh jsou pro firmu 3 000 K¢ za kazdého
zamgstnance vybrané¢ho z tymu. Pokud pocitdme s poctem tymu 100 v celé organizaci,

celkové naklady pro firmu jsou tak 300 000 K¢.

Tabulka 2 Cena za velefe pracovniku

Cena za vecefi Pocet tymu Naklady celkem

3 000 K¢ X 100 = 300 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Casovy horizont: Odména v podobé vecefe pro zaméstnance je udé€lovéana
zaméstnancim jednou za rok. Méfeni vykonnosti je tfeba zahdjit ithned po schvaleni

tohoto navrhu a s ro¢nim odstupem pak vyhodnotit celkové vysledky zaméstnanctl.
4.4.PROSTREDI FIREMNi KULTURY

V posledni ¢asti jsem se zaméfil na navrhy, které by zménily prostiedi firemni
kultury. Jedna se tak zejména o zkvalitnéni jazykovych dovednosti personalu zajistujici
sluzby pro zaméstnance, zvySeni loajality a hrdosti zaméstnanci vzhledem
ke spolecnosti, zlepSeni trovné stravovani zaméstnancli, zvySeni po¢tu odpocivadel

vy

a roz§ifeni tymovych akei.

4.4.1. Zkvalitnéni jazvkovvch dovednosti personalu zaji§tujici sluzby pro

zameéstnance

Problém: Zahrani¢ni zaméstnanci maji problém se dorozumét se zaméstnanci
na jednotlivych recepcich v budovach a se zameéstnanci stravovacich sluzeb bufett.
Tento problém nastava, jelikoz na jednotlivé pozice byli v minulosti externi firmou
najimani lidé zejména z Ceské republiky, u nichz nebyl kladen diraz na znalost
anglického jazyka. Zahrani¢ni zaméstnanci tak maji problém se domluvit pfi vytizovani

nékterych zélezitosti na recepci nebo pti koupi pochutin v bufetu.

Navrh: Vzneseni pozadavku na Technologicky park Brno, ktery zajiStuje
pracovniky na recepcich, a spoleCnosti Sodexo zaopattujici sluzby spojené

se stravovanim. Tato namitka se tyka jazykovych dovednosti zaméstnancli pracujicich
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ve firmé, ktefi se setkavaji a komunikuji dennodenné s pracovniky firmy IBM. Firmy
najimajici externi pracovniky pro IBM DC CE Brno by se tak mély zamétit na zvySeni
urovn¢ anglického jazyka pro tyto zaméstnance a do budoucna se vice zaméfit

na tento pozadavek pfi najimani novych pracovnika.

Néklady na realizaci: Naklady pro firmu jsou minimédlni a spojené pouze
s administrativnimi  zalezitostmi pifi navrhu téchto pozadavki externim firmam

a s komunikaci spojenou s témito zménami.

Casovy horizont: Délka tohoto navrhu se pohybuje v dlouhodob&j§im horizontu,
jelikoz firmy jiz maji v prosttedi IBM své pracovniky. Zalezi poté na rozhodnuti firem,
zda se rozhodnou jit cestou zlepSovani stavajici trovné angliCtiny svych pracovnika
nebo pro jejich nahradu. Casova naro¢nost je tedy vymezena na rychlosti reakce
externich firem na tento pozadavek a ptistupu ke zménam, celkovéa délka se tak mize

pohybovat od ptil roku az po jeden rok.

4.4.2. Zvvseni loajality a hrdosti zaméstnancu vzhledem ke spoleénosti

Problém: Zameéstnanci neciti dostate¢nou loajalitu a hrdost viici IBM. Své zarazeni
do organizace berou jen z hlediska stabilniho trvalého pracovniho pomeéru, hrdost

a loajalita jsou na vedlejsi koleji.

Navrh: Zavedeni odmén formou reklamnich predméti a textilu slogem IBM
prostiednictvim firmy McPrint’®. Firma odméni firemnimi pfedméty ty zaméstnance,
kteti ve svém oboru a pracovnim nasazeni vykazuji dlouhodobé snahu a solidni vykon.
Celkové mnozstvi 1 000 pfedméth tak uspokoji celou tfetinu vSech pracovnikli v IBM
DC CE Brno. Pracovnici tak oceni chovani firmy vii¢i svym pracovnikiim, také by firma
timto propagovala svou znacku na trhu. V soucasné dob¢ firma nenabizi zadné podobné

reklamni pfedméty, které by si zaméstnanci mohli poftidit.

3% Mcprint [online]
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Naklady na realizaci: Celkové ndklady pro firmu za reklamni predméty se rovnaji

¢astce 202 500 Ke¢.

