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ANOTACE

Bