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Abstrakt

Cilem této bakalaiské prace je posoudit soucasny piistup k zaméstnanctim ve svobodné firmé, a to
zejména v oblastech komunikace, motivace, kontroly zaméstnancii a odméfiovani. Soucasti toho je
i ziskani zpétné vazby od zaméstnanctu a nasledné doporuceni opatieni pro zlepSeni. Teoreticka
Cast této prace se zabyva tivodem do problematiky a je zde vénovana pozornost zakladnim poj-
mim, jako je svobodna firma, motivace nebo pfistup k zaméstnanctim. V praktické ¢asti je potom
zjistovan soucasny stav pristupu k zaméstnanciim. Pro provedeni analyzy souc¢asného stavu je vyu-
Zit rozhovor s personalistkou firmy a nasledné dotaznikové Setfeni. V navaznosti na zjisténé infor-
mace je vytvoien ndvrh opatieni pro zlepSeni a také shrnuti nejpodstatnéjsich silnych stranek zjis-

téného pristupu.

Kli¢ova slova

Pristup k zaméstnanctim, svobodna firma, komunikace, motivace, kontrola zaméstnancii, odméno-

vani, zména ve firmé.

Abstract

The aim of this bachelor thesis is to assess the current state of approach to employees in
a democratic company, especially the approach to communication, motivation, controlling and
rewarding employees. Part of the thesis is also getting a feedback from employees and propos-
ing a concrete solution for improvement. The theoretical part focuses on the basic concept of
the approach to employees in a company and further describes the main concept of a democrat-
ic company, motivation, or specific fields in approach to employees. In the practical part of
this thesis the current state of the approach to employees in the concrete democratic company
is determined. Based on the information obtained from an interview with a human resources
department and a survey, the proposal of the solution for the improvement is created.

Key words

Approach to employees, democratic company, communication, motivation, controlling, rewarding
employees, change in a company.
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UvVOD

Dnesni svét se méni stale rychleji. S ménicim se svétem se méni pozadavky zakaznikll i zamést-
nancu, firmy musi neustale inovovat a je pro né ¢im dal tim téz$i zistat konkurenceschopné. Jak
posledni dobou vychazi najevo, nejvétsi konkurenéni vyhodou jsou zaméstnanci. Proto se praveé oni
dostavaji do stfedu pozornosti a je ¢im dal tim vétsi snaha o rozvoj a vyuziti jejich plného potencia-
lu. Existuji rizné druhy pfistupi k zaméstnanciim a tedy rtizné zpisoby, jak se toho firmy snazi
dosahnout. Modernim a stale vice diskutovanym je pfistup tzv. svobodnych firem. Ten je specific-
ky vtom, ze vychazi z hodnot samotnych zaméstnancti a vyhovuje zejména mladé generaci za-
meéstnanct v této dob¢é nastupujici na trh prace. Protoze tento piistup povazuji za velice efektivni
a mn¢ osobn¢ je blizky, rozhodla jsem se zkoumat piistup k zaméstnancim v konkrétni svobodné

firmé.

Cilem prace je tedy analyzovat pfistup k zaméstnanctim v konkrétni svobodné firme¢. Pfinosem bu-

de ziskani zpétné vazby od zaméstnanct a z toho vyplyvajici doporuceni pro zlepseni ve firmé.

Teoreticka ¢ast této prace bude vypracovana na zakladé resersi odborné literatury. Nejprve se za-
méfim na predstaveni konceptu svobodné firmy. Kratce ji charakterizuji, uvedu principy, kterymi
se fidi a popiSu obecné jeji smysl a vizi. Nasledovat bude kapitola o motivaci jako klicovém fakto-
ru, ktery ovlivituje vykon zameéstnanct a vysledky celé firmy. Posledni ¢ast vénuji celkove ptistupu
k zaméstnancim ve firm¢. Zaméfim se na komunikaci a koucovani, fizeni pracovniho vykonu

a kratce zminim inovaci a zménu ve firmé.

Prakticka ¢ast bude vénovana analyze piistupu k zaméstnanctim v konkrétni svobodné firm¢. Nej-
prve firmu predstavim, struéné ji charakterizuji a kratce popisi jeji vyvoj a soucasnost. Samotna
analyza firmy bude rozdé€lena na dvé ¢asti. Nejprve realizuji rozhovor s personalistkou, kde zjistim
informace o tom, co a jak ve firmé funguje. Zajimat mé& bude zejména zpuisob komunikace ve fir-
mé, motivace zaméstnanct, jejich kontrola a odménovani. Zjistovat budu specifika dané firmy
a také oblast, kde personalistka vidi ptipadny prostor pro zlepseni. Na tuto oblast se potom zamé-
fim v druhé ¢asti analyzy — v dotaznikovém Setfeni. Hlavnim cilem dotaznikii bude ziskat zpétnou
vazbu od zaméstnanci a zjistit, kde je podle nich prostor pro zlepSeni, co by uvitali jinak, neZ jak je
to dosud. Na konci této prace vypracuji navrhy opatieni na zlepSeni, pfiéemz budu vychazet z roz-

hovoru s personalistkou a ze zpétné vazby od zaméstnancti ziskané prostiednictvim dotaznika.
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1 SVOBODNA FIRMA

1.1 Charakteristika svobodné firmy

Co je to vlastné svobodna firma? Jiz z jejiho pojmenovani je patrné, Ze na rozdil od klasického di-
rektivniho modelu fizeni firmy je to firma, ve které¢ zaméestnanci zazivaji vice autonomie, svobody,
dejme tomu demokracie. Na prvni pohled se mtize zdat, Ze jde o spolecnost, v niz se zaméstnanci
tidi heslem ,,svoboda pro vSechny*, vladne v ni anarchie a vlastné to ani nemtize fungovat. Jak ale
Brian M. Carney vysvétluje ve své knize Svoboda v praci (2013), o tom to neni. ,,Je to ukdznéna —
vlastné sebeukaznéna forma organizace. A hlavnim elementem, ktery disciplinu vytvaii, je sdilena
vize®.

Tracy Fenton, zakladatelka WorldBlue (spole¢nost, ktera pomaha ostatnim firmam stat se svobod-
nymi) a propagatorka této filosofie vystihla, Ze svoboda v praci vytvati optimalni podminky pro
dosahovani individualnich cilt a skupinového tuspéchu. Tento systém ma vyrazny dopad na spoko-
jenost zaméstnanci, jejich motivaci a tim padem vykonnost, a to ve veliké mife (WorldBlu - Free-

dom at Work, 2017). Toto bude podrobnéji popsano v samostatné kapitole s ndzvem motivace.

Ve spojeni s pojmem svobodné firmy si lidé v Ceské republice nejéastéji predstavi firmu Google
nebo Zappos. V Ceské republice vsak takovych firem plisobi mnohem vice. Na nésledujicim ob-

razku od Tomase Hajzlera jsou znazornéna loga dalSich svobodnych firem u nas.

Zappost) ol

Ol @ AIRLINES

AVIS KASPEN e

Suma —

Kennedy m m

MONDRAGON s SEMCO

Google

FAGOR a

“YATLASSIAN

Obrazek 1 — Ptiklady svobodnych firem v CR

Zdroj: Hajzler, 2010
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1.2 Principy svobodnych firem

Tento typ firmy definovalo jiz vice autori. Ti se shoduji na tom, Zze svobodna firma musi spliiovat
nékolik bodu, principi, které musi byt respektovany. Jako piiklad jsou uvedeny principy podle
Tracy Fenton. Ta ve svém dile The Democratic Company (Fenton, 2002) popsala 17 principi, které
pozd¢ji na svych strankach http://www.worldblu.com/ zuzila na zakladnach 10:

e Smysl avize

e Fair play a diistojnost
e Volba

e Transparentnost

e Integrita/celistvost

¢ Dialog a naslouchani
e Zodpovédnost

e Jednotlivé a spole¢né
o Decentralizace

e Reflexe a zhodnoceni

Pro lepsi ptedstavu je kazdy z bodld doplnén o hlavni myslenku. Vychozim zdrojem informaci

je videozdznam Tracy Fenton (WorldBlu - Freedom at Work, 2017).

Smysl a vize

Vize je hlavnim elementem, ktery vytvari disciplinu. ProtoZe vSichni zaméstnanci maji za cil to
samé, nema smysl jit ¢iny proti sob¢€ a naopak je ptirozené, ze vSichni spolupracuji. (Carney, 2013)
Ve svobodné firmé je vSem zaméstnancim jasné, z jakého hlubsiho diivodu organizace existuje.
Védi, jaka je jeji vize, poslani, a to poslani sdileji. Neziidka se stava, ze vize neptichazi seshora
od vedeni, ale zaméstnanci si ji vytvareji sami. Pravé diky tomu, Ze zaméstnanci vizi chapou a pfi-
jimaji ji za svou, tak se chovaji v souladu s nejlep$imi zajmy firmy a nevznika anarchie, jak ostatné
potvrzuje B. M. Carney ve své knize (2013). Vzhledem k tomu, Ze smysl a vize jsou hlavnim sta-

vebnim kamenem svobodné firmy, na nasledujicich strankach jim je vénovana samostatna kapitola.

Fair play a dustojnost

Podle Tracy Fenton je samoziejmosti férovost a spravedlivost. Nefunguje to, ze by bylo
s nekterymi zaméstnanci zachazeno, jako ze jsou ,,n¢kdo“ a s n€kterymi, jakoZe jsou ,,nikdo®.
Vsichni néco znamenaji, jsou dilezitou soucasti firmy a je jim to davano najevo. VSichni jsou spo-
lupracovnici v pravém slova smyslu, sdileji stejnou vizi, za kterou jdou a ke které vSichni ptispiva-

ji. VSichni si také uvédomuji, Ze bez kteréhokoli jejich kolegy by cesta za vizi byla mnohem t&zsi.

| 8
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At uZ jde o manazera, obchodniho zastupce nebo uklizecku. A kdyZ vici nékomu budou ,,hrat
nefér, uskodi to celé firmé a v dusledku i jim samym (WorldBlu - Freedom at Work, 2017).

Volba

Zaméstnanci jsou podporovani v tom, aby se sami rozhodovali jak, kdy, kde a s kym budou co dé-
lat. Mohou ovlivnit vSe, co se jich bezprostiedné tyka a dokonce Casto mohou ovlivnit i vyvoj
a smétovani firmy. Je jim to umoznéno diky tomu, Ze mohou svobodné mluvit o svych ptanich
a napadech na zlepseni (to je podrobnéji popsano v odstavci Dialog a naslouchani). Svobodné fir-
my mivaji specificky nastavené prostiedi tak, Ze je zaméstnanclim umoznéno chodit do prace, kdy
jim to pfijde nejvhodnéjsi, mohou pracovat odkudkoli, dokonce si vybiraji spolupracovniky a nad-
fizené tim, ze konkrétni ¢lovék musi byt nejdiive odsouhlasen témi, kteti s nim budou n&jakym
zpusobem pracovat. O tom mluvi Tatana Le Moigne feditelka ¢eské pobocky firmy Google, jedné
ze svobodnych firem, ve svém piispévku na konferenci Svoboda NaZivo (Tat'ana Le Moigne - ces-
ta od nestourej se v nose do Googlu, 2011) a dodava, ze: ,,Je velice dilezité, aby kazdy novy za-
meéstnanec byl kompatibilni s celym prostiedim firmy, jinak bude naruSena homogenita prostredi

a fungovat to proste nebude.*
Transparentnost

Svobodné firmy jsou transparentni a oteviené vici svym zaméstnanctim. Jedna se o sdileni infor-
maci o tom, jak pokrocil ten ktery projekt, kolik ten projekt vydélava. Celkové informace o veske-
rych financich firmy, at’ je to obrat firmy, rozpocet jednotlivych projektti nebo i vySe mzdy kolegy.
V nékterych firmach, jako napt. ve firmé Semco, jdou se mzdou tak daleko, Ze jeji vysi si zamést-
nanec ur¢i sam a nasledné ji obh4ji pfed firmou. Kazdy ve firmé tak vi, jak vysoka je zaméstnanco-
va mzda a jaky zavazek ma vuci firmé. Mohou tak od néj zadat adekvatni souéinnost (Semler,
2011).

Zamestnanec vi i to, jak konkrétné jeho prace pfispiva k plnéni vize firmy, coz souvisi s motivaci
(to tzce souvisi s bodem bod Smysl a vize). Diky transparentnosti ma zaméstnanec veskeré rele-
vantni informace k tomu, aby mohl plnit své zadvazky, aby se citil bezpecné a tak, Ze je skutecné

soucasti firmy.
Integrita/celistvost

Jednotlivec i organizace jako celek dodrzuji sdilené etické a moralni principy. Jak popisuje Tat'’dna
Le Moigne, (Tatana Le Moigne - cesta od nestourej se v nose do Googlu, 2011), je dilezité délat
to, co se hlasi navenek, neboli kdyz hlasame vodu, nepijeme vino. Také fika, Ze se idi pravidlem:
,,Co si mysli§, to tikas, co tikas, to delas. Pokud je tady nékde konflikt, tak je problém a musi se
resit“. Dale jde o napliovani rdznych etickych norem jako tfeba ,,zit v pravdé®, coZz souvisi
s bodem Transparentnost. Tat'dna Le Moigne také zminuje, Ze je samoziejmosti a nutnosti do firmy

nabirat lidi, ktefi jsou s témito myslenkami ztotoznéni.
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Dialog a naslouchani

Ve vétsing béznych direktivné fizenych organizaci funguje komunikace hlavné odshora dolt, kdy
vedeni dava piikazy a zaméstnanec je musi plnit, i kdyZ se mu to nelibi. Jenze je to pravé zamést-
nanec, kdo pracuje ,,v prvni linii“ a sdm vi nejlépe, co je potieba k feSeni daného problému, co je
potieba k optimalizaci procesu nebo co by si zakaznik pfal, protoZze sam zaméstnanec je s nim
v kontaktu. Ve svobodné firm¢ si toto uvédomuji a tak misto direktivniho monologu vedeni vice
nasloucha a zaméstnanci jsou vedeni k tomu, aby sami pfichazeli s napady a nebali se vyjadit,
kdyZ jim néco pfijde nesmyslné. Samoziejmé autoritou je stale nadfizeny, ale zaméstnanctv nazor
je pfijimany, respektovany a ¢asto pfispiva k inovacim ve firmé. To se tyka i pravidel, kteréd jsou ve
firmé nastavena. Pravidla ve svobodné firmé totiz pomdhaji, nastavuji mantinely, aby prace probi-
hala hladce a nedochazelo k nedorozuménim (Spatné vymezené kompetence atd.). V piipadé¢, ze
nepomahaji nebo dokonce brani optimalnimu vykonu zaméstnance, je vitand zména nebo piimo
zruseni nékterych téchto pravidel. Navrhy na zmény ptichazi pravé zespoda od fadovych zamést-
nanct, ktefi se témi pravidly kazdy den fidi. To by ovSem bylo v direktivné fizené spolecnosti ne-
myslitelné (WorldBlu - Freedom at Work, 2017).

Zodpovédnost

Svoboda roste zaroven se zodpovédnosti a tam, kde kon¢i zodpovédnost, tam konéi svoboda.
Ve svobodné firmé ma kazdy jasné vymezené kompetence, kazdy vi, za co je zodpovédny a komu
se zodpovida. Také zde funguje to, ze kdyZ se néco fekne, tak se to splni. A pokud se zjisti, ze to
splnit nelze, tak se o tom komunikuje, jakmile je to zjisténo, aby se co nejrychleji a nejsnaze nasla

cesta k feseni.
Jednotlivé a spolecné

Toto podle Traci Fenton funguje ve dvou rovinach (WorldBlu - Freedom at Work, 2017). Za prvé,
jednotlivec je stejné dilezity, jako organizace jako celek. To znamena, Ze zaméstnanci jsou oceno-
vani za dosahovani individualnich cilf, stejné tak jako za to, jak ptispivaji organizaci k tomu, aby
napliovala spolecnou vizi. Za druhé, nékdy musi zamé&stnanec udé¢lat vétsi rozhodnuti, které ovliv-
ni jeho spolupracovniky. V takovém ptipadé je samoziejmé to prokonzultovat s témi, kterych se to
tyka, vyslechnout jejich nazor a vzit ho v potaz. Zde je dillezité, ze se nejednd o zadost o svoleni,
ale o férovost, ohleduplnost a informovanost ostatnich, coz patfi mezi moralni principy firmy, které

byly popsany v odstavci Integrita/celistvost.
Decentralizace

Jak Tracy Fenton (WorldBlu - Freedom at Work, 2017) fika: ,,Democratic organizations make sure
power is appropriately shared and distributed among people throughout the organization,* nebo-li
,Ve svobodné firm¢ je moc odpovidajicim zptisobem sdilena a rozdélena lidem napii¢ organizaci.*
Sdilena moc je mozna piedevsim diky sdilené vizi. Kdyz vSichni zamé&stnanci jdou za tim samym
cilem, je krajn¢ nepravdépodobné, ze by zaméstnanec svou moc zneuzil na ukor firmy a pouze ve
svij prospéch. Také je to umoznéno diky transparentnosti, protoze diky tomu maji zaméstnanci

veskeré informace a podklady, na zakladé kterych se mohou kvalitné rozhodovat. Neni proto tieba
| 10



slozitého schvalovani od vedoucich pracovnikli. To dava zaméstnanci pocit dulezitosti, védomi
zodpovédnosti a k velikému zvySeni motivace. To pak vede k mnohem vétsi efektivité prace a dal-

§imu zesileni motivace a vize firmy.
Reflexe a zhodnoceni

Vsem se prubézné dostava zpétné vazby, a to at’ prostifedkem tydennich reportil, rozhovoru o pre-
stavce u kavy, nebo jinym zpisobem. To souvisi s bodem Dialog a naslouchani. Diky tomu se
i vedouci pracovnici dozvédi, co udélali v posledni dobé skvéle, co by Slo vylepsit a jak. To vede
jak k rozvoji firmy, tak k osobnimu rozvoji kazdého jedince. Diky zpétné vazbé se také mohou
vSichni snaze poucit z minulosti a budovat tak lepsi budoucnost (WorldBlu - Freedom at Work,
2017).