Tabulka 3 Naklady na porizeni reklamnich piedméti

Predmét Cena za kus | MnozZstvi Cena
Hrnek - JUMBO 0,4L, 1x potisk 196 K¢ 250 49 000 K¢
B T . .
Tricko — 100 A{lv)avlna potisk na hrudi i zddech 296 K& 200 45200 K&
tricka cca 29x20 cm
N . o
Triko — 100% bavlna potisk na hrudi tricka cca 176 K& 200 35 200 K&
29x20 cm
Pullitr - sklo, 1x potisk 276 K¢ 100 27 600 K¢
Podlozka pod mys k PC s potiskem, rozméry 176 K& 100 17 600 K&
18x22 cm
. o o .
Ksiltovka 100 A).bavlr'la, stavitelna, 1 x potisk o 156 K& 100 15 600 K&
velikosti cca 8x6 cm
Puzzle obrazek formatu A3 246 K¢ 50 12 300 K¢
1000 | 202 500 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Casovy horizont: Firma Mcprint udava dodaci lhitu 1-2 dny po obdrZeni platby
za objednavku. Avsak dodaci lhiita 1 000 pfedméti si mize vyzadat delsi Casové
obdobi, které se mize pohybovat vrozmezi jednoho tydne az jednoho mésice.
Navrhnuti potiskii jednotlivych pfedméti se pohybuje v rozmezi jednoho dne
az jednoho tydne. Distribuce firemnich predmétlh zaméstnanciim by se nasledné konala

v pribéhu celého roku.

4.4.3. ZlepSeni urovné stravovani v organizaci

Problém 1: Zaméstnanci nejsou spokojeni s urovni stravovani v organizaci,
zejména kvili nedostacujicim prostoram jidelny a nedostatku mist k sezeni. Protoze
firma sidli v pronajatych budovach provozovatele Technologicky park Brno, nemuize

se vice angazovat v problémech spojenych s prostorami jidelny.
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Navrh: Podani stiznosti firmy IBM DC CE Brno na pronajimatele budov
Technologicky park Brno kviili nevyhovujicim stravovacim prostoram pro celkovy
pocet zaméstnanci piekracujici pocet 3 000 pracovnikli. Pronajimatel ma volné
kapacity’’ v budovach Listova a Kaplanova, které by svou lokaci uspokojily
jak zaméstnance IBM, tak pracovniky ostatnich firem v okoli. Vystavba centralni
jidelny v téchto prostorach je vyhodnd i pro Technologicky park z divodu vysoké
poptavky prilehlych firem.

Naklady na realizaci: Néaklady pro firmu IBM DC CE Brno jsou minimalni
a spojené pouze s administrativnimi zalezitostmi pii navrhu téchto pozadavkl externi

firm¢ a s komunikaci spojenou s témito zménami.

Casovy horizont: Doba tohoto navrhu se pohybuje ve velkém casovém rozmezi,
protoze navrhy spojené s vystavbou nové jidelny v Listové ¢i Kaplanové budové jsou

casoveé naro¢né na planovani i na realizaci.

Problém 2: Po zruSeni stravenek citi zaméstnanci nedostatek podpory v systému

zameéstnaneckého stravovani.

Navrh: Zavedeni systému dotaci na stravovani zaméstnanci. Podpora zaméstnancti
ve stravovacich navycich piasobi jako jedna z dulezitych motivacnich faktord.
Kdyz firma zrusila systém stravenek, mnoho pracovnikii pocitilo v tomto sméru velkou
ztratu. Firma by tak méla zavést systém dotaci na stravovani pro zaméstnance. Dotace
by firma pfispivala na veskeré stravovaci sluzby pomoci ¢ipovych karet, které vlastni
kazdy zaméstnanec. Firma by tak mohla pfispivat 10-20-30% z kazdého pokrmu

az do ¢astky 20-30-40 K¢ na kazdého zaméstnance za kazdy odpracovany den.

Naklady na realizaci: V navrhu jsem pocital se sou¢asnymi cenami a s dotacemi,
které by firma platila za jednotlivé pochutiny. Vychazel jsem z predpokladu,
ze ne kazdy zaméstnanec v praci snida, ne kazdy zaméstnanec si kupuje kavu
nebo obédva. Také neni v prostorach budov kazdy den zaplnéna kapacita pracovnik,
kdy musime pocitat s mnozstvim pracovnikli pracujicich z domova, na dovolené
nebo pracovni neschopnosti. Proto jsem pouzil orientacni pocet zaméstnancl

jako jedna tfetina z celkového poctu.

37 Prostory k prondjmu [online]
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V nésledujici tabulce jsem uvedl soucasné ceny pochutin a vyjadieni ptispévki
jednotlivych potravin v rozmezi 10-20-30% ze zéakladni ceny. Jednotlivé procentudlni
vyjadieni neni pro firmu z hlediska nakladi smérodatné, jelikoz néklad pro firmu tvoii

az konkrétni piispévky, které nabidne svym zaméstnanctim.

Tabulka 4 Prehled dotaci na pochutiny

Soucasna Phispévek

cena 10% 20% 30%
Oblozeny rohlik, croissant 18 K¢ 1,8 K¢ 3,6 K¢ 5,4 K¢
Bageta 40 K¢ 4 K¢ 8 K¢ 12 K¢

Obed 60 K¢ 6 K¢ 12 K¢ 18 K¢
Kava 6 K¢ 0,6 K¢ 1,2 K¢ 1,8 K¢
Cappuccino 15 K¢ 1,5 K¢ 3 Ke 4,5 K¢
Mineralni voda 13 K¢ 1,3 K¢ 2,6 K¢ 3,9 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
V ptehledu celkovych ptispévkl jsou uvedeny piispévky firmy na jednotlivé

zaméstnance, které tvori naklad pro firmu.

