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Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva motivaci a spokojenosti zaméstnancii ve vybraném
podniku. V teoretické Casti jsou vymezeny zakladni pojmy, popsany ruzné teorie a
nasledné jsou pfiblizeny nékteré praktické piristupy k motivaci a zvySovani spokojenosti
zaméstnancl. Analytickd Cast popisuje prostiedi, v némz se firma pohybuje, nasledné
podrobn¢ analyzuje a vyhodnocuje ziskana data. V navrhové ¢asti jsou pak na zakladé

zjisténych poznatkti popsany konkrétni moznosti ke zlepSeni.

Kli¢ova slova

Motivace, spokojenost, Cafeteria systém, organizace prace, zaméstnanci,

zaméstnanecké vyhody, dotaznik.

Abstract

This thesis deals with employee motivation and satisfaction in the selected company.
The theoretical part defines basic concepts, various theories and describes some
practical approaches to improving employee motivation and satisfaction. Analytical
section describes the environment in which the business is located, then analyzes and
evaluates the data. The proposal part contains specific opportunities for improvement

which are based on the previous parts.

Key words

Motivation, satisfaction, Cafeteria system, work organization, employees, employee

benefits, questionnaire.
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Uvod

Ve své diplomové praci se zabyvam firmou, ktera se pohybuje v prostiedi ménovych
trhti. Od zaloZeni této firmy sice uplynuly pouze dva roky, to ale jesté umocnuje
uspéchy této spoleCnosti. Za pouhé dva roky zvysila pocet zaméstnancti z piivodnich
Sesti na 38, neustale rozsifuje svou oblast plisobnosti a mnozstvi sluzeb poskytovanych

klientam.

Tim nejzajimavéj$Sim na zkoumané firmé je fakt, Ze se nefidi zZadnymi obecnymi
pouckami managementu a mnozstvi lidi by mozna teklo, ze se jedna o ,,domecek
z karet®, ktery se pfi prvnich otfesech sesype. Tato firma je postavena na lidském
pfistupu a divéte jak mezi vlastniky tak vzhledem k zaméstnanciim. Zaméstnanci se
mohou s jakymikoliv problémy svéfit vedeni a tyto problémy se budou fesit, nebudou

pouze uklizeny jejich nasledky.

Celkov¢ se tato prace zabyva spokojenosti a motivaci v dané spolecnosti. Zaméstnanci
takto svobodné firmy jsou pievazné spokojeni. Problémem zde je, ze kazdy nové
nastupujici zaméstnanec je zpocatku spokojeny, s postupem casu vSak uspokojeni

Z prace klesa a je tieba ji néjakym zplisobem cilen¢ zvySovat a zaméstnance stimulovat.

Mladi lidé, z nichZ se firma z vétSiny sklada, upfednostiiuji zabavu, jak clovék nasledné
starne, tak zacina vyhledavat ur€ity fad a klid a z pracovniho nasazeni ho odvadi 1 maly
rozruch. Tato firma prozatim, Zadné fady v podstaté nemad, v soucasnosti tento problém
nikoho pfili§ netrapi. Pfi fizeni podniku je vSak tfeba uvazovat dlouhodobé a néjaka
pravidla nastavit. Tato pravidla nemusi nijak ohrozit fungovani firmy, jeji image ani

nemusi pfili§ omezovat zaméstnance.

V teoretické casti této prace se zabyvam psychologii prace, motivaci, stimulaci a

spokojenosti. Nasledné pak poznatky, které se vztahuji k praktickému vyuZiti motivace.

Na zacatku analytické Casti si nejprve priblizime prostiedi, v némz se zkoumana firma
pohybuje, protoze se jedna o vefejnosti malo znamé meénové trhy. Nasledné jsou

porovnany nékteré dalsi subjekty trhu se zkoumanou spolecnosti zejména z pohledu
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image a podle zpisobu jakym se stavi k zaméstnanclim ¢i uchaze¢tim o praci. V dalsi

¢asti je popsana spolecnost a analyzovana ziskana data.

Na analytickou ¢ast pak navazuje ¢ast navrhova, v niz ze ziskanych poznatkl vyvozuji

konkrétni navrhy pro firmu.
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Cil prace a pouzité metody
Cilem této prace je analyzovat a zhodnotit stavajici stav spolecnosti XYZ s.r.o.
z pohledu motivace a spokojenosti zaméstnancti. Nasledné pak navrhnou moznosti pro

zlepseni ¢i dalsi smétovani podniku v oblasti fizeni lidskych zdroji.

Metody sbéru dat budou dotaznik vztahujici se k motivaci a spokojenosti zaméstnanct,
rozhovory s vybranymi zaméstnanci a pracovniky personadlniho oddéleni a analyza

informaci ziskanych prostfednictvim internetu.
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1 Teoreticka Cast

V tvodu teoretické Casti této diplomové prace si kvuli lepsimu pochopeni zkoumané
problematiky ptiblizime zakladni pojmy psychologie prace. Zejména pojem pracovni
jednani tzce souvisi s motivaci. Dale se budeme zabyvat motivaci jako takovou,
riznymi teoriemi pracovni motivace a také riznymi praktickymi navody k provadéni

efektivni motivace v organizaci.

1.1 Psychologie prace

Na zacatku si uvedeme nékteré z moznych definic psychologie prace:

o | Predstavuje specidlni psychologickou disciplinu, ktera zkoumd zakonitosti
psychické regulace pracovni cinnosti a moznosti vyuziti téchto zakonitosti ve
spolecenské praxi. *“ (Provaznik, 2002, s. 47)

e, Psychologie prdace a organizace se soustreduje na praktické uziti vyzkumnych
vysledkit v pracovni cinnosti a vztah této cinnosti k psychickym viastnostem,
staviim a procesum, které jednak umoznuji ¢innost a na druhé strané jsou praci
utvareny a modifikovany. “ (Stikar, 2003, s. 13)

e, Psychologie prdace a organizace tedy predstavuje specidlni psychologickou
disciplinu, ktera se zabyva radou ruznych aspektii piisobeni ¢lovéka v pracovnim

procesu s cilem jeho optimalizace. “ (Pauknerova, 2006, s. 47)

1.1.1 Zakladni pojmy psychologie prace

Z ptedchozich definic je patrné, Ze pfedmétem psychologie prace jsou vztahy mezi
psychikou a pracovni ¢innosti. Poznatky o psychické regulaci ¢innosti jsou povaZzovany
za teoretické jadro psychologie prace. Nyni si tedy pfiblizime zakladni pojmy, s nimiz

psychologie prace operuje a rozdily mezi nimi.

vvvvvv

Podle Provaznika (2002, s. 73): ,, Cinnosti rozumime takové déni, jehoZ pivodcem je
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clovek sam. Rozlisujeme vnéjsi a vnitini ¢innosti. Vnitini ¢innost vznika i piisobi uvnitr
organismu, nelze ji pozorovat zvnejSku primo, jejim obsahem jsou napriklad emoce,
city, viemy, predstavy, myslenky, atd. Cinnost vnéjsi nazyvame chovanim. Jde o veskeré
projevy clovéeka jakozto spolecenské bytosti i jakozto biologického organismu, projevy,

¢

které mohou byt pozorovany zvnéjsku — druhym clovekem.

Provaznik (2002) rozliSuje 3 zakladni druhy lidské ¢innosti podle cile — jsou to hra,
uceni a prace. Hra nemé raz uzitkové Cinnosti a je vykonavana pouze pro osobni
potéSeni, proto jde o tzv. samoucelnou ¢innost. Béhem uceni se cloveék pfipravuje na
samostatnou praci, osvojuje si odborné¢ védomosti, dovednosti, zplisoby jednani a

osobnostni vlastnosti. Prace je uvédoméla ¢innost zaméfend na vytvaieni hodnot.

Déle mtizeme Cinnost ¢lenit na bezdécnou, naucenou a tvotivou. Bezdécna se projevuje
jako reflexivni nebo instinktivni reagovani na podnéty, které jsou vyznamné z hlediska
biologického =zajiSténi existence organismu. Naucend byla osvojena v pribchu
individudlniho vyvoje ¢lovéka prostfednictvim uceni. Patii sem dovednosti a navyky.
Tvofivou ¢innosti nazyvame takovou cinnost, jejimz vysledkem jsou nova originalni

feSeni nebo vytvory.

Podle Stikara (2003) je ¢innost regulovana:
e Psychickymi procesy
e Psychickymi stavy a vztahy k okoli
e Motivaci

e Psychickymi vlastnostmi, schopnostmi a navyky

Dalsi diilezitou oblasti studia je vyzkum chovani. Nakone¢ny (2004) vymezuje chovani
jako aktivitu, ktera zprostfedkovava vztah mezi potiebou a jejim uspokojenim. Podle
Pauknerové (2006) pak chovani oznacuje veskeré projevy jedince, které lze z vnéjsku
pozorovat. Pauknerova rozliSuje chovani na molarni a molekuldrni. Molekularni
chovani oznacuje projevy spiSe fyziologické, elementdrni, bez socidlniho vyznamu.
Molarni chovani ma socidlni vyznam, zahrnuje slozitéjsi celky, je smysluplné,

interpretovatelné, pokryva delsi ¢asovy usek.
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Oproti chovani vystupuje pojem jednani. Zakladni rozdil je v podilu védomé slozky.
Podle Stikara (2003) je jednani zaméfeno na cil. Pauknerové (2006, s. 77) toto rozviji,
dle ni jde o ,,védomé a zamérné chovani, cinnost, ktera je rizenda vedomym cilem.
Jednani se ucastni viile a je povazovano za specificky lidske. “ Provaznikova definice se
s pfedchozimi v podstaté shoduje, ptfidava pouze informaci o sméfovani jednani.
,Jednani predstavuje chovani umysiné, tj. chovani vedené védomym zamérem néco
ucinit, dosahnout urcité zmeny — at jiz ve vnéjsim sveteé ¢i uvniti sebe samého.

(Provaznik, 2002, s. 73)

Poslednim pojmem, kterym se zde budeme zabyvat, je prace piipadné pracovni ¢innost.
~Pracovni cinnost svou podstatou predstavuje cilevédomé, systematické a zdmérné
puisobeni na vnéjsi svet. Jejim prostrednictvim clovek ziskava nezbytne prostiedky k
zajisténi své individuadlni i druhové existence. V procesu spolecenské prdace se tvori
hodnoty. Soucasné vsak prace aktivné formuje a rozviji psychiku cloveka a jeho

osobnost. *“ (Pauknerova, 2006, s. 152)

Stikar (2003) rozlisuje v lidské praci fadu aspekti, jsou to: Subjekt prace (Elovék),
objekt prace (pracovni prostiedky), pracovni proces (piisobeni ¢lovéka na predméty
prace), obsah prace, cil prace, smysl a hodnota prace, vysledky prace (pracovni

produkt), pracovni podminky a pracovni prostiedi.

1.2 Motivace

Motivaci se lidé zabyvaji uz od nepaméti at’ védomé ¢i nevédomky. ,,Slovo motivace je
od slova motiv, které je odvozeno od latinského slova movere, coz znamena hybat se,
pohybovat“ (Hospodafova, 2008, s.99-100). Jde o podnéty, které nas nuti k pohybu,

k ¢innosti.

Motivaci se zabyvali rlizni védci a vzniklo mnoho teorii i1 definic. Podle Atkinsonové je
motivace ,,stav, ktery aktivizuje chovani a dava mu smer“* (Atkinsonova, 2003, s.348).
Armstrong a Stephensova definuji motivovani lidi jako ,,jejich uvdadeni do pohybu ve

sméru, ve kterém chcete, aby v zdjmu dosazeni néjakého vysledku $li* (Armstrong,
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Stephens, 2008, s.70). Arnold (2007) k tomuto pohledu ptidava usili, které osoba vyviji

a pretrvavani, jak dlouho je vyviji.

Motivace je mnohem komplikovangj$i nez si mnozi lidé mysli. Lidé maji rizné potieby,
stanovuji si rizné cile, aby své potiteby uspokojili, a podnikaji rizné kroky smétujici ke
splnéni téchto cili. Motivovani bude fungovat nejlépe, bude-li zalozeno na fadném

poznani a pochopeni v§ech zacastnénych faktort.
Mezi zdroje motivace osobnosti fadime:

e Zajmy zaméiuji ¢lovéka na urcitou oblast predmétli a jevl skutecnosti, souviseji
s potfebami poznavat, pfi¢emz predmétem zajmu muze byt témer cokoli. Lidé se
1i$i nejen pfedméty svych zajmi, ale i §ifi z4jmu, jejich hloubkou, stalosti a
mirou aktiviza¢niho plsobeni.

¢ Navyky jsou vyznamnymi motivy, které se ziskavaji ucenim a jsou vdzany na
urcitou situaci, jedna se o zautomatizovany a fixovany zpisob Cinnosti. Pro
Cloveéka je jednodussi osvojit si takovy navyk, ktery koresponduje s dalSimi
charakteristikami osobnosti.

o ldealy predstavuji urcité vzory, které lidé touzi napodobit, kterymi se mohou
inspirovat ve svém chovani, cile, o jejichz dosazeni usiluji, odrazi se v nich to,
¢eho si ¢lovek ceni, ¢eho se mu nedostava a po ¢em touzi. V praxi mize jit o
redlnou osobu, Zivotni cil, idealni vlastnosti apod.

e Hodnoty jsou vlastnosti, které ¢loveék pfisuzuje jevam, objektim, ¢innostem
souvisejicim s uspokojovanim jeho potieb, odrazi se v nich to, co ma pro n¢j vy-
znam, ¢eho si vazi, co povazuje za zadouci. V zasadé¢ ovliviiuji hodnoty
vyznamné chovani Clovéka a vytvafeji vnitin€ provdzany systém - tzv.
hodnotovou orientaci, v niZ byva zpravidla jedna hodnota tustfedni

e Potfeby zndzornuji jedincem prozivany nedostatek néceho, co je pro nej
subjektivné dilezité

e Instinkty jsou vrozenou formou motivace, kterda ma primarné zajistit jedinci

preziti
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1.2.1 Motiv

Prvnim prvkem, ktery bychom si méli piiblizit, je motiv, jedna se o vnitini pohnutku
¢lovéka. Motivy jsou determinovany mnoha riiznymi faktory jako je socialni prostiedi,
kulturni vlivy a vzdélani, ale také jde o soucasnou situaci a rozpolozeni ¢lovéka. Motivy
¢lovéka motivuji, nuti k ¢innosti. Kazdy ¢lovék ma jiné touhy a cile a tim i jiné motivy.
Motivy nam umozinuji hledat cesty k dosazeni naSich tuzeb a motivace jako takova nas

nuti tyto cesty absolvovat.

Kazdy clovék dava prednost jinym motiviim, mezi zdkladni motivy podle Bélohlavka
(2008) patti:

e Penize — jedna se o vyznamny motiv pro mnoho lidi, protoZe jsou prostfedkem
Kk uspokojeni mnohych potieb, pro nékteré jedince jsou uz penize cilovym
motivem.

e Osobni postaveni — jde o potfebu vést lidi a rozhodovat, mit situaci pevné v
rukou.

e Pracovni vysledky a vykon — je dulezity pro lidi, ktefi maji svou praci radi a
snazi se v ni vyniknout, takovi lidé jsou pro organizaci poklad.

e Prételstvi — hlavni jsou pro jedince pozitivni vztahy na pracovisti.

e Jistota — lidé tihnouci k jistoté neradi riskuji, rad€ji se spokoji s malem.

e Odbornost — je hlavnim motivem lidi, ktefi se cht€ji nadale rozvijet, snazi se
vyniknout.

e Samostatnost — lidé, jejichz motivem je samostatnost, t€Zko snasi nadiizené, jsou
svéhlavi a tvrdohlavi.

e Tvofivost — tvofivi lidé maji silnou potfebu vytvaiet néco nového, preferuji

kreativni ¢innost ¢i praci.

1.2.2  Stimul

Dalsim pojmem je stimul. Stimul je pobidka zvenci, ktera nasledné stimuluje a tim
upravuje naSe vnitini motivy. Proces stimulace je zejména vyuzivan v pracovnim
prostiedi. Zaméstnanci mohou byt vnitiné motivovani, ale pokud je chceme dovést

K vys$$im vykontim, musime je stimulovat.
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Je dulezité si uvédomit, ze stimul bude urCovat chovani pouze tehdy, dostane-li se do
souladu s n¢kterym z vnitinich motivt ¢i potieb. To je dilezité zejména v situaci, kdy
chceme cilené¢ usmérnovat a ovliviiovat chovani druhych, napi. pfi vychové ¢i v
pracovnim prostfedi. Zminéné cilené plsobeni oznacujeme jako motivovani ¢i
stimulaci, protoze se jedna o vnéjsi puisobeni na vnitini motivacni systém jedince s

cilem ovlivnit jeho chovani. (Bélohlavek, 2008)

1.2.3 Typy motivace

Zakladni rozliSeni motivace rozliSuje motivaci vnéjsi a vnitini:

e Vnitini motivace je tvofena faktory, které si lidé sami vytvaieji a které je
ovliviuji, aby se urCitym zpisobem chovali. Tyto faktory tvoifi odpovédnost,
autonomie, prilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimava a
podnétna prace a piilezitost Kk postupu v hierarchii pracovnich funkci.

® Vnéjsi motivace, to co okoli d¢la pro lidi, aby je motivovalo. Jedna se o rizné
odmény (plat, pochvala, povyseni) a tresty (disciplinarni fizeni, odepieni platu,

kritika)

Dale miizeme motivaci rozliSovat také podle zakladnich principt, kterymi jsou princip
homeostaticky (udrzeni rovnovahy), princip hedonisticky (dosazeni uspokojeni) a

princip pobidkovy (existence vnéjsich podnétti — pobidek)

1.3 Pracovni motivace
V kapitole 1. Psychologie prace jsme si osvétlili pojmy prace a pracovni jednani. Zdroje
tohoto jednani nalezneme v motivaci ¢lovéka a také ve vngjSich vlivech. V této kapitole

si proto priblizime rtizné teorie zabyvajici se motivaci, ale také konkrétni faktory, které

pracovni jednani ovliviiuji.

19



1.3.1 Teorie motivace — motivace lidského chovani a pracovniho jednani

Teorie motivace zkoumd proces motivovani, proces utvareni motivaci. Vysvétluje, pro¢
se lidé pri praci urcitym zpusobem chovaji, proc¢ vyvijeji urcité usili v konkrétnim
smeéru. Popisuje to, co mohou organizace udelat pro povzbuzovani lidi, aby uplatnili své
schopnosti a vyvinuli usili zpusobem, ktery podpori splnéni cilu organizace i uspokojeni
Jjejich viastnich potieb. Zabyva se rovnéz spokojenosti s praci — faktory, které ji

vytvareji, a jejim vlivem na pracovni vykon.(Armstrong, 2007, s.219)

Teorie instrumentality

Teorie instrumentality se zabyva zejména nastroji, které mohou vést k motivaci ¢loveéka.
Zakladni principem této teorie je pfedpoklad, ze udélam-li jednu véc, povede to K jiné.
Hlavnim zastupcem této kategorie byl F. W. Taylor, ktery je povazovan za zakladatele
védeckého fizeni. Jeho teorie byla zalozena na metodé cukru a bice, tedy na systému

odmén a trestu.

Taylor na zakladé svych pozorovani a studii formuloval ¢tyfi zakladni doporuceni ke

zvySeni vykonnosti primyslovych podnik:

e Zavést technicky zdivodnénych pracovnich operaci véetné stanoveni norem k
jejich vykonavani

e Vybirat pro kazdou praci optimalné kvalifikované pracovniky, které je nezbytné
pro jejich pracovni ¢innost piipravit odpovidajicim vycvikem a Skolenim

e Vénovat maximalni pozornost organizaci prace

e Dbat na optimalni délbu priace 1 odpovédnosti mezi vedenim a ostatnimi

pracovniky

Kromé& zminénych doporuceni si také uvédomoval, Ze kazdého délnika je tfeba
posuzovat individualné, Ze pracovniky mlZeme stimulovat finan¢ni odménou a Ze

kariérni postup miiZze byt sdm o sob& motivatorem.

Finan¢ni ohodnoceni distribuoval v zavislosti na vykonu neboli na plnéni norem. Pfi
plnéni norem a jejich piekondvani dostavali zaméstnanci prémie, pii dlouhodobém

piekonavani norem se pak dostali do vysSsSiho tarifniho pasma. Pfi neplnéni zadné
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prémie zaméstnanec nedostal, pfipadné mu byla odepfena ¢ast mzdy, klesl na nizsi
tarifni stupen Ci pfisel o vedouci postaveni, v extrémnim piipadé mohl byt pracovnik i

propustén.

Tato teorie je kritizovana, protoze je zalozena na piimém systému kontroly a
nerespektuje fadu lidskych potieb. Taylor si neuvédomoval, ze formalni systém fizeni a

kontroly mtize byt siln€¢ ovliviiovan neformalnimi vztahy na pracovisti.

Obsahové teorie — teorie potieb

Maslowova hierarchie potieb

Pravdépodobné nejznaméjsi teorii motivace je teorie amerického psychologa A.
Maslowa. Maslow vytvofil tzv. hierarchii potieb, ktera se ftidi podle urcitych

zakonitosti. Primarné rozliSujeme pét zakladnich stupiiti hierarchie:

1) Fyziologické potieby — jedna se o zakladni potfeby, jejichz naplnéni je
nezbytnou podminkou pieziti, fadi se sem potfeba potravy, spanku, vzduchu,
klimatickych podminek, atd.

2) Potieby jistoty a bezpeCi — Cloveék preferuje pocit bezpeci, hlavnim ukolem
naplnéni téchto potieb je zachovani existence do budoucna

3) Socialni potfeby — jedna se o navazovani riznych vztaht (ptatelstvi, laska)

4) Potfeba uznani — do této kategorie nalezi jak sebehodnoceni, tak hodnoceni ze
strany jinych lidi.

5) Potieba seberealizace — jedna se o potiebu rozvinout vlastni potencial

Atkinsonova (2003) uvadi jeste¢ kognitivni a estetické potieby, které jsou v pyramidé
vlozeny mezi potfebu uzndni a potfebu seberealizace. Tyto dvé potieby miZeme do

realného Zivota prevést jako védu a umeéni.
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potieby
seberealizace:
nalézt sebenaplnéni
realizovat vlastni potencial

kognitivni potreby:
potieby védét, rozumét a zkoumat

potieby uznéni: poteby dosuhnoﬂispedq, éch
byt kompetentni, ziskat souhlas a vznéni

potieby soundleZitosti a lasky: potfeby druit se

s ostatnimi, byt piijiman a nékam patfit

potieby bezpei: citit se zahezpecen a mimo nebezpeti

Obrazek 1: Maslowova hyerarchie potieb. Zdroj: Atkinsonova, 2003, s. 471.
Podle Maslowa se naSe potieby fidi uritymi pravidly. Vyssi potieba se vzdy objevuje

az po saturaci potieby nizsi. Z historie i z logiky véci vyplyva, ze v situaci, kdy lidstvo
trpi nedostatkem jidla, nebudou se zajimat o uméni ani se nebude rozvijet véda. Pii
naplnéni nizs$i se potieby utlumuji, kdezto potfeby rustové nejsou nikdy dokonale
uspokojeny. Pti naplnéni vysSich potfeb jako je potieba uznani a seberealizace, za¢ne

¢lovek touzit po dosaZeni dal§i mety.

NizZsi potreby stale existuji, i kdyz jako motivatory docasné usnou, a lidé se k diive

uspokojenym potrebam soustavné vraceji.(Armstrong, 2007, s.224)

Tato teorie podléha kritice zejména proto, Zze teorie nebyla ovéfena empirickym
vyzkumem, je nepruzna a nekompromisni z hlediska ¢lenéni a klade diraz na dusledné
dodrzovani hierarchie. Pro pochopeni problematiky motivace ma vSak vyznam ve své

piehlednosti a srozumitelnosti.

Potieby podle C. Alderfera

Alderfer vychazel z Maslowovy hierarchie a rozdéleni potieb zZil na tfi kategorie.

e Potieby existencni — materialni, fyziologické potieby a potieba jistoty
e Potieby vztahové — veskeré vztahy k lidem, uznani

e Potieby riistové — spocivaji v tvotivé praci a v seberealizaci
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Alderfer se od Maslowa odliSoval také v tom, Ze byl piesvédcen o moznosti sou¢asného

pusobeni potieb z rliznych kategorii.

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzberg dosel k zavéru, ze pracovni spokojenost a nespokojenost jsou vyvolavany
odlisnymi faktory. Tyto faktory rozlisil na faktory ovliviiujici spokojenost, které nazval
motivatory. Tato skupina faktorti souvisi zejména s praci samotnou, jedna se 0 oblasti
uznani, odpovédnosti, naplné prace a povySeni. Druha skupina faktorti, kterda ma spiSe
vliv na nespokojenost, se nazyva hygienické faktory. Do této kategorie spada zejména

mzda, pracovni podminky, styl vedeni, vztahy na pracovisti apod.

Zakladnim principem této teorie je rozdéleni Skaly spokojenosti na dvé samostatné
usecky. Extrémy na isecce motivatort jsou spokojenost a zaddné spokojenost, na isecce
hygienickych faktort jsou to zadna nespokojenost a nespokojenost. Nyni si tento vztah
blize vysvétlime. Pii absenci motivatori se jesté¢ zaméstnanec nestava nespokojenym,
pouze nepocit'uje spokojenost. Spatny stav hygienickych faktoris vede k nespokojenosti

zaméstnanct, dobry stav téchto faktort ale nevyvolava spokojenost.

Tato teorie je také kritizovana, podle kritikii byla méfena pouze na zkoumani
spokojenosti, nikoliv na jeji vztah k vykonu, pfi vyzkumu byly vyuZzity malé a piilis
specifické vzorky respondentii. Pfesto ma tato teorie stale uspéch zejména proto, Ze je
snadno srozumitelna, je zalozena na realném zivoté a diraz klade na rozdil mezi vnéjsi
a vnitfni motivaci. Vyhodou této teorie pro motiva¢ni praxi je to, ze je v souladu s teorii

Maslowa a McGregora. Armstrong popisuje klady Herzbergovy teorie takto:

,, Herzberg mél nesmirny vliv na hnuti za obohacovani prdace, hledajici takovou podobu
prdce a pracovnich mist, ktera bude maximalizovat prileZitosti k dosazeni vnitiniho
uspokojeni z prace a tim ke zlepSeni kvality pracovniho Zivota.“(Armstrong, 2007,
5.228)

Teorie zamérené na proces

Teorie, které spadaji do této kategorie, kladou diraz na psychologické procesy i

zakladni potieby. Jsou rovnéz znamy jako kognitivni (pozndvaci) teorie, protozZe se
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zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a zpiisoby, jak je interpretuji a

chapou.(Armstrong, 2007, s.224)

Expektadni teorie

Teorie ocekavani povazuje motivaci jako matematicky vypocitatelnou veli¢inu. Jeji
autor V. H. Vroom se zaméfil na vztah mezi usilim, ofekdvanimi tykajicimi se

potencialni odmeény.
M=V X IXE

V znazornéném matematickém vztahu je valence uvazovana jako subjektivné vnimana
hodnota v zavislosti na preferencich, instrumentalita je brana jako pravdépodobnost, Ze
ur¢ity vykon povede ke konkrétnim vysledkim a expektance znazoriiuje miru

oc¢ekavani a pravdépodobnost dosazeni cile.

Valence nabyva hodnot od -10 do +10, zaporna je tehdy, kdyz si o¢ekavany vysledek
nepiejeme, kladna pak, kdyz po vysledku touzime. Instrumentalita se pohybuje od 0 do
1, ¢im je vys$i, tim uzsi je pficinny vztah mezi vynalozenym usilim a dosazenim cile.
Expektance nabyva stejnych hodnot jako instrumentalita, tedy 0-1, kdy vyS$si hodnota

%

oznacuje vetsi oekéavani dosazeni cilového stavu.

Sila ocekavani je dana zkuSenostmi, pokud nam zkuSenosti neumoznuji pochopit
néjakou situaci, vede to ke snizeni motivace. Motivace je mozna pouze, kdyZ mezi

vykonem a vysledkem existuje redlny vztah neboli silna instrumentalita.
Teorie cile

,Aby mohl byt clovek pro wurcitou véc zapaleny, potrebuje ziskat pocit

smysluplnosti. “(Hronik, 2006, s.80)

Podle této teorie jsou motivace a vykon pracovnikll vyssi, pokud jsou jim stanoveny
konkrétni cile, které jsou sice narocné ale piijatelné, jsou-li za vykon odménéni a
existuje-li zpétna vazba, podle niz mohou zaméstnanci svij vykon korigovat a
upravovat. Z pozadavki této teorie na stanoveni cile vyplyva jista souvislost s metodou
SMART, ktera nam poskytuje navod jak si stanovit specifikované, méfitelné,

akceptovatelné, realistické a terminované cile.
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Teorie spravedlnosti

Zakladem této teorie je fakt, ze kazdy jedinec ma tendenci at’ védomou ¢i nevédomou
srovnavat se s lidmi ve svém okoli. V pracovnim prostiedi jde o porovnani vlastniho
vykonu, ktery vedl k dosazeni urCitého zisku s pomérem usili a zisku ostatnich

pracovnikai.

Spravedlnost znamena zachazet s lidmi sluSné podle zasluh. Armstrong (2007) rozliSuje

dva typy spravedInosti - distribu¢ni a proceduralni:

o Distribucni spravedlnost se tykad toho, jak jsou rozdelovany odmeny. Lidé budou
mit pocit, Zze s nimi bylo v tomto ohledu jedndno podle zdsluh, jestlize budou
verit, ze odmeny byly rozdéleny v souladu s jejich prinosem, Ze dostavaji to, co
jim bylo slibeno, a zZe dostavaji, co potiebuji.

e Proceduradlni spravedinost se tyka toho, jak manaZeri rozhoduji a jak jsou rFizeny
procedury Vv persondlni praci. Lidé budou mit pocit, Ze s nimi bylo jedndno
spravedlive, kdyz jsou rozhodnuti a postupy managementu poctivé, zasadové,
priithledné, nediskriminacni a management Fadné zvazuje ndzory a potieby

pracovniki.(Armstrong, 2007, 5.199)

Pti pocitované nespravedlnosti dochazi k urc¢ité nerovnovaze, kterou se pracovnik snazi
eliminovat. MiZe zménit Usili vklddané do prace, pifi nadhodnoceni usili zvysit, pfi
podhodnoceni pak snizit. Mize se aktivné snazit zménit svijj piijem, napt. pozadanim o
zvySeni platu. Mlze dojit ke zkresleni vnimani, zaméstnanec se zacne precenovat Ci

zacne podceniovat druhé. Posledni variantou je konflikt mezi porovnavanymi osobami.
Teorie XaY

Tuto teorii vytvofil americky psycholog D. McGregor. Zakladem je rozliSeni lidi do
dvou skupin. Skupinu X si miizeme piedstavit jako Cloveéka s prekiizenymi paZemi,
ktery dava najevo odpor k praci. Skupina Y pak praci pfijima s otevienou naruc¢i. Nyni

si tyto skupiny bliZe rozebereme.
Skupina X

o lidé, ktefi maji ptirozeny odpor k praci, proto je tfeba je dostate¢né odmenit
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e je nutné vytvorit takovy systém odmén a trestt, ktery vyvola v lidech Zadouci
jednani

e plat neni rozhodujicim faktorem, protoze ¢lovek si vzdy zvykne a pak chce vic

e v organizaci musi byt zaveden systém neustalé kontroly

o Clovek skupiny X nerad premysli a vyzaduje dikladné vedenti, resp. fizeni
Skupina Y

e tito lidé pfedem nemaji vyhranény vztah k praci, utvareji si ho postupem cCasu se
ziskavanim zkusSenosti

e klicovy je postoj manazera k podiizenym

e pro tuto skupinu dokaze byt prace sama o sob&é motivujicim faktorem

e pracovnik akceptuje cile podniku a pfijima je za své vlastni

e (im loajalngjsi je pracovnik, tim spravedlivejsi by mél byt systém odmeén

e skupina Y odpovédnost ptijima, ale také ji aktivné vyhledava

e tato skupina disponuje vysokou sebekontrolou a preferuje vétsi svobodu a tvarci

praci

1.4 Pracovni spokojenost

Pojem spokojenost ¢lovéka souvisi s celkovym vyrovnavanim se s zivotnimi situacemi.
Pracovni spokojenost je pak dil¢i Casti celkové zivotni spokojenosti, prace totiz
vyznamnou meérou ovliviiuje zivot veétSiny z nas. Zajimavym faktem je, Ze spiSe
mimopracovni spokojenost ma vliv na tu pracovni a ne naopak. Pokud je totiz ¢lovek
nespokojeny ve svém osobnim Zivoté, napiiklad pokud mé rodinné problémy, pak bude

tuto nespokojenost pienaset na svou praci.

,,Spokojenost clovéka predstavuje subjektivni pocity, a to v osobnim i pracovnim Zivoté.
Ovliviwji ji naplnéna ocekavani i cile, uddlosti vnimané jako pozitivni.* (Kocianovd,
2010, s.34)

Podle Kocianové (rok) se spokojenost lidi v pribéhu Casu vyvijela v zavislosti na

ruznych faktorech, jako naptiklad: socidlné-ekonomické faktory, kultura ¢i zivotni faze,
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V niz se jedinec nachdzi. Vyznamnou roli zde ovSem hraji také pocity, postoje, hodnoty

a potieby.

V ramci fizeni organizace souvisi pracovni spokojenost s oblasti motivace, s vykonnosti
pracovniki, s jejich loajalitou atd. Tyto oblasti se vzajemné piekryvaji a pro efektivni

fizeni podniku je dilezité zohlediovat v§echny mozné aspekty.

Kromé zminénych pojmt vSak existuje jeSté¢ pojem ,kvalita pracovniho Zivota® coz
podle Werthera a Davise (in Kocianova, 2010, s.34) znamena: ,, mit dobré nadrizené,
dobré pracovni podminky, dobry plat a socialni vyhody a zajimavou, podnétnou a
uzitecnou prdci.”“ Mnohé zminéné aspekty vedeni firmy ovlivituje at’ uz védomeé ¢i
nevédomky, pokud vSak se na né¢ bude soustfedit, miize pomérné¢ snadno vzbudit

Vv zamé&stnancich spokojenost ¢i pozitivni postoje k firmé& i k praci samotné.

Postoj stejné jako spokojenost vychdzi z nazorii, emoci apod., ale zatimco spokojenost
je jev proménlivy a kratkodoby, postoje jsou relativné stalymi a pomérné hluboko

zakotvenymi charakteristikami. (Stikar, Riegel, Hoskovec; in Kocianova, 2010)

Neuberger a Allerbeckova (in Kocianova, 2010, s.35)vymezuji pracovni spokojenost na

zaklade¢ postoju k jednotlivym aspektiim pracovniho zivota:

o |, Moji kolegové

o  Muyj nadrizeny

e Moje cinnost

e Mé pracovni podminky

e Organizace a jeji vedeni
e Moznosti mého vyvoje

o  Muj plat

e Pracovni doba

‘“

e Zajisténé pracovni misto

Dal8im jevem spojenym se spokojenosti respektive nespokojenosti, je fakt, Ze ¢lovek
nikdy neni absolutné se v§im spokojen ¢i naopak nespokojen. Néekteré faktory jsou pro

néj pijatelné €1 snesitelné jiné nikoliv.
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Celkové musime na spokojenost pohliZet jako na komplexni jev, ktery je determinovan
ruznymi predpoklady a ktery ma vliv na dal$i oblasti lidské psychiky, na jednéni a

prozivani Clovéka.