Tomas Hajzler (Design svobodné firmy) k témto principim dodava, ze aby firma mohla byt pova-
zovana za svobodnou, nemusi zatim spliiovat v§echny body. Zacit se fidit témito principy na 100%
je (zvlasté pro firmu, kterd byla ptivodné fizena direktivn€) nelehké, proto je dilezité spise to, ze se
témito principy fidi z vetsi ¢asti a hlavné Ze jsou na cesté k jejich tplnému naplnéni. I Richard Se-
mler ze Semca, jedné z nejznaméjSich svobodnych firem, fiké, Ze jsou pfinejlepsim v poloving ces-
ty ke svobodé. (Semler , 2011) Piesto podle Hajzlera opravdové dokonalosti firma dosahne, az

kdyZ budou napliovany vSechny principy.

1.3 Smysl a vize firmy

Podle vyzkumu agentury Gallup (Semler, 2011) 8 z 10 lidi prace nebavi. Neni jim umoznéno d¢lat
kazdy den v praci to, v ¢em jsou nejlep$i a chodi tam, da se fict, jen kvtli penézim. To vede ke
snizenému vykonu a absentérstvi. Zaméstnancim mnohdy nezaleZzi na vysledcich firmy jako celku,
staci jim, Ze si ,,odsedi svych osm hodin* a dostanou za né zaplaceno. To je samoziejme Spatné a je
alarmujici, Ze je tento piistup tolik rozsiteny. Vizi svobodné firmy je naopak vytvofit pracovni pro-
stiedi, kam zaméstnanci budou chodit radi. Budou dé¢lat praci ,,pro kterou jsou stvoreni®, budou se
Vv ni realizovat, bude je napliiovat. Také se budou ztotoznovat s cili organizace jako celku a budou
se chtit podilet na jejich naplnéni. DileZité je pro svobodné firmy i udrzet piijemny Kolektiv, ve
kterém zaméstnanec nalezne ptatele a do kterého se bude rad vracet. To je vizi svobodnych firem
obecné. Je to predstava idedlniho stavu. Je to cil, ktery vSichni zaméstnanci sdileji a za kterym
jdou.

Kazda konkrétni firma ma ale i svou specifickou vizi. Naptiklad vizi firmy IKEA je vytvaret lepsi
zivot pro co nejvice lidi. (Vize, kultura a hodnoty IKEA, 2007) Jejich cilem je délat kvalitni, odol-
ny, prakticky a designov¢ atraktivni nabytek za co nejniZsi cenu, aby byl dostupny kazdému. Ko-
munikuji se zakazniky o tom, co by potiebovali a co by si pfali. Leps$i Zivot vytvareji také tim, ze

maximalné Setfi zivotni prostfedi at’ tim, ze recykluji 95% veskerého odpadu nebo pouzivaji do-
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pravu Setrnou k Zivotnimu prostfedi. A v neposledni fadé maji nadaci IKEA Foundation, diky které

pomahaji milionim déti z nejchudsich komunit.

Vizi firmy Zappos je zase ,,dorucit §tésti* kazdému, kdo si u nich objedna zbozi, jak uvadi CEO

firmy ve své knize Stésti doru¢eno. (Hsieh, 2011)

Na ptikladech vidime, Ze vizi je néco, co ma hlubsi smysl a piesah. Stavi na spole¢nych hodnotach

zameéstnanci, stmeluje je a motivuje.

Jak ale poznat, ze se potencialni novi zaméstnanci s vizi firmy skutecné ztotoznuji a nechtéji tam
pracovat jen kvuli atraktivnimu finanénimu ohodnoceni? Tony Heish, feditel firmy Zappos to tesi
nasledovné. Po Ctyftydennim placeném zaSkoleni u¢ini novym zaméstnanciim nabidku, Ze kdyz ted’
daji vypovéd’, dostanou na ruku dva tisice dolarti. Tim se ujisti, Ze v jeho firmé zustanou jen ti za-

vvvvvv

finan¢ni injekce. (Carney, Getz, 2013)

2 MOTIVACE

Motivace je kliCovym faktorem, ktery ovliviiuje pracovni vykon zaméstnancti a tim vysledky celé
firmy. Proto je jednou z hlavnich véci, které firmy fesi, aby se mohly posouvat vpied a dosahovaly
co nejlepsich vysledki. Je pravda, ze kazdy ¢loveék je unikatni a kazdého motivuje néco trochu ji-
ného, v zasad¢ se ale motivace da Clenit na dva zakladni typy: vnéjsi stimuly a vnitini motivy.
Vnéjsi stimuly jsou typicky odmény a tresty. Vnitini motivy jsou potom uspokojovani vnittnich
potieb, cil odpovida zajmum a idealim jedince. Oba typy budou hloubé&ji vysvétleny pozdéji
v samostatnych kapitolach. Pied tim je ale dulezité uvedeni do problematiky McGregorovy teorie
Xay.

2.1 McGregorova teorie Xa'Y

V druhé poloviné dvacatého stoleti Douglas McGregor pifezkoumaval konvenéni metody moderni-
ho managementu a dosel k zavéru, ze firmy jednaji na zakladé nespravnych predpokladt o lidském

chovani.

Vétsina vedoucich pracovniki véfila, Ze zaméstnanci maji ptirozeny odpor k préci a vyhybaji se ji.
Nechtéji prevzit zodpovednost, maji nechut’ ke zménam, dozaduji se bezpecnosti atd. Tim padem
nutné potfebuji nékoho, kdo je bude neustale kontrolovat, fidit, stimulovat a zastraSovat, aby byli
donuceni vynalozit adekvatni usili potiebné k dosazeni cilti spole¢nosti. Tuto teorii McGregor na-
zval X.

On sam tvrdil, ze existuje zcela jiny pohled na zaméstnance, a to takovy, Ze jejich zajem o praci je

stejné prirozeny jako hra nebo odpocinek. Maji dostatek sebekazn¢€ a chuti k plnéni cilti organizace.
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Lidé jsou ptirozen¢ kreativni, vynalézavi a ptijimaji, dokonce vyhledavaji zodpoveédnost. (McGre-

gor, 1985) Tento pohled pojmenovat teorii Y.

Dale uvadi, Ze pokud manazeti vychazeji z teorie X, nutné docili pouze primémych, omezenych
vysledkid. Pokud by vSak vychazeli z teorie Y, bylo by mozné naplno vyuzit potencial zaméstnancti

a zlepsit tak vykon celé spole¢nosti. (Pink, 2011)

Je pravda, ze mnoho spole¢nosti se posunulo od uplatiiovani teorie X smérem k Y. Av8ak ve vel-
kém mnozstvi firem, at’ jednotlivci nebo celé ttvary, stale vychazeji hlavné z teorie X jako ptred
padesati lety. Svobodné firmy patfi k tém, které McGregorovy cenné informace vyuzivaji, vycha-

zeji z teorie Y a i v praktické ¢asti této prace jsou sdileny stejné predpoklady.

2.2 Vnitrni motivace

Pfiblizn€ v dobé McGregorovych objevii — v poloving dvacatého stoleti — byla poprvé zkoumana
Vnitini motivace Harry F. Harlowem. Ten béhem experimentu s primaty zpozoroval, Ze hlavolam,
ktery dal opicim k dispozici, zacaly feSit naprosto spontanné a se zdjmem, a to bez jakychkoli vnéj-
Sich pobidek. To byl necekany jev a v té dob€ odporoval obecné pfijimanému nazoru na to, jak se
primati, v¢éetné lidi, chovaji. Do té doby totiz jediné znamé motivatory byly pud (Zizen, hlad, atd.)
a potom odmény a tresty udélované za rizné druhy chovani. Tohle neodpovidalo ani jednomu.
A tak Harlow udé€lal dal$i sérii experimentd. B€hem nich zjistil, ze efektivniho vykonu muze byt
dosazeno i bez vnéjsich stimulll, protoze samotné feseni kolu mize byt odménou. Také tento druh
motivace napomahal uceni a kreativité. Dokonce zjistil, ze nasledné zavedeni odmény potravou
vedlo K naruSeni vykonu. Sice primati udélali vice prace, ale s vétsi chybovosti a vyfeseni novych
ukolu zabralo vice ¢asu. (Pink, 2011)

Asi o dvacet let pozdéji na Harlowa navazal Edward Deci experimentem se studenty a hlavola-
mem. Vysledky potvrdily, Ze vng&jsi stimuly kratkodob& zvysuji zajem a vykon jedinci. Uginky
vSak po néjaké dob¢ prestanou pusobit a naopak mohou snizit dlouhodobé&jsi motivaci a vnitini za-

jem K pokracovani v ¢innosti. (Deci, 1971)

Pozdé&ji se k Decimu piidal Richard Ryan a spolecné dosli k teorii SDT nebo-li sebedeterminac¢ni
teorii. Je to teorie univerzalnich lidskych potfeb. Tyto potfeby jsou vrozené a jsou tfi: dostatecna
pravomoc, autonomie a touha nékam patfit. ,,Pokud jsou tyto potieby uspokojeny, jsme motivova-
ni, produktivni a $tastni. Jestlize jsou mafeny, nase motivace, produktivita a Stésti prudce pokles-
nou, fika Ryan (Ryan, Deci, 2000). Také dodava, ze kdyz lidé ve firmé nejsou dostate¢né motivo-
vani, m€ly by se primarné fesit tyto tfi oblasti. Misto toho se vSak automaticky pfistupuje k odmé-
nam a trestim. To je Spatné. Neznamena to, Ze odmény a tresty by byly vylozené v rozporu s touto
teorii, v nékterych ptipadech je vhodné je pouzivat. Rozhodné by na n¢ ale nemél byt kladen velky
daraz, protoze odmény jsou kupodivu tim, co motivuje nejmén¢. Misto pfidavani odmen a trestl
bychom méli investovat do prostiedi, kde budou maximalné uspokojeny nase vrozené psycholo-

gické potieby — dostate¢na pravomoc, autonomie a touha nékam patfit.
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Od doby zvetejnéni této teorie byly provedeny mnohé experimenty po celém svété zametujici se na
rtzné oblasti, od obchodu ptes vzdélavani az po sport, a vSechny sméfuji ke stejnému zavéru: ,,Li-
dé maji vrozenou vnitini touhu byt autonomni, sebedeterminujici a spojeny jedna s druhou. Je-li

tento pohon uvolnén, jsou schopni dosahnout daleko vétsich véci a ziji bohatsi zivot.” (Pink, 2011)
Autonomie, mistrovstvi a smysl

Daniel H. Pink ve svém dile Drive pise také o tfech hlavnich slozkach vnitini motivace, které¢ se

vyrazné podobaji vySe zminénym. Jde o autonomii, mistrovstvi a smysl. (Pink, 2011)

Autonomie — ¢loveék ma pfirozenou touhu fidit sam sebe. Potfebuje autonomii v tom, co déla
(tkol), kdy to déla (Cas), s kym to déla (tym) a jak to déla (zpisob plnéni ukolu). Firmy, které
umoziuji zaméstnanctim aspon do urcité miry se timto zpiisobem realizovat, mnohem vice vyuziji

jedinecnost kazdého ¢loveéka a jeho potencial.

Mistrovstvi — Dalsi ptirozenou touhou ¢loveka je byt stale lepsi a lepsi v ¢innosti, kterou dé€la, chee
se neustale prekonavat. Nejvice se to projevuje u ¢innosti, pii kterych se dostava do ,,flow™, tedy
kdyZ je ¢innost v souladu s jedincovymi schopnostmi, bavi ho a napliiuje. Mistrovstvi vyzaduje,
aby potencial byl bran ne jako konec¢ny, ale neustale se zvétsujici. Také vyzaduje usili a vytrvalost,

coz je potieba, aby bylo podporovano.

Smysl — Lidé uz od pradavna hledaji smysl, a to v ¢innostech, které kazdodenné provadgji, stejné
jako v Zivoté samotném. Potfebuji se v€novat né¢emu, co ma hlubsi vyznam, uréity presah, néce-
mu, co je trvalejsi, nez oni sami. Firmy, které si to uvédomi a se smyslem prace a vizi firmy pracu-
ji, ziskaji angazované, vérné a hrdé zaméstnance. Bude atraktivnéjsi jak pro zaméstnance, tak pro
zakazniky.

Nejspise kazdy vnitin€ vi, Ze nejlépe se Clovek citi, kdyz je aktivni, né¢im zaujaty. Kdyz déla néco,
na ¢em zalezi, kvali dosazeni cile, ktery ho pfitahuje. A v té ¢innosti se kazdym dnem zlepsuje
a mize pozorovat své pokroky. Ted uz jen staci, aby si to firmy plné uvédomily a uvedly to do
praxe.

2.3 Vnéjsi motivace

Podstatou vnéjsi motivace jsou odmény a tresty. Vychazi se z ptedpokladu, Ze kdyz bude pracov-
nik za n&jakou ¢innost odménén, bude ji vykonavat vice. A kdyZz potrestan, bude ji vykonavat mé-

n¢. Tomuto odpovida typicky metoda cukru a bice.

O vngjsi motivaci dlouho vladl nazor, Ze je jedinou a spravnou cestou, ze funguje. A ona opravdu
funguje, ale pouze z kratkodobého hlediska, z dlouhodobého je velice neefektivni. Mtize byt velice
stresujici, kdyz je naptiklad Spatn€ odhadnuta frustracni tolerance zameéstnance. Dlouhodobé také
snizuje vykonnost a potlacuje kreativitu. O zhorSovani kreativniho vykonu v souvislosti se stresem
pojednava i Ivan Pilny ve své knize (Pilny, 2016) a tika, Ze stres vede k instinktivnimu vyuzivani
ptirozenych reakci mozku: bojuj, ute¢, zkamen nebo se spoj s tlupou. Pilny k tomu dodava, ze

,Z téchto stavil nic produktivniho nebo inovativniho pochopitelné nemtize vzniknout. Soustavny
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tlak piebira kontrolu, pfedurcuje nase reakce a omezuje svobodu volby a hledani alternativ. Sou-
stavny stres ztraci svou pozitivni funkci a vede kK vaznym zdravotnim problémum®. Kromé téchto
negativnich dopadti mize vyuzivani vyhradné vnéjsi motivace dokonce podnitit neetické chovani,
protoZze se objevi podvadéni a obchazeni pracovniho postupu kvili dosazeni odmény za kazdou
cenu. Snadné je i vytvofeni zdvislosti a je podporovano kratkodobé zamétené mysleni.
Z dlouhodobého hlediska nepiisobi motivacné dokonce ani mzda. Jako stimul plisobi zvySeni

mzdy, ale také jen kratkodobé, protoze na vyssi mzdu si zaméstnanec rychle zvykne.

Jako efektivni se vnéj$i motivace ukazuje spiSe u rutinnich ukold, které jsou zalozeny na piedem
danych pravidlech. Zde neni potiebna zadna kreativita a je zde minimalni vnitini motivace zamést-

nancu, ktera by mohla byt cukrem a bi¢em znic¢ena. (Pink, 2011)

Jak uvadi Daniel Pink, je mnoha studiemi dokazano, ze vnéjsi motivace neni zdaleka tak i¢inna,
jako ta vnitini. (Pink, 2011). Lidé primarné motivovani vnitini motivaci jsou z dlouhodobého po-
hledu vyrazné vykonngjsi a jejich prace je efektivnéjsi. A krome toho i ve vétsi psychické i fyzické
pohod¢. Kdyz se tedy firma bude soustiedit primarné na vnitini motivaci zaméstnanci, vyrazné ji

to posili, stabilizuje a dokonce jim i pomuZe se pienést pies desetileti netispéchu. (Pink, 2011)

Svobodné firmy pracuji se vS§emi poznatky, které byly uvedeny v této kapitole. Vychazeji z teorie
Y a jejich cilem je vytvofit pracovni prostfedi, kde bude maximaln€ vyuzita vnitini motivace za-

meéstnancu.

3 PRISTUP K ZAMESTNANCUM

Jak bylo popsano v Charakteristice svobodné firmy, svoboda neznamena anarchii. To se odrazi
i v komunikaci a ptistupu k zaméstnancum. Zaméstnanci zazivaji velikou miru autonomie, ale stale
jsou nastaveny uréité ,,mantinely* a nadfizeni zaméstnance nasmérovavaji. B. M. Carney ve své
knize Svoboda v praci (2013) uvadi vystizny piiklad, kde je toto znazornéno. Jde o piib&h majitele
vinafstvi, jehoZ cilem je vyrabét to nejlepsi vino, a to nehledé na naklady. Firma se rozhodla vyra-
bét jeden druh vina Cisté jako propagacni material a rozdavat ho. Zaméstnankyn¢ se domnivala, ze
je skoda na vyrobu toho vina pouzivat ty nejlepsi sudy, protoZe z n¢j stejn¢ nebude zadna trzba.
Majitel vinafstvi to zjistil a asi takto vypadal jeho rozhovor se zaméstnankyni: ,,Kris, domnival
jsem se, ze budeme vzdycky stacet do novych dubovych sudi.“ ,,To ne, nebudu pifece pouzivat no-
vy dub na vino, které rozdavame zadarmo.“ ,,Chtél jsem po vas n¢kdy, abyste Setfila moje peni-
ze? ,,To ne.”“ ,,Ze kterych sudi bude nejlepsi Chardonnay? Vy to rozhodnéte.” Zaméstnankyné
reagovala slovy ,,Na v§echno pouZijeme jenom novy dub.” Jak je vidét, majitel firmy dal najevo
své prani. Ale misto toho, aby daval ptikazy, jako to maji ve zvyku mnozi §éfové, spiSe své prani
nepiimo naznacil a stale nechal prostor pro konecné rozhodnuti zaméstnankyné. S védomim, ze

zodpovédnost méa zaméstnankyné a nadfizeny ji nepiejima.
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Tento piistup nadfizenych k zaméstnancim vychazi z principti uvedenych v samostatné kapitole
Principy svobodnych firem. Odrazi se zde naptiklad Reflexe a zhodnoceni, Decentralizace, Zodpo-
védnost, Dialog a naslouchani nebo Volba. Odrazi se zde i princip Smysl a vize, protoze zaméstna-
nec je timto pfistupem podporovan, aby se rozhodoval tak, aby bylo co nejefektivnéji dosahovano

firemni vize.

3.1 Komunikace a kouCovani

Z vyse uvedeného Carneyho pfikladu je patrné, ze aby komunikace smérem od nadfizeného
K podiizenym fungovala idealng, probiha vétsinou formou otazek. O tom pojednava John Whitmo-
re, ktery stal u vzniku zcela nového oboru, ktery je postaven na pokladani spravnych otazek — kou-
¢ovani. Koucovaci piistup manazerii i kou¢ovani jako takové je ve svobodnych firmach hojné vyu-

Zivano.
Co je koucink

Podle Johna Whitmora je kouc¢ovani (nebo koucink) ,,vztah, v némz je kou¢ koucovanému oporou
a pouziva specifické prostiedky a styl komunikace. Koucovany sam, s pomoci kouce, zjistuje fakta
o skuteénosti a uvédomuje si realitu takovou, jaka je.“ (Whitmore, 2014). Kou¢ je jakymsi privod-
cem riznymi zivotnimi situacemi. Poklada spravné otazky pro to, aby si koucovany v danou chvili
uvédomil, co potiebuje. Uvoliiuje tak potencial a umoziiuje mu maximalizovat jeho vykon. Kouco-
vani pomaha ve vSech oblastech, kde je pouzito, vytvaii idealni podminky pro uceni se a rast.
(Whitmore, 2014)

Oblasti kouéinku

Jsou tfi zékladni oblasti, ve kterych je kou€ink vyuzivan. Pro rozvoj dovednosti, zlepSovani vykonu
a v osobnim rozvoji (Grant, Passmore, Cavanagh & Parker, 2010).

Pti rozvoji dovednosti se mize jednat napiiklad o rozvoj komunikacnich, prezenta¢nich nebo pro-
dejnich dovednosti. Kou¢ pomaha k uvédomeéni, nabizi moznost k nacviku a poskytuje zpétnou

vazbu.

Pti zlepSovani vykonu se kou¢ s kou¢ovanym soustfedi na pochopeni a osvojeni si dovednosti sta-
novovani si cili a prekonavani piekazek pii jejich dosahovani. Také se uci sledovani a hodnoceni

vykonu a metody na jeho zlepSovani.

Oblast osobniho rozvoje je nejrozsahlejsi ze tii uvedenych a mize zahrnovat jakakoli témata jak
z pracovniho tak z osobniho Zivota. Kou¢ pomahd koucovanému piekonat osobni krize, zlepSit
vztahy, a to k okoli i k jemu samému. Hledaji spolu nové Zivotni perspektivy a smysluplné pracov-
ni uplatnéni. Koucovani zde slouzi jako prostor pro zamysleni a uvédomeéni a poméha ke zméné

k lepSimu ve vSech smérech.
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Koucovaci pristup v organizacich

Koucovani Ize pro jeho podstatu a ptinosy vyborné vyuzit v organizacich. Roli kouée v tomto pfi-
padé piebird manazer a koucovanym je podiizeny. Vyjimkou jsou vSak organizace, kde je témet
vyhradn¢ vyuzivan direktivni ptistup k fizeni zaméstnanct. Pokud totiz manaZer pouze piikazuje,
zakazuje a tresta, neni mozné koucovani efektivné vyuzit a dosdhnout tedy jeho prostrednictvim
dobrych vysledkli. Diivodem je podstata vztahu kouce a koucovaného, ktery je pii vzajemnych in-
terakcich klicovy. Aby koucovani fungovalo a pfinaselo kyzené vysledky, musi si byt oba ucastnici
vztahu rovni a musi usilovat o spole¢né dosazeni cile. To vyZaduje zvlastni ptistup manazera. Vel-
ké pozadavky jsou kladeny zejména na dovednost empatie, objektivity a upfimnosti (Whitmore,
2014). Tyto dovednosti jsou ve svobodnych firmach na pozicich manazerti t¢émét nutnosti, a také

proto se prave tyto firmy jevi jako idealni prostfedi pro koucovaci piistup.

Mize se zdat, ze zavedeni koucovani zatizi manazera osvojovanim si novych dovednosti a delSimi
propracovanymi rozhovory s podiizenymi natolik, Ze ve vysledku nebude tolik efektivni. Pravdou
ale je, ze kouCovani zaméstnanci prebiraji mnohem vétsi odpovédnost a zbavuji tak manazera po-
vinnosti zabyvat se nékterymi kazdodennimi naléhavymi tikoly. Ve vysledku tak bude mit mnohem
vice ¢asu na to, aby se vénoval jen koucovani a t€ém tkoliim, které mtize fesit jen on sam, jak ostat-

né uvadi i Whitmore ve své knize Koucovani (2014).

3.2 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu asi nejlépe vystihuje Armstrong (2007), kdyz ¥ika, Ze: ,,Rizeni pracov-
niho vykonu Ize definovat jako systematicky proces zlepSovani pracovniho vykonu organizace po-
moci znalosti a fizeni pracovniho vykonu v dohodnutém ramci planovanych cilli, standardt a po-
zadavki tykajicich se schopnosti. Jsou to procesy pro vytvoreni sdileného, spole¢né¢ho chapani to-
ho, ¢eho ma byt dosazeno, a pro fizeni a rozvijeni lidi zpisobem zvysujicim pravdépodobnost, ze
toho v kratsi ¢i delsi perspektiveé bude dosazeno. Orientuje lidi na to, aby dé¢lali spravné véci tim, ze

vyjasiiuje jejich cile. Je to zaleZitost liniovych manazerd.

Dale uvadi, ze cilem fizeni pracovniho vykonu je nastolit takovou kulturu, ve které zaméstnanci
sami piebiraji zodpovédnost za neustalé zlepSovani podnikovych procest, a tim za zvySovani vy-
konu. Aby mohl byt zlepSovan pracovni vykon a stanovovany nové cile, musi byt znam soucasny

stav. Pro to slouZi kontrola a hodnoceni zaméstnancu.

Kontrola a hodnoceni zaméstnanca

rowr

Kontrola a hodnoceni zaméstnanci jsou nedilnou soucasti fizeni pracovniho vykonu i ve svobodné
firm¢. Jak bylo vysvétleno Vv kapitole Charakteristika svobodné firmy, ve svobodné firmé nevladne
anarchie. Jsou jasné vymezené kompetence a stanovené cile, kterych ma zaméstnanec dosédhnout.
Aby mohly byt stanovovany cile nové, ptipadné aby mohl nadfizeny zaméstnance smétovat, probi-

ha pravidelna kontrola.
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Nejedna se ale o pojeti kontroly, které ptevlada v direktivng fizenych firmach. Tim je mysleno po-
jeti, kde vrcholovi manazeti zjist'uji nesrovnalosti oproti planim, ¢asto se sami poustéji do feseni
problémil nebo chtéji alespon kontrolovat kazdy zaméstnanciv krok (Kubes, 2004). Manazeti svo-
bodnych firem se uci zcela opustit tyt postoje a vlozit divéru do svych zaméstnancii, zplnomocnuji

je k pfijimani raznych rozhodnuti a pouze dochazi ke vzajemnému sdileni informaci.

Tok informaci je ve svobodnych firmach klicovy, a to pro stanovovani cilti, hodnoceni pokroku
i méfeni uspésnosti. Jedna se o predavani informaci od podfizenych nadfizenym o tom, jak se situ-
ace vyviji. Od nadfizenych potom nasleduje zpétna vazba, ve které mimo jiné zaméstnanci poskyt-
ne doporuceni a ukaze mu, na co by se mél dale zaméfit. Tento proces ma také dtlezity motivacni
efekt. Podle Blancharda (1999) se takovymto sdilenim informaci snazime piedevsim docilit toho,
aby se zaméstnanec citil zodpovédny za své vysledky, které v dtsledku ovlivituji vykon firmy. Po-
kud by probihala kontrola popsana vyse (pojeti kontroly, kde vrcholovi manazeti zjiSt'uji nesrovna-
losti oproti planiim, ¢asto se sami poustéji do feSeni problémii nebo chtéji alespont kontrolovat kaz-
dy zaméstnancv krok), u zaméstnancti by byl vzbuzovan dojem, ze za jejich vykon zodpovida

nadfizeny.

To jaké vSechny informace budou sdileny a samotny zptisob jejich piedavani, zalezi na individual-
nich potfebach zaméstnancii a pracovnich tymli. Kazdy manazer si mlize nastavit své specifické
postupy, na kterych se domluvi s podfizenymi. Je dilezité, aby se manaZzer ptal zaméstnanci, jaké
dalsi informace k praci potfebuji, co naopak nepotiebuji nebo jakou formou by mély byt informace
predavany a v jakém ¢asovém rozmezi, aby to bylo co nejefektivnéjsi (Blanchard, 1999). Naptiklad
mohou probihat individualni schiizky nadtizeného a podiizeného, pravidelné posilani reportti nebo

schiizky celého tymu, kde probéhne predani informaci.

Princip sdileni informaci je v disledku mechanismem, diky kterému se zamé&stnanci a tymy mohou
stat pln€ odpovédnymi za plnéni cilil. Spolu s manazery sleduji pokrok k o¢ekdvanym vysledkiim
a aktualnim vyvojem se fidi. Mohou spolecn€¢ ménit plany a zvazovat ptipadné blizici se hrozby.
Blanchard, 1999)

Zpiisob odménovani zaméstnancu

Odmeénovani zaméstnancii Uzce souvisi s jejich motivaci k pracovnimu vykonu. Mnozi manazefi
maji tendenci zuzovat tuto problematiku pouze na finan¢ni odmeénovani. To ma samoziejmé v pra-
covnim vztahu kliovy vyznam, neni vSak zdaleka jedinou moznosti odménovani zaméstnan-
cu (Kohoutek, 2000). Jak bylo uvedeno Vv kapitole Motivace, svobodné firmy intenzivné pracuji
S vnitini motivaci, snazi se v zaméstnanci vzbudit zajem o praci a zaroven dosahnout toho, aby byl
zameéstnanec co nejvice spokojeny. Nejde tedy o pouhou kompenzaci prace, diky niz budou pokry-
ty zakladni zaméstnancovy potieby, velky diraz je kladen i na uspokojovéani potfeb uvedenych
v horni poloviné Maslowovy pyramidy potieb. Mezi tyto potieby patii potieba lasky, pfijeti a spo-
lupatii¢nosti, potfeba uznani, ucty a potieba seberealizace. Od toho se potom odviji zptisoby 0d-

meénovani.
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Obrazek 2 — Maslowova pyramida potieb

Zdroj: Wikimedia Commons, the free media repository

Jak bylo uvedeno vyse, dulezitou souc¢ast odmén tvoii penézni slozka — mzda. Ta byva nejcastéji
bud’ stala a pevné dana nebo s vyplacenim provize a odmén. Oba zplsoby maji své vyhody. Pii
vyplaceni provizi zaméstnanec dostane za lepsi vykon vice zaplaceno, a to naptiklad kdyz proda
vice zbozi, kdyz ziska vice novych klientl atp. Tim pddem je zaméstnanec vice motivovany a snazi
se dosahnout vzdy nejvyss$iho vykonu. Na druhou stranu tim ale mize byt nadmérné stresovany,
a to hlavné v mimosezonnich obdobich, pfti krizich atd. V takovych ptipadech je vyhodna pro zme-
nu pevné dana mzda. U té se vychazi z predpokladu, Ze zam&stnanec d€la své maximum vzdy,
a proto je vzdy adekvatné¢ odméneén. Kdyz jsou néktery mésic nizsi prodeje, je to brano jako pfiro-
zené a nutné a zaméstnanec se tim nemusi stresovat. To podporuje pohodu a piijemné prostredi

V praci a tim padem to také ptispiva ke zvyseni vykonu zaméstnancti.

Jednou z netradi¢nich moznosti finanéniho odménovani, kterd odpovida principim svobodnych
firem, je zptisob stanoveni vySe finan¢ni odmény ve firmé Semco (Semler, 2011). Pracovnik si vysi
mzdy uréi sam s tim, ze ji nasledné obhaji pfed firmou. Timto zptisobem je zarucena transparent-
nost jednotlivych pfijmd pracovnikd (odpovida principtim svobodnych firem uvedenych v prvni
kapitole) a zaroven je zajiSténa motivacni slozka mzdy. Zaméstnanec si totiz diky obhajobé pred
firmou uvédomuje, za jaky konkrétni pfinos firme je odmenovan a Ze je za né€j firmou patficné oce-
fovan.
Kromé penézni mzdy i1 svobodné firmy nabizi nepenézni benefity. Ty mivaji vyrazny motivacni
efekt, protoZe jsou cileny na uspokojovani vysSich potieb, jako potfebu prijeti, lasky, spolupatiic-
nosti, potiebu uznani, tcty nebo potiebu seberealizace, tedy potfeby z horni ¢asti Maslowovy py-
ramidy. Mezi tyto odmény patii naptiklad firemni spolecenské, sportovni a team-buildingové akce
nebo vzdélavaci programy. Veliky vyznam maji i pochvaly a projevy uznani jak od kolegt, tak od
nadfizenych (Pink, 2011). Castym jevem, ktery se d4 povaZovat za formu odmény, byva ve svo-
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bodnych firmach svoboda v praci jako takova. Jak popsal Toma$ Hajzler na svych webovych
strankach (Svoboda v praci), projevuje se naptiklad tak, ze neni stanovena pracovni doba nebo udé-
lovany dovolené. Zaméstnanci mohou do prace chodit teoreticky, kdy chtéji, na jak dlouho chtéji
a dovolenou si mohou vzit kdykoli podle svych potfeb. Na prvni pohled se mize zdat, ze pokud
dostanou zaméstnanci takovou moznost, tak do prace chodit nebudou viibec a potad budou jezdit
na dovolené. V praxi to vypada jinak. Zaméstnanci svobodné firmy jsou si dobie védomi toho, ja-
kou praci maji vykonat, dokdy ji maji vykonat a za co vSechno jsou zodpovédni. Svoboda se proje-
vuje spisSe v tom, Ze kdyZ se jim nehodi piijit do prace, mohou pracovat z domova. Vyhodou je také
to, Ze mohou v 1été pracovat na lavicce v parku nebo zvolit jakékoli jiné pracovni prostiedi, které
jim v danou chvili vyhovuje. Také si mohou dojit na ob&d ve chvili, kdy maji hlad, a ne kdyz maji
ur¢enou prestavku. Tim padem zameéstnanci nemusi pfesné v poledne odejit od rozpracovaného
ukolu, aby se stihli najist, a mtizou si jidlo naplanovat tak, jak se jim to hodi. Zaméstnanctim odpa-
daji mnohé starosti, naptiklad s nahla§ovanim ptichodl a odchodid z prace, a zaméstnavateli zase
zbyte¢né kontrolovani. I dovolenou si zaméstnanci berou uvazené a s ohledem na své nadfizené
i spolupracovniky. To, Ze si chtéji vzit dovolenou, ale zaméstnanci nemusi hlasit dlouho dopfedu

a nestava se, ze kdyz dovolenou potiebuji, nebude jim dopiana.
Vybér zaméstnancii

Specificka firemni kultura potiebuje specifické zaméstnance. Ne kazdy se ztotoziuje s kulturou
svobodné firmy. Do takové firmy jsou potiebni lidé zodpovédni, samostatni, ztotoznujici se s vizi
firmy a celkové uznavajici principy svobodné firmy (tyto principy byly popsany v samostatné kapi-
tole Principy svobodné firmy). Z tohoto divodu jsou novi zaméstnanci vybirani velice peclivé
a kromé znalosti, dovednosti a zkuSenosti spojenych s konkrétnim pracovnim mistem je zkoumana

1 osobnost ¢loveka, jeho motivace a ditvod, pro¢ chce byt soucasti té konkrétni firmy.