Tabulka 5 Prehled celkovych sum dotaci

Prispévek na den Pracovnici Roc¢ni dotace Naklady za dotace celkem
20 K¢ X X = 7 300 000 K& ‘
30 K¢ X 1000 ; 365 = 10 950 000 K¢ ‘
40 K¢ X : = 14 600 000 K¢&

Zdroj: Vlastni zpracovani

Doporucil bych firm¢ piispivat ¢astku 30 K¢ za zaméstnance za kazdy opracovany

den, jelikoz tuto sumu dokaze pracovnik ocenit a pti ptijatelnych celkovych nakladech.

Celkoveé tak firmé vznikne naklad 10 950 000 K&¢&.

Casovy horizont: Jeliko viichni zam&stnanci IBM DC CE Brno maji k dispozici
¢ipové karty, s jejich pouzitim by firma neméla vétsi problém, avsak je potifeba zména
systému, ktery by zaznamendval jednotlivé finanéni tkony a nésledné propocitaval

ptispévky na kazdého zaméstnance.
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4.4.4. ZvvSeni mnozstvi odpocivadel

Problém: Jednim z nedostatkli prostfedi v organizaci je nedostatek odpocivacich
mist pro zaméstnance. K dispozici jsou pouze stolky a zidle v prostorach kuchyni
a dale jedno kieslo, které se nachazi pti vstupu do budovy. Tyto prostiedky k odpocinku

jsou vSak velmi Casto obsazené ostatnimi zamé&stnanci, jelikoz kapacita je nevyhovujici.

Navrh: Tento problém se d& wvyieSit koupi dalSich odpocivacich kiesel,

ktera budou umisténa v jednotlivych lokacich budovy.

Naklady na realizaci: Na kazdé kiidlo budovy by byla zavedena jedna vétsi
pohovka pro 3 osoby v cen& 11 990 K& za kus z firmy Ikea’®.

Tabulka 6 Cena na nabytek

Pocet budov Kfidla budov Pocet pater Cena pohovky Cena celkem

3 X 2 X 3 X 11 990 K¢ =

Zdroj: Vlastni zpracovani

Casovy horizont: Pro tento navrh je nutno vybrat vhodny design nébytku zejména
tvar, barva a material. Mnozstvi 18 sedacek také nemusi byt ihned k dispozici
od dodavatele. Casovy horizont se tak miize pohybovat od jednoho tydne az po dva

mesice.

Yrw

4.4.5. RozS§ireni firemnich akeci

Problém: Zamé&stnanci nejsou spokojeni s mnozstvim firemnich akci, proto je tieba,

aby firma tento fakt napravila.

Navrh 1: Jednou z moZnosti je uspofadani sportovnich akci pro zaméstnance.
Nemusi se jednat o obrovské akce typu vanocniho vecirku, ktery je urCen pro vSechny
zaméstnance, ale zejména pro zaméstnance pattici pod konkrétni kompetence ve firmé.
Jedna se tak o skupiny v poctu kolem 300 lidi. Akce tak mohou byt soustfedény
na urCit¢ konkrétni sporty jako naptiklad fotbal nebo plaZzovy volejbal v letnich
meésicich, v zimé brusleni na zimnim stadionu. Na téchto akcich tak lidé mohou poznat

a spratelit se 1 s jinymi kolegy neZ konkrétné z vlastnich tymu.

** SKOGABY 3mistna pohov. [online]
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Naklady realizace: Naklady se 1i8i podle sportovnich Cinnosti, které budou hlavni

naplni téchto akci. Nize jsou popsany jednotlivé sporty a ¢astky za prondjem sportovist’.

Pro plazovy volejbal je moZno pronajmout sportoviits v areadlu CLUB CLASSIC??,
ktery sidli nedaleko firmy IBM DC CE Brno v Zabovieskach. Castka za prondjem hristé
je 150 Ké/hod v hodinach 7 - 15 a déle 250 Ké/hod v dobé 15 - 21 hodin. Firma
tak mliZze uspotéadat tuto akci béhem sobotniho dopoledne, kdy za prondjem 4 sportovist’

v dob¢ 10 — 15 hodin zaplati 3 000 K¢.

Ve stejném aredlu CLUB CLASSIC si lze také pronajmout fotbalové hfiste.
Cena ¢ini 600 K¢/hod do tieti hodiny odpoledni, poté je cena za pronajem 800 Kc/hod.
Pokud firma uspotaddd tuto akci podobné jako v pfedchozim ptipadé, ndkladem
za pronajem htist€¢ od 10 hodiny do 15 hodiny ¢ini taktéz 3 000 K¢. Jednotlivé tymy
mohou uspotadat sestavy a utkat se mezi sebou v tomto sportu. Ostatni ptihliZzejici maji

dilezitou roli jako fanousci.

Na téchto akcich miize firma zatidit i ob&erstveni®’. Cena 100 litrového sudu piva

¢ini 2000 K¢ a 150 litrového sudu nealkoholického napoje 1 500 K¢.