1.5 Vztah mezi motivaci, spokojenosti a pracovnim vykonem

Vykon ¢lovéka mizeme v podstaté povazovat za vysledky jeho ¢innosti. Podle vzorce
pro vypocet vykonu sestava vykon ze soucinu motivace, schopnosti a podminek. Tento
vztah vSak plati pouze do urcité miry a naptiklad dal$i navySovani motivace bude mit
stagnujici efekt ¢i dokonce muZze celkovy vykon klesat. Pro dosazeni optimalni
vykonnosti je tedy potfeby sladit naroky vykonavani prace s naroky jednotlivce.
Vykonnost je na jedné strané ovliviiovana kvalifikaci, pracovnimi zkuSenostmi a
kompetencemi na strané druhé pak motivaci a dal§imi subjektivnimi faktory jako jsou

postoje, hodnoty, potieby atd. (Kocianova, 2010)

Nékteré teorie uvadeji, ze pracovni spokojenost ma piimy vliv na vykon. Ale néktefi
zaméstnanci mohou byt spokojeni také proto, Ze podavaji maly vykon a nejsou na néj
kladeny vysoké naroky. Dal$im faktem je, ze 1 kdyZ je zaméstnanec motivovany a chce
byt uzite¢ny a dosahovat vysokych vykont, pfes veskerou snahu se mu to nepodafi,

pokud k tomu neni vybaven dostate¢nymi schopnostmi.

V souvislosti s odménou za vykon je pak spokojenost jistym zpusobem zpétnou vazbou.
Ma-li pracovnik pocit, ze byl ohodnocen adekvatné vzhledem ke svému vykonu bude
spokojen a v budoucnu bude i nadale podavat stejny ¢i ptipadné i lepsi vykon. Naopak
v piipadé Zze odménu neshleda spravedlivou, povede to k nespokojenosti a k dalsim

negativnim jeviim jako naptiklad zvySeni fluktuace, nemocnosti, pokles vykonu apod.

Motivace nam umoziluje ovlivilovat vykon 1 spokojenost. Lea, Tarpy a Webley (in
Kocianova, 2010) rozliSuji celkem ctyfi divody, pro¢ lidé pracuji. Jsou to odména

zvnéjsku, vnitini uspokojeni, seberealizace a socidlni interakce.

V podstaté nebyl vztah mezi spokojenosti s praci a vykonem dostatecné prokazan,
alespon ne v tom smyslu, Ze spokojenost vyvolava vyssi vykon. ZlepSeni vykonu je

vSak mozné dosahnout tim, Ze poskytneme zaméstnanciim prostor k vykonu a zajistime,
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aby méli k tomuto ucelu potiebné znalosti a dovednosti a kdyz je budeme odménovat
formou penéznich i nepenéznich odmén. Nékteti zaméstnanci mohou byt se svou praci
spokojeni, ale nic je nepovede klepsi a produktivnéjsi praci. Na druhou stranu

nespokojenost vyvolava vysokou absenci a fluktuaci zaméstnanct

1.6 Zpusoby zjistovani motivace a spokojenosti
V této kapitole si probereme vSechny metody, kterymi psychologie prace disponuje,
nasledné se pak podivame, které z téchto metod mohou byt uzitecné pii zkoumani

spokojenosti zaméstnanc, jejich motivace a pfi tvorbé motivacniho systému.

1.6.1 Metody psychologie prace
Psychologie prace disponuje mnohymi metodami, zde si uvedeme pouze zakladni z nich
z teoretického hlediska. Konkrétnimi aplikovanymi metodami se budeme zabyvat

Vv kapitole psychodiagnostické metody.

Pozorovani

,,Pozorovani je nejobecnéejsi a zdkladni metodou psychologie. Spociva v zamérném,
cilevedomém, systematickém a planovitéem vnimani vnéjsich, objektivnich projevi
jedince ¢i socialni skupiny pozorovatelem a v evidenci pozorovanych jevii.

(Pauknerova, 2006, s. 55)

RozliSujeme dvé formy pozorovani — introspekci a extrospekci. Introspekce znamena
pozorovani vlastnich psychickych stavli a procestt neboli pozorovani sebe sama.
Extrospekce naopak obsahuje pozorovani vnéjSich, objektivnich projevi druhych lidi,
orientované mimo sebe sama. Existuje jest¢ dalS$i moZnost déleni, a to podle pozice
pozorovatele. Pfi pozorovani nezicastnénym pozorovatelem se subjekt pozorovani déje
nijak nezucastni, pouze jej sleduje, tak aby d¢j co nejmén¢ ovliviioval. Pti zi¢astnéném

pozorovani se pozorovatel pfimo stava soucasti déje.
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Aby se pfedeSlo moznym problémim, je nezbytné definovat jasné, co ma byt
pfedmétem pozorovani. DalSim problémem jsou interference (rusivé vlivy) jako
dedukce a usuzovani. Podle Provaznika: ,, Tomuto problému lze celit stanovenim
relativné velkého poctu co nejmensich jednotek pozorovaného chovani, ¢cimz se naroky
na subjektivni hodnoceni pozorovatelem snizuji na minimum a tim se zvysuje platnost

(validita) i spolehlivost (reliabilita) pozorovani. * (Provaznik, 2002, s. 56)

Pti pozorovani chovani Casto vyuzivame raznych skal. Zaznam pozorovani byva
pofizovan piimo v jeho prubéhu nebo bezprostiedné po ném, je mozné vyuzit i
zdznamova zafizeni jako videokamera ¢i magnetofon. Problém spociva v naruSovani

ptirozenych podminek pozorovaného jevu. (Pauknerova, 2006)

Experiment

., Experiment predstavuje védeckou metodu, jejimz prostrednictvim zkoumdame psychické
jevy vumeéle vytvorenych ¢i alespon prisné kontrolovanych, cilevéedomé ménénych

podminkach. “ (Pauknerova, 2006, s. 57)

Na rozdil od pozorovani jsou zde proménné kontrolovany. Smyslem takového zasahu je
navozeni zmén pozorované¢ho jevu a odvozovani zakonitosti ze souvislosti psychickych
zmén se zménami podminek. RozliSujeme experiment ptfirozeny a laboratorni.
Piirozeny se vice podoba pozorovani. Ugastnici experimentu mohou, ale také nemusi
védet, Ze jsou zkoumani. Takovy experiment je realizovan v béZném Zivotnim C¢i
pracovnim prostiedi. Laboratorni experiment pifedpoklada védomou ucast zkoumanych
osob, probihd vumeéle vytvofenych (laboratornich) podminkach. Jeho piednosti je
moznost pfesné registrace pozorovanych jevli a moZnost vétsi kontroly intervenujicich
proménnych. Nevyhodou je nepfirozenost (umélost) podminek, nasledné pak vznika
problém se zobectiovanim ziskanych vysledkl a jejich aplikace na bézné Zivotni ¢i

pracovni podminky. (Provaznik, 2002)
Pti ptipravé experimentu je dle Provaznika (2002, s. 58-59) dilezité dodrzet nasledujici

kroky:

1. Stanoveni cile, napldnovani a pfiprava experimentu.
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2. Vybér experimentdlnich osob, pfipadné rozdéleni do skupin (kontrolni,
experimentalni)

3. Poskytnuti zékladni instrukce za¢astnénym osobam

4. Expozice nezavisle proménnych, jejichz ucinek je sledovan

5. Méfeni zmén zavisle proménnych, pied a po expozici nezavisle proménné a
jejich zaprotokolovani

6. Vyhodnoceni vysledkl experimentu a jejich zobecnéni.

Pti vyhodnocovéani a rozboru experimentalnich vysledkd se uplatiuji statistické metody
a postupy. Kazdy experiment musi byt popsan tak, aby jej bylo mozné kdykoliv
zopakovat naprosto shodnym zplGsobem. Moznost opakovaného méfeni je dalsi

z vyznamnych ptfednosti experimentélniho pfistupu.

Dotazovani
Dotazovani mizeme uskuteéniovat formou rozhovoru, dotazniku nebo ankety. Rozhovor
a dotaznik fadime k tzv. exploracnim metodam, jejich poslanim je sbér relevantnich

udajii pomoci otazek predkladanych zkoumanym osobam.

Rozhovor byva uplatiiovan prakticky pii vSech psychologickych Setfenich ¢i
vyzkumech. Kazdy rozhovor musi byt pfedem pecivé pfipraven, musi sledovat predem
stanoveny cil a zkaZdého rozhovoru by mél byt pofizen zdznam. Rozhovory
rozliSujeme podle stupné standardizace na standardizovany a nestandardizovany.
Standardizovany rozhovor obsahuje piesn¢ formulované otazky, které jsou kazdému
dotazovanému predkladany vzdy ve stejném potadi za srovnatelnych podminek. U
nestandardizovaného rozhovoru jsou obsah a charakter otazek ptizplisobeny cili, ale
jejich piesna formulace a potadi i dalsi okolnosti rozhovoru jsou zcela v rukach tazatele.
Nevyhodou rozhovoru je pfedev§im znacna Casova naro¢nost. Rozhovor muze plnit
nejen funkce poznavaci (diagnostické €1 vyzkumné), ale také poradenské a terapeutické.

(Pauknerova, 2006)

Dotaznik eliminuje €asovou néaroc¢nost rozhovoru, pfevedenim uUstnich otdzek do

pisemné podoby. Zpravidla rozliSujeme 2 typy:

31



e Dotazniky ucelové (pfilezitostné) — jsou vytvofeny specidlné pro dany
vyzkumny ucel.

e Standardizované dotazniky diagnostické — uplatiluji se zvlasté pti identifikaci a
meéfeni nejriiznéjSich osobnostnich charakteristik ¢i ryst, pii zjistovani zajmu,

postojil, temperamentovych a motivacnich vlastnosti.

Soucésti standardizace dotaznikii je zpracovavani norem na zakladé vySetieni
rozsdhlého a reprezentativniho souboru osob. Normy pak umoziuji porovnavani

zkoumané osoby vzhledem k ostatnim lidem. (Provaznik, 2002)

Pti konstrukci dotaznikl rozliSujeme otdzky vyzkumné, jimiz ziskdvdme informace,
které se bezprostredné vztahuji k cilim vyzkumu. A otazky funkéni, které se nevztahuji
ptimo k obsahu vyzkumu, ale plni jisté dalsi funkce:
e Identifika¢ni — obsahuji zejména sociologicka data (ve€k, pohlavi, vzdélani...)
e Uvodni & motivaéni — smyslem je poskytnout dotazovanému informaci o cilech
vyzkumu, navodit jeho zajem atd.
e Kontrolni — slouzi k posouzeni spolehlivosti vypovédi respondenta na otazky
vyzkumné
Déle rozliSujeme otazky oteviené, na které respondent odpovidd vlastnimi slovy a
otazky uzaviené, kdy dotazovany vybird jednu z nabizenych moZznosti. (Pauknerova,

2006)

Psychologické testy

Psychologické testy se v této praci objevi ve vice kapitolach. V této kapitole pujde

pouze o teoretické a obecné informace.

., Psychologické testy predstavuji soubor standardizovanych uloh, jejichz reseni ma
urcitou vypovidaci hodnotu o existenci ¢i mire rozvinutosti urcité psychické viastnosti
zkoumané osoby. *“ (Pauknerova, 2006, s. 65)

Na rozdil od dotaznikli méii test vykon. Testy se uplatiiuji zejména pfi zjiStovani
urovné a skladby intelektovych ptedpokladii — rozumovych schopnosti a pfi méfeni

urovné vykonnosti zkoumané osoby v urcitém specifickém ohledu.
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Pted praktickou diagnostickou ¢i vyzkumnou aplikaci psychologického testu je nutné
provéerit jeho validitu a reliabilitu. ,,Nezbytnym predpokladem uplatnéni testu jako
diagnostického ¢i vyzkumného ndstroje je jeho standardizace, tj. definovani a nasledna
aplikace jednotné podnétové situace vcetné standardni instrukce pro zkoumané osoby a
Jjednotného hodnoceni vysledkii podle urcitych kritérii, jejichz soucasti jsou zpracované
normy.“ (Provaznik, 2002, s. 62) Teprve poté je mozné test standardizovat pomoci

norem.

W

Skaly

Postojové skaly umoziuji zjistovat, jaké postoje ma zkoumand osoba k urcité
skute¢nosti. Nejde pouze o rozliSeni kladny versus zaporny, ale také o intenzitu téchto
postojil. Postojova Skala predstavuje jakousi stupnici, kterd byvd vymezena ¢iselnymi
hodnotami. Kazdé hodnoté odpovid4 urcitd kvalita a intenzita zjiStovaného postoje.
Déle mtzeme vyuzit hodnotici ¢i posuzovaci Skaly. Jejich pomoci mizeme méfit

nejruznéjsi povahové vlastnosti ¢lovéka. (Pauknerova, 2006, s. 67)

Sociometrie

Jde o metodu, kterd umoziuje odhalit povahu vzijemnych vztahi mezi jednotlivymi
Cleny malé socidlni (pracovni) skupiny. Pfedstavuje méfeni neformalnich vztahi
v malych skupinach z hlediska preferovani, odmitani nebo lhostejnosti v situaci volby.
Zakladem sociometrie je otazka. Napf.: S kym z vaSi pracovni skupiny byste chtél
pracovat na spole¢ném pracovnim tikolu? Ukolem dotazovaného je pak uvést jméno
konkrétniho spolupracovnika nebo 1 vice, to vSak zalezi na konkrétnim zadani.
Vysledkem sociometrického Setfeni je pak zjiSténi o struktufe a povaze vztahll ve
skuping€. Vzdy je tfeba dbat na spravnou formulaci otdzek, na volbu vhodnych kritérii a
na vyhodnoceni. To miiZze byt provedeno formou sociometrickych matic, indexi,

sociogrami apod. (Provaznik, 2002)
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1.6.2 Metody zjistovani motivace
Pozorovani ndam mize umoznit posouzeni, zda jsou nasi zaméstnanci motivovani, ale

pravdépodobné neodhali Zadné konkrétnéjsi charakteristiky.

Experiment neni do pracovniho prostiedi vhodny, protoze metoda pokus — omyl, muize
organizaci stat drahocenny Cas i penize a muze vést i ke snizeni vykonu a zvySeni

fluktuace pracovniki.

Dotazovani je jiz mnohem vhodnéjsi metodou. Pisemny dotaznik umoziuje velky sbér
dat pfi relativné snadné analyze. Rozhovor pak umoznuje zjisténé poznatky rozvést vice

dopodrobna.

Psychologické testy umoziiuji rozlisit pracovniky do urcitych skupin. Jako ptiklad testu,

ktery bychom v pracovnim prostfedi mohli vyuzit, bych zde uvedla test potieb.

Vzhledem Kk tomu, ze motivace velice izce souvisi s postoji daného jedince, mizeme
tuto motivaci od postojii odvozovat. Postojové Skaly jsou proto piti zkoumani motivace
na misté, ale je potfeba dikladné zvazit jaké postoje k jakym skute¢nostem bychom

méli zkoumat.

Jednim z motivaénich faktord jsou také pracovni podminky a vztahy na pracovisti. Na
zaklad¢ sociometrie miizeme potiebné vztahy zmapovat piipadné pak, miizeme puisobit

na celou skupinu prostfednictvim aktualnich mocenskych struktur.

1.6.3 Metody zjist'ovani spokojenosti

Ke zkoumdani spokojenosti zaméstnancli muizeme vyuzit strukturovany dotaznik,
rozhovor, kombinaci obou pfedchozich nebo muZeme vyuzit diskuzni skupiny.
Dotaznik nam pomaha vymezit oblasti, kterymi by bylo vhodné se dale zabyvat,
konkrétni odpoveédi pak miizeme ziskavat ze setkani s jednotlivci ¢i z diskusnich skupin.

Timto zpisobem mizeme vétSinu problémil prozkoumat dostate¢né do hloubky.
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1.7 Poznatky vztahujici se k praktickému vyuziti motivace

1.7.1 Zasady motivujici pochvaly a vytky

Pochvala je jednim z nejsilnéjSich motivacnich nastrojii. Aby vsak byla G¢inna, je tfeba

dodrzovat urcité zasady.

Pochvala musi byt konkrétni, je tfeba, aby si ji pracovnik spojil s urcitym
vykonem ¢i konkrétni situaci.

Pochvala by mé¢la byt adresnd. Nékdy je vhodné pochvalit cely tym, Castéji je
vSak na misté chvalit konkrétni jedince.

Pochvala by méla byt sd€lena vcas, v nejlepSim piipadé bezprosttedné po
dosazeni uspéchu. Po delsim c¢asovém odkladu ztraci pro chvaleného na
ucinnosti.

Pochvalu je vhodné sdélovat vetejné, protoze publikum zvySuje jeji ucinnost.
Pochvala by neméla byt formalni, ptiliSnou formalnosti ztraci na vérohodnosti.
Manazer by mél byt vzdy pfipraven chvalit, protoze mnohé vykony, které

povazuje manazer za samoziejmé, vyzaduji velké usili a nasazeni zaméstnanct.

Pravée tak jako pochvalu mizeme k motivaci vyuzit také vytku. Efektivni vytka musi byt

sdélena také s ur¢itymi zasadami.