O této problematice mluvi i Tatana Le Moigne Vv rozhovoru pro Slideslife.com. Le Moigne je fedi-
telkou ¢eské pobocky Google, jenZ se fadi mezi svobodné firmy, a v rozhovoru mluvila o tom, jak
vybér zaméstnanct funguje u nich (Tat'ana Le Moigne - cesta od nest'ourej se v nose do Goo-
glu, 2011). Potvrdila, Ze je dalezité, aby novi zaméstnanci byli kompatibilni s jejich specifickym
prostfedim firmy a aby se ztotoziovali s jejich hodnotami. Proto je pfi pohovorech testovano
v ne¢kolika kolech vice oblasti. Diva se samoziejmé na zZivotopis, na to, co zajemce umi, co studo-
val a pokud uz pracoval, tak co délal a sjakymi vysledky. Velmi vyrazné se ale pitihlizi
i k osobnosti daného ¢lovéka, K jeho integrité, zajmim a dalSim aspektim, které vypovidaji vice
0 tom, co je za ¢lovéka. Jsou pokladany otazky jako ,,Na co jste ve svém zivoté nejvice pysSny?*,
,,Pro¢ se vlastné chcete pustit do této prace?”, ,,Pro¢ délate to a to?* atd. Uvedené otazky zjistuji,
jestli je dany zajemce kompatibilni s prostfedim jejich firmy. Sama Tat'ana Le Moigne absolvovala

22 pohovord, nez byla pfijata, z ¢ehoz je vidét, ze Google k naboru pfistupuje opravdu peclive.

V néekterych svobodnych firmach funguje i to, Ze nového zaméstnance musi schvalit vSichni, kdo
S nim budou pfimo pracovat — budouci nadfizeni, kolegové ale i podtizeni. Kazdy méa moznost no-

vého zaméstnance poznat a déla tolik kol pohovort, aby to vS§em bylo umoznéno. (Semler, 2011)
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3.3 Inovace a zména ve firmé

Jak uvadi Arnold ve své knize Psychologie prace (2007), moderni firma se musi neustdle vyvijet
a inovace se stava jeji nedilnou soucésti. Soucasnym tkolem manaZzerii je vedeni zaméstnanci za-
lozené na delegovani odpovédnosti a zadroveni na vedeni a implementovani stalych zmén pti udrzo-

vani celkového trendu sméfovani spolecnosti.

Svobodné firmy se vyse zminénym principem fidi a zakladaji svtij Gspéch na kreativité a napadech
svych zaméstnanctll. Jedna se o napady na vylepSeni at’ ve vyrobé, v komunikaci se zakaznikem,
V pracovnim prostiedi nebo v ¢emkoli jiném. Pravé toto vytvaii jejich konkurenc¢ni vyhodu nad
ostatnimi firmami. I Drucker tika: ,,Dnes jiz vime, ze ti, kdo praci d€laji, o ni védi vice nez kdokoli
jiny. Nemusi mozna v&dé&t, jak své znalosti interpretovat. Ale védi, co funguje a co ne.“ (Drucker,
1993) Proto je ve svobodné firmé zaméstnancim umoznéno neustile se vyvijet a implementovat
své napady do pracovniho procesu. Zaroven je jejich prace ucelné organizovana tak, aby podporo-

vala kreativitu a nové napady na neustalé zlepSovani.

Aby mohla firma novych napadi plné vyuzivat, musi byt pfipravena na neustalé zmény a byt orga-
nizovana tak, aby byla schopna inovaci (Drucker, 1993). Z toho vychazi i svobodné firmy a neu-
stala zména k lep§imu je proto jednou z jejich hlavnich hodnot. Zaméstnanci jsou vedeni K uve-
domeéni, Ze prave neustaly pokrok a zlepSovani vSech aspektl pracovniho procesu jsou prostredkem

K trvalému rustu a udrzeni konkurenceschopné firmy.
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4 PREDSTAVENI FIRMY

Cilem mé prace je analyzovat a vyhodnotit pristup k zaméstnancim Vv konkrétni firme. Jedna se
0 stfedné velkou softwarovou firmu, ktera se specializuje na software v oblasti socialnich sluzeb.
Konkrétnéji vytvari a poskytuje dochazkové a informacni systémy pro poskytovatele socialnich
sluzeb a vytvaii webové a mobilni aplikace, které s timto souviseji. Tato firma piisobi v Cesku a na
Slovensku a spolupracuje s vice nez dvéma tisici klientdi. Na obrazku Vv pifiloze A mizZete vidét ma-
pu, na které jsou znazornéna mista, kde firma pomaha. Informace uvedené v této kapitole jsem Cer-
pala z Knizky firemni kultury z let 2016 a 2017.

4.1 Vyvoj firmy

Tato firma nebyla jiz od zalozeni svobodna, béhem patnacti let své existence prosla vyvojem
od direktivné fizené az po svobodnou firmu. V nasledujicich odstavcich je popsan pribéh toho, jak

se firma ménila.
Direktivni zpiisob Fizeni firmy

Od svého zaloZeni byla firma fizena klasicky direktivné s pyramidovou strukturou vedeni. Toto
pocatecni obdobi se vyznacovalo tim, ze vSechna dilezita rozhodnuti dé€lal feditel firmy, vSe schva-
loval, kontroloval a skoro kazdého ukoloval. V dob¢, kdy firma dosahla velikosti 50 zaméstnanct,
si ale uvédomil, Ze tento pristup je neefektivni a dale neudrzitelny a proto se rozhodl ,,sestoupit
z vrcholu pyramidy mezi lidi“. Toto rozhodnuti obnaselo zacit delegovat pracovni povinnosti
astim i ostatnim zacit vice véfit. Zameéstnanciim také dal moznost podilet se na dalSim vyvoji

a smefovani firmy. Od té doby m4 tato firma plochou dvoutiroviiovou strukturu.
Koucovaci pristup

Velkou roli ve zméné zptisobu fizeni firmy sehral kou¢ink. Pravé to, Ze se feditel firmy rozhodl
nechat se pro své osobni potieby koucovat, vedlo k jeho uvédomeéni, Ze je potieba udélat zménu.
Nasledné se sam feditel naucil koucovat, aby mohl kou€ovaci ptistup vyuzivat v praci. To mu po-
mohlo naucit se svym zaméstnanciim naslouchat, vice se jich ptat nez prikazovat a divéfovat jim.
Zaméstnanci si v§imli, Ze ma feditel novy pristup k zaméstnanctim a ten se jim zalibil natolik, ze se
také rozhodli naucit se koucovat. Vysledkem bylo, Ze cely management zacal vyuzivat koucovaci
pristup (ktery je podrobnéji popsan v teoretické ¢asti této prace v kapitole Komunikace a koucova-

ni). Tato velka zména umoznila firmé stat se svobodnou.

Svobodna firma

Firma se stale vyviji a vroce 2016 se rozhodla stat svobodnou. Byl zaveden systém ROWE
z anglického Results Only Work Environment. To znamena, Ze zamé&stnanci napiiklad nejsou kon-
trolovani kdy jsou nebo nejsou v praci, mohou si zvolit co, kdy a jak udélaji a jsou hodnoceni jen
podle vysledkii své prace. Také bylo zavedeno 20 % casu na vlastni projekty. Zaméstnanci mohou

jeden den v tydnu vénovat jakékoli aktivite, ktera je bavi, néco se pfi ni nau¢i a zaroven ji prisp&ji
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firm¢. Tim potom vznikaji velice zajimavé projekty, které firmu posouvaji ve vyvoji rychle dal.
Dalsi zajimavosti je, ze ve firmé existuje pozice Cheef Happiness Officerky, manazerky Stésti. Ta

se stara o spokojenost zaméstnancu, prijemnou atmosféru ve firm¢ a porada riizné firemni akce.

V neposledni fad¢ vznikla Knizka firemni kultury, kterd vychézi pravidelné kazdy rok. Je to asi
sedmdesatistrankova knizka, kde je kromé vize a hodnot firmy popsana také jeji historie, dale to,
¢im se firma zabyva nyni a jaké jsou jeji cile do budoucna. Graficky je tam znazornéné vse, co se
ve firm¢ udalo za posledni rok, a to véetné fotografii z firemnich akci a odkazli na videa. Na konci
knizky jsou fotografie zaméstnanct a jejich osobni pribéhy ve spojitosti s firmou. Tato knizka ma-
ze ptipadnym zajemcim o praci velice dobfe priblizit specifické pracovni prostredi, ve kterém by
mohli travit ¢as. Kromé toho nepochybné miize byt inspiraci pro ostatni firmy. Knizka je vetejné

dostupnd, pokud nékdo kontaktuje firmu s tim, Ze ma o knizku zajem, firma mu ji posle.

4.2 Soucasnost

V soucasnosti tedy hovofime o svobodné softwarové firme s vyjimecnou firemni kulturou. Jak je
napsano v KniZzce firemni kultury, zaméstnanci si uvédomuji, ze prace tvoii velikou ¢ast Zivota
ajejich spole¢nym cilem je vytvotit takové prostfedi, do kterého se ¢loveék v pond€li rano tési.
,»Vytvafime spole¢nost zalozenou na svobodné a zodpovédné firemni kultufe, ktera si vazi svych
lidi a zaklada si na pratelstvi, divére a lidském pristupu. Kde mizes byt sam sebou a praci delas
proto, Ze ji mas rad a dava ti smysl. Kde mtzes délat to, v ¢em jsi nejlepsi a u toho se rozvijet
arust. Mas svobodu se rozhodovat o tom — co, jak, kdy, kde a s kym — bude$ délat k dosazeni
svych vysledkt, na které¢ budes hrdy. Nase firma je pro tebe zabavnou a napliujici soucasti tvého
zivota. Nase firma je lifestyle* (Knizka firemni kultury, 2017). V této formulaci vize se odrazeji
dulezité, ze sdileji stejné hodnoty a chovaji se v souladu s nimi. Tyto hodnoty jsou: jsem spolehli-

vy, hraji férove, jsem ohleduplny, zapojuji se, respektuji, vylepsuji, umim pochvalit.

Jak bylo zminéno v podkapitole Vyvoj firmy, struktura vedeni firmy se zménila na plochou, kru-
hovou. V soucasné dobé je dvouuroviova. Prvni uroven tvofi management spolu s feditelem a jed-
natelem firmy. Druhou troven potom tvofi fadovi zaméstnanci. Firma je rozdélena na jednotliva
oddéleni podle toho, jaka je napln prace zaméstnanci. V ramci jednotlivych oddéleni se jesté mo-
hou tvofit mensi tymy. Vedeni firmy tvofi jedenact manazert v¢etné feditele a jednatele. ManaZzefi
potom zodpovidaji za jednotliva oddéleni, ktera jsou nasledujici: Office — sem patii personalistka,
recepéni atd., KZ — konzultanti, ITKZ — IT konzultanti, KZO — obchodni konzultanti, NET — IT,
programatofi, C2 — odd¢leni Cygnus 2 a ALVENO. Piestoze jsou tato oddéleni riizné a napln prace
dvou zaméstnancti mize byt Gplné odlisnd, vSechny zaméstnance ve firmé spojuje a motivuje sdi-

lena vize ,,Pomahame t€m, ktefi pomahaji‘.
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5 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

5.1 Rozhovor s personalistkou

Dne 12. 12. 2017 probé&hl polostrukturovany rozhovor s personalistkou, kde jsem ziskala podklady
pro analyzu firmy. Mym cilem bylo mimo jiné zjistit, co a jak ve firm¢ funguje v ramci piistupu
k zaméstnanciim a v jaké oblasti vidi piipadny prostor pro zlepseni. Mym zamérem bylo se na zjis-
vyplynulo, Ze se momentalné nachazeji v nestandartni situaci. Ve firmé probiha velka zména, jejiz
podrobnosti jsem zjistovala praveé pii tomto rozhovoru. Mé otazky byly dale zaméfeny na téma
komunikace, motivace, kontrola zaméstnancii a odménovani. Zdznam celého rozhovoru je uveden

v priloze B na konci této prace.

V prvni ¢asti rozhovoru jsem zjistovala detaily vySe zminéné zmény, ktera ve firm¢ probiha. Uka-
zalo se, ze zménou je vize firmy planovana do roku 2020. Vizi je zuZeni portfolia sluzeb, opuste-
ni staré technologie, soustfedéni se na moderni cloudové feseni a ukoncéeni projektt, které jsou pro

firmu ekonomicky nevyhodné.

Je dilezité, Ze tato vize nepfisla jako nafizeni od vedeni, ale shodli se na ni v§ichni zaméstnanci na
velké hromadné schuizi. Tématem této schiize byla nova vize, mluvilo se o tom, co by se dalo zmg-
nit K lepsimu. Padla i otazka penéz. Resilo se tedy, jak ziskat vice penéz, aby to bylo v souladu
s hodnotami firmy. PfiSlo se na to, ze velka ¢ast zaméstnanct pracuje na projektech, které az tak
nevydélavaji, a da se fict, ze tim zbyte¢né ztraceji ¢as. Zuzeni portfolia sluzeb a prechod na novejsi
technologie se tedy vSem zdalo jako nejlepsi feSeni. VSichni védi, ze zména bude velice ¢asove
i psychicky naro¢na a zZe je ¢eka veliky kus prace, ale na koneény vysledek se t€§i a vidi v ném
hluboky smysl. Jak uvedla personalistka: ,,Vysledek té vize je nadherny, vSichni si za tim jdeme,

ale vime, Ze nas to bude stat hrozné& moc Gsili.*

Zména tedy spociva v tom, Ze nckteré produkty, které¢ firma diive nabizela, dale nabizet nebude.
Cela firma se bude vénovat novému produktu, ktery navic bude draz$i nez ten ptivodni, a proto pro
firmu ekonomicky vyhodné&jsi. Pro zaméstnance to znamena doCasné vyrazné ztizené pracovni
podminky. Obchodni zastupci musi vysvétlovat zakaznikim, pro¢ zdrazili. Také konzultanti ma;ji
vice prace, protoze jezdi za klienty a pieskoluji je na novy produkt. Stejn¢ tak programatoti se uci
programovat v novém programovacim jazyku. Tlak je vyvijen i na zdzemi firmy tzv. Office. Napft.
personalistka musi najit kvalitni zaméstnance pro posileni jednotlivych tymd, aby se tzv. Vize 2020
zvladla. Déle probihaji i zmény v tymech, takze velky pocet zaméstnancli ma nyni nového nadrize-
ného. Toto vSechno jsou psychicky i ¢asové velice naroéné véci, na které si nyni vSichni musi
zvyknout a vypotadat se s nimi. Nejvyraznéj$im dusledkem Vize je tedy pro zaméstnance

Vv soucasné dob¢ vice prace a vice stresu nez obvykle.

Personalistky jsem se v rozhovoru ptala, co si mysli, Ze by zaméstnanci potfebovali v tomto obdobi

od vedeni, aby to po n¢ bylo schiidnéjsi. Odpovédi bylo, Ze se o tom se zamestnanci bézn¢ nebavi,
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7e muze odpovédet pouze za sebe. V jejim piipadé je to podpora manazera, divéra a jeho pocho-
peni, Ze ne v8echno se musi povést podle planu. Shodly jsme se, Zze pro firmu bude pfinosné, kdyz
se budu v dotaznikovém Setfeni soustfedit pravé na potieby zaméstnancu a jejich zpétnou vazbu
ohledné Vize 2020.

Z dalsi ¢asti rozhovoru vyplynulo, ze bude uziteéné zaméfit se v dotaznikovém Setfeni na komuni-
kaci a pfedavani informaci. Zajimava bude zpétna vazba od zaméstnanct, protoze podle persona-

listky ,,to je mozna véc, kterou nevime*.

Dale jsme se dotkly tématu motivace. Personalistku nejvice motivuje ditvéra vedeni v ni a domniva
se, ze ostatni zaméstnanci to vnimaji podobné. Dillezité je, Ze ma volnost, neni to tak, Ze by ji kaz-
dou chvili nékdo kontroloval. Velice motivujici je pocit, Ze na ni vedeni spoléha a véfi, Ze ona déla
vSe na 100%. Nicméné neni si jistd, jak to vnimaji ostatni zaméstnanci, a povazuje za pfinosné zjis-

tit podrobnéjsi informace v dotaznikovém Setfeni.

Kontrola zaméstnanci probiha individualné podle potieb konkrétniho zaméstnance a jeho nadfi-
zeného, neztidka vSak probiha formou reportt. Konkrétné personalistka je s manazerkou domluve-
na tak, ze ji kazdy patek piSe report, ve kterém zhodnoti cely tyden. NapiSe tam, co se ji povedlo,
co nepovedlo, co nestihla a pfesouva to na dalsi tyden atd. Diky tomu ma manazerka pichled, ¢im
se personalistka zabyva. Ta potom dava zpétnou vazbu emailem nebo na osobnich schtizich, které

probihaji nepravidelné podle potieby.