Celkova castka akce tak ¢ini 6 500 K¢ na jednu udalost. Je ale potfeba jesté najit

zodpoveédné osoby, které by si vzaly na starost planovani téchto akci.

V zimnich mésicich je moZnost pronajati zimniho stadionu pro brusleni.
V hale Rondo je moznost prondjmu ledové plochy za 3 300 Ké&/hod a kapacita ledové
plochy je 300 osob. Tato kapacita je vyhovujici pro ucely pro tuto udélost, firma zaplati

za prondjem ledové plochy na 4 hodiny ¢astku 13 200 K¢.

** ClubClassic [online]
0 Pivni majak [online]
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Tabulka 7 Pronajem sportovist’

Pronajem htisté na plazovy volejbal obcerstveni
3000 K¢ + 3 500 K¢ =
Pronajem fotbalového hfiste obcerstveni
3 000 K¢ + 3 500 K¢ =
Pronajem ledové plochy Celkem 4 hod
3300 K& o 13200K¢ |

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pii zvazeni uCasti 2/3 pracovnikid firma by firma mohla uskutecnit celkem

7 sportovnich akci béhem Iéta. Naklady pro firmu jsou poté 45 500 K¢.

Casovy horizont: K uskute¢néni t&chto akei je tieba zodpovédné osoby nebo osob,
ktefi se ujmou napldnovani wuddlosti. Je potieba s pfedstihem urcit datum,
aby si zucastnéni mohli dopfedu vymezit Cas, také zamluveni sportovist’ si vyzada delsi
Casovy usek dopiedu. Proto celkovd doba stravena na projektu se muze pohybovat

v obdobi dvou mésicu.

Navrh 2: Dalsi moznosti je pofadani turnaje v bowlingu. Jednotlivé tymy v urcité
kompetenci mohou spolu soupeftit o nejlepsi vysledky jak u jednotlivcet, tak u celkovych

tymt, které mohou nasledné sdilet na spole¢nych prostorach na intranetu. Tato udalost

vvvvv

Niéklady realizace: Turnaj v bowlingu se muiZe uskutecnit po pracovni dobé,
kdy se kolegové mohou dohodnout na uréeném dni, nebo se tato akce miize pojmout
jako vikendova udalost. Nize uvadim naklady spojené s pronajmem drah v centru
Hokna bowling®', ktera se nachazi v lokalit¢ Brno-jih. Centrum nabizi 8 bowlingovych
drah a zejména také akci, kdy po odehrani péti hodin ziska zdkaznik Sestou hodinu
zdarma. Pfi poc¢tu péti lidi na drdhu a hodin¢ odehrané hry se dostdvame moznosti

az 240 ucastnikd tohoto turnaje.

*! Bowling Hokna [online]
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Tabulka 8 Naklady bowlingu pro 240 pracovniki

Pronajem bowlingové drahy Pocet drah Pocet hodin
po pracovni dobé 290 K¢ X 8 SKe 11 600 K¢
o vikendu 220 K¢ X 8 5 K¢ 8 800 K¢ ‘
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 9 Naklady bowlingu pro 1 tym v poctu 30 lidi
Pronajem bowlingové drahy Pocet drah Pocet hodin
po pracovni dobé 290 K¢ 6 1 Ke
o vikendu 220 K¢ 6 1 Ké

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pokud by firma zorganizovala tyto udalosti v poctu dvé akce po pracovni dobé

a tfi akce o vikendu, mohlo by se zucastnit celkové az 1200 pracovnikii firmy.

Néklady by se pak rovnaly ¢astkam 23 200 K¢ a 26 400 K¢&.

Casovy horizont: U této udalosti zalezi na celkovém poctu ucastniki akce,

pro turnaj jednoho ¢i dvou tymu se da uvazovat o jednom tydnu, pii uspotradani vétsiho

turnaje mizeme hovofit o casovém rozmezi jednoho mésice az tii mesici.
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4.5.EKONOMICKE ZHODNOCENI NAVRHU

V této Casti prace jsem shrnul a finanéné vyjadtil nédklady pro firmu, které by vzesly
z doporucenych navrhit v mé praci. Nejdfive jsem vymezil mzdové ndklady firmy,
aby tato suma vyplacend firmou poskytla v dalsi ¢asti finan¢niho vyjadieni lepsi piehled

o financich firmy.
4.5.1.1. Mzdové naklady spole¢nosti

Priimérny plat Specialisty technické podpory/IT v Ceské republice ¢ini 29 960 K&

v v v 42
mesicne.

Tabulka 10 Mzdové naklady firmy

Hruba mzda 29 660 K¢

Zdravotni pojiSténi: Zdravotni pojisténi (4,5% / 9%) 2 670 K¢
Socialni pojisténi: Nemocenské pojisténi (0%/2,3%) 683 K¢
Diichodové pojisténi (6,5%/21,5%) 6 377 K¢

Statni politika zaméstnanosti (0%/1,2%) 356 K¢

Socialni pojisténi celkem (6,5%/25%) 7416 K&

Odvody celkem: Odvody (11%/34%): 10 086 K¢
Mzdové naklady zaméstnavatele na zaméstnance:

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mzdové naklady firmy na jednoho zaméstnance se tak rovnaji 39 746 K¢ mésicné.