Dftive neZ za¢neme kritizovat, méli bychom nedfive zjistit pfic¢iny selhani, nékdy
se nachdzi chyba jinde v podniku ¢i se jedna o objektivni problém, s jehoz
pficinou dané osoba nema nic do ¢inéni.

VétSinu chyb muzeme roziadit do tii skupin — chyby z nedbalosti,
z neschopnosti a z nevédomosti. Trestat a kritizovat bychom méli pouze chyby
z nedbalosti, chyby z nevédomosti a neschopnosti bychom méli fesit jinymi
cestami, jako je naptiklad pouceni, Skoleni, zajisténi lepsiho toku informaci.
Abychom mohli kritizovat, musi byt stanoven n&jaky standard ¢i o¢ekavani,
kterych mé& zaméstnanec dosdhnout, protoZe jinak mulZe byt zaméstnanec
V oblasti ocekavani zmaten.

Vytka, stejné jako pochvala by méla byt adresnd a konkrétni. ManaZer by do

vytky nikdy nemél vkladat pfehnané emoce a zacCit selhani pracovnika
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zobecnovat, vzdy by se mél zaméfit pouze na aktuidlné komentovanou
skutecnost.

e Vytka by méla mit urcitou formu, neméla by zaméstnance ponizovat ani
zesméSnovat.

e V neposledni fad¢ by pak vytka na rozdil od pochvaly méla probihat pouze mezi

¢tyfma oCima. (B¢€lohlavek, 2008)

1.7.2 Motivace a penize

Herzberg zpochybnil moc penéz jako motivatoru. Jejich nedostatek zpusobuje
nespokojenost, ale pfi zvySeni mzdy si pracovnik za Cas zvykne a tuto vySi bude
povazovat za standard. Nékteti lidé mohou byt penézi motivovani vice nez jini. Penize
jsou prostiredkem k uspokojovani mnohych potieb at’ uz ptimo nebo nepfimo. Pomahaji
nam zajisStovat vlastni existenci, vySe platu ma vliv na nasi potfebu uzndni. Plat je
jednim z dominantnich faktord, podle nichz si vybirdme zaméstnavatele. Penize jsou

nastrojem uznani.

Spatné vytvofeny a $patné fizeny systém odméiovani miZe demotivovat. Systém
odménovani by mél byt vniman jako slusny a spravedlivy, odména by meéla byt jasné
spojena s usilim, nebo mirou odpovédnosti. Lidé by pfi srovnani svych piijmi s piijmy
spolupracovnikii neméli nabyvat dojmu, Ze jsou vici ostatnim odménovani méné
Vv poméru ke svym zasluhdm. A také by neméli dostavat méné penéz, neZ si vzhledem

ke svym ke svym spolupracovnikiim zaslouZi.
Bélohlavek (2008) rozliSuje osm zéasad efektivniho odménovani:

e Pohybliva slozka mzdy — ma za tikol odd¢lit nizky vykon od vysokého

e Stejnd ¢1 obdobnd odména — manaZer by nemél tihnout ke zjednoduSovani a
k podobnému ohodnoceni pro vsSechny pracovniky, mél by jejich pfinos
ohodnotit individualng

e Pevna slozka mzdy — jedna se o jistotu spojenou s vykonem prace, slouzi ke
snizovani fluktuace

e Zainteresovanost na vysledcich celku — tento faktor podporuje tymového ducha,

pomaha to sjednotit cile jednotlivcl, oddé€leni a celé organizace
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e Cim jednodussi systém, tim siln&j§i motivace — pracovnici potfebuji mit piehled,
za co a jakym zplisobem jsou odménovani

e Vcasnost odmény — stejné jako pochvala i vytka, je dilezité spojit si odménu
s urcitymi vysledky

e VysSe odmény by méla byt vysvétlena — nejedna se pouze o informaci, za co je
pracovnik odménén, ale také jaky je divod pro nizsi prémie, protoze ne vzdy
problém spociva ve vykonu zaméstnance, nékdy jen na odmény neni dostatek
financi

e Vyse odmény shodna se zasluhami — jak bylo uvedeno v teorii spravedlnosti,
pracovnici se vzajemn¢ srovnavaji a pii subjektivni nespravedlnosti tihnou

k nespokojenosti

1.7.3 Devét pravidel motivace
Pokud chceme né¢koho ucinné motivovat, je tfeba dodrzovat rizna pravidla. Podle

Plaminka (2010, s.14-25) existuje ,,devatero pravidel .
Pravidlo prvni — motivace neni jedinou cestou ovliviiovani lidi.

Pro uspéch v oblasti fizeni pracovniho vykonu musime rozliSovat stimulaci a motivaci.
Pti stimulaci vyvolavame v ¢lovéku ochotu néco udélat prostfednictvim vnéjSich
podnétl. Pokud vSak pouZivame vnitini motivy konkrétniho cloveéka, jednad se o
motivaci. Proces stimulace je pomérné jednoduchy, dokud dodavdme zaméstnanci
stimul je pravdépodobné, Ze bude pracovat podle nasich piedstav. Nevyhodou stimulace
vSak je, ze po vymizeni stimulu, nebo nasyceni stimulované potfeby ucinek mizi. U
motivace je dilezité trefit se do motivili, kterymi dany jedinec pfedem disponuje, v tom
pfipad¢ je totiz motivace nejucinngjsi a také nejvice dlouhodoba. Nevyhodou motivace
pak je, Ze nalézt motivy kazdého zaméstnance je velice obtizné a vyzaduje to mnoho

casu.

V podstaté je vyhodné vyuzit stimulaci tam, kde neni piekazkou neustdld kontrola.
Pokud naopak potfebujeme pomérné samostatné ¢inné zaméstnance, je pro nas lepsi

volbou motivace.
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Pravidlo druhé — neptizptisobujte lidi ukolim, ale ukoly lidem.

U tohoto pravidla se jedna hlavné o vztah pracovnika a zadaného ukolu. Nejlépe je
motivovan clovek, kterého motivuje jiz Cinnost samotnd. Tato skutecnost je tedy
divodem zakladniho problému ptidélovani ukoli. Teoreticky existuji tf1 zpisoby jak
pridélovani provadét. Miizeme piizpusobit pracovnika ukolu, kol pracovnikovi nebo

muzeme vybirat lidi podle tkolt.

Pii pfizptisobeni pracovnika tkolu, ho v podstaté nutime respektovat kol presné
v zadané podobé¢. Tato varianta klade vysoké naroky na stimulaci a také na kontrolu.
Lidé se vcelku neradi ptizptisobuji a proto je pravdépodobné, ze pii vypadku stimulace

¢1 nedostatku kontroly, zacne pracovnik ve svém nasazeni polevovat.

Ptizptsobovani tkold lidem je lepsi variantou, na druhou stranu je tato volba ponckud
obtizna. Obsah tkolu se totiz obvykle pfili§ zménit ned4, ale miZzeme zménit zpusob,
jakym je zadavame. Mnohé véci se daji fict jinymi slovy, jinym tonem, také je dulezité
jak jsou jim ukoly zadavany, jestli osobné, prostiednictvim firemniho intranetu ¢i jinym

zpusobem.

Posledni moznosti je vybirani lidi k ikolim. V tomto piipad¢é neupravujeme kol ani se
nesnazime nasilim pfizpasobit ¢loveka ukolu. Také ndm to otevird prostor k vyuziti
vnitfnich motivli zaméstnancl. Problém se zde vSak naléza v tom, ze ne vzdy je mozné
nalézt k ukolu kompatibilni osobu. Pfesto vzdy musime usilovat alespon o

ptizptisobovani ukolt lidem nikoliv naopak.
Pravidlo treti — lidé museji byt spokojeni alespon s né¢im.

Ptistup ¢lovéka k jeho praci zavisi na mnohych faktorech. Nejhorsi pfipad, ktery mtze
manazera potkat je, Ze pracovnika na jeho préci netési zhola nic. Pokud si zaméstnanec
najde alespoil néco, co ho v praci bude bavit, pak madme mnohem vétsi Sanci, Ze se smifi
I Stim ostatnim, co s jeho praci souvisi. Radost spojena s vykonem prace, i kdyz jen
mald, funguje jako jakési kotva, kterd zaméstnance drzi pii préaci a neneché ho se od ni

piilis odklonit.
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Pravidlo ¢tvrté — jini lidé mohou byt citlivy na jiné podnéty nez vy.

Mnozi manazeti bohuzel mylné¢ podléhaji presvédceni, ze kdyz svym podfizenym
nabidnou stejné stimuly, které plisobi na n¢j samého, pak bude vSe v nejlepsim poradku.
Problém spociva v tom, ze kazdy Clovék je jiny a tim padem ho motivuji také jiné
podnéty. Z tohoto divodu je podstatné zabyvat se vlastnimi zameéstnanci a co

nejpodrobngji zkoumat jejich potieby a nasledné tyto poznatky pievést do praxe.
Pravidlo paté — obava z nepiijemného muze motivovat stejné jako touha po piijemném.

Kazdy clovék ma urcitou skalu pocitt, které v ném podnéty vyvolavaji. Rozmezi této
Skaly se pohybuje od vysoce pfijemnych po vysoce neptijemné, i kdyz u kazdého
&lovéka tyto pocity vyvolavaji jiné podnéty. Cim dale od stiedu se na $kale nalézame,

tim jsou pocity vyhrocenéjsi.

Piijemné podnéty vyvolavaji u ¢lovéka apetenci, tento stav znamena, Ze je Clovék
danym podnétem pfitahovan. To vyvoldva motivaci k ¢innosti, jejimzZ prostfednictvim
muze podnétu dosdhnout. Nepiijemné pocity naopak vyvolavaji averzi, kdy se osoba

podnétu snazi vyhnout.

V motivacni praxi se tyto pfijemné a nepiijemné podnéty projevuji jako odmény a
tresty. Pozitivné motivovat prostifednictvim fyziologickych potieb neni pfili§ tspésna
strategie, protoZe po jejich naplnéni mizi motivaéni ucinek. U vySSich potieb je tomu
naopak, potfeba uznani se neustdle zvySuje. VZdy kdyZz dosahneme stanoveného cile,
negativné tim, ze zpochybnime nékteré jistoty. To muzeme udélat naptiklad tim, ze
zaméstnanec bude obeznamen s nestalosti a s tim, Ze ziskanou pozici si musi obhajovat

novymi uspéchy.

Ale pozor, nesmime se proptjcit lacinému shazovani zaméstnancti a znevazovani jejich
hodnoty. Musime si také uvédomit, Ze tento zplisob motivace je vhodny pouze pro

nckoho, ostatni by mohl spisSe od dalSiho snaZeni odradit.
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Pravidlo Sesté — mnohdy staci praci dobie definovat a vysvétlit.

Ne vzdy, kdyz ¢lovék vykonava svou praci Spatné ¢i nedostatecné, za to muze nizka
motivace. Casto spo¢iva zakopany pes jiz v pouhém popisu prace a zpasobu zadéani
ukolu. Pokud totiz zaméstnanec neporozumi tomu, co se od n¢j ocekava, pak nemuize
svou praci provadét dobte. Pak je nejlepsi zaméstnanci tkol fadné vysvétlit, promluvit

si S nim o tom, v ¢em on sam vidi hlavni pfekazku k vykonani dané prace.

Druhou variantou je, Zze zaméstnanci nenachazeji v praci nic, co by je nadchlo. V tomto
pfipadé¢ muze zékladni problém spocivat jiz v definici firemnich cild. Pokud se totiz
firemni cile neshoduji s cili zaméstnanci, pak mame k dispozici pouze nékolik feseni.
Muzeme zaméstnance kratkodobé stimulovat nebo s nimi manipulovat. Jedinym
dlouhodobym feSenim vSak je pfeformulovat firemni cile, aby byly zaméstnanctim 1épe

srozumitelné a aby pro n¢ obsahovaly také potencialné motivujici podnéty.
Pravidlo sedmé — pod ,,nechci se mize skryvat ,,neumim® nebo ,,nemohu*.

Mtuzeme se setkat se situaci, kdy zaméstnanec neodvadi dobrou praci a jako pficina se
na prvni pohled jevi nedostatek motivace. Pfesto bychom neméli podléhat pouze tomuto
usudku. Nekteti zaméstnanci nejsou schopni splnit tkol, protoze na néj nemaji
pottebnou kvalifikaci, znalosti a dovednosti. Pravé takovi zaméstnanci zvladaji svou
neschopnost skryvat, za mnohé smyslené ¢i zkreslené skutecnosti. Z tohoto diivodu je
tieba zvazit, zda zaméstnanec chce, umi ¢i mize praci plnit. Po takové analyze mizeme
zaméstnance motivovat, redefinovat tkol, ¢i mu ho fadné vysvétlit. Pokud 1 poté vykon
pracovnika pokulhdva, muZeme ho poslat na n&aky kurz, jenz by zvysil jeho
kvalifikaci, nebo ho miizeme ptefadit k jinému ukolu a na jeho misto poslat 1épe

kvalifikovanou osobu.
Pravidlo osmé — pii motivaci myslete na druhého ne na sebe.

Mezi motivaci a manipulaci je jen tenkd hranice. Pfi motivaci se snaZime sjednotit
z4ymy motivovaného se z4jmy okoli. Pfi manipulaci v§ak zajmy manipulovaného zcela
pomijime a jde nam pouze o zdjmy okoli. Lidé jsou na manipulaci citlivi, a pokud ji
prohlédnou, pak mohou byt velmi nespokojeni a pfestanou manipulatorovi duvétrovat.

KdyZz tuto situaci pteneseme do pracovniho prostiedi, pak se mize manipulujici
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manazer dostat do jistych problémii. ManaZer by se proto nem¢l zabyvat pouze svymi
cili a jejich dosahovanim ani tim, jak pfesn¢ podle ptirucek a pravidel svou praci
vykonava. Manazerské ptirucky jsou bajecna véc, ale navody zde uvedené se musi vzdy

do praxe zavadét piizptisobené dané organizaci a zejména pak lidem v ni pracujicim.

Toto pravidlo pfiblizuje motivaci pomahajicim profesim, jako je terapie ¢i mediace,

protoze i zde se snazime pomahat ostatnim.
Pravidlo devaté — aktualni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostiedi a situace.

Celkové motivacni nastaveni Cloveéka se skladd ze tii slozek, které se vzajemné
ovliviiyji. Toto celkové nastaveni miizeme nazvat motivaénim polem, tfemi slozkami,

které toto pole tvofi, jsou pak motivacni zalozeni, poloha a naladéni.

Motivaéni zalozeni je determinovdno nasi osobnosti. Z podstatné Casti se jednd o
vrozenou vlastnost, kterd se v prub&hu zivota méni jen malo. Motivaéni zaloZeni je
zakladem pro zbyvajici slozky. Tato slozka naseho motiva¢niho pole dominuje zejména
Vv zatézovych situacich, kdy jedndme spiSe instinktivné nez prostfednictvim naucené¢ho

chovani.

Motivacni poloha je zavisla nejvice na naSem prostredi. Jedna se o slozku naucenou,
prostiednictvim reakci na obvyklé situace a podnéty snimiz se za svého zivota
setkavdme. Nejvice souvisi motivaéni poloha snasimi potfebami a mirou jejich

naplnéni.

Motivac¢ni naladéni je na rozdil od piedchozich dvou slozek velice proménlivé. Jedna se
o okamzitou reakci na soucasné podnéty, souvisi zejména s aktuilni naladou a

rozpolozenim ¢lovéka.

1.7.4 Zaméstnanecké vyhody
Jsou soucasti odméenovani. Jednd se o nepifimou hmotnou a dobrovolnou formu
odménovani. Obvykle se jejich poskytovani odviji od finan¢ni vykonnosti podniku a od

postoje manaZzera k Gi€innosti zaméstnaneckych vyhod na motivaci pracovnik. Mnohé
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malé a stfedni firmy se domnivaji, Ze neexistujici vyhody vykompenzuji pribéznym

zvySovanim platu.

Podle Blahy (2005) vSak slouzi zaméstnanecké vyhody ke zvySeni
konkurenceschopnosti firmy, zvySeni loajality zaméstnancti, zvySeni nékladové

efektivnosti, etice a spravedInosti a k respektovani odli$nosti mezi zaméstnanci.
Nejcastéji nabizené vyhody ve firméach jsou:

e Stravovani zaméstnancu

e Duchodové pripojisteni

e Zivotni pojisténi

e Podnikové piijcky

e Détska rekreace

e Darcovstvi krve

e Sportovni a kulturni aktivity

e  Bydleni

e Sleva na firemni vyrobky

e Podpora v nemoci

o Vzdélani

e Pujcovani podnikového vybaveni/zarizeni
e Poradenska cinnost

e (Osatné

e Dodatecna podnikova dovolend

e 13.,14. mzda/plat

e Zaméstnanecké akcie (Blaha, s.177, 2005)

1.7.5 Cafeteria systém

Jedna se o soubor zaméstnaneckych vyhod, ze kterych si zaméstnanci vybiraji. Kazdy
zam&stnanec ma svij zaméstnanecky ucet, do jehoz maximalni vySe miiZze Cerpat
libovolné vyhody. Pravidla, podle kterych se zaméstnanci pti vybéru fidi, se lisi u kazdé

organizace.
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Nejéastéjsi podoby cafeteria systému v praxi

V zasad¢ se objevuji tii hlavni modifikace cafeterie, jedna se o systém bufetu, systém

jadra a systém blokd.

Systém bufetu obsahuje vycet zaméstnaneckych vyhod, které mohou pracovnici
cerpat do vySe zaméstnaneckého uctu.

Systém jadra obsahuje pevné stanovené jadro vyhod, které jsou shodné pro
vSechny zaméstnance. Dale tento systém obsahuje nabidku volitelnych vyhod.
Systém blokli obsahuje vyhody pro rizné kategorie zaméstnancl. Zaméstnanci

jsou roz¢lenéni do segment a nabidka vyhod je tvofena pro kazdy zvlast'.

Vvhody a nevvhody Cafeteria systému

Vyhody

Flexibilita

Transparentnost

SpravedInost

Individualizace a diferenciace

Participace a zvySeni odpovédnosti zaméstnanct za jejich volbu
Informovanost, piehlednost

ZlepSeni image firmy

Rust loajality zaméstnancti

Nevyhody

Administrativni a ndkladova naro¢nost pfi zavadéni systému

Pravideln4 aktualizace potieb zaméstnanct (Blaha, 2005)
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2 Analyticka cast

V ramci praktické casti své diplomové prace se budu zabyvat spolecnosti, ktera si
nepieje zveiejnit svou obchodni firmu, proto ji pro potfeby této prace budu oznacovat
XYZ s.r.o. Tato spolecnost byla zalozena jako dcefina firma. Matefska firma se pfimo
zabyva obchodovanim na Forexu (mezinidrodni ménovy trh), dcefind ma pak za tkol
zejména propagaci, péci o klienty a komunikaci s nimi. Prestoze se oficialn¢ jedna o
dve rtizné spolecnosti, jejich Cinnost spolu tak uzce souvisi, Ze neni mozné zabyvat se

dcefinou firmou, aniz bychom se dotkli i ¢innosti té matei'ské.

V této Casti prace vam nejdiive priblizim prostfedi, v némz se firma pohybuje, tedy
forexovy trh obecné, nasledné zkoumanou firmu porovnam s dal$imi subjekty na trhu.
Poté se budu zabyvat firmou jako takovou, jeji organizaci, vykondvanymi ¢innostmi a
vyhodnocenim dotazniku, ktery se jiz vztahuje piimo Kk motivaci a spokojenosti

zameéstnancu.

2.1 Forex

Forex je jinymi slovy Mezinarodni devizovy trh, na némz se obchoduje s cizimi
ménami. Forex je v podstaté celosvétova sit’, ktera je propojena nejmodernéjSimi
komunikaénimi prostfedky. Tento systém vzajemné propojuje rizné financni
instituce, které sdruzuji jednotlivé investory. Zakladem obchodovani na Forexu je
vyuzivani mechanismii opirajicich se o pohyby jednotlivych mén ke zhodnocovani

jednotlivych investic.

Z historického hlediska se nejdiive sménovaly drahé kovy, nasledné to byly jednotlivé
mény za zlato. Forex mohl vzniknout az v momenté, kdy byly rizné mény vzajemné

sménitelné, tak jak to zndme dnes.

Samotny trh Forex (spravnéji International Interbank Foreign Exchange) byl zaloZen v
roce 1971 a zacal fungovat na bazi pevnych devizovych kurzii jednotlivych mén.

Prvnimi tUc€astniky trhu (obchodniky s cizimi ménami) se staly centrdlni banky,
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nadndrodni bankovni domy a vyznamné investicni spolecnosti. Vzhledem
Kk neduavétivému postoji k americkému dolaru, coz vyvolalo nadmérné zbavovani se této
mény, se po pouhych dvou letech systém pevnych kurzt zhroutil a nastoupil systém

kurzi, jak jej zndme dnes.

Dlouhou dobu byl ménovy trh z finan¢nich divodd dostupny pouze uzkému okruhu
investord. Hlavnim divodem bylo, ze standardné¢ obchodovanou nejlikvidnéjsi
jednotkou byl jeden dolarovy lot v hodnoté 100 000 americkych dolarti. Postupem casu
a vlivem ekonomickych a politickych zmén se forexovy trh vyvinul do dnesni podoby.
Brokerské spole¢nosti v soucasnosti nabizeji rtzné instrumenty, které nejsou pro

investory tak finanén& naro¢né.

2.1.1 Zakladni pojmy
Nyni budou definovany zakladni pojmy, které souvisi s obchodovanim na trhu Forex a

které mohou byt relevantni pfi feSeni diplomového ukolu.

Spread

Spread je v podstaté¢ rozdil mezi nakupni a prodejni cenou. Tento rozdil muzete
zaznamenat, kdyZ si chcete sménit cizi ménu ve sménarné ¢i v bance. Rozdil mezi
témito cenami je to, na ¢em banka vydélava. U Forexu je rozdil v tom, Ze jednotlivé
spready byvaji pevné dany, urcuji si je vSak samy brokerské spolecnosti, takZze se u
riznych nabidek setkate s riznymi cenami. Pro spread zde plati jedna hlavni zasada, a
to Ze spread je pfimo umérny likvidit¢ mény. Z toho diivodu je spread u nejvice
obchodovanych parti mén (napt: EUR/USD — prodej Eur za americké dolary) nejniZsi a
u malo obchodovanych pari naopak vysoky. Spread se neodviji od likvidity
jednotlivych mén, protoZze pokud mate dvé samostatné likvidni mény, ale zaroven se

tyto jako par neobchoduji casto, bude spread vysoky.

! Obchodujeme FOREX I. Financnik [online]. 16.06.2005 [cit. 2013-04-23]. Dostupné z:
http://www.financnik.cz/komodity/zkusenosti/obchodujeme-forex-1.html
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Spread mé pro investora velky vyznam, nebot’ na ném vyrazné zavisi obchodniktv zisk
¢i ztrata. Ztoho dlivodu si investoii vybiraji brokerskou spole¢nost s nejnizSimi

spready.

Hodnota spreadu se uvadi v bodech, pfi¢emz ma jeden bod hodnotu 0,0001 né&jaké

jednotky.?

Pip value

Pip value vyjadiuje hodnotu jiz zminénych boda u riznych ménovych para. Jak bylo
vySe zminéno standardni prodejni/nakupni jednotkou je lot v hodnoté 100 tisic jednotek
ur¢ité meény. V ptipad¢ obchodovani dolaru ma jeden bod hodnotu 10 USD. Pro ostatni

pary se pip value piepocitava podle vzorce.

Néktefi brokefi nabizeji mini uéty v hodnoté 10 000 jednotek dané mény. Udaje jsou
pak odvozovany od standardniho lotu, takZe Spread mé hodnotu ve vysi 10 % oproti

lotu a jeden bod se rovné jednomu dolaru.?

Margin a Leverage

Margin vyjadfuje zalohu, ktera v souvislosti spojmem leverage (pakovy nastroj)
umoznili vstup na forexovy trh mensim investorim. Vzhledem k tomu, ze standardni lot
ma hodnotu 100 000 ur¢ité mény a ne kazdy investor si miiZze takovou investici dovolit,
vznikl pomérovy zalohovy systém neboli paka. ,,Broker vam poskytne celou castku (100
tisic) a Vy na zdkladé velikosti poméru jeho leverage k puvodni castce (tedy u
standardniho lotu vidy 100 000 jednotek) dané meny, slozite margin neboli zalohu
(respektive je Vam automaticky blokovana na uctu pri zadani pokynu). Velikost paky

(leverage) je tak obvykle piimo vimérnd slozené zdloze (marginu). “*

2 Obchodujeme FOREX II. Financnik [online]. 22.06.2005 [cit. 2013-04-23]. Dostupné z:
http://www.financnik.cz/komodity/zkusenosti/forex-I1.html

3 Tamtéz.

4 Tamtéz.
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Je-1i paka 200:1, jako zéloha je pozadovano 500 jednotek obchodované mény, pii pace
100:1 je to 1000 jednotek. Celkové se hodnota leverage pohybuje v rozmezi 400:1 az
1:1.

Podle nabizené paky muzeme také casteCné€ poznat jak je dand brokerska spole¢nost

finan¢né silna. MenSim investorim se vyplati zvolit spolecnost, ktera nabizi co nejvétsi

v

Poplatky

Do nedévna byly poplatky za obchodovani uc¢tovany bézné. Problém spociva v tom, ze
investor musi svymi pfijmy pokryt nejen spread, ale také poplatky a to tak, aby mu
pfitom zbyl jesté n&jaky vlastni zisk. V soucasnosti vétSina spolecnosti profituje pouze
na spreadu a poplatky G¢tovany nejsou. Stale v§ak nékteré uctuji bud’ pevnou castku za

jeden lot, nebo jsou poplatky skryté v navyseném spreadu.

V podstaté mizeme fici, Ze kdo si nyni uctuje né¢jaké poplatky, mél by za né& také

poskytovat velice kvalitni servis (riizné analyzy, statistiky atd.).®

2.1.2 Vybér vhodného brokera

Pti vybéru brokera se musime sousttedit na riizna kritéria, t€émi zdkladnimi jsou hodnoty
jiz zminénych Spreadli, Marginu a poplatkli. Investor by vSak nemél zapominat na
provéfeni jednotlivych subjektl na trhu. Velké nadnarodni spolecnosti jsou samy o sobé
zarukou. Pro tyto spolec¢nosti je hlavnim cilem mit ziskové klienty. Pokud je klient
Vv zisku, pak obchoduje pomérné Casto a pravidelné a broker pak stabilné vydélava na
spreadu, kromé toho pak UspéSny investor piivadi firm¢ dalsi klienty na zakladé
doporuceni. Pii ovéfovani brokera bychom se méli soustfedit na to, zda spolecnost
podléha finanénimu a bankovnimu dohledu, zda je ¢lenem ptisluSné asociace, udaje o
kapitalu spolecnosti a jazykovou vybavenost. Dal§im faktorem rozhodovani muze byt

také dostupnost informaci potfebnych pro obchodovani, nékteré firmy pouze kopiruji

> Obchodujeme FOREX II. Financnik [online]. 22.06.2005 [cit. 2013-04-23]. Dostupné z:
http://www.financnik.cz/komodity/zkusenosti/forex-I1.html
® Tamtéz.
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informace od vétSich konkurentd, jiné zpracovavaji mnoZzstvi zprav, rozborti a analyz

x 7
samostatne.

2.1.3 Rizika obchodovani na Forexu a zakladni rady
Obchodovani na penéznich trzich je jednou z nejrizikovéjSich spekulaci, mize vést k
velkym ztratdm 1 k velkym ziskim. Z toho divodu je nutné dikladné prostudovat a

pochopit zakonitosti obchodovani na Forexu a vSechna pfislu$na rizika.

Kromé jiz zminénych rad by investor m¢l obchodovat pouze s prostiedky, jejichz ztrata
neohrozi jeho existenci. A vzdy je lepsi diverzifikovat, neboli obchodovat radéji s vice

pary po méné letech nez viechny prostiedky ,,vsadit“ pouze na jediny par.®

2.2 Porovnani firmy s konkurenci
V této kapitole nejprve porovndm nabizené sluzby jednotlivych brokerskych

spolecnosti, nasledné pak se zamétim na jejich kariérni stranku.

Vzhledem k tomu, Ze jednotlivych subjektt pusobicich na Forexu je velké mnozstvi,
omezila jsem porovnavané spole¢nosti na ty, které jsou prezentovany na ¢eském portalu

http://www.forex-knowhow.cz.

2.2.1 Nabidka

Broker igread ml:zt E;rll(a;néni J!:ggﬁor. Platforma S:[(;Ih Zemé
AAAFX 0,9 300% 1:200 Anglicky MT4, ZT Ne Recko
ACM 15 2000% 1:100 Anglicky MT4, AT, AWT, AMT Ne Svycarsko
Alpari 0,3 200% 1:500 Anglicky MT4, ZT, Syst, AlpariD | Ne Anglie
XYz 1,9 5008 | 1:300 Cesky | pti MirrorT, - TL. | \g Seychelly
Easy-forex 3 25% 1:200 Anglicky m:;g’ne WebT, D, Ne Kypr
Forex Cent 3 10$ 1:500 Cesky MT4 Ne CR

” Obchodujeme FOREX III. Financnik [online]. 24.06.2005 [cit. 2013-04-23]. Dostupné z:

http://www.financnik.cz/komodity/zkusenosti/forex-I11.html

8 Tamtéz.
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ﬁgll!l?gtts Capital 0,2 100%$ 1:400 Anglicky MT4, MirrorT Ne Egﬁen. o
InstaForex 3 1$ 1:1000 Cesky MT4 Ne Rusko
IronFX 0 100% 1:500 Cesky MT4, Phone, WebT Ne Kypr

Lite Forex 3 10% 1:500 Anglicky MT4, MT5 Ne Rusko
Markets.com 2,2 100%$ 1:200 Cesky MT4, MarketT, iTrader | Ne Kypr

MIG Bank 0,6 2000% 1:100 Cesky MT4, MT5, WebT Ne Svycarsko
Plus 500 2 50$ 1:50 Cesky Plus500 Ne Anglie

Tabulka 1: Porovnani brokeri (Zdroj: http://www.forex-knowhow.cz/broker-porovnani)

Jak vidite v tabulce vySe, zkoumana spolecnost XYZ nabizi spread od 1,9 bodi, ¢imz se
umistuje pfesné v poloviné mezi porovndvanymi brokery. Vzhledem k tomu, ze se
jednd o pomérné malou spolecnost, kterd se disponibilnim kapitdlem nemutze rovnat
vétSim konkurentim, vyZaduje pomérné vysokou minimalni ¢astku na otevieni uctu. Na
druhou stranu vSak nabizi pomérné vysokou pdku, diky niZ se mezi brokery nachazi
opét v pruméru. Pokud se podivame na poskytované platformy, nejcastéjsi je Meta
Trader 4, kromé tohoto nabizi zkoumana spolecnost jesté tii dalsi platformy a tadi se

v tomto ohledu mezi brokery s nejsir§im portfoliem.

2.2.2 Webové stranky
Porovname-li jmenované brokery prostfednictvim jejich internetovych stranek, mizeme

zjistit jak moc se jim zkoumana firma XYZ podoba nebo ¢im se odliSuje.

Trh Forex se vyznacuje mnohymi specifiky, proto jsou si do jisté miry brokerské
spole¢nosti podobné. V souhrnu se viechny snazi naldkat klienty potencialnim vysokym
ziskem, tvrzenim ze poskytuji ty nejlepsi sluzby, nepozaduji poplatky a upozoriuji na
podstatna rizika spojena s obchodovanim na forexu. Nyni se tedy zaméfime pouze na ty,

které se nécim odlisuji.

VEtsi spolecnosti a spolecnosti s dlouholetou tradici jsou primarné divéryhodnéjSimi
subjekty a nabizi Siroky sortiment sluzeb a podpory klientim. Naptiklad Iron FX vas
aktivné kontaktuje a nabidne pomoc, pokud vstoupite na jejich stranky a to v Ceském

jazyce.
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VétSina porovndvanych brokert poskytuje na svych strankach podrobné zpravodajstvi o
vyvoji trhu, které jsou k dispozici bez ptihlaSeni klienta. Dale pak uvadéji souhrnné

informace o Forexu pro zacinajici investory.

Nekteré firmy nabizeji webinafe, coz jsou v podstat¢ vzde€lavaci a informativni
seminafe probihajici online. Kontakt ucastnikii webindie s pfednasejicim probiha

V realném case prostfednictvim chatu.

Firma Plus 500 nabizi paku 1:50 s tvrzenim, Ze jde o velkou paku. Jak mGzeme vy¢ist
s mini loty v hodnoté¢ 10 000 jednotek mény, takze za pouhych 200 K¢ muze klient
obchodovat s kapitalem o hodnoté 10 000 K¢&. Toto povazuji za matouci a spole¢nost,

tak t€Z1 z neznalosti klientd.

Pokud s ostatnimi spoleénostmi porovname firmy XYZ zjistime, Ze zejména
Vv informativnich sluzbach za konkurenci zaostavaji. Poskytuji pouze tydenni souhrnné
informace z trhu. Webinafe inzeruji na svych strankach, ale zatim je$té nebyly
zprovoznény. Na druhou stranu jsou jejich stranky piehledné a obsahuji jasné a
srozumitelné informace, nikoliv matouci jako v ptipadé spole¢nosti Plus 500 popsaném

vyse.

2.2.3 Postoj k zaméstnancim
Vsechny porovnavané spolecnosti jsou multikulturni, protoZze potiebuji obsluhovat

Klienty z celého svéta a snazi se jim nabidnout moznost komunikovat v rodném jazyce.

Otevrenost, schopnost tymové prace, osobni iniciativa jsou nejcastéjSimi pozadovanymi
osobnostnimi charakteristikami. Odborné pozadavky se méni podle nabizené pozice,

nejcastéji se jedna o marketingové a technické specialisty.

Na rozdil od spolec¢nosti XYZ vSak trvaji ostatni firmy na mnoZstvi pfedchozich
zkuSenosti a maji vysoké ndroky, co se tyCe vzdélani. Zkoumana firma davad moZnost
uplatnéni studentim a absolventim bez piedchozi praxe, stim Ze k odbornosti si je

sama vychova.
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2.3 Popis zkoumané spolecnosti
Jak bylo vySe zminéno zkoumana spole¢nost XYZ s.r.o. je dcefinou firmou. Vztah
matefské a dcefiné spoleCnosti je vSak natolik Uzky, Zze i kdyz firma XYZ sama

neobchoduje, pohybuje se ve stejném oborovém prostiedi.

2.3.1 Organiza¢ni struktura

Firma ma plochou organizac¢ni strukturu. Celkem se jedna o 3 irovné:

1. Vrcholové vedeni — 3 zakladatelé (jedna se o zakladatele z hlediska
podnikatelského napadu, nikoliv z hlediska registrace firmy v obchodnim
rejstiiku.

2. Vedouci/manazefi jednotlivych oddéleni

3. Radovi zaméstnanci

Neni zde tedy moznost kariérniho postupu. Zaméstnanci vSak disponuji uréitou
volnosti, mohou navrhovat a nasledné realizovat vlastni projekty, ¢imz firma umoziuje

zaméstnancim dosahovat ur€ité miry uznéni a seberealizace.