U ostatnich zaméstnancti probiha kontrola podobné. Nekteré tymy maji navic jednou tydné hro-
madné porady. Napiiklad obchodnici se kazdé pondéli sejdou a proberou, co je v obchodé nového,
co se komu povedlo atd. Stejné tak to maji programatoti. Zpuisob kontroly a pfedavani informaci je

vsak vzdy individualni a zalezi jen na manazerovi a jeho zaméstnancich, jak si to nastavi.

Hodnoceni zaméstnanci je také nastaveno velice individualné. Jednim moznym zptisobem hod-
noceni je, Ze jednou za Cas se manazer s kazdym zameéstnancem sejde a sd€li mu své hodnoceni.
Zpétna vazba K pracovnimu vykonu zaméstnance vSak miize byt piedana i emailem nebo telefonic-
Ky. Hodnoceni zaméstnanct tedy probiha rtizné a spise spontanné. Hodnoceni zaméstnanct se cel-
kové tyka hlavn¢ pochval a ocenéni, personalistka uvedla dalsi zpisoby, které ve firmé vyuzivaji:
,,Také mame dékovni¢ky. To jsou takové samolepici papirky, na které miaze$ nékomu napsat podé-
kovani, a zanést mu to. To mize$ udélat komukoli na firmé. Tieba i kolegovi, ktery mi dole dal
cigaro, nebo kolegovi, ktery mi pomohl s projektem, opravdu za cokoli. Ten ¢lovek si to potom
muze n¢kde vyvesit, pisobi to motiva¢né. Dale mame i nase firemni hodnoty, a kdyz pro tebe né-
kdo néco udé€la, tak ty to mizes napsat na nas firemni portal. Miize$ tam napsat tieba ,,hodnota hraj
férove — d€kuji, ze jsme to vyfesili mezi ¢tyfma o¢ima. Nebo néco takového.” Tyto formy hodno-
ceni a predavani zpétné vazby se tykaji vSech zaméstnancl véetné manazerd. Manazefi mivaji po-
tom jestd schiizku s feditelem firmy. Reditel ma ve vefejném kalendaii kolonku s nazvem ,,Chci se
sejit™ vzdy tfeba v pond¢li v urdity ¢as. To plati pro kohokoli z firmy, ale vétSinou toho vyuzivaji
manaZeii. To ,,Chci se sejit smaZou a napiSou tam své jméno. Reditel potom vi, Ze ma s timto
konkrétnim manazerem schiizku. Tim vefejnym kalendafem dava feditel najevo ,,Hele, tenhle den

jsem tady a jsem tady pro vas“. A zaméstnanci se tam miiZzou zapsat a cokoli s nim pak probrat.
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Vsichni manazefi také maji kazdé pond¢€li manazerskou poradu, anebo se potom s feditelem schazi

samostatné kazdy zvlast’.

Dale jsem se zajimala o to, jak a za co dostavaji zaméstnanci odmény. Ukazalo se, Ze odmény jsou
z velké casti nefinancniho charakteru, ke mzd¢ dalsi finanni odmény nemaji. Tyka se to vSech
zaméstnancil véetné obchodnikl. To znamena4, Ze je jedno, jestli obchodnik udé€la obrat pil milionu
nebo ¢tvrt, vyse jeho finanéni odmény se nezméni. Tim padem odpada stres v mimosezonnich ob-
dobich. Tento systém vychazi z ptedpokladu, Ze zaméstnanec vzdy déla maximum pro zvyseni zis-
ku a dale ho motivovat provizemi nema smysl, naopak by hrozila demotivace pravé kvuli stresu

VvV mimosezonnich obdobich.

Nefinan¢ni odmény jsou potom rizné. Mezi né patii riizné firemni akce, oslavy narozenin ale i to,
Ze neni stanovena pracovni doba. ,,Ja beru jako obrovsky benefit, Ze jsem si skocila ted’ na postu
pro balik, vratila jsem se a pracuju dal a nemusim viibec nikomu nic hlasit. A stejné tak kdyz né-
komu onemocni prcek a on zlistane doma a pracuje z domu a nemusi se stresovat, ze décko musi
vézt k babicce. Vis, to jsou pro nas ty benefity a ty odmény,* uvedla personalistka. Dale fekla, ze
velkou odménou je i to, ze manaZzer se zaméstnancim plné vénuje a ze je chvali. Jednou
z nejvyznamngéjsich odmén je i to, Ze maji manazerku Stésti. TO je proto, Ze ona se stard o §tésti
zameéstnancil a planuje veskeré firemni akce. Zaméstnanec mtize pfijit tfeba s navrhem, ze by rad
jel na vylet na kole. Manazerka $tésti potom uZ naplanuje kam se pojede, kolik to bude stat penéz

atd. ,,Tohle spi§ vnimame jako odménu, ten pfistup firmy,* uvedla personalistka.

Posledni téma, kterym jsme se v rozhovoru zabyvaly, bylo kou¢ovani. V§ichni manaZefi maji kou-
¢ovaci vycvik a kouCovaci ptistup pouzivaji k vedeni svych podfizenych. Projevuje se to tak, ze
rozhovory probihaji vétSinou formou dialogu, nikoli jako pokyny odshora dolti. ManaZer pomoci
vhodnych otazek vede podiizeného k tomu, aby sam zjistil, jak by bylo vhodné fesit dany problém,
anebo aby si uvédomil, pro¢ se néktery projekt nepovedl. Diive probihala i samostatna koucovaci
sezeni s manazery, kde si zaméstnanci tvoftili osobni vizi a pracovalo se na jejich osobnim rozvoji.
Od toho ale firma ¢asem upustila, protoze to bylo velice ¢asové narocné. Koucovani tak zlstalo

na trovni béznych kazdodennich rozhovort. Je to tak pfirozené a ukazalo se, Ze velice efektivni.

Na zavér jsem se ptala, jaka zpétna vazba od zaméstnanct by personalistce piisla nejvice zajimava
a pfinosna pro firmu. Z rozhovoru vyplynulo, Ze v dotaznicich bych mohla zkoumat, jestli zamést-
nanci citi, ze se Vize 2020 plni. Déle jestli maji dostate¢nou zpétnou vazbu od nadfizenych a jestli
je pro n¢ dostateCny report o prubehu Vize, ktery vedeni firmy pravidelné zpracovava. Uzitecnou
informaci bude i to, jestli zaméstnance dany report motivuje a také jestli jsou motivovani stejné
jako na zacatku plnéni Vize 2020 (v 1ét¢ 2017). Vhodné bude také zjistit pozici zaméstnance, ktery
dotaznik vyplni. Divodem je, Ze miiZe vyjit napt., Ze néktefi zaméstnanci jsou malo motivovani, ze

je nikdo nechvali. Timto se zjisti, v jakém oddéleni se problém vyskytuje.

| 27



Zavér rozhovoru s personalistkou:

V rozhovoru s personalistkou jsem zjistila, jaka jsou specifika jejich firmy v komunikaci, motivaci
zaméstnancu, jejich kontrole, hodnoceni a odménovani. Z rozhovoru vyplynulo, Ze firma prochazi
velice naroCnym obdobim celofiremni zmény, je to obdobi plnéni Vize 2020. Pravé na specifika
tohoto obdobi zaméfim nasledujici ¢ast prace — dotaznikové Setieni. Z rozhovoru vyplynulo take to,
ze nejpiinosnéjsi bude zaméfit se na nazor zaméstnanct ohledné jejich informovanosti, motivace
a na to, jestli dostavaji dostate¢nou zpétnou vazbu od nadiizenych. Kromé toho jsem zjistila cenné
informace o pfistupu k zaméstnanciim, které mi pozd¢ji pomohou sestavit dotaznikové Setieni co

nejvice ,,na miru‘ této firmé.
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5.2 Vyzkumna ¢ast - dotaznikové Setieni

Vyzkumna ¢ast prace je zamétena na zjisténi zpétné vazby zaméstnanct ohledné vysSe zminénych

aspektti souvisejicich s plnéni vize 2020.

K analyze této problematiky jsem pouzila anonymniho dotaznikového Setfeni. K vytvoreni dotaz-
nikil jsem vyuzila webovou aplikaci Survio.com. Sbér odpovédi probihal pomoci elektronického
dotazniku dostupného z tohoto odkazu: https://www.survio.com/survey/d/V3H2N3A2U1U2Z8B5N
ve dnech 15. —29. 01. 2018. Dotaznik vyplnilo 41 zamé&stnanctd firmy, tj. ptiblizné 56 %. Tito za-

méstnanci byli z nize uvedenych oddéleni. Cislo pied lomitkem u kazdého z oddé&leni udavéa pocet
zaméstnanci, ktefi dotaznik vyplnili, za lomitkem je potom celkovy pocet zaméstnancti v daném

oddélent.

ITKZ — IT konzultanti — vyplnilo 2/ celkem 4
MNG — manaZefi v¢etné feditele a jednatele — 7/11
OFFICE - 5/7

ALVENO - 3/7

C2 — programatoii Cygnus 2 — 4/8

KZ — konzultanti — 9/17

KZO — obchodni konzultanti — 4/6

NET —IT, programatoii — 6/13

Dotaznik obsahoval celkem 13 otazek. Cely dotaznik v podob¢, v jaké byl vypliovan, je uveden

v priloze C.

Z predchoziho rozhovoru s personalistkou vyplynulo, ze bude nejpfinosnéjsi zaméfit se na nasledu-
jici oblasti: sou¢asna motivovanost zaméstnancd, jejich informovanost o pribéhu plnéni vize, jestli
dostavaji dostatecnou zpétnou vazbu od nadfizenych a jestli vidi pokrok v plnéni vize. Byly tedy

stanoveny nasledujici vyzkumné predpoklady:

1. Zaméstnanci v prub&hu plnéni projektu Vize 2020 ztraceji motivaci.
2. Zamgéstnanci nevidi pokrok a nejsou dostate¢né informovani.

3.V nekterych oddélenich zaméstnanci nedostavaji dostatecnou zpétnou vazbu.

Posledni otazka zjistuje, do kterého oddé€leni zaméstnanci patfi. V pripade€, Zze se vySe uvedené
predpoklady u nékterych zaméstnanct potvrdi, umozni to specifikovat oddéleni, na kterd je tieba se

zaméfit primarné a ucinit opatfeni.
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https://www.survio.com/survey/d/V3H2N3A2U1U2Z8B5N

Vysledky dotaznikového Setieni

V této kapitole budou podrobné popsany vysledky dotaznikového Setfeni.

1. Vnimate, Ze mate dostatek informaci o sou¢asném priibéhu a vysledcich firmy v sou-

vislosti s vizi 2020?

Prvni otazka méla za ukol zjistit, zda jsou zaméstnanci dostatecné informovani. VSichni re-

spondenti odpovedéli ,,Spise ano* nebo ,,Ano.

48,8%

Zdroj: Autor

51,2%

HAno
M SpiSe ano
 SpiSe ne

M Ne

2. Odkud ziskavate informace v souvislosti s vizi 2020 a jaky prinos ma pro vas ktery

zdroj?

Tato otazka zjiStovala, jaké zdroje informaci zaméstnanci vyuzivaji, zda jsou pro né pfi-

nosné, jaké nevyuzivaji a chtéli by je vyuZzivat a také jaké maji k dispozici, ale nevyuzivaji

je. Pomoci ni se da pozdé&ji urcit, které zdroje informaci nejsou vyuZzivany, a neni tedy po-

tteba do nich nadale investovat, a na jaké jsou vyuzivané ¢i zadané, a je tfeba se na né nao-

pak zamétit. Otazka byla vyplnovana do nasledujici tabulky:

Pfinosné

Nepfinosné

Nevyuzivam a chtél bych vyuzivat

NevyuZivam a nemam zajem

Individualni rozhovory s nadfizenym O

O

O

O

Tymové schize

O
Hromadné porady O
O

Pisemny report

O
O
O

O
O
O

O
O
O
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Za ptinosné nejvice respondentli povazuje individualni rozhovory s nadfizenym a tymové
schiize. Hromadné porady a pisemny report jsou také povazovany za piinosné, na druhou
stranu jsou zaroven nejvice respondenty oznacené jako ty, které nevyuzivaji a vyuzivat ne-
cht&ji. Za nejdilezitéjsi povazuji odpovedi oznacené jako nevyuzivam a chtél bych vyuzi-
vat. Takto odpovédéli ohledné individualnich rozhovori s nadiizenym respondenti
z oddéleni: KZ, KZO a MNG. To, Ze nevyuzivaji a nechtéji vyuzivat tymové schiize, od-

povedéli respondenti z oddéleni .NET.

40 4
35
30 -
25 4
20 -
15 -
10 -
g 4
0l - _ _ |
Individudlni rozhovery s Tymovd schize Hromadne porady Pisemny report
nadfizenym
B Pfinosne W Mepfinosné B Nevyuzivam a chtél B MevyuZivam a
bych vyuZivat nemam zajem
Individualni
rozhovory s 35 0 3 3
nadfizenym
Tymové schiize 36 2 2 1
Hromadné porady 30 3 1 7
Pisemny report 3 1 1 8

Zdroj: Autor
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3. Jaky zdroj informaci by pro vas byl pripadné piinosny?
Toto byla oteviena otazka a jeji vyplnéni bylo nepovinné. Dopliuje otazku piedchozi
a zjistuje, zda by zaméstnanci uvitali né¢jaky zdroj informaci, ktery nebyl vySe uveden.
VétsSina zaméstnancll vyjadiuje spokojenost se soucasnymi druhy ptredavani informaci.
Tuéné jsou uvedeny vyroky, které vybocuji. Odpovédélo devet respondentd, a to nasleduji-
cimi vyroky:
a) Nejzakladnéjsi, odrazkové vyjadiené informace na tabuli
b) Vylepsit zobrazeni progresu v ¢ase (napf. tydenni/mési¢ni baze), jak se daii
postupovat - co jsme zvladli, co zbyva, plan
€) Nepotiebuji dalsi zdroj informaci. (3x)
d) Systém, celkové statistiky real time.
e) Pokud to obcas bude na teams, tak to je ptinosné.
f) Pravidelny vizualni report z hlediska finan¢nich vysledku (skute¢nost vs.
plan).
g) Zhodnoceni manazeri, SWOT analyzy. Analyzy rizik. Komentaie, hodnoceni
klientu.

Zaméstnanci se vice méné¢ shoduji, Ze by uvitali vizudlni zobrazeni momentélniho pokroku
firmy veetné rozdilu oproti planu. Méla by zde byt uvedena i financni stranka projektu. Je-
den z respondenti navrhuje i vytvafeni riznych analyz, hodnoceni manazerd a uvital by

hodnoceni od klienta.

4. Dostavate dostate¢né casto zpétnou vazbu, ktera se tyka vasi prace?
Tato otazka se tyka tietiho predpokladu a zjistovala, zda zaméstnanci dostavaji dostatecné
Casto zpétnou vazbu od svych nadiizenych. VétSina Respondentli odpovédéla, Zze ano nebo
spiSe ano. Spise ne odpovédeélo 12.2 % respondentd. Ti byli z oddéleni KZ, MNG, .NET
acCz.

B Ano
43,9%

M SpiSe ano

 SpiSe ne

B Ne

Zdroj: Autor
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5. Je zpétna vazba, kterou dostavate, dostatecné konkrétni?
Tato otazka se tykala také dostateCnosti zpétné vazby zaméstnancii. Opét vétSina odpove-
déla, ze ano nebo spise ano. To, Ze zpétna vazba neni dostateCné konkrétni, odpovédeélo
17 % respondentt, a to z oddéleni: .NET (3X tj. 23 % odd¢leni) a dale jednotlivci z KZ,
KZO, MNG, a C2.

2,4%

14,6%

B Ano
H SpiSe ano
53,7% [ Spise ne

B Ne
29,3%

Zdroj: Autor

6. Vnimate vy osobné, Ze se vize 2020 plni?
Zde byl zjistovan subjektivni nazor zaméstnancti na to, jaky maji pocit z Vize a zda vnima-
ji, jestli se Vize plni. Drtiva vétsina uvedla, Ze ano nebo spiSe ano. Pouze 4,9 % uvedlo, Ze

spiSe ne. Tito respondenti byli z oddé€leni ITKZ a .NET.

4,9%

B Ano
M Spie ano
H SpiSe ne

M Ne

Zdroj: Autor
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7. Vite, jakym zpisobem prispivate nebo miiZete prispivat k jejimu pInéni?
Posledni otazka tykajici se informovanosti zaméstnanct zjist'uje, zda zaméstnanci védi, ja-
ka je jejich role pfi plnéni Vize. Zda je jim jasné, jakym zptisobem pfispivaji nebo mohou
pfispivat k jejimu plnéni. Vétsina opét odpovédéla, ze ano nebo spise ano, 6,3 % odpove-

délo, ze spiSe ne nebo ne. Tato mensina byla z oddéleni .NET, KZ a ITKZ.

4) 9% 2,4%

17,1%

M Ano
B Spise ano
[ Spide ne

M Ne

Zdroj: Autor

8. Motivuje vas report, ktery vedeni firmy poskytuje?
Tato otazka se tykala prvniho predpokladu o motivaci a zjistovala, jestli na zaméstnance
pusobi motiva¢né report, ktery firma pravidelné poskytuje. 75,6 %, tedy asi tfi ¢tvrtiny,
odpovédely ano nebo spise ano. 24,4 % odpovédé€lo ne nebo spise ne. Tito byli nejcasteji
z oddéleni KZO (3x tj. 50 % oddéleni) .NET (3X tj. 23 % odd¢leni) a dale z riznych oddé-

leni.