Pokud zvazime celkovy pocet zaméstnancti 3 000, vysledné ro¢ni mzdové naklady

zaméstnavatele na zaméstnance ¢ini 1,43 miliardy korun.

Tabulka 11 Celkové mzdové naklady

Naklady na jednoho zaméstnance Pocet zaméstnanct Pocet mésict Mzdové naklady

39746 X 3000 X 12 &l 1430856 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

*2 Prehled platd v kategorii: Informaéni technologie [online]
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4.5.1.2. Celkové naklady navrhovanych zmén

V nasledujici tabulce jsem shrnul celkové néklady, které by firmu staly po provedeni
vSech navrhovanych zmén. Jednotlivé navrhy jsem sefadil od nejvyssi polozky

po nejnizsi. Vysledna castka ¢ini témef 13 milioni K¢.

Tabulka 12 Vy¢isleni nakladu firmy navrhovanych zmén

Navrhy prace Cena
Prispévky na stravovani 10 950 000 K¢
(Odmeéna pracovniki 1 200 000 K¢
Odmeéna - vecere 300 000 K¢
INovy nabytek 215 820 K¢
INakup firemnich predméta 202 500 K¢
Letni sportovni aktivity 45 500 K¢
Pronajem bowlingové drahy o vikendu 26 400 K¢
Pronajem bowlingové drahy po pracovni dobé 23 200 K¢
Pronajem ledové plochy 13 200 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pokud porovname celkové mzdové naklady firmy na zaméstnance a naklady spojené
s navrhy mé prace, tvoii tyto navrhované naklady pro firmu pouze 0,91% z celkovych

mzdovych nakladl na zaméstnance za rok.
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S celkovou nespokojenosti s motivaci a firemnich benefiti také souvisi vysoka
fluktuace ve firm¢. Tento problém nese s sebou zejména negativa spojena s odchodem
zaSkolenych zaméstnancti, moznym unikem citlivych informaci a obchodniho tajemstvi
a také zvySenych nakladi na vybér a adaptaci novych zaméstnanci. Zejména zaskoleni

vykonného odborného pracovnika spoéital Czechinvest na astku 157 000 K&.*

o v s, M - , C 1y 44
Primérna mira fluktuace v CR je na Grovni pfiblizné 15%™".

Tabulka 13 Naklady na zaSkoleni novych pracovniki vzhledem k fluktuaci ve firmé

Naklady na zaskoleni Naklady na zaskoleni

Fluktuace | Pocet odchozich zaméstnancu i ,
nového pracovnika celkem

15% 450 X 157 000 K¢ 70 650 000 K¢&

10% 300 X 157 000 K¢ 47 100 000 K¢

5% 150 X 157 000 K¢ 23 550 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Néavrhy vtéto praci pomohou zvysit celkovou dtroven firemni kultury,
tim 1 spokojenost zaméstnancli, kterd se projevi v mensi fluktuaci zaméstnanci.
Firmé tak klesnou ndklady na zaSkoleni novych pracovnikii, nehledé na dalsi aspekty

jako poplatky persondlnim agenturam na nabor novych zaméstnancti.

Pokud by se na zdkladé¢ navrhii zmenSila fluktuace zaméstnanci o 5%, firma
by tak uSetfila na zaSkoleni novych pracovnikti 23,55 milioni K¢. Firma by také udrzela
kvalitni zaméstnance, jejichz prace se stadva cennym ndstrojem pro zlepSovani vysledki

a Uspésnosti firmy.

# Chytré firmy nenechavaji odejit své kli¢ové zamé&stnance ke konkurenci! [online]
* Fluktuace — diagnéza a 1é¢ba [online]
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ZAVER

V této praci jsem se zabyval otdzkami firemni kultury a jejiho vlivu ve spole¢nosti
IBM Delivery Centre Central Europe Brno. Mohl jsem zde zuroCit své vlastni
zkuSenosti ziskané dvouletym pisobenim vtéto firm&. Cilem této prace

je zvySeni efektivity prace, jakoZto disledek zmén v jeji firemni kultute.

Nejprve jsem vymezil teoretické poznatky popisujici zkoumané jevy, dale jsem
v analytické casti rozvedl prvky firemni kultury a provedl vyzkum soucasného stavu
spokojenosti zaméstnancti a firemni kultury celkoveé. Ve vyzkumné Casti jsem ke sbéru
informaci pouzil dotaznikové Setfeni, rozhovory se zaméstnanci firmy a zejména

také vlastni zkusenosti ziskané béhem doby stravené ve firmé.

Po vyhodnoceni obdrzenych dat jsem objevil nedostatky spojené zejména s motivaci
pracovnikd, Spatnou urovni stravovani ve firmé, nespokojenost zaméstnancl

s mnozstvim firemnich akci a ¢asteéné s vnitini komunikaci ve firmé.