2.3.2 Naplin ¢innosti jednotlivych oddéleni
HR neboli oddéleni lidskych zdrojii, se zabyvd zejména ziskdvdnim a vybérem
zameéstnanct, pecuje o pracovni prostiedi, komunikuje se zaméstnanci a usiluje o jejich

motivaci a co nejvetsi spokojenost.

BD (business development) se zabyva zejména obchodnimi zalezitostmi. Komunikuji s
klienty, poskytuji jim support (podporu), udrzuji v provozu support chat 24 hodin
denné, hledaji nové klienty a tradery (obchodniky na Forexu), navazuji spolupraci s

riznymi organizacemi atd.

Pravni oddéleni se zabyva piipravou veskerych smluv, kontroluje, jaké pravni predpisy

musi firma dodrzovat a zabyva se také pravni strankou pracovnich vztahi.
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Marketingové oddéleni se zabyva propagaci, pofaddanim rtznych udalosti, analyzou

trhu atd.

Technické oddéleni je velice dilezité, protoze trh Forex je zavisly na informacnich
technologiich. Hlavni néaplni ¢innosti oddéleni je tedy péce o technické zdzemi firmy,
do kterého spadaji pocitace, internet a zabezpeCeni. Dale se pak jedna o sluzby pro
klienty, sprava webovych stranek, programatorské tupravy platforem, jejichz

prostifednictvim klienti obchoduji atd.

Finané¢ni oddéleni vyfizuje faktury, peCuje o prostfedky klientd, vyplaci provize

externim obchodniktim, kontroluje a planuje veskeré vydaje firmy.

Vrcholové vedeni se spolecné zabyva rozhodovanim v oblasti strategii, vedeni
spole€nosti a o vSech otdzkéach spojenych s licencemi. Dale mé kazdy ¢len vrcholového

vedeni urCitou oblast, jiz se vice zabyva. Rozd¢leni je nasleduyjici:

1. Marketing a zajistovani investorti
2. HR, vize a vniméani spolecnosti

3. Financni strategie

2.3.3 Odménovani

Primérné €istd mzda tvofi 15 000 K& mésicné pii plném pracovnim tvazku. Odmény
jsou vyplaceny pouze v mimotadnych ptipadech a souvisi s vykonem zaméstnanci.
Vyjimku v odménovani tvoii pracovnici BD odd¢€leni, ktefi maji kromé zakladni mzdy
jeste provizni slozku, kterd se vypocitava ze zisku jejich klientli. Tim, Ze toto oddéleni
udrzuje v 24 hodin denné vchodu online podporu klientl, jsou pak pracovnici

ohodnoceni jeste fixni ¢astkou za smeénu (s rozliSenim zda jde o denni ¢i nocni).

Kromé& mzdy ziskavaji zameéstnanci kazdy mésic body v ur€ité¢ finanéni hodnoté&, které
mohou prostfednictvim Cafeteria systému sménit za libovolny bonus. Kazdy mésic je
vSem zaméstnanciim pfipsano 10 bodu, které se na Gctu scitaji. Zaméstnanci si penize
vazané v bodech nemohou ptimo vybrat, sdéli HR oddéleni konkrétni produkt ¢i sluzbu,

na které by chtél své body uplatnit a toto oddéleni ndsledné vSe zatidi.
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2.3.4 Pracovni prostredi

Firma se z kapacitnich divodu pfesunula do kancelafskych prostor na okraji Brna.
Jednotliva oddéleni maji kanceldie na principu open space, dale firma disponuje
neékolika mensimi mistnostmi ur€enymi pro rizna jednéni ¢i pro pohovory s uchazeci 0
zaméstnani nebo se stavajicimi zaméstnanci. Dale se v prostorach spolecnosti nachazi 2
vetsi zasedaci prostory a velky neclenény prostor, ktery by bylo mozné v piipadé

potieby stavebné upravit.

Zamgéstnancum je ve firmé¢ k dispozici plné vybavena kuchyn, vlastni kantynu firma

planuje v horizontu 2 — 3 let.

v r

2.4 Vyzkumna ¢ast

2.4.1 Metody a popis sbéru dat
Vyzkum byl provadén formou dotaznikového Setieni, ptiCemz poznatky takto zjisténé
byly doplnény rozhovory s nékterymi zaméstnanci a pruzkumem dokumentti a

webovych stranek podniku.

Dotaznik pro potieby této diplomové prace byl vytvofen na zékladé konzultace
s pracovnici z oddéleni lidskych zdroji ve zkoumané spolecnosti, pfi¢emz jsem
vychazela z dotazniku spole¢nosti Winelife, ktery je dostupny na internetu -
http://winelife.cz/downloads/Spokojenost%20zam%C4%9Bstnanc%C5%AF%20WL %
20-%20dotazn%C3%ADK.pdf. Kone¢nou podobu dotazniku miizete nalézt v pfiloze,

distribuovan mezi zaméstnance byl v online podobé a upozornéni na ng byli
prostfednictvim e-mailu. Celkovée dotaznik navstivilo 38 lidi, coz pfesné odpovida poctu

zaméstnanci, dokoncilo ho pak 24 1idi, pfi¢emz zastoupena byla vSechna odd¢leni.

Otéazky v dotazniku byly strukturovany tak, aby byla vypovidaci hodnota sebranych dat
co nejvetsi. Nekteré otazky je vhodné vztahovat k firmé jako k celku, jiné pak ke
konkrétnim oddélenim. Nyni postupné projdeme vysledky dotazniku, které jsou
interpretovany V kontextu ostatnich informaci, které byly o firmé zjiStény

prostiednictvim rozhovori ¢i z internetu. Ur¢ité otazky spolu uzce souvisi, z toho

53


http://winelife.cz/downloads/Spokojenost%20zam%C4%9Bstnanc%C5%AF%20WL%20-%20dotazn%C3%ADk.pdf
http://winelife.cz/downloads/Spokojenost%20zam%C4%9Bstnanc%C5%AF%20WL%20-%20dotazn%C3%ADk.pdf

divodu mize byt zobrazeno vice grafti za sebou a souhrnny komentar je umistén az za

nimi. VSechny grafy vychazeji ptimo z vysledkl dotazniku.

2.4.2 Vysledky vyzkumu

Oblast celkového postoje ke spole¢nosti

Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim v této
spole¢nosti?

Spise spokojen/a
2917%

\_Velmi spokojen/a
70,83%

Velmi spokojen/a  m Spise spokojen/a  ® SpiSe nespokojen/a  ® Velmi nespokojen/a

Graf 1: Celkova spokojenost (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Doporucil/a byste zaméstnani v této spole¢nosti nékomu ze svych
pratel?

Spise ano
833% |

Urcité ano
91,67%

Urcité ano ® SpiSe ano = SpisSe ne  ® Urcité ne

Graf 2: Doporudeni zaméstnavatele (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jak vyplyva z ptedchozich dvou grafli, jsou zaméstnanci ve zkoumané spolecnosti
pfevazné spokojeni. Pro spolecnost je velmi dobrou zpravou, Ze by zaméstnanci
doporucili zaméstnani v této spolecnosti, protoze tento faktor je pro image firmy jako
takové i firmy jako zaméstnavatele velmi dulezity. Osobni doporuceni je zpravidla
povazovano jako jedno =z nejdiveéryhodnéjSich a nejvice piesvédCivych, miize
spolecnosti pfitdhnout nejen kvalitni zaméstnance €1 mnoZzstvi adeptl, z nichz si pak

firma muze vybrat ty nejvhodnéjsi, ale také mize takto firma ptilakat nové klienty.
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Pi'eSel/presla byste k jinému zaméstnavateli? Pokud ano tak z
jakého divodu?
Jiné
12,50%

Mozosti kariérniho

postupu T
4,17%

Nepiesel/neptesla
< byeh
9
Vyssi mzda/ 58,33%
25,00%
Nepiesel/nepiesla bych m Vy$si mzda

= [epsi dostupnost z hlediska dopravy = Pracovni prostiedi

® Mozosti kariérniho postupu m Jiné

Graf 3: Zména zaméstnavatele (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Primérné cistd mzda je ve zkoumané spolecnosti cca 15 000 K¢. VétSina pracovnikli
jsou studenti €i Cerstvi absolventi, proto je pro vétSinu dostateénym Uspéchem, ze
ziskali praci ve spole¢nosti, ktera vynika pomérn¢ pratelskym prosttedim a momentalné
nemaji ptili§ vysoké naklady. Rizikem, které se jiz pomalu projevuje tim, je fakt, ze by
25 % zmeénilo zaméstnavatele na zéklad€ nabidky vyssiho platu. Jednim z hlavnich
divodii mliZe byt to, Ze zaméstnanci se pomalu dostavaji do véku, kdy se budou chtit
usadit, ¢i zaloZit rodinu, pak se jejich Zivotni nadklady rapidné zvysi a tim stoupnou i
pozadavky na vyssi mzdu. Podle oddéleni lidskych zdroji by vSak mély zaméstnanciim

pfibyt odmény, které by byly zavislé na vykonu.

Odpoved’ jiné zvolili celkem 3 respondenti a konkrétné §lo o moZnost spolupracovat

s odborniky v oboru, ziskani zajimavych zkuSenosti ¢i vazny konflikt s n€kym ve firmé.

Nadpoloviéni vétSina dotazovanych vSak odpovédéla, Ze by nepiestoupila, z ¢ehoz

muzeme vyvozovat pomérné vysokou loajalitu k zaméstnavateli.

56



Ma pro vas volna pracovni doba vyznamny vliv p¥i rozhodovani
mezi riznymi zaméstnavateli?

Spise ne

8,33%
Spise ano

833% N

Urcité ano

" 8333%

Urcité ano m SpiSe ano u SpiSe ne m Urcité ne

Graf 4: Vliv volné pracovni doby (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Zkoumana firma zaklada pracovni pomér zejména na dlivéte, coz prokazuje mimo jiné
presunutim Casti odpovédnosti na zaméstnance. Zameéstnanci musi plnit terminy a své
povinnosti, je vSak na nich jak si napladnuji sviij ¢as. Na druhou stranu to vsSak pro

zameéstnance znamena vetsi svobodu.
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Odvadi podle vas tato spolecnost jako celek kvalitni praci?

SpiSe ano
50,00%
\ Ur¢ité ano
50,00%
Ur¢ité ano m Spise ano = SpisSe ne m Urcité ne

Graf 5: Nazor na praci spole¢nosti (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Celkové maji zaméstnanci k ¢innosti spolecnosti diivéru. Tato otdazka tzce souvisi

s vnimanymi cili spolecnosti, jimz se budeme vénovat nize.

Oblast pracovniho prostredi a umisténi pracovisté

VSichni respondenti odpovédé€li, Ze jim pracovni prostiedi piipadd vyhovujici.
Vzhledem k tomu, ze takova odpovéd’ je sama o sobé pon€kud nevypovidajici, byl
dotazovanym umoznén komentat v podobé oteviené otdzky na konkrétni pfipominky

K pracovnimu prostiedi.

Nejcastéji se objevoval nesouhlas s open space kancelafemi nebo, ze Zadné piipominky
nemaji. Jedna odpovéd’ byla vSak velmi podrobna a podnétna, proto ji zde uvedu
v kompletnim znéni: ,,Volnost pro viechny v chovani na pracovisti znamena v nékterych
pripadech (cca kazdy den jednou) negativni dopad na ostatni pracujici. Pusteni hudby,
hlasité pokrikovani, diskuse na volné téma, spontanne vymyslend hra skupinky lidi atp.
Je hezké, zZe se lidé odreaguji v pracovni dobé a podporuju tento smér volnosti, sam z
nej neskutecné tézim. Prestoze doposud nevim, jak bych nastavil limity a kompromisni

reSeni, je pro mé prioritni odvedeni kvalitni prace teémi, kteri zrovna relaxovat
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nepotrebuji. A tomu by meéla odpovidat uroven ohleduplnosti v kolektivu.” Tato
odpovéd’ je velicejednoznacna a poukazuje na to, ze ve firm¢ prevladd co nejvétsi

svoboda a nejsou nastavena zadna konkrétni a zadvazna pravidla.

Vyhovuje vam umisténi pracovisté z hlediska dopravy do prace?

Vyhovuje
— 833%

Nevyhovuje

25.00% >

Casteéné vyhovuje
66,67%

Vyhovuje m Céstetné vyhovuje = Nevyhovuje

Graf 6: Dostupnost pracovisté (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Firma pfesunula zhruba pted ptl rokem kancelafe z centra Brna na jeho okraj. Pfi¢emz
doprava do prace zaméstnancim zabere vice ¢asu a frekvence, s jakou zde jezdi MHD,
neni piili§ vysoka. Spole¢nost se snazi tento problém zmirnit a zakoupila jedno vozidlo,
které v urené Casy vyzvedava pracovniky u Hotelu Grand a dovazi je do prace ¢i
naopak. Zaméstnanci se zapisuji na jednotlivé jizdy prostfednictvim firemniho

intranetu, kapacita tohoto prostiedku vsak nemtize pokryt celkové potieby.
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Oblast cilu spole¢nosti a jejich pochopeni

Jste dobre informovan/a o cilech a poslani spole¢nosti?

~

SpiSe ne
4,17%

Spise ano

2017% \_

\ Ur¢ité ano

66,67%

Urcité ano m Spise ano m SpiSe ne m Urcité ne

Graf 7: Informovanost o cilech spole¢nosti (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Z grafu vySe vyplyva, ze vétSina zaméstnancl spolecnosti se domniva, ze jsou
obeznameni s firemnimi cili. Zrozhovoru s pracovnici personalniho oddéleni
vyplynulo, Ze vedeni spole¢nosti nevi, jakym zpisobem na firmu nahlizeji pracovnici a
ze vedeni ma v planu ustanovit konkrétni posléni a cile spolec¢nosti. Z toho diivodu jsem

do dotazniku zatadila otevienou otazku tykajici se konkrétnich cili podniku.

Ze sesbiranych dotazniki je patrné, ze védomi o cilech spolecnosti neni tiplné€ jednotné,
mnohé odpovédi se vSak objevuji ve vice dotaznicich. Nasledujici seznam obsahuje

vycet nejCastejSich odpovedi:

e Me¢hnit status quo — ve vyznamu ménit zab&hnutd pravidla na forexovych trzich

e Zaméfeni na lidsky ptistup

e Spokojenost klientli i zamé&stnancti

o Ziskovost klientt i firmy jako zprostiedkovatele

e Poskytovani kvalitnich a spolehlivych sluzeb, s vyuZivanim inovativniho

pristupu
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Z rozhovoru s jednim ze zakladateli spole¢nosti vyplyva, ze mnohé spolecnosti se na
finan¢nich trzich chovaji Spatné ke klientim a vyuzivaji nekalé¢ a neetické praktiky,
lidsky ptistup pak povazuje za jeden ze zpisobt, jak toto zménit. Dal§Sim hlediskem je,
ze vétSina investord na financ¢nich trzich je ztratova, coz chce firma zménit tim, Ze
navazuje kontakty se zkuSenymi brokery, ktefi vykazuji vysoké procento ziskovosti.
V kratkodobém horizontu chce firma umoznit klientim obchodovani s podporou
zkusenych obchodnikii v dlouhodobéjsim horizontu pak chce poskytovat riazné

investi¢ni produkty tfetich stran.

Jaky mate vztah k ciliim a poslani této spole¢nosti?

Povazuji je za

dobré.

54,17%

Jsou to 1 mé vlastni
cile.
45,83%

Jsou to i mé vlastni cile. m Povazuji je za dobré. = Myslim, Ze jsou $patné.
® Nevim, jaké jsou. B Zadné nejsou.

Graf 8: Postoj k cilim spole¢nosti (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Vzhledem k tomu, ze kazda z odpovédi obsahovala alespon ¢ast realnych cili firmy,
pak to znamend, ze né&jakou hrubou predstavu o cilech zaméstnanci maji, nicméné by
jist¢ mély byt cile komunikovany vice jednoznacné. Co se potom tyCe vztahu
zamé&stnanctl k cilim, pak k tém dil¢im ciliim, které si jednotlivi pracovnici uvédomuji,

se projevuje pozitivni vztah.
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Oblast mezilidskych vztahu

Jaka je celkova atmosféra na pracovisti?

Velmi dobra

A1.67% O\

\ Vynikajici

58,33%

Vynikajici ® Velmi dobra ® Dobra = Normalni m Spise horsi

Graf 9: Atmosféra na pracovisti (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Dochazi mezi zaméstnanci na vasem pracovisti ke konfliktim?

Obcas
417%

Nikdy
50,00%

\ Vyjimeéné

45,83%

Casto ® Obcas B Vyjimeéné = Nikdy

Graf 10: Konflikty na pracovisti (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Z pruzkumu vyplyva, ze celkova atmosféra na pracovisti je ptizniva a konflikty se zde
vyskytuji pouze v malém mnoZstvi. Za dobu existence spolecnosti se vyskytl pouze

jeden ptipad, kdy ndzorové neshody a konflikty vedly k rozvazani pracovniho pomeéru.
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Zaméstnanec, jehoz se pfipad tykal, vyvolaval konflikty, neodvadél kvalitni praci a

obecn¢ narusSoval chod marketingového oddéleni.

Kromé otazek ilustrovanych vySe zobrazenymi dvéma grafy spadaji do této oblasti
otazky: ,,Pochvalil véas v poslednim mésici nékdo za dobie odvedenou praci?* a ,,Berou
vasi kolegové na védomi vaSe nazory?*. Vsichni zaméstnanci se vyjadrili, ze pochvaleni
byli, coz ukazuje lidsky pfistup. Co se tyce druhé otazky, jsou zaméstnanci firmy vzdy

pfipraveni vyslechnout a respektovat nazory svych kolegi.