7,3%

17,1%

H Ano
43,9%

M Spide ano

= SpiSe ne

B Ne

Zdroj: Autor
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9. Jste stejné motivovani, jako na zacatku plnéni vize 2020 (v 1été 2017)?
Tato otazka zjistovala miru motivovanosti a jeji rozdil od zacatku plnéni vize piiblizné
pred pil rokem. Zjistovala, jestli zaméstnanci spiSe ztraceji motivaci, jejich motivace
vzrista nebo je stale na stejné urovni. 78 % respondentit odpovédélo, ze jsou stejné moti-
vovani, 17,1 % odpovédélo, ze vice, a to respondenti z OFFICE (3x tj, 43 %) , MNG (2x tj
18 %) a dale z riznych oddéleni, a 4,9 % odpovédélo, ze jsou motivovani méné¢ (MNG a
.NET).

4,90%

m Méné
M Stejné

W Vice

78,00%

Zdroj: Autor

10. Co vas pripadné demotivuje?
Tato otazka byla nepovinna. Volné navazuje na otazku ptedchozi a zjistuje pfipadny pro-
stor pro zlepSeni.
o 41 9% respondentl odpovédélo, Ze je nejvice demotivuje prili§ malo casu na plnéni
ukold. Tito respondenti byli nejéastéji z oddéleni KZ (4x tj. 23,5 % oddéleni),
C2 (3x tj. 37,5 %) a dale z riznych oddéleni.
e 24,1 % demotivuje strach z toho, Ze selzou. Nejcastéji KZ (3x tj. 17,6 %), Alve-
no (2x tj. 28,6 %) a dale z raznych oddéleni.
e 24,1 % uvedlo zmény nebo problémy v tymu, a to .NET (2x tj. 15,4 %) a dale
z riznych oddéleni
e Jen 6,9 % uvedlo nedostateCnou nebo Spatnou komunikaci s nadfizenym —
MNG a KZ

e 0,9 % uvedlo, ze prestava vidét smysl Vize - .NET.

Dale 31 % uvedlo jiné demotivacni faktory, a to nasledujici:
e Na VIZI 2020 jsme nebyli procesné dost pripraveni.
e (Obava ze zmény. Vice C2 = vice dotazli na Hotlince
o Uz ted se zda, Ze se VIZE2020 nestihne v terminu
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e dohody, které maji kratkou platnost
e nejsem demotivovan

e tento dotaznik

e Zmény v

e zmatek, vSechno na posledni chvili

e niC

Z odpovédi vyplyva, Ze nejvétsim demotivacnim faktorem je pfili§ malo ¢asu na plnéni

ukolu s tim, ze naplnéni Vize 2020 podle zaméstnanci nemize byt stihnuto v terminu,

ktery byl stanoven. Casovou tisefi nejvice vnimaji konzultanti a ¢lenové tymu Cyg-

nus2. Dale je demotivujici strach z toho, ze selzou a také problémy a zmény v tymu.

45 0%

40,0%

35,0%

30,0%

25,0%

20,0%

15,0% -

10,0%

5.0%

00%

MoZnosti odpovédi
B Strach z toho, Ze selzu
M piilis malo ¢asu na plnéni Ukold
B Nedostateéna/Spatna komunikace s nadfizenym
B Zmény/problémy v tymu
M piestavam vidét smysl vize 2020
HJiné...

Zdroj: Autor

Responzi

12

Podil

241 %
41,4 %
6.9 %
241 %
8.9 %

31,0 %
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11. Co vas nejvice motivuje?

Tato otazka se naopak zaméfuje na soucasné motivacni faktory a zjistuje, co nejlépe fun-

guje. Odpovédi byly nasledujici:

Pochvalu a podporu nadfizeného uvedlo 65% respondenti, a to
zKZ (5x 1j. 29,4 % oddéleni), MNG (4x tj. 36,4 %), KZO (3x tj. 50 %),
Office (3x tj. 42,8 %), dale riizna odd¢leni.

Predstavu naplnéni vize uvedlo 55 %, ato KZ (7x tj. 41,2 %), dale z riznych oddé-
leni.

Zlepseni spoluprace v tymu 42 % uvedli respondenti z .NET (3x tj. 23,1 %),
KZ (3x tj. 17,6 %), dale z riznych oddéleni.

To, Ze vidi, Ze se vize a jeji jednotlivé cile plni, uvedlo 32,5 %, a to z MNG (5x
tj. 45,5%), dale rizna oddéleni.

Dale 15 % uvedlo jiné dtvody:

Uznéani od lidi, kterym jsem v praci pomohl
ZlepSeni poskytovanych sluzeb zdkaznikim.
Vize smyslu, inovace

Uznéni

Finan¢ni odmény

e (Odmeéna
70,0%
60,0% -
50,0% -
40,0% -
30,0% -
20,0% -
10,0% -
0,0% -
MoZnosti odpovédi Responzi Podil
W Pochvala a podpora od nadfizeného 26 85 %
B Predstava naplnéni vize 22 55,0 %
W Zlep&eni spoluprace v tymu 17 42,5 %
B Vidim, Ze se vize a jeji jednotlivé cile pini 13 32,5 %
H Jiné... ) 15 %

Zdroj: Autor
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12. Co navic byste uvitali, aby pro vas bylo toto obdobi prijemné&jsi?
Tato otazka zjiStuje ptipadna pfani zaméstnanct, to, co by je v budoucnu jesté vice moti-
vovalo.
e Nejvice respondentll uvedlo, Ze by uvitali vice ¢asu na plnéni ukolt 45 %, nejcas-
t&ji z oddeleni KZ (5x tj. 29,4 %), dale z riznych oddéleni.
e V/¢tsi finanéni ohodnoceni uvedlo 45 %, nejvice z KZ (5x tj. 29,4 %), .NET (4x tj.
30,8 %), dale z riznych oddéleni.
e V¢tsi podporu od natizeného uvedlo 20 %, nejcastéji z MNG (3x tj. 27,3 %), KZ
(2x tj. 11,8%) a dale z riznych odd¢leni.
o Castgjsi firemni akce na odreagovani 15 % (uvedli respondenti z riiznych oddéleni)
e Nejméné respondentti uvedlo Castéjsi nebo obsadhlejsi report o plnéni vize firmy
7,5 % (vSichni, kdo toto odpoveédéli, byli z KZ — 3x tj. 17,6 %).

25 % respondenti uvedlo jiné odpovédi, a to nasledujici:
e Tlak na vysledek je neptimo imérny finan¢nimu ohodnoceni
e Mit svobodu v praci jako mam doted’.
e Delsi obdobi, ale to by pak nebyla vize 2020 :-)
e Dobry benefit - piispévek na zivotni pojisténi
o  Umét si udrZet odstup, byt odolngjsi viici stresu
e  V¢tsi nasazeni nekterych lidi ve firme
e Nic (2x)
e Upfesnéni zodpovédnosti, systém v postupu. Vira

e Jen aby se vSe dafilo a rozjelo

Z odpovedi vyplyva, ze zaméstnanci vnimaji, ze maji ptili§ malo ¢asu na plnéni ukolt. To
potvrzuje odpoveédi z otazky 10, kde vysel ten samy vysledek. Dale by uvitali vétsi financ-
ni ohodnoceni, ktera je v soucasnosti ne vzdy pfimo umérna tlaku, ktery je na zaméstnance

vyvijen.
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13.

50,0%

45,0%

40,0%

35,0%

30,0%

25,0%

20,0%

15,0%

10,0%

5,0%

0,0% -

Moznosti odpovédi
W VEt3i podpora od nadfizengho
B Vice éasu na plnéni tkold
B Castajgi/obsdhlejsi report o plnéni vize firmy
B VEt3i finanéni ohodnoceni

N Jiné...
Zdroj: Autor

Do jakého tymu patiite? (MNG, KZ, OFFICE,...)

Responzi

18

18

10

Podil

20 %
45 %
7.5%
15 %
45 %

25 %

Posledni otazka byla oteviena a respondenti byli na zédklad¢ odpovédi zatazeni do jednoho

z nasledujicich pracovnich tymi: MNG — manazefi, KZ — konzultanti, ITKZ — IT konzul-
tanti, KZO — obchodni konzultanti, OFFICE, ALVENO, C2 — Cygnus 2 a .NET — IT, pro-

gramatofi. Tato otazka je klicova proto, abych mohla pozdé&ji urcit, v jakych odde€lenich se

pfipadné potvrdily hypotézy a na kterd oddéleni se primarné zaméfit pti zavadéni opatieni.

Odpovedi na otazku byly nasledujici:
KZ-9x/22%

MNG - 7x /17 %

NET -6x /15%

OFFICE —5x /15 %

KZO —4x /10 %

C2-4x/10%

ALVENO -3x/7 %
ITKZ-2x/5%

Nevyplnéno — 1x /2 %
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Zavér z dotaznikového Setieni
Dotaznik byl sestavovan na zékladé téchto vyzkumnych ptredpokladi:

e Zaméstnanci v pribéhu plnéni projektu Vize 2020 ztraceji motivaci.
e Zaméstnanci nevidi pokrok a nejsou dostatecné informovani.

e V ngkterych oddélenich zaméstnanci nedostavaji dostatecnou zpétnou vazbu.

Z vysledkl dotaznikového Seteni vyplyva, Ze neni mozné potvrdit prvni vyzkumny ptedpoklad.
VétSina zaméstnanci je stejné motivovana stejné jako na zacatku plnéni vize a ¢ast z nich je moti-
vovana dokonce vice. Pouze asi 5% zaméstnanct ztraci motivaci. Vyznamny podil na udrzeni
a zvySovani motivace ma report, ktery firma zaméstnanciim poskytuje. Nejvyznamnéjsi je ale po-
chvala a podpora nadiizeného a piedstava naplnéni vize. Jako demotivacni faktor velka ¢ast za-
méstnanct vnima piili§ malo ¢asu na plnéni tkolt a strach z toho, ze selzou, coz mize tizce souvi-
set. Dale zmény a problémy v tymech pisobi demotiva¢né, ale to v mensi mife. Pro jesté vyssi mo-
tivaci alepsi vykon by zaméstnanci uvitali vice ¢asu na plnéni kol (zejména u konzultantii)
a idealn¢ prodlouzit celkové ¢asové obdobi na pInéni vize. To vyplyva z toho, ze téméf polovina
respondentd v dotazniku uvedla, Ze je demotivuje pfili§ malo ¢asu na pInéni tkolt. Jeden z nich
i dodal, Ze ,,uz ted’ se zda, ze se Vize 2020 nestihne v terminu®. Zamé&stnanci by také uvitali vyssi
finan¢ni odménu, protoze, jak jeden z respondenti uvedl, ,.tlak na vysledek je nepfimo umérny fi-
nan¢nimu ohodnoceni“. Vhodné by byla i dal$i opatfeni na zmirnéni velkého stresu, ktery zmény
pfi plnéni Vize 2020 provazi. Naopak k vyssi motivaci zaméstnanci nepotiebuji ¢astéjsi nebo ob-

sahlejsi report firmy.

Druhy vyzkumny piedpoklad také nebyl potvrzen. VétSina respondentl pokrok vidi, nevidi ho
pouze 5 % respondentli. VSichni respondenti uvedli, Ze maji dostatek informaci o sou¢asném pri-
béhu plnéni vize a vysledcich firmy. Za nejpfinosnéjsi povazuji informace z tymovych schizi
a z individualnich rozhovort s nadiizenym. Pisemny report a hromadné porady jsou ale také velmi
ptinosné, zaroven ale byly nejéastéji uvedeny jako ty, které nékteti zaméstnanci nevyuZzivaji a vyu-
zivat nechtéji. Naopak ¢ast zaméstnancl nevyuziva a chtéla by vyuzivat individualni rozhovory
s nadiizenym (tito bylo z KZ, KZO a MNG) a dale tymové schiize (zaméstnanci z NET a MNG).
Nektefi zaméstnanci se shoduji, Zze by navic uvitali vizualni zobrazeni momentalniho pokroku fir-
my vcetné rozdilu oproti planu. Mohla by zde byt uvedena i finanéni stranka projektu. Jeden
z respondentll navrhuje také vytvareni riznych analyz, hodnoceni manaZzerti a uvital by hodnoceni

od klientd.

Ani tfeti vyzkumny pfedpoklad nebyl potvrzen. VétSina zaméstnanct uvedla, ze zpétnou vazbu
dostava dostatecné Casto. Opak uvedlo jen 12,2 % a to nejcastéji z oddéleni KZ. Zpétna vazba je
zaroven pro vét§inu zameéstnancl dostatecné konkrétni. U 17 % neni dostate¢né konkrétni, nejcas-
t&ji u zaméstnancl z oddéleni .NET. Vétsina zaméstnanci také vi, jak oni konkrétné prispivaji nebo
muzou piispivat k plnéni Vize. Pouze 6,3 % odpovédélo, ze ne, tito byli z oddéleni .NET, KZ
a ITKZ.
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6 NAVRH OPATRENI

Vysledky vyplyvajici z dotaznikii jsou pro firmu celkové velice pozitivni. Zasadni problémy neby-
ly zjistény ani v jedné ze zkoumanych oblasti, avSak stale zbyva prostor pro zlepSeni. V néasledu;i-
cich odstavcich jsou uvedena opatieni, ktera povazuji za nejvhodnéjsi. Vzhledem k celkové pozi-
tivnim vysledkim Setfeni uvaddim na konci této kapitoly ,,best practice. Jedna se o silné stranky
firmy v oblasti pfistupu k zaméstnanctim, tedy o to, co firma déla dobfe, Ze i ve velice naroéném

obdobi vychazi takto pozitivni vysledky Setieni.
Nedostatek ¢asu

Z vysledkt dotaznikového Setieni vyplyva, Ze nejveétsim problémem je nedostatek ¢asu na plnéni
ukolt spojenych s Vizi 2020, a to zejména u konzultanti. Zaméstnanci jsou nedostatkem casu de-
motivovani a stresovani a jak uvadi jeden ze zaméstnanct, ,,uz ted’ se zda, ze se Vize 2020 nestihne
v terminu®. V nékterych piipadech mize byt sice Casova tisen motivaénim faktorem,
Vv dlouhodobém piipadé a hlavné pfi kreativni ¢innosti vSak vykonnost vyrazné snizuje (jak bylo
uvedeno v teoretické ¢asti této prace v kapitole Motivace). Z tohoto divodu navrhuji zvazit, zda by
nebylo vhodné prodlouzit ¢asovy usek vyhrazeny pro plnéni Vize a tim i prodlouzit ¢as na plnéni

jednotlivych tukola.

Navrhuji postupovat ve dvou krocich. Prvnim bude schiize kazdého tymu se svym manaZerem.
Manazer zjisti od podfizenych, jestli stihaji plnit tkoly podle casového planu a kolik ¢asu by
na jejich plnéni realné potiebovali. Druhym krokem potom bude schiize manazeri s feditelem fir-
my. Na této schiizi se budou diskutovat zjisténé informace o tom, kolik Casu navic zaméstnanci
potiebuji, a o jakou dobu by bylo skutecné mozné Vizi prodlouzit. Cilem je stanoveni feseni ptija-

telného pro vSechny strany S tim, Ze feSeni bude stale ambiciozni, ale i realné.
Informovanost

Informovanost zaméstnanct je velice dobra, ptesto i zde je prostor pro zlepSeni. Z odpovédi uve-
denych v dotazniku vyplyvé, Ze by zaméstnanclim pomohlo grafické zndzornéni toho, jak vize po-
stupuje. Toto by mohlo byt znazornéno naptiklad na velké nasténné mapé¢, kde jsou zvyraznéna
mista, kde firma pisobi. Jednou barvou budou znazornény spolecnosti, které jsou jiz pfevedeny na
novy software, a vSe V poradku funguje. Druhou barvou budou vybarvené spole¢nosti, které jsou
Vv soucasnou chvili pfevadény, a tfeti barvou ty, které jesté zbyvaji. Do grafického znazornéni mutize
byt zakomponovana véta ,,Vizi 2020 pomahame zlepsSovat sluzby zakaznikim®. Jeden ze zamést-
nanct uvedl, ze uvédoméni pravé tohoto na n¢j ptisobi velice motivacné. Z toho diivodu se domni-
vam, ze pokud to bude komunikovano vice i ostatnim, mize to byt vyraznym motivatorem i pro

dal$i zaméstnance.