Na zékladné ziskanych poznatkli jsem spolecnosti navrhnul konkrétni kroky
z oblasti komunikace, pracovnich c¢innosti, motivace a pracovniho prostiedi.
Tyto navrhy jsem celkové vycislil na 13 milioni K¢. Po porovnani celkovych mzdovych
nakladi spolecnosti, které cini pfiblizné 1,4 miliardy K¢ rocné, tvofi ndklady

za navrhované zmény pouze 0,91% z celkovych mzdovych nakladd firmy.

DalSim problematickym faktem v organizaci je vysoka fluktuace zaméstnanct.
Jestlize vychazim z celorepublikového priméru miry fluktuace 15%, pak by pouze
naklady na zaSkoleni novych zaméstnanc staly firmu 70,6 milioni K¢ za rok.
Pokud by na zaklad¢ navrhovanych zmén poklesla fluktuace o 5%, firma by tak uSettila

23,55 miliont K¢. V tomto poméru je vysledna ¢astka navrhovanych zmén adekvatni.

Spokojeni zaméstnanci tvoii kriticky faktor uspéSnosti organizace, pokud k tomuto
poznatku priddme také uspokojeni z prace, dosahuji vys$si vykonnosti a je u nich mensi
pravdépodobnost, ze z firmy odejdou. Zaméstnanci pak maji sklon pfijimat spravna

rozhodnuti a projevuji lepsi interpersonalni chovani.
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Priloha ¢.2 - Vysledky dotaznikového Setreni

Results/Vysledky Souhlas | Spise souhlas| Neutrdini postoj| Spise nesouhlas| Neouhlas
Question Otazka Strongly agree|  Agree Neutral Disagree | Strongly disagree|
Satisfaction/Spokojenost
1 Do you like your job? Jste spokojen/a se svym zaméstnanim? 15 (10,42%)] 75 (52,08%)| 36 (25%) | 18 (12,5%) 0(0%)
2 Are you satisfied with the job description? Jste spokojen/a s naplni prace? 9 (6,25%) |84 (58,33%)| 36 (25%) | 18 (12,5%)| 0(0%)
3 Are you satisfied with the use of your abilities? Iste spokojen/a s vyuzitim Vasich schopnosti? 3(2,08%) | 72(50%) |33(22,92%)]33 (22,92%)| 3 (2,08%)
4 Are you sati%ﬁed wit'h 1}.15 development of your Mate moznost Pﬁ praci v této spule(?ncsti rozvijet 15 (10.42%)| 54 (37,5%) |42 (29,17%)| 27 (18,75%)| 6 (4,17%)
professional skills in your company? své profesni schopnosti?
5 Are you satisfied with opportunities for personal Jste spokojen/a s mui'nustvl’ c'subm'ho rozvoje v 18 (12,5%) | 39 (27,08%)| 45 31.25%)| 30 20.83%)| 12 (8.33%)
development at work? zamé&stnani?
6 Are you satisfied with the working hours? Vyhovuje Vam dana pracovni doba? 36 (25%) | 72(50%) | 18 (12,5%) |15 (10,42%)| 3 (2,08%)
Jste spokojen(a) s Vasii acovnil i im v
7 Are you satisfied with position in company? ste spokojen(@) s S:;;:‘ p:f,"q”"”“ FATBZEMIMNE {5 10,420 63 (43,75%)| 39 (27,08%)[ 24 (16,67%)] 3 (2.08%)
D) cnosti !
3 Would you say that you are performing work under Rekl/a byste, Ze jste pfi vykonu své prace ve 18 (12,5%) |42 (29,17%)| 33 (22,92%)| 36 (25%) |15 (10.42%
stress? stresu?
. . . Jste spokojen(a) s Vasim pracovnim
9 | Are you satisfied with the evaluation of your work? hod o 12 (8,33%) |30 (20,83%)] 39 (27,08%)| 54 (37.5%)| 9 (6,25%)
ohodnocenimY
10 Do you think you are eYaluated for your work Myslite si, Ze jste uho(!nuf:eni za svou praci 6@17%) |45 3125927 (18.75%)| 51 35.429)| 15 (10.42%
accordingly? adekvatng?
Relationships and team work/Vztahy a tymova prace
Al articipating in solving problems i
1 | Areyouparticipa ‘"iﬁ;:n"fé Probiems I YOUr | po dilite se na feseni problému ve vasi firm&? |15 (10,42%)| 81 (56.25%)[ 27 (18,75%)| 21 (14.58%)| 0 (0%)
cf y?
Al satisfied with th ber of ts
12 e youobrag;i‘;d“;‘y th:c’;;";az'y‘; events Jste spokojen/a s mnoZstvim poadanych akei? | 0(0%) | 9(6.25%) |60 (41,67%)|57 (39.58%)| 18 (12.5%)
13 Are you participating in company's events? Ugastnite se firemnich akci? 12 (8,33%) | 66 (45,83%)] 48 (33,33%)| 18 (12,5%) 0(0%)
14 Is your supcrvis:or williflg to listen and help you in |Je Vas nad'ﬁz'en)v'r ochoten’ naslouch’at :a pomoci pii 24 (16,67%)| 75 (52,08%)] 21 (14,58%)| 24 (16,67%)| 0 (0%)
solving business problems? feeni pracovnich probléma?
Do you have confidence in your immediate , . . Y Y
15 pervisor? Mite divéru k Vasemu piimému nadiizenému? | 18 (12,5%)| 72 (50%) |33 (22,92%)| 15 (10,42%)| 6 (4,17%)
su VISOr!
16 Do your colleagues appreciate your opinion? Berou Vasi kolegové na védomi Vase nazory? 18 (12,5%) | 90 (62,5%) |30 (20,83%)| 6 (4,17%) 0(0%)
17 Do you help each other with other co-workers? Pomahite si se spolupracovniky navzijem? 39 (27,08%)|102 (70,83%] 3 (2,08%) 0(0%) 0(0%)
18 Do you have good friends among colleagues? Mite mezi kolegy dobré pratele? 33 (22,92%)] 75 (52,08%){ 27 (18,75%)| 9 (6,25%) 0(0%)
Deélaji Vasi kol AN to, aby odvedli
19 | Are your colleagues working hard to do a good job? Cayt Vastkolegove voe proto, aby 0GVed 15 (g 3304 |78 (54,17%)[ 39 (27,08%)] 15 (10.42%)| 0 (0%)
kvalitni praci?
2 Do y(?u think that teamwork and teamspirit is Myslite si, i’evjsou tyntovué pvr'écje a. tymovy duch 72 50%) |66 (45.83%)| 6 @.17%) 0(0%) 0(0%)
important factor for the company? pro préci ve firmé dulezitymi faktory?
21 Do you think that team spirit in your company is in a]  Je tymovy duch veYaéi époleénusti na dobré 12.(833%) |42 (29,17%)] 45 (31.25%)| 42 29.17%)| 3 2.08%)
good shape? arovni?
Di think havi d t d
2 0 you ik you have a good team aroun Myslite si, 7e mate kolem sebe kvalitni kolektiv? |30 (20,83%)| 66 (45,83%)| 42 (29,17%)| 6 4.17%) | 0(0%)