Oblast hodnoceni vedoucich pracovnika

Aby byla tato ¢ast analyzy vypovidajici, je tfeba zohlednit, ke kterému vedoucimu se

hodnoceni vztahuje. Obecné Ilze vSak ftici, Ze prevazuji lep$i hodnoceni.

Jsou vasi nadfizeni pripraveni vas vyslechnout, kdyz to

potiebujete?
Spise ano
8,33%
Urc¢it¢ ano
——  916™%
Urcité ano ® SpiSe ano u SpiSe ne ® Urcité ne = Nevim

Graf 11: Schopnost naslouchat (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Ohodnot’te vaseho primého nadiizeného na $kale 1-5 (1-nejlepsi,
5-nejhorsi) v nasledujicich ohledech:

Odborna zptisobilost

Dovednost dobte zadavat praci

Lidsky pfistup

Piedavani informaci

Uméni vést lidi

L1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

| 1m2m3m4 w5

Graf 12: Celkové hodnoceni vedoucich (Zdroj: Vlastni zpracovani)

V grafu muzete vidét celkové hodnoceni vedoucich, které je v nasledujici tabulce

rozvedené vzhledem k jednotlivym oddé€lenim.

Odd¢leni | Odbornost | Zadavani Lidsky Predavani | Uméni vést
prace piistup informaci

BD 2,1428571 | 1,571429 1 1,7142857 | 1,571429

Finan¢éni |1 2 2,5 1,5 2

HR 2 2 1 2 1,666667

Marketing | 1,75 1,75 1 1,75 1,5

Pravni 2 1,5 1 1,5 1,5

Technické | 1,1666667 | 1,333333 1 1,1666667 | 1,333333

Tabulka 2: Primérné hodnoceni jednotlivych vedoucich (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vsichni vedouci dosahli v priméru kladného hodnoceni. Vedouci BD oddéleni dosahl
nejhorsich vysledkli v otazce odbornosti. S vedoucim finanéniho oddéleni jsou
podfizeni méné spokojeni v otazkach lidského piistupu, zadavani prace a umeni vést, na
druhou stranu je nejlépe hodnocen z hlediska odbornosti. Zde by bylo na misté zvazit,

jestli by prace financniho oddéleni nebyla efektivnéjsi s jinym vedoucim, pficemz ten
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souCasny by mohl byt ptinosnéjsi jako odborny pracovnik. NejlepSich vysledk pak

dosahl vedouci technického oddéleni.

Moznosti rozvoje a benefity

Mate moZnost pri praci v této spolecnosti rozvijet svoje profesni
schopnosti?

Spise ne
417% \
Spise ano

16,67% T~

Urcité ano

" 7917%

Ur¢ité ano m Spise ano = Spise ne m Urcité ne ® Nevim

Graf 13: Moznosti rozvoje (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Celkové rozvoj zaméstnancti spociva v samostudiu a v ucasti na rtiznych projektech.
Cilené vzdélavani zde v soucasnosti neprobiha, ale zaméstnanci jsou v rozvoji
podporovani naptiklad tim, Ze jim jsou proplaceny rtizné kurzy, je pribézné dopliovana

firemni knihovna atd.
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Jaké benefity byste v této spolecnosti nejvice ocenil/a? (Ize
oznacit vice moznosti)

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% l l
0,00%
Poukazky na produkty m Firemni telefon
= Slevoveé poukazky B Vstupenky na kulturni/sportovni udalosti
m Césteéné proplaceni jizdného (dojizdéni) ® Jiné (uved'te)

Graf 14: Benefity (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Pro otdzku tykajici se preferovanych benefitli byla forma otazky zvolena tak, aby méli
respondenti moznost oznaCit vice variant, vcetné¢ uvedeni vlastnich napadd a

konkrétnich pozadavki. Jako nejpreferovanéjsi se jevi vstupenky na rizné udalosti.

419

Mezi odpovéd'mi ,,ostatni* se nachézelo nejvice pozadavkl na stravenky ¢i piispévky
na stravovani, jedna odpovéd znéla, ze 74dné benefity nepotiebuje a néktery ze

zamg&stnancl ocenil, Ze si benefity miiZze vybrat sdm prostfednictvim Cafeteria systému.
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Upresnujici informace o respondentech

Zarad’te se do jedné z vékovych skupin.

Vice nez 25 let

20,83%

| T 21-231et

37,50%
24 - 25 let
41,67%
Méné€ nez 20 let m2] - 23 let m 24 - 25 let ® Vice nez 25 let

Graf 15: VEk respondenti (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Zkoumana spolec¢nost je zalozena i vedena mladymi lidmi a pfevaznd vétSina
zamé&stnancl byla nabirdna z fad studentll a absolventl. Jednim z hlavnich divodu je
pro spole¢nost to, Zze mladi lidé z vysokoskolského prostiedi jsou nadSeni, zvidavi a
pripraveni se dale vzdé¢lavat, coz je pro rychle se rozvijejici spolecnost zadouci, dale
pak oborové prostiedi ménovych trhii, marketingu a dalSich oblasti zajmu spole¢nosti
vyZaduje neustdlé inovace a vzdélavani se kvlli udrZeni konkurenceschopnosti.
Druhym hlediskem je vytvafreni podnikové kultury, kterd zavisi na kolektivu. Pocate¢ni
kolektiv byl vytvafen na zdkladé odbornosti, ale vzhledem k tomu, Ze §lo o nezndmou
spolenost s omezenymi finanénimi moznostmi, tak nebyli pfildkani odbornici
s viceletymi zkuSenostmi. V soucasnosti je pak dileZzité, aby nové pfichozi zaméstnanci
nenaruSovali kolektivni duch, ktery si firma doposud vytvofila, coz Castéji splituji opét

mladi lidé.
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Jaké je vaSe vzdélani?
Stredoskolské
0
Magisterské / 417%
1667%
Stredoskolské, ale
dale studuji
16,67%
Bakalarské, ale Bakalarské
dale studuji 16,67%
45,83%
Stredoskolské m Stiedoskolské, ale dale studuji
= Bakalarské m Bakalarské, ale dale studuji
® Magisterské m Magisterské, ale dale studuji

Graf 16: Vzdélani respondenti (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Bézné rozlisSeni vzdélani na nejvys$i dosazené nepovazuji v tomto piipadé za
dostacujici. Jak miizete vidét v grafu vySe, vétSina zaméstnancli spoleCnosti déle
studuje, a tudiz firma jako celek zvySuje svilj potencial. Co se tyce vysokoSkolského
vzdélani jsou zde zastoupeni studenti ¢i absolventi riznych vysokych skol. Nejvice jsou
zastoupeny brnénské univerzity Vysoké uceni technické a Masarykova univerzita a

nasledné soukroma vysoka skola Newton College a.s.
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Ve kterém oddéleni pracujete?

Marketing
16,67%

HR

12,50%

Finan¢ni oddéleni

8,33%
BD
29,17%_"
“~_Pravni oddé&leni
8,33%

Technické oddéleni
25,00%

Marketing = Finan¢ni oddéleni = Pravni odd€leni = Technické oddéleni mBD mHR

Graf 17: RozliSeni respondenti dle oddéleni (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Dotaznik sice nevyplnili vSichni zaméstnanci, ale mezi respondety byla zastoupena
vSechna oddéleni. Jednotlivd oddéleni jsou rizné velka a procentuelni rozlozeni
vyzkumného vzorku se zhruba shoduje s redlnym rozlozenim pracovnich sil ve firmé,

jedinou vyjimkou je HR oddéleni, které se prizkumu zizastnilo v kompletni sestavé.

V Gplném zavéru dotazniku byly umistény otazky ,Jak dlouho jiZ ve spole¢nosti
pracujete?, ,Jak dlouho hodlate pro tuto spolecnost pracovat?*“ a otazka rozliSujici

pohlavi respondentd.

58,33 % zaméstnancii jiz pro spole¢nost pracuje déle nez jeden rok, zbyvajicich 41,67
% je zde zaméstnano celkem 6 — 11 mésici. V otdzce vztahujici se k planované dobé
pracovniho poméru odpoveédél pouze jeden respondent, Ze ve spolecnosti hodla zistat
maximalné jeden rok, 3 dotazovani pak planuji zistat ve firmé 2 — 3 roky, vSichni
zbyvajici respondenti pak povazuji tuto firmu za svého dlouhodobého zaméstnavatele.
V prostoru pro komentatfe pak jeden z dotazovanych uvedl, Ze pokud se poméry ve

firmé rapidné€ nezméni, tak v ni velmi rad zlstane navzdy.

Zaméstnanci firmy jsou pfevazné muzi, z dotazovanych pak bylo 29,17 % Zen.
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3 Navrhova cast

Z analytické ¢asti vyplyva, ze zaméstnanci jsou prevazné spokojeni. Vzhledem k tomu,
ze firma je pomérné mlada a zaméstnanci zde nejsou piili§ dlouho, jedna se o nadsSeni
Z nové prace, piijemného prostfedi a pratelského kolektivu. Tento status je vSak pii

stavajicich pravidlech dlouhodob¢ neudrzitelny.

Urc¢ita mira volnosti je v této firme jisté¢ zdsadné potieba, ale pokud nebudou nastaveny
jisté meze, muze v budoucnu dochdzet ke konfliktim a ke snizovani vykonnosti
pracovnikl. Z toho diivodu se budu zabyvat v navrhové casti zejména organizacnimi

pravidly, protoze pouhé benefity samy o sob¢ situaci nezachrani.

Vedeni spolecnosti nema jasné rozdélené oblasti ptisobeni. Tyto oblasti by mély byt
uréitym zplisobem vymezeny, aby zameéstnanci a vedouci jednotlivych oddéleni védéli
na koho se s konkrétnimi problémy obracet. Zasadni otazky by vSak mélo vedeni nadale

posuzovat spole¢né.

3.1 Navrhy tykajici se Marketingového oddéleni

V nékterych oddélenich se pak projevuji problémy s vedoucimi. Marketingové oddéleni
ma svou vedouci, top vedeni firmy vsak povazuje jednoho z fadovych zaméstnanct za
perspektivniho s tim, ze by stavajici vedouci v blizké dobé mohl nahradit. Zminény
zaméstnanec to bere jako jiZ aktudlni zalezitost a snazi se marketingové oddéleni fidit.
Zaméstnanci oddéleni jsou zmateni, nazory oficialni manaZerky se obcas rozchazeji
s nazory zminéného podtizeného, ktery se ji vSak snaZi obchéazet. Tento problém by mél

byt vyfeSen velmi rychle a mame na vybér z nékolika variant:

1. OkamzZitou vyménu manazera. Pokud je vedeni pevné rozhodnuto, Ze tento
Zamestnanec je pro pozici manazera marketingu kompetentnéjSi nez stavajici
manazerka.

2. Pokud vedeni neni jasné rozhodnuto, ¢i pokud toto rozhodnuti neni podlozeno
zadnymi fakty. Pak mlzZe vedeni uplatnit urcity typ vybérového fizeni, napiiklad
formou projektu, kdy oba soupefici kandidati dostanou obdobna zadani a ten,

ktery se pfi feSeni projektu osveédci 1épe, bude vybran pro obsazeni problémové
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pozice. Projekt miize byt feSen ve fazi navrhu, nebo bude pro potieby téchto
projekti kazdému =z kandidati ptidélen tym, ¢imz se prokazi také viadci
schopnosti nikoliv pouze znalosti a odbornost.

3. Poslednim navrhem na feSeni této konkrétni situace je to, aby po pifedem
ur¢enou dobu vedla oddé€leni stavajici manazerka, pfi ¢emz by byly stanoveny
ptesné pravomoci a odpovédnost daného zaméstnance, ktery by po danou lhiitu
podléhal rozhodnutim manazerky, ale zaroven by se vSak piipravoval s jeji

pomoci na pievzeti funkce po uplynuti lhity.

Z rozhovoru se soucasnou manazerkou oddéleni marketingu jsem se dozvédéla, ze
vedeni oddéleni je narocné a md malo Casu na feSeni konkrétnich projektt, v cemz
spatfuje moznost seberealizace. Spatné vztahy na pracovisti pak nevyplyvaji z jejiho
nesouhlasu s nahrazenim, ale z toho, Ze tato vymeéna ,,visi ve vzduchu®, bez vysvétleni
pficin a je nedomyslena z hlediska organizace. Z toho diivodu se domnivam, Ze ani teti
varianta nebude znamenat problém v tom smyslu, Ze by manazerka sabotovala ptipravu

svého nastupce na vykon funkce.

Tento navrh je spiSe organiza¢niho charakteru, a proto nepiindsi firmé dodatecné

vydaje.

3.2 Navrhy tykajici se oddéleni Business development

Toto oddé€leni na rozdil od pfedchoziho disponuje dvéma vedoucimi. Tato duplicita pak
zapfi¢iluje mnohd nedorozuméni, problém s pfeddvanim informaci a také snahu
obchéazet toho vedouciho, ktery s pracovnikem nesouhlasi a hledat podporu u toho
druhého. Mym jednoznaénym navrhem je opét vybrat pouze jednoho vedouciho, druhy
pak miize byt jeho zastupcem. Vybrat ktery z vedoucich by mél danou pozici zastavat,
muzeme porovnanim vykonnosti obou kandidatii, posouzenim jejich kompetenci, co se
ty¢e odbornosti a viadcich schopnosti, ptipadné pak mohou probéhnout rozhovory
s pracovniky BD oddé¢leni, které mohou byt vyuzity jako jeden z podkladd pro
rozhodnuti. Tyto rozhovory by vsak nemély byt jedinym hlediskem, k némuz bude pfi

vybéru piihliZzeno.
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Tento navrh je v podstaté obdobou navrhu piedchoziho a neptinasi tedy zadné konkrétni

naklady.

3.3 Navrhy tykajici se relaxace a pracovniho prostiedi
Relaxace a moznost odreagovani se jsou aspekty, v nichz se tato spolecnost od dalSich
zameéstnavatelll podstatné 1iSi, problém vSak spociva v tom, ze tato oblast neni nijak

regulovdna a mize narusovat praci jednotlivell i vykon firmy jako takové.

Kazdy clovék potiebuje odpocinek jindy a pro kazdého odpocinek znamena néco
jiného. Ve zkoumané firm¢ se projevuji dva hlavni zptisoby — spontdnné vymyslena hra
¢i rozhovory na volné téma. Néktera oddéleni maji kancelafe na bazi open space, z toho

divodu narusuji praci ostatnich 1 pouhé rozhovory.

V této oblasti by tedy méla byt zavedena urcitd pravidla, nejednd se vSak o to, Ze
odpocinek bude povolen pouze v urcitych hodinach, tim by byl cely systém znicen.
Podle mého nazoru by v prostorach firmy méla byt vymezena jedna uzaviratelna
mistnost, kterd bude pfimo urcena pro odpocinek. Neni-li mozné jednu mistnost takto
vymezit na stalo, pak miZze byt takto vyuzita jednaci mistnost. Vytvoii se rozpis,
Vv némz budou zaznamenany naplanované udalosti a meetingy, nasledné¢ staci kazdému

nahlédnout do rozpisu a zjistit, jestli miize mistnost pravé v danou chvili vyuzit.

Spole¢nost ma k dispozici také n€kolik mensich mistnosti, které mohou byt vyuzity pro
neoCekavana obchodni jednani. Udalosti, které vyzaduji vétsi prostory, byvaji zpravidla
pfedem naplanované, proto by neméla nastat situace, kdy se obchodni partner dostavi na

jednani, a v ur€ené mistnosti konani si budou pracovnici hazet mi¢em.

Kancelafe typu open space jsou zC€asti tviircem stresu na pracovisti, proto by bylo
vhodné uvazit jejich uzitecnost. Obecné je mnohem snazsi koordinovat tfi az pét lidi
Vv kancelafi nez 15 lidi v open space. Malé skupinka se 1€pe domluvi, vzajemné¢ se tolik

nerusi a tim klesa tlak, pod nimz se jednotlivi lidé nachazeji.
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V nékterych firmach jsou open space kanceldfe vyuzivany, aby mél manazer
pracovniky pod stdlym dohledem a aby se nevénovali jinym ¢innostem nez praci. Ve
firm¢ XYZ vsak toto neni potfeba, nebot’ zaméstnancim je vyhrazeno jisté pravo
odpocinku a hodnoticim hlediskem je, zda odvadi kvalitni a odpovidajici mnozstvi
prace. Dalsim hlediskem je, Ze Cloveék s pfibyvajicim vékem tihne vice ke klidu,
vyzaduje veétsi soukromi. Také je néachylnéjsi ke ztraté pozornosti kviili okolnim
ruchiim. Mimo jiné se objevilo v nékolika dotaznicich, Ze zaméstnanciim nevyhovuji

kancelafe open space.

Firma disponuje rozsahlymi prostorami a mohla by pomoci sadrokartonovych pticek ¢i
jinych méné ndkladnych stavebnich Uprav rozdélit plochu open space na n¢kolik
mensich kanceléfi. Pii vypocitavani potencidlnich nakladl na tyto stavebni Gpravy jsem
vychazela z pidorysu a konzultovala jsem realizovatelnost takovych Gprav se stavebnim
inZenyrem. V prostorach kancelaii se nachdzi svétlik, ktery omezuje moznost
stavebnich tUprav. Stdle je vSak mozné nejvétSi plochy open space oddélit od
zbyvajiciho prostoru a vytvorit z kazdé alespon dvé uzaviené kanceldie, v nichz by
pracovalo maximaln¢ 5 zaméstnancli. V navrhu stavebnich uprav pocitdm kromé
saddrokartonovych pricek také s vnitinimi okny, ktera budou do kancelafi propoustét
denni svétlo ze svétliku. V obrazku nize jsou navrhované stavebni upravy zobrazeny

zelenou barvou.