Za zajimavy povazuji komentaf jednoho ze zaméstnanci, ze by bylo vhodné ziskat zpétnou vazbu
od klientt, jejich komentafe a hodnoceni. Nemam dostatek informaci pro to, abych mohla posoudit,
jestli toto realizovat, avsak firma by rozhodné mohla zvazit, jaky piinos by pro ni toto opatieni mé-

lo.
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Finanéni ohodnoceni

V dotaznicich zaméstnanci Casto vypliiovali, ze by uvitali zvySeni mzdy. Jeden ze zaméstnanct
zaroven uvedl, Ze ,,tlak na vysledek je nepfimo timérny finanénimu ohodnoceni®. Dle odpovédi
uvedenych v dotaznicich Ize usoudit, Ze vétsSina zaméstnanci tento problém vnima podobné. Proto
jsem presvédcena, Ze poté, co bude pfijato opatieni na zvySeni ¢asu na plnéni ukoltl, ubyde tlak na
zaméstnanci a ti prestanou tento problém vnimat tak vyrazn€. Zaroven firma miize vice komuniko-
vat, ze jednim z hlavnich divodd vzniku Vize 2020 je pravé to, aby firma ziskala vice penéz

na vyplaceni zaméstnanc.
Zpétna vazba

Vétsina zaméstnancti uvedla, Ze zpétna vazba je dostatecné Castd i dostateCn¢ konkrétni. Drobny
prostor pro zlepseni je vSak v oddeleni .NET, kde by zaméstnanci uvitali konkrétnéjsi zpétnou vaz-
bu. Neda se fict, Ze by v tomto oddé€leni byli zaméstnanci vylozené nespokojeni. Domnivam se ale,
ze by mohlo byt pfinosné, kdyby 0 tom manaZzer oddé€leni .NET ziskal vice informaci. Navrhuji,
aby se zeptal podfizenych, jak by mohl svou zpétnou vazbu konkretizovat, a ziskané informace
zvazil. Obdobné néktefi respondenti z oddéleni KZ uvedli, ze by uvitali ¢astéjsi zpétnou vazbu.
| v tomto pifipad€ navrhuji, aby manazer ziskal v tomto oddéleni informace o tom, jak ¢asto a jakou

zpétnou vazbu by zameéstnanci uvitali a dale postupoval podle toho.
Silné stranky firmy

Za jednu z nejdalezitéjsich véci povazuji, Ze Vize 2020 je vizi zaméstnanci. Jak bylo uvedeno
v kapitole Rozhovor s personalistkou, vize nepfisla jako nafizeni od vedeni firmy, ale byla vytvo-
fena vSemi zaméstnanci, vSichni se na ni shodli. Zaméstnanci v ni vidi hluboky smysl a jsou moti-
vovani tim, Ze pomtizou zlepsit sluzby zdkaznikiim a po dokonceni vize bude firma snadnéji vyde-

lavat vice penéz.

Dalsi zasadni oblasti, ktera pfispiva k vybornym vysledkim firmy, je nepochybné komunikace
ve firmé. Pro zaméstnance je velice dilezité a motivacni, Ze je jejich nadiizeny chvali, podporuje
a oni se na n¢j mohou kdykoli obratit. To souvisi i s informovanosti. Kdykoli zaméstnanec potfebu-
je jakékoli informace, mize je od nadfizeného ziskat. Informacni a komunikacni systém firmy je
celkové velice dobfe propracovany. Kromé individualnich rozhovort s nadfizenym totiz probihaji
i tymové schiize, kde probiha predani informaci. Pravidelné€ jsou organizovany i hromadné porady,
kterych se muze zacastnit kazdy, a zaroven je zaméstnanciim pravidelné rozesilan firemni report,

kde je popsan pokrok celé firmy.

V neposledni fadé chci zminit dalezitou funkci zaméstnankyné na pozici manazera $§tésti — chief
happiness officer. Tato zamé&stnankyné se specializuje na organizovani nejruznéjsich firemnich ak-
ci a to od oslav narozenin az po rizné firemni vylety. Manazerka $tésti se zaroven stara o stalou
pohodu, dobrou atmosféru a pfijemné prostiedi ve firme¢, coz napomaha snizovani stresu, zvySova-

ni spokojenosti a tim padem i zvySovani vykonnosti zaméstnanc.

| 42



Na zaklad¢ informaci ziskanych rozhovorem s personalistkou a dotazniky se domnivam, ze vyse

vvvvvv

a celkové ma velice dobie nastaveny pfistup k zaméstnanctim.
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ZAVER

Cilem této prace bylo analyzovat piistup k zaméstnanclim v konkrétni svobodné firmé, ziskat zpét-
nou vazbu a vytvotit navrh na zlepSeni.

Teoreticka ¢ast se zabyvala charakteristikou svobodnych firem, problematikou motivace i jednotli-
vymi aspekty V ptistupu k zaméstnanctim.

Poznatky z teoretické Casti byly vyuzity v ¢asti praktické, kde probéhla analyza soucasného stavu
ptistupu k zaméstnanciim v konkrétni firm¢. Tato analyza byla realizovana nejprve formou rozho-
voru s personalistkou a nasledné pomoci dotaznik.

Z rozhovoru s personalistkou vyplynulo, Ze firma se momentalné nachazi ve specifickém a nestan-
dartnim obdobi velké zmény. Zaméstnanci jsou v hadmérném stresu a bylo by vhodné zjistit zpé&t-
nou vazbu tykajici se pravé tohoto obdobi. Tato zpétna vazba by se méla tykat hlavné jejich moti-
vace, toho, jestli jsou zaméstnanci dostate¢né informovani a jestli dostavaji dostateCnou zpétnou
vazbu od nadtizenych.

Po rozhovoru nasledovalo dotaznikové Setfeni. Byly stanoveny nasledujici vyzkumné piedpoklady:
Zamestnanci v prubéhu plnéni projektu Vize 2020 (dané obdobi zmény) ztraceji motivaci. Zamést-
nanci nevidi pokrok a nejsou dostatecné informovani. V nékterych oddé€lenich zaméstnanci nedo-
stavaji dostate¢nou zpétnou vazbu. Vysledky dotaznikového Setfeni nepotvrdily ani jeden
z vyzkumnych piedpokladii a pro firmu byly celkové velice pozitivni. Piesto vSak zbyl prostor pro
zlepSeni. Ukazalo se, ze nejvice demotivujicim faktorem je pro zaméstnance nedostatek casu
na plnéni jednotlivych tkoli v tomto obdobi. Mym névrhem feSeni bylo ve dvou krocich zjistit,
kolik ¢asu by zaméstnanci tedy realné potiebovali, a nasledné stanovit pfijatelné prodlouzeni jed-
notlivych termint. Ma dalsi doporuceni se tykala grafického znazornéni informaci o tom, jak zmé-
na postupuje, a zlepseni zpétné vazby. Vzhledem k celkové pozitivnim vysledkim Setfeni jsem

na konci kapitoly uvedla i silné stranky firmy v oblasti pfistupu k zaméstnanctim.
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PRILOHY

Priloha A — Fotografie z prostredi firmy

V této relaxacni mistnosti probihaji nékteré porady i pohovory s potenciadlnimi zaméstnanci. Mist-

nost je k dispozici také pro nerusené telefonaty zaméstnancd.
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V kancelati odd¢€leni Office je plné vyuzita kreativita zaméstnancu.

4 I3

Tato nasténna mapa se nachazi v prostorach kancelafi a znazoriiuje klienty, se kterymi firma spolu-

pracuje.
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Ve velkém nasténném kalendaii jsou zachyceny vSechny udalosti konajici se v daném mésici.

Kromé firemnich akci jsou zde vypsany i narozeniny zaméstnanct a jejich vyroci prace ve firmé

Zamgéstnanci spolecné podnikaji riizné akce, které maji hlubsi smysl. Jednou z takovych akei je

darovani krve. Toto je nasténka cti, na kterou miize otisknout a podepsat svou ruku kazdy, kdo se
této akce zucastnil.
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Priloha B — Zaznam rozhovoru s personalistkou

Nasleduje piepis rozhovoru s personalistkou ze dne 12. 12. 2017.

/Uvodni pfivitani, feSeni technickych problémi atd./

Mam pripravené otazky ze ¢tyr oblasti, které jsem si pripravila. Bude zaleZet na tom naSem
rozhovoru, ¢im se nakonec budu zabyvat vic a ¢im mii. Bude to komunikace, motivace, kon-
trola zaméstnanci a jejich hodnoceni. A pak by mé urcité také zajimala ta zména, ktera se

ted’ u vas déje. U vas se teda zmény déji asi poiad, ale ted’ jsem pochopila, Ze je néjaka veétsi.

Jasné. Kdybys pak chtéla, tak my to budeme davat i na web. Ona to neni Gpln€ zména, ale stalo se
to, ze jsme zacali planovat vizi na rok 2020. To znamena, ze produkty nékteré, které byly, tak uz
nebudou, budeme se vénovat novému produktu, néktery produkt jsme zdrazili na tolik, ze obchod-
nici to ted’ maji t€zké v tom, ze vysvétluji zakazniktim, pro¢ jsme zdrazili, takze je to pro n¢ psy-
jsou a budou zatiZeni i konzultanti, kteti tam (ke klientiim) osobn¢ jezdi a budou je muset zaskolit
na novy produkt. Stejné tak programatofi, ktefi d¢lali ve VB6, tak ve VB6ce uz programovat nebu-
dou, to zaniklo a budou délat v .NETu, takze programatofi se ted’ u¢i ten novy programovaci jazyk.
I j4 mam natlak na sebe, protoze musim najit lidi do tymt, abych ty tymy posilila, aby se ta vize
2020 zvladla. Vysledek té vize je nadherny, vSichni si za tim jdeme, ale bude nas to stit hrozn¢
moc usili. Takze tieba i diky tomu, Ze je ta vize, tak se i jinak sesynchronizovaly tymy, takze tfeba
ted’ deset lidi ma Gpln¢ jiného $éfa, nez mélo. A to jsou véci, na které se ted” vSichni adaptujeme.
Ta vize bude i na webu, kdybys chtéla, a bude i v kniZzce firemni kultury v trojce. Jesté aby to bylo
srozumitelné, ta vize nebyla, jako Ze by pfislo vedeni, Ze bude vize, ze ty lidi do toho byli nahnani
a ted’ z toho maji stresy. Ale je to spi$ vize, na které jsme se shodli vSichni na n&jaké nasi spole¢né
schizi. Protoze my jsme fesili, co bysme chtéli zménit k lepSimu a samoziejme padla i otdzka pe-
néz. A my, protoze jsme mala Ceskd firma, tak samoziejme ty ajtadky atd. nemiizeme nebo nemame
ani moznost je zaplatit. A fesili jsme jak to udélat, abychom ziskali vic penéz. Na obratech atd.,
samoziejmé slusnou formou, aby bylo vSechno v ramci nasich hodnot a vSeho ostatniho. A prislo
se na to, ze spousta lidi déla na projektech, které az tak nevydélavaji, a zbyte¢né tim jakoby ztraci
cas. Takze jsme se celd firma zamysleli nad tim, pro¢ vlastné nedélame jenom Cygnus, pro¢ nepte-
vedeme ty naSe klienty na Cygnus, pro¢ ten Cygnus tfeba trosku nezdrazime, kdyZz mame uz deset
let stejnou cenu atd.. A tak vznikl takovy navrh, ktery jsme dali dohromady a kde jsme si fekli pted
¢tvrt rokem ,,Oukej, jdeme do toho*. Ale je to hrozné velky kus prace a docela i na psychiku je to
naro¢né, jak jsem ti fikala. VSechny klienty objet nebo obepsat, po telefonu vysvétlit. Protoze, Zejo,
fediteli domova prijde dopis ,,Dobry den, béhem roka vas budeme pievadét na Cygnus 2, at’ se vam
to libi, nebo ne.” Tak pan feditel vola, nadava, ze jsme podrazili. Ted’ mu vysvétlovat, ze deset let
jsme nepodrazili. TakZe pro vSechny to bude urcité natlak. Ale je to natlak jako ze se na ten vysle-

dek tésime. Protoze az se to vSechno zvladne, tak budeme mit jednak lepsi finance, budeme 1épe
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sesynchronizovani, budeme se vénovat jenom jednomu produktu atd.. Takze vize krasna, ale cesta
bude bolet.

Co myslis, Ze by zaméstnanci potiebovali ted’ v obdobi té zmény, aby to pro né bylo schid-
néjsi?

Ja se s nimi takhle uplné nebavim, Zze bych to s nimi probirala. Kdyz to vezmu za sebe, co ja si
myslim, tak ur¢ité¢ podporu toho manazera a pochopeni, ze je to fakt tézky a Ze tfeba ne vSechny se
nam povede pievést na tenhle produkt. Vérim, Ze to tak je, to nefikam, protoze to tak neni. Mana-
zer musi byt ten partdk, ktery ho bude podporovat a bude ho motivovat v tom, ze to zvladnou,
a kdyz se jeden klient nepodafi, tak to nevadi, vSechno ostatni se podafi. Nestresovat jako hele vi-
ze, uz jste ve skluzu, tohle ti nejde atd., to by asi nikam nevedlo. Takze ted’ hlavné ta podpora a

duvéra od vedeni, Ze to délame na 100%.
Vnimas smysl v tom, Ze bych se v dotaznikach ptala, co by potiebovali v obdobi téhle zmény?

Jo, neni to Spatny. Zalezi, jestli bys tu otdzku méla otevienou, nebo uzavienou. Protoze mysli na to,
7e jsou to ajt’aci. Lep$i uzavienou, a pokud budou chtit néco jiného, tak at’ mizou odpovédét. Ale
aby nenapsali ,,Ja nevim®. Moznosti tfeba Podporu manazera, vic ¢asu, tfeba takhle pét bodi a pak

volnou kolonku. Myslim, Ze oteviené otazky v IT prostredi jsou docela velky risk.

Dobre. TakZe nejvétsi rozdil v té zméné vnimas v tom, Ze maji ted’ vSichni vic prace a vic

stresu s tim, aby vSechny pievedli.

Presné. Ale jak fikdm, neni to takovy ten stres ,,Hele, do tydne musi néco byt,” ale ten cil je pro
vSechny spolecny, jo, jdes si za tim a vis, Ze to chces. Nékdy jsou obdobi, nebo budou, Ze to bude

uplné na prd. Ale budeme védét, Ze ten vysledek bude. Je to takovy jiny stres.

Je néco, kde ty vnimas, Ze by se to dalo zlepit ted’ v tomhle obdobi? Ze by se to dalo délat

jesté trochu lip?

My to délame teprve Ctvrt roku, takze myslim, Ze ty vysledky nejsou upln€ hmatatelné. Vim, ze my
obecné ve firmé nardzime na komunikaci. Ale to také nejde zlepsit ze dne na den. To je to, Ze ajt’dk
to n¢jak fekne, ja to Gpln¢ jinak chapu, predam to dal, kde to chapou zase Uiplné jinak, takze to
kterou my nevime. Pro mé osobné je hrozné dileita ta diivéra manaZera. Ze vi, e to neflakam,
délam pro to maximum a prosté mi vé&fi. Ze to neni, Ze by mé tady nékdo kazdy tyden kontroloval.
Ze tam mam tu volnost ale zarove tu diivéru. Kdyby o mné nékdo pochyboval, tak mé to asi ranni

natolik, Ze uz by me¢ to nemotivovalo tu vizi plnit.
Chapu to dobfe, Ze tohle je to, co t& nejvice motivuje v praci? Ze ti v&fi?

Jo, m¢ osobné jo. Nefikam, ze mé nikdo nekontroluje, ja samoziejmeé musim psat néjaké vystupy,
to jsem zas takhle nemyslela. Ale nikdo nezpochybnuje tvlyj nazor a tvoji praci. Kdyz nékdo jiny
nazor ma, tak to fekne, ale jinak. Nikdo nefika jako ,,Ty to délas malo, ty to nedélas na 100%".
Rovnou mé napada téma na diplomku pro tebe. Jestli se ta vize naplnila, viS. Bude to akorat za dva

roky, vi§ co. M¢ by totiz zajimalo, jak se to povede. ProtoZe ty ted’ jsi vlastné na tom zacatku. Tak
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za jak dlouho se to povede, jestli se to povede, coz ja véfim, Ze se to povede, ale taky to clovéku

nabiha, jestli se to fakt zvladne vSechno.

Tys zminila, Ze v ramci kontroly piSe§ vystupy. Jaké vystupy, jestli se mizu zeptat? A jak

probiha ta kontrola teda?

J4 s moji manazerkou mame domluveny, ze kazdy patek ji piSu report, ve kterém ji zhodnotim cely
ten tyden. Co se mi povedlo, co se nepovedlo, co jsem nestihla, co pfesouvam na dalsi tyden, kolik
jsem méla pohovord, jestli z toho nékdo sel do druhého kola, jestli hledam nékoho novyho, koho uz
jsme nasli atd.. S tim, Ze ji tfeba i napiSu, co planuju na pfisti tyden. Jako ,,na pfisti tyden mam pét
pohovort, uz tam mame posledni kolo, véfim, Ze to vyjde. Budu dod¢lavat tohle z minulého tydne,
protoZe jsem to prosté nestihla. Takze ona ma takhle prehled, na Gem délam. Ze tam neprobih4 ta-

kova ta klasicka kontrola. Ona vi plynule, co probih4, a Ze ja vim hlavu a patu toho, co délam.
Dava ti ona néjakou zpétnou vazbu?

Jo jo, ona mi bud’ odpovi mailem nebo si v pondéli nad to sednem. Ja si sama napiSu, kdyZz se s ni
chci sejit, a kolikrat mi to staci i mailem. Ona ma doma né€kolika¢lenny tym a doma malou hol¢i¢-
ku, takze to kolikrat ani neni realné, abychom se pokazdé sesly. Ale vzdy, kdyz potfebuju, tak se

vidime osobn¢ a nebo si zatelefonujem. Je tady, kdyz potiebuju.
Vi$, jak kontrola probiha u ostatnich zaméstnancii?