yourself?




Results/Vysledky

Souhlas

Spise souhlas|

Neutrdni postoj

Spise nesouhlas

Neouhlas

Question Otazka Strongly agree|  Agree Neutral Disagree | Strongly disagree
Communication and motivation/Komunikace a motivace
D believe that C any is motivating
23 [P0 You believe that your “”:f‘"‘y 8 MOUVALRE YOUI 1y ) niviite se, Ze Vas firma dostateend motivuje? | 3 (2,08%) | 12 (8,33%) |33 22.92%)| 51 (35.42%)| 45 (31,25%
enough?
Do you want to develop your working skills, .. . , . .
Chcet t s ac dovednost: stal
24| continually educate and improve your work Ce1e TOZVIEL SVC pracovit AOvednosti, NCUSKe { oo 43 7500 75 (50%) | 6 (4,17%) | 3 2.08%) | 0(0%)
. . vzdélavat a zlepSovat svou praci kvalifikaci?
qualifications?
Are you satisfied with communication with your - P "
25 N Iste spokojeni s komunikaci s va$im managerem? | 36 (25%) | 36 (25%) [15(10,42%)|33 (22,92%)|24 (16,67%
manager !
Are you satisfied with the processes in company that| Jste spokojeni s procesy ve spole¢nosti, které
26 | are not directly related to your working activities ? nejsou pfimo spojené s vasi pracovni ¢innosti? 3(2,08%) |30 (20,83%)]45 (31,25%)] 60 (41,67%)| 6 (4,17%)
(mandatory education, templates) (povinné vzdélavani, Sablony)
Do you think that changes in corporate culture led to | Myslite si, ze zmény v podnikové kultufe by vedly
27 9 (6,25 36 (259 66 (45,83%)|27 (18,75% 6(4,17%
a smaller fluctuation of the people in the company? k mensi fluktuaci lidi ve spole¢nosti? (6:25%) @5%) (458390127 (18.75%)| 6 (4.17%)
28 Do you think that w:;‘rek\:oerilel:g distrubuted among | Myslite, Ze je précerr::dzéilz:jzuvniky rovnomérné 0(0%) |30 (20,83%)| 39 (27,08%)| 60 (41,67%)] 15 (10,42%
D think, there is a good int 1 Myslite, ze dobie funguj it dnikova
2 05:; :,' " :r?n‘:hiiuin 'Z:T . ysiiie, ze do krz n“"ilieev: HrOPOANIKOVE 1 35 089%) |51 (35.429%)| 57 (39.58%)| 30 (20.83%)| 3 (2.08%)
C unication 1 ompany ! munikace’
Did s bod v in the last period fc Pochvalil Vas slednim dobé nekd dobf
30 | P9 somebody e“i‘;“;giij?:b‘f ¢ fastperiod for | Fochvalil Vas VV‘;‘;ZE;;‘;‘L‘ pfé;“e 02 CODI 15 (8,33%) [ 63 (43,75%)] 39 (27,08%)] 24 (16,67%)| 6 (4,17%)
Does the ¢ any seek to 1 / king
31 0¢s fe company :“: o mprove working Snazi se firma zlepSovat pracovni podminky? 00%) | 18(12,5%) |66 (45,83%)|45 (31,25%)| 15 (10,42%
conditions?
32 |Do you feel responsible for the results of your work? Citite se zodpovédni za vasi praci? 54 (37,5%) | 84 (58,33%)| 6 (4,17%) 0(0%) 0(0%)
Are you satisfied with the system of wages and Miate nastaven (ému odm&iovani i riznd
t Stav V 8ys u vani 1 ruzi
33 various benefits (salary, insurance contributions, benefit (odr}xllén Y Fispevky na pojisténi)? 3(2,08%) |24 (16,67%)| 12 (8,33%) |57 (39.58%)| 48 (33,33%
1 1Spev. 18 1)!
vacation)? 4 ¥> PHSpeViy 12 poj
D think that the c any i s and
34 0 you T thal dej;s;’l‘;d“y fmproves an Myslite si, e se firma zlepSuje a rozviji? 6 (4,17%) |51 (35,42%)[ 48 (33.33%)| 36 25%) | 3 2.08%)