- |
= Lin%e

L

Obrazek 2: Upraveny pudorys kancelaii (Upraveno dle: materiali firmy XYZ)
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V tabulce 3 vidite rozpocet moznych naklada. Tabulka byla vytvofena v rozpoctovém
syst¢ému URS a nésledné¢ upravena, nejdulezitéjsi zkratky jsou vysvétleny v pozndmce
pod carou, zbyvajici zkratky jsou technické specifikace a pro potieby této prace neni
nutné je dale rozebirat. Modfe jsou v tabulce zvyraznény polozky, jejichz cena se odviji

od zvoleného materialu, ostatni ceny jsou standardni dle systému URS.

P.C. Popis MJ Mnozstvi |~ Cena | o0 colkem
celkem jednotkova

Konstrukce suché vystavby 160 501,42
SDK pficka tl 150 mm profil CW+UW 100 desky 2xDF 12,5

1 | T140 mm 100 kg/m3 EI 90 Rw 56 dB m2 125,500 1160,00 145 580,00
Montaz jednokfidlové kovové zarubné v do 2,75 m SDK
pricka kus 4,000 541,00 2 164,00
zaruben ocelova pro sadrokarton S 75 800 L/P kus 4,000 706,00 2 824,00

4 | Osténi oken z desek v SDK kci hloubky do 0,2 m m 24,000 183,00 4 392,00
Pfesun hmot tonazni pro sadrokartonové konstrukce v

5 | objektech vdo 12 m t 7,178 772,00 5 541,42
Konstrukce truhlarské 40 329,20
Montéz oken jednoduchych pevnych vysky do 1,5m s ramem

6 | do dfevéné kce m2 10,000 432,00 4 320,00

7 | okno plastové pevné zaskleni 100 x 500 cm kus 2,000 15 230,00 30 460,00
Montaz dvefnich kfidel otviravych 1kfidlovych § do 0,8 m do

8 | ocelové zarubné kus 4,000 480,00 1 920,00
dvere drevéné vnitini hladké plné 1kridlové 80x197 bez

9 | povrchové tpravy kus 4,000 885,00 3 540,00
PFfesun hmot tonazni pro konstrukce truhlarské v objektech v

10 |[do12m t 0,116 769,00 89,20
Celkem — stavebni Upravy 200 830,62
Naklady na umisténi stavenisté 16066,46
DPH 21% 45548,4
Cena s DPH 262445.,48

Tabulka 3: Rozpo&et stavebnich aprav (Upraveno dle: URS)®

Konec¢né naklady se budou odvijet od toho, jakou firmu pro provadéni stavebnich uprav

si spole¢nost XYZ vybere, jaky zvoli material ¢i jestli zméni rozsah stavebnich tprav.

% Vysvétlivky k tabulce: P.C. — polozka &islo, MJ — mérna jednotka, SDK - sadrokarton
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3.4 Navrhy tykajici se presného vymezeni cili firmy

V soucasnosti jsou zaméstnanci spokojeni, protoZe vidi firmu rust. Tento rust z pohledu
nabirdni novych pracovnikii se vSak postupné¢ zpomaluje. Zaméstnanci jsou k firmé
loajalni a chtéji byt pro firmu ptfinosem. Tyto pfinosy by vSak zaméstnanci méli mit
moznost porovnat stim, jak celkové firma dosahuje svych cili. Podle ziskanych
informaci ma vedeni pomérné jasnou predstavu o tom, kam ma firma smétfovat a jakymi
cestami se tam muze dostat. Tyto informace by vSak bylo vhodné pisemné sepsat, aby
zde nevznikal prostor pro dezinformaci. Také se jednd o to, ze kdykoliv je pfijiman
novy zameéstnanec mohou mu byt tyto cile velmi snadno piedstaveny. Firma také
porovnanim dosahovanych vysledk s cili snadno zjisti, zda je zvolena strategie ucinna,

nebo je potieba sjednat urcitou napravu.

Predstava vedeni spole¢nosti spada spiSe do oblasti vize, proto je nutné ji rozpracovat
do konkrétnich cill, naptiklad podle metody SMART by cil mél byt specificky,
méfitelny, akceptovany $éfem i pracovnikem, realisticky a vymezeny v ¢ase (Hannagan,

2002, 5.358).

Tento navrh je stéZejni pro dlouhodobé udrzeni motivace zaméstnanct, ale nevztahuji

se k nému zvysené naklady.

3.5 Navrhy tykajici se dokumenta

Z mych zjisténi vyplyva, Ze v pisemné formé neexistuji Zadné fady a normy, které by se
tykaly chovani na pracovisti, které by specifikovaly organizaéni postupy atd. Nejsem
vyslovnym zastancem direktivniho fizeni firmy, ale jsem pfesvédcend, Ze urcité navody
a postupy, které jsou komukoliv k dispozici v piipadé potieby, problému ¢i konfliktu,
mohou feSeni takovych situaci velmi urychlit a usnadnit a nasledné¢ dosdhnout vétsi

efektivity.

Navody k feSeni problémovych situaci se t€Zko tvofi, pokud jsme se s tim konkrétnim
problémem dosud nesetkali. Z toho divodu se domnivam, ze by bylo vhodné, kdyby
Vv pfipadé feSeni jakékoliv problémové situace byl postup zaznamenan a zpétné pak
posouzen podle ucinnosti. Postupem casu si tak firma vytvofi jistou databézi, z niz pak

bude mozné vychazet.
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Pokud se zrychli feSeni problém a konfliktl, pak to pravdépodobné také povede ke
zvySeni spokojenosti zaméstnanci. Uvedeni ndvrhu v praxi zaznamendvanim
uskutecnénych opatieni a postupli zabere pracovnikim pouze né€kolik minut navic
oproti jejich souCasnym pracovnim povinnostem. Naproti tomu mulZze tento navrh
pfinést vyznamnou ¢asovou Usporu pii feSeni moznych problémi a konflikt, naklady

zde tedy opé€t nevznikaji.

3.6 Navrhy tykajici se systému benefiti

Systém benefith je ve firmé pomérné dobie rozpracovan a prehledné veden. Firma také
eliminovala administrativni problém s aktualizaci potfeb zaméstnancii, nebot jim
umoznila témét naprostou moznost volby a moznost spofit si body a nésledn¢ ziskat

jednorazove vétsi bonus nez kazdy mésic néco mensiho.

Celkové vSak zaméstnanci postradaji moznost stravovani a umisténi pracovisté
neumoziuje navstévovat restaurace, protoze v blizkém okoli se Zadné nenachazeji.
Z toho ditvodu si zamé&stnanci objednéavaji obédy rozvazkou, coz je pomérné ndkladné.
Kantyna se pro 38 lidi zajisté vyplati, prostory pro ni jsou jiz vymezeny, naklady pro
zaméstnance budou niz$i nez u dovazky a pritom mohou byt ceny takové, aby prevazné
¢i zcela pokryly néklady spojené s chodem kuchyné. Vzhledem k tomu, ze ji firma jiz
planuje, méla by praveé tento projekt uspiSit a tim uspokojit jednu z hlavnich potieb

svych zaméstnancu.

3.7 Navrhy tykajici se vzdélavani

Firma muze, co se ty¢e odbornosti, mirn€ zaostavat za konkurenci. Bylo by jist¢ vhodné
vytvofit systém cileného vzdélavani zaméstnanci, zejména Vv oblasti Forexu. Firma
spolupracuje s riznymi odborniky, bylo by tedy jist¢ mozné, aby vzdélavani probihalo
uvnitt firmy a nepfindSelo dodatecné naklady. Tito odbornici by mohli mit jednou az
dvakrat mésicné prednaSku ¢i workshop v zasedaci mistnosti. Zaméstnanci, jejichz
prace by se konkrétni téma piimo tykalo, by méli ucast povinnou a ostatni by se mohli

ptihlasit dle kapacity.
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V oblastech techniky a marketingu se pracovnici vzdélavaji piimo pfi vykonu prace a je
tteba sledovat nejnovéjsi trendy a postupy. Pozornost kazdého z nés vSak upoutavaji
rizné vjemy a proto bych navrhovala usporadat jednou mési¢né meeting, kde si odborni

pracovnici vyméni své poznatky.

V¢Etsi vzdelavaci aktivity externiho typu bych nenavrhovala, protoZze zaméstnanci si
takové kurzy aktivné vyhledavaji sami a ty jSou jim nasledné proplaceny. Posilat tedy
hromadné zaméstnance na jeden konkrétni kurz je dle mého nazoru neefektivni. Ti,
které dané téma zajima, se kurzu zac¢astni i bez pokynu vedeni, ti ostatni nebudou kurzu

vénovat dostatecnou pozornost a neodnesou si pfilis novych poznatk.

Na druhou stranu by vSak oddé¢leni lidskych zdroji mohlo schranovat informace o
dostupnych odbornych a jazykovych kurzech nebo o riznych kurzech manazerskych a
komunika¢nich dovednosti. Jejich nabidku pak pribézné aktualizovat prostfednictvim

firemniho intranetu.

Dokud bude mozné pokryt vzdélavaci potteby pracovnikil v ramci interniho vzdélavani,
nebudou vznikat vysoké ndklady, se kterymi se v urcité mitfe setkdvame pii vyuzivani
externiho vzdélavani. Odborné kurzy firma jednotlivciim jiz proplaci, proto se zde spise
jednéd o zvysenou aktivitu HR odd¢€leni pfi prizkumu moznosti vzdélavani, nikoliv o

pfimé naklady se vzdélavanim spojené.

3.8 Naklady vztahujici se k navrhiim
Pii zpracovavani této prace jsem vychazela z toho, Ze zkoumand firma je pomérné
mlada a rychle se rozvijejici, z toho divodu jsem se snazila navrhovat spiSe zmény,

k nimz se nevztahuji konkrétni naklady.

PtrevaZné se tedy jednd o navrhy, které se zaméfuji na organizani zmény. Jedinym
navrhem s vyc¢islenymi naklady jsou pak stavebni Gpravy kancelafi, které ¢ini celkem

262 445,48 K¢.
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Zavér
Tato diplomova prace vychazi z teoretickych poznatkli o motivaci a spokojenosti. U
zkoumané firmy je patrné, Ze jejim hnacim motorem jsou praveé spokojeni a loajalni

zameéstnanci.

Cilem prace bylo analyzovat stavajici stav ve firm¢ a navrhnout opatfeni k naprave ¢i

zlepseni.

Celkové jsem zjistila, Ze nyni, dva roky od vzniku firmy, stoji firma na zaméstnancich,
ale nema témét zadna pevné stanovena pravidla a mize budit dojem, Ze je to pouze hra.
Ptistup zkoumané firmy k zaméstnancim je na ¢eské poméry velice inovativni a zda se,

ze 1 efektivni. Dle mého nazoru je tieba tento inovativni postoj n¢jak ukotvit.

M¢ navrhy se tedy z prevazné vétSiny tykaji organizaéni stranky firmy a nepiinaseji
dodate¢né naklady, které by mladé rychle rostouci firmé mohly zpisobit problémy.
Vyjimku tvofi stavebni Gpravy kancelafi, coz vSak nepovazuji za akutni problém a firma
se muze rozhodnout, jak s timto navrhem nalozi. Druhou oblasti, se kterou se poji jisté
naklady, je zprovoznéni kantyny. Prostory pro kantynu jsou jiz vymezeny a upraveny a
spole€nost jiz kantynu planuje, ma tedy jist¢ povédomi o moznych ndkladech. Mym
navrhem zde je pouze tento projekt uspisit a zrealizovat do konce tohoto roku, protoze
zaméstnanci toto povazuji za vyznamny nedostatek pracovisté a nepfitomnost

stravovaciho zafizeni mize velmi rychle snizit spokojenost zaméstnanct.

Dalsim faktem je, ze v soucasnosti jsou zaméstnanci spokojeni, coz je pravdépodobné
také zptisobeno tim, ze pro spolecnost XYZ pfili§ dlouho nepracuji. Z toho diivodu jsem
své navrhy brala jako jisté preventivni opatfeni, kter¢ by mélo firmé pomoci
k dlouhodobému udrzeni si spokojenych pracovniki a ke snizeni pravdépodobnosti

odchodu klicovych zaméstnanctl.

Cil diplomové prace (viz vyse) byl dle mého nazoru naplnén.
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Dotaznik k diplomové praci - Motivace a spokojenost zaméstnancii

Viypliite prosim tento dotaznik, velice mi tim pomiZete ke zpracovani diplomové prace.

Viypliiujte jej upFimné podle vaseho nazoru. Tento dotaznik je anonymni a rozlisujici otazky v zavéru dotazniku slouZi pouze
pro mou diplomovou praci .

Vase hodnoceni miiZe byt zdkladem pro zlepsovani situace ve firmé, tak se toho nebojte.

1. Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim v této spole¢nosti?

O Velmi spokojen/a
O Spi¥e spokojen/a
O Spi¥e nespokojen/a
O Velmi nespokojen/a

2. Doporutil/a byste zaméstnani v této spoletnosti nékomu ze svych pratel?

O Urtit& ano
O Spige ano
O Spi%e ne
O Urtité ne

3. P¥e3el/ptesla byste k jinému zaméstnavateli? Pokud ano tak z jakého divodu?

O Neptesel /neptesla bych

O Vy&&i mzda

O Lepsi dostupnost z hlediska dopravy
O Pracovni prostredi

O Mo#nosti kariérniho postupu

O Jiné (uvedte) ’

4. Ma pro vas volna pracovni doba vyznamny vliv pfi rozhodovani mezi riznymi zaméstnavateli?

O Urtité ano
O Spi¥e ano
O Spige ne
O Urtite ne

v H Vygenerovdno systémem Survio 1
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Dotaznik k diplomové préici - Motivace a spokojenost zamé&stnancil

5. Odvadi podle vas tato spoleénost jako celek kvalitni praci?

O Ur¢ité ano
O Spie ano
O Spige ne
O Urtite ne

6. Jak hodnotite své pracovni prostiedi?
O Vyhovujici
O Céstetn& vyhovujici

O Nevyhovujici

7. Mate né&jaké konkrétni pfipominky k pracovnimu prostiedi? Prosim rozved'te.
8. Vyhovuje vam umisténi pracovisté z hlediska dopravy do prace?
O Vyhovuje

O Céstetn& vyhovuje

O Nevyhovuje

9. Jste dobfe informovan/a o cilech a poslani spole&nosti?

O Ur¢ité ano
O Spi¥e ano
O Spige ne
O Urtit& ne

10. Muazete zde ve strutnosti tyto cile a poslani uvést?

7 H Vygenerovdno systémem Survio
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11. Jaky vztah mate k cilim a poslani této spole¢nosti?

O Jsou to i mé vlastni cile
O PovaZuji je za dobré

O Myslim, Ze jsou ¥patné
O Nevim, jaké jsou

O Z&dné nejsou

12. Jaka je celkova atmosféra na pracovisti?

O Vynikajici
O Velmi dobri
O Dobra

O Normalni
O Spi¥e horsi

13. Dochazi mezi zaméstnanci na vasem pracovisti ke konfliktiim?

O Casto
O Obtas
O Vyjimetné
O Nikdy

14. Pochvalil vas v poslednim mésici nékdo za dobfe odvedenou praci?

O Ano
O Ne

15. Berou vasi kolegové na védomi vase nazory?

O Ano
O Ne

16. Mate moznost pfi praci v této spoletnosti rozvijet svoje profesni schopnosti?

O Ur¢it& ano
O Spi%e ano
O Spi%e ne
O Urtite ne
O Nevim
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17. Jsou vasi nadfizeni p¥ipraveni vas vyslechnout, kdyZ to potiebujete?

O Ur¢ité ano
O Spie ano
O Spige ne
O Urtite ne
O Nevim

18. Ohodnotte vaseho pfimého nadfizeného na skale 1-5 (1-nejlepsi, 5-nejhorsi) v nasledujicich ohledech:

Odborna zplsobilost
Dovednost dobfe zadavat praci
Lidsky pFistup

P¥edavani informaci

O O O O O =
O O O O O w
O O O O O «
O O O O O »
O O O O O«

Uméni vést lidi

19. Jaké benefity byste v této spoletnosti ocenil/a? (Ize oznatit vice moznosti)

O Poukézky na produkty

] Firemni telefon

O Slevové poukézky

[ Vstupenky na kulturni/sportovni udélosti

[0 Castetné proplaceni jizdného, z diivodu dojiZzdéni do zamé&stnani

[ Jiné (uved'te) ’

20. Zarad'te se do jedné z v&kovych skupin

O Méné nez 20 let
O 21-23 let

O 24-25let

O Vice nez 26 let
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21. Jaké je vase vzdélani

O Stredogkolské

O Stredogkolské, ale dale studuji
O Bakala¥ské

O Bakald¥ské, ale dale studuji
O Magisterské

O Magisterské, ale déle studuji

22. Ve kterém oddéleni pracujete?

O Marketing

O Finanéni oddgleni
O Pravni odd&leni

O Technické odd&leni
O BD

O HR

23. Jak dlouho jiz ve spoletnosti pracujete?

O 0 - 5 mésich
O 6 - 11 mésich
O Rok a vice

24. Jak dlouho hodlate pro tuto spole¢nost pracovat?

O Nejdéle 1 rok
O 2 -3 roky
O Dlouhodobg, déle ne? 3 roky

25. Jakého jste pohlavi?

O Muz
O Zena

26. Prostor pro vase komentaie a odpovédi, které vam nékde chybély.
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Dékuji za vyplnéni dotazniku a za vas Cas.
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