Myslim, Ze dost podobné. V nasem tymu to probiha takhle. A u obchodnikti vim, Ze maji hromad-
nou poradu jednou tydné, to my tfeba nemame. Protoze kolega manaZzer ma tym obchodnikd. Tudiz
u nich dava smysl se kazdé pondéli hromadné sejit a probrat vSecko, co v tom obchod¢ je novyho,
co se komu povedlo a tak. Ale my jsme deseticlenny tym Office a my tam mame tc¢etni, fakturant-
ku, market’acku, ja personalistka a my jsme kazdy z tak jiného oboru, Ze by ta spolecna porada byla
uplné k nicemu. Mné je k ni¢emu, ze jsme rozeslali téicet letakd s novinkama a stejné tak je kole-
gynce k ni¢emu informace, Ze hledame konzultanta. Jednou za ¢as se sejdeme a pochlubime se, co
se komu povedlo, ale jako takhle k praci by nam to k nicemu nebylo. Ale obchodnici maji ty spo-
lecné schlize, protoze maji spolecné klienty, fesi vysledky a tak.

A vi§, jak to maji i jiné tymy?

Tak obchodnici to maji takhle a v&fim, Ze programatoii to maji také stejné. Myslim, Ze kdyzZ to jsou
stejné pozice, tak to maji spole¢né. Potom to maji mozna zvlast’ ti, kteti maji dohromady né&jaky
svij projekt, takz to maji tfeba dva programatoii zvlast’ spolu. Ale obecné myslim, Ze zalezi na tom

tématu, které se fesi.

TakZe se to vZdy déla na miru.

Urcite, to by jinak byla ztrata Casu.

A hodnoceni zaméstnanci probiha pravé na téch poradach, jak jsme se ted’ bavily?

No, a to hodnoceni probiha pribézné. Kazdy manazer si s tim ¢lovékem sedne, a bud’ ho pochvali,

nebo ho nepochvali. Miize ho pochvalit mailem, nebo mu zatelefonuje. To je rizny a spi$ spontan-
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ni. Také mame dékovnicky, takovy papirky a to je samolepici. A ty na to mize§ napsat nékomu
pod€kovani a zanést mu to. A to mtize$ udélat komukoli na firme€. Tteba i kolegovi, Ze mi dole dal
cigaro, nebo kolegovi, ktery mi pomohl s projektem. Fakt cokoliv. I si to ten ¢lovék mize nékde
vyvésit a je to takovy motivacni. Nebo mame i hodnoty naSe, to také bude v té knize firemni kultu-
ry. Kdyz pro tebe n¢kdo néco udéla, tak ty k tomu mtize§ napsat na nas firemni portal a napsat tam
tfeba hodnota ,hraj férove* u nékoho, dékuju, Ze jsme to vytesili mezi ¢tyfma o¢ima. Nebo néco

takového.
Hodnoti nékdo i manaZery kromé tohodle?

Manazefi mivaji zase samostatnou schiizku s feditelem firmy. Reditel ma v kalendafi ,,Chci se
sejit™ vzdycky tfeba pondéli od 8 do 9, od 4 do 6 a tak dale. To plati pro kohokoli z firmy, ale vét-
Sinou toho vyuzivaji manazeti. To ,,Chci se sejit™ smazou a napiSou svoje jméno. A feditel pak vi,
Ze ma s timhle manazerem schiizku. To od n€j znamena ,,Hele, tenhle den jsem tady a jsem tady
pro vas“. A my se tam mizeme zapsat a cokoli s nim probrat. Také maji vSichni manazefi kazdé

pondéli manazerskou poradu. A nebo se potom s feditelem schazi kazdy samostatné kazdy zvlast.
Jak pridélujete kompetence?

My mame normalné popis pracovni pozice. I KPI¢ka jsme délali. J&4 mam normalné v popisu pra-
covni pozice, za co jsem zodpoveédna, co ma byt mym vysledkem atd. stejné tak jako manazeti maji
na kazdou pozici v tymu napsany popis a ten popis mi i davaji, kdyz hledame nového ¢lovéka. Ma-
nazer musi védét pfesné koho chce, co ten clovék musi umét, za co bude zodpovédny na té své po-
zici. A tadyten papir mi predava, kdyz ja toho ¢lovéka hledam, protoze ja podle toho pak i sestavu-
ju inzerat a stejné tak i kdyz délam pohovory, tak podle toho papiru ty lidi hledam. A mame piesné
popsany za co kdo je zodpovédny, aby se nestalo ,,Jeeee ja jsem nevédéla, ja jsem myslela, Ze za to

je zodpovédny Franta“.

Za co a jak dostavaji zaméstnanci odmény?
Myslis financni?

Finanéni i nefinanéni.

Finanéni, tak ty nemame. My jsme zrusili i vano¢ni odmény. My nepovazujeme za benefit to, ze ti
piijde jednou za ¢tvrt roku deset tisic. My vidime benefit pravé v tom, Ze ten ¢lovék nema pracovni
dobu. Ja beru jako obrovsky benefit, Ze jsem si skocila ted’ na posStu pro balik a vratila jsem se
a pracuju dal a nemusim vlibec nikomu nic hlésit a stejné tak kdyz nékomu onemocni prcek a on
zlstane doma a pracuje z domu a nemusi se stresovat, ze décko musi vézt k babicce. Vis, to jsou
pro nas ty benefity a ty odmény. A samoziejmé to, Ze ten manaZer se ti vénuje, Ze t& pochvali. Ze
mame manazerku $tésti, to je obrovskej benefit a odména. Protoze ona planuje veskeré firemni ak-
ce. Ty prijdes jen s tim, Ze bys chtéla na kolo a ona uz naplanuje kam, kolik to bude stat atd. Tohle

spi§ vnimame jako odménu, ten pfistup firmy, ale ne jako financ¢ni.
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Finanéni potom mate néjakou stalou mzdu, vid’?

Stala mzda je. My nemame — ani obchodni u nas nema fix a odmény, ale i obchodni ma fixni plat.
Takze je jedno, jestli udéla obrat ptil milionu nebo ¢tvrt, on ma prosté staly plat. Coz taky malokdo
ma. Ze tam potom neni takovy ten stres ,,JeZi§ marja je pfed Vanocema, toho moc nebude,” nebo
naopak ,,po Vanocich se z toho podélam,“ a tak. At je sezdéna nebo neni sezona, obchodnik ma po-

fad stejny plat.

Jesté bych se rada zeptala na koucovani. My jsme to uZ minule nakously, Ze jeden ¢as bylo
toho koucovani moc. Ja bych to vzala asi od zacatku. Jak mysli$, Ze kou¢ovani ovlivnilo fir-

mu, kdyZ bys to méla néjak shrnout?

Nevim, jestli jsi etla JirkGv ptibéh, tam to je. Ze se diky koucovani GipIné zménil piistup, zménila
se cela ta firemni kultura. S tim, Ze on navhnul koucovani potom tém deseti manazerim, co ma
jakoby pod sebou a ti si vSichni udélali koucovaci kurz. Tudiz oni, tim, Ze maji ten kurz, tak je to
taky pfidana hodnota. Tim, Ze se s tebou manazer bavi, tak uz to vnasi do toho to koucovani. Tim,
ze mi klade oteviené otazky, abych si na to pfisla sama. Abych si pfisla sama na ten problém, proc¢
se mi tfeba ten projekt nepovedl. Nechci tvrdit, Ze se u nas koucuje, jako koucuje, ale tim, Ze ti ma-
nazefi uz ten koucovaci kurz maji, tak uz automaticky, kdyz se s tebou bavi, tak té koucuji. Ale
neni to tak, Ze ja tady se dvakrat tydne koucuju, stanovuju si néjaké cile, které si plnim, to ne. Ale
urcit¢ do kazdé porady s manazerem koucovani vnaseno je, protoZe tomu manaZzerovi je to priroze-
né. Ne, ze fekne ,,Fando, udé€lej tohle a tohle,” to ne, to by se ten Fanda moc nerozvijel. Kdyz si
manazefi ty kurzy ud¢lali, tak ja jsem se nechavala koucovat od moji manazerky. Vylozen¢ jsme se
kazdou stfedu a patek schazely, ja jsem si psala plany, jaké chei Zivotni sny atd. Ale potom jsme od
toho upustily, protoze nebyl Cas. Ale zlstalo to na té Grovni, Ze se bavi$ s tim manazerem na Grovni

toho kouce. Protoze on uz ten kurz ma a vi, jak se me ptat. Takze je to pfirozené, ale neni to cilené.
A vnimas to takhle jako ideal, Ze je to koucovani jen v té komunikaci?

Mné to vyhovuje vic. Ja jsem hodné takova, Ze si tu mySlenkovou mapu klidné udéldm sama doma,
ja se chci sama takhle posouvat. Mné to vyhovuje, Ze si to délam sama, nez aby mé k tomu nékdo
vedl. A taky piimét lidi z IT, v8ak vi§, jak to s nima je. Ty si s nima hodinu povidas a je to dost na-
ro¢né. Natoz aby oni dobrovolné nékde dvakrat tydn¢ sepisovali... Je to t€Zké, je to beéh na dlouhou

trat’ a asi to neptijde u vSech a vzdycky.
Rikala jsi, Ze jeden &as toho koucovani bylo moc a Ze to lidem zaéinalo lézt na nervy...

A to je mozna prave ono, to obdobi, kdy si manazefi ten kurz udélali a ted’ na nas si to chtéli natré-
novat, ptali se lidi v tymu, jestli by je mohli koucovat. Ted’ ta kultura se ménila. Ne, Ze lidi byli
skepticti, ale Jirka proSel kouCovanim a naraz ta firma ma byt jind? A potom az kdyz se to stalo a
trvalo to n€kolik let, tak az pak tomu lidi véfi. A ani ne, Ze méli dost toho koucovani, ale obecné té
kultury. Bylo to prosté naraz. Jsou lidi, kterym to nevadilo. Ale ten ajtak — ja kdyz se ted” vcitim
zpétné€ do jeho svéta, Ze on priSel do prace a my jsme tady vyvésili balonky. Ne kazdy to uplné

vstiebal, vis.
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A ted’ uZ se to teda ustalilo a je to v pohodé?

Jo, ted’ spi§ my jsme se zklidnili. Jo, Ze kdyZz nechces, tak nechces. My si tfeba gratulujeme
k narozeninam. Ale komu to vadi, Ze je sttedem pozornosti, tak napise nasi manazerce $tésti mailik,
Ze je mu to nepiijemné. TakZe se mu negratuluje, jen se mu nechd na stole darek od firmy a nedé¢la
se halo, ze tam pfijdeme s frkackama a balonkama a s fot’dkem a tak. Protoze ne kazdy to ma rad.
Takze spi§ my jsme se zklidnili, nez ze se to uklidnilo. Protoze my kreativci nam to pfislo hrozné

fajn a chudak kolega z toho pak tyden nespal.

Super, ja jsem se zeptala asi na v§echno, co jsem chtéla. Vnimas ty néco, co by tebe zajimalo,
co bych mohla zjistit od zaméstnancu? Bavily jsme se o tom, Ze se jich zeptam, co by potiebo-

vali ted’ v tom obdobi zmény, co by tieba chtéli zlepsit. Je jeSté néco, co by té zajimalo?

Mozna jestli citi, Ze se to plni ta vize. Ze citi podil na tom, Ze to do toho piejde. Jestli maji dosta-
teCnou zpétnou vazbu, jestli vysledky se jim dostavaji, jak jsme na tom. My reportujem, ale jestli
tfeba ten report je dostatecny. Jestli je ten report motivuje. Jestli se citi byt stejné namotivovani,

jako na zacatku, kdyz se ta vize zacala plnit, nebo vic, nebo min.
Piipadné co by je mohlo namotivovat?

Jo, jo.

Vizi teda mysli$ ted’ tu zménu, co probiha? Nebo celkové vizi firmy?

No, to je ta zmena, co probiha. To je to, Ze oni musi obvolévat ty klienty, atd. atd. a to bude trvat

dva roky, protoze klientli mame hodné.

Kdy jste s tou vizi zacali?

Ptfed tfema mésicema. V 1€t asi.

/feSeni organizacnich zalezitosti mé bakalaiské prace/

Bude se v tom dotazniku vypliiovat i pozice?

Chcete, aby vypliiovali pozici? Ty informace budou pro vas.

J& myslim, Ze pro nas to bude stéZejni. Protoze GipIné jinou naplil prace ma programator na té vizi a
jinou zas konzultant, ktery pfevadi klienty. A tob¢€ z toho muiZe vyjit tfeba Ze konzultanti jsou malo
motivovani, ze je tfeba nikdo nechvali. A budeme védét, kde je problém, Ze je to u konzultanti. A
tam si muze tu zpétnou vazbu uz vzit manazer. Myslim, Ze urcité bych to udélala po pozicich. A
pak bysme to rozd¢lili na tfi ¢asti. Vyvoj, protoZe programator je to samy, co tester a tak, ze tam je
to podobny. Pak zase konzultant a obchod, ten je zase v kontaktu s tim klientem. To by se mohlo
dat dohromady. A pak je office. Ja bych ti to pak pomohla rozdélit.

Mockrat dékuju!

/organizacni zalezitosti — €0, kdy, kde, jak,.../

|56



Napi$ mi jest¢ do mailiku, co bys chtéla vS§echno poslat. Dékovnicek, knizku firemni kultury 3,
mtizu ti vyfotit u konzultantd plan s lepikama, Ze si tam lepi, kde uZ byli a motivuje je to. Ze to ma-

ji denn¢ na ocich, kolik domovil uz se ptevedlo na novy produkt. Klidn€ v§echno sepis.
Ja si myslim, Ze mam vSechno, co jsem potiebovala. Chtéla bys ty jesté néco doplnit?
ME asi nic nenapada.

Kdyby té jesté néco napadlo pozdéji k tomu dneSnimu rozhovoru, budu moc rada, kdyz mi to

napises.

Dobie, v kontaktu jsme. Taky klidné volej, pis, kdybys néco potfebovala

/Rozloudeni/
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Priloha C — Dotaznik

Zajima mé vas nazor!
Mili I,

prosim o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery se tyka plnéni vize 2020. Anonymni odpovédi pouZiji do bakalafské prace a vaSemu vedeni firmy
pomizZou udélat vam tohle obdobi velké zmény pfijemnéjsi. =)

Pfedem diky za spolupraci!

Katefina Novotna

1. Vnimate, Ze mate dostatek informaci o soutasném pribéhu a vysledcich firmy v souvislosti s vizi
2020?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O mo O spteano O spitene O Ne

2. Odkud ziskavate informace v souvislosti s vizi 2020 a jaky pfinos ma pro vas ktery zdroj?

Prinosné  Nepfinosné  Nevyulivém achtélbychulivat  NevyuZivém a nemém zijem
Individuslni rozhovory s nadfizenym O O O O
Tymoveé schiize O O O O
Hromadné porady O O O O
Pisemny report O O O O

3. Jaky dalSi zdroj informaci by pro vas byl pfipadné prinosny?
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4. Dostavate dostatetné Casto zpétnou vazbu, ktera se tyka vasi prace?

Napoveda k otazce: Vyberte jednu odpoved

O Ano O Spide ano O Spide ne O Ne

5. Je zpétna vazba, kterou dostavate, dostatecné konkrétni?

Napoveda k otazce: Vyderte jednu odpoved

O Ano O Spide ano O Spide ne O Ne

6. Vnimate vy osobné, Ze se vize 2020 plni?

Napoveda k otazce: Vyberte jednu odpoved

O Ano O Spide ano O Spide ne O Ne

7. Vite, jakym zplsobem prispivate nebo mizete pfispivat k jejimu plnéni?

Napoveda k otazce: Vyberte jednu odpoved

O Ao O Spide ano O Spie ne O Me

8. Motivuje vas report, ktery vedeni firmy poskytuje?

Napoveda k otazce: Vyberte jednu odpoved

O Ano O Spide ano O Spide ne O Ne

9. Jste stejné motivovani, jako na zacatku plnéni vize 2020 (v été 2017)?
O mene O stejne O Vice
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10. Co vas pfipadné demotivuje?

|:] Strach z toho, Ze seliu

|:] piilis malo ¢asu na plnéni akold

|:] Nedostatecna/Spatna komunikace s nadfizenym
|:| Zmény/problémy v tymu

] prestavam vidét smysl vize 2020

[ sine.. |

11. Co vas nejvice motivuje?.

[:] Pochvala a podpora od nadfizeného
|:] Piedstava naplnéni vize

|:] Zlepdeni spoluprace v tymu

|:| Vidim, Ze se vize a jeji jednotlivé cile plni

(] sine.. | |

12. Co navic byste uvitali, aby pro vas bylo toto obdobi pfijemnéjsi?

|:| Vétdi podpora od nadfizeného

[:] Vice ¢asu na plnéni tkold

|:] Cast&jdi/obsahlejii report o plnéni vize firmy
|:] Cast&jsi firemni akce na odreagovani

D Veétdi financni ohodnoceni

[ sine.. | |

13. Do jakého tymu patiite? (MNG, KZ, OFFICE,..)
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Evidence vypujcek

ProhlasSeni:

Davam svoleni k pijcovani této bakalaiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem, ze bude tuto

praci fadn¢ citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a ptijmeni: Katefina Novotna

V Praze dne: 25. 04. 2018

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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