15 Do you feel loyalty tmiva.rds the company and are | Citite loajalituuv vaci vﬁrmnévajste hrdy, Ze pravé ve 21 (14,58%)| 48 (33,33%)| 57 (39,58%)| 15 (10.42%)| 3 (2.08%)
you proud working for the company? Vasi firm¢ muzete pracovat?
‘Working enviroment/Pracovni prostiedi
Do you encourage/support changes and . . L
36 mprovements? Podporujete zmény a zlepiovani? 12 (8,33%) | 87 (60.42%)| 42 (29.17%)| 3 (2.08%) | 0 (0%)
Jste spokojen/a s kod divani? (pracovni
37| Are you satisfied with the dress code? (Clothing) | *° ¢ “POreIemasko OZ";T odivéni? (pracovni |\ ¢ 3304 78 (54,179%)| 33 (22.929%)] 12 8.33%) | 9 (6.25%)
vV
38 | Are you satisfied with the level of food services? Iste spokojen/a s urovni stravovani? 0(0%) |15 (10,42%)]30 (20,83%)| 54 (37,5%) |45 (31,25%
A satisfied with the level of th king
39 e you b:bvi;fm:;‘em Zpi‘x’lzp‘;cef WOKINE 1 Jste spokojen/a s trovni pracovniho prostiedi? | 6 (4,17%) |39 (27.08%)| 57 (39.58%)[ 33 (22.92%)] 9 (6.25%)
Would fe spac gul all Preft li byst space nad klasick
£ ould you prefer opzx;;i:::e over regular (small) referovali bys i;?:er;;;a;,e nad klasickou 18 (12.5%) |39 27.08%)| 45 31.25%)| 27 (18.75%)| 15 (10.429%
4 As for t}vxe equipment and tools do you have Co se tyka mater}élu a pravcovx'lich pomiicek, mate 15 (10.42%)| 81 (56,25%)] 24 (16,67%)| 15 (10,42%)| 9 (6,25%)
everything you need to manage your work? vie co potiebujete?
42 | Are the facilities at your workplace on a good level? | Je vybaveni na Vasem pracovisti na dobré trovni? | 12 (8,33%) | 81 (56,25%)| 33 (22,92%)| 15 (10,42%)| 3 (2,08%)
s Do you think produt?ts or servic'es of the company | Jsou podle Vas v;}m};ﬂkyy éi,Slu,ﬂ,)y tétf) spolecnosti 3(2,08%) | 54 (37.5%) | 57 (39,58%)| 27 (18,75%)| 3 (2.08%)
are at the highest possible level? na nejvy§si mozné urovni?
D know the ¢ te visi d Is for th
44 | DO YOuKnOWThE ”Orptf"ta :e:m‘m and goals forthe Znite firemni vize a cile do budoucna? 12 (8.33%) | 57 (39,58%)| 57 (39,58%)| 15 (10,42%)| 3 (2,08%)
uture’
45 Do you identify yourself with these visions? ZtotoZiujete se s témito vizemi? 9(6.25%) |39 (27.08%)|78 (54.17%)| 12 (8,33%)| 6 (4.17%)
Are organized events (seminars, parties, games, . P s ,
Jsou akce (Skolent, vecirky, soutéze, sportovni h
46 sports games) important for the proper sou akee (Skoleni, vetirky, souteze, sportovni hey)f |\ 500l 45 (5 1704 48 (33,33%)] 18 (12,5%) | 15 (10.42%

functioning of the company?

pofadané firmou dileZité pro spravny chod firmy?




Others/Ostatni

Results/Vysledky
Question Otazka Male Female
Please speci Prosi Cets
47 case specify ruvxlm urce e 57(39,58%) 87 (60.42)
your gender vase pohlavi
18-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46 and more
48 Please specify | Prosim uurcete vas 36 (25%) 75 (52,08%) 27 (18,75%) 3(2.08%) 3(2,08%) 0(0%)
your age vek
Optional question| Dopliujici otazka
49 What would you | Co byste zménili

change in your ve vasi
company ? spole¢nosti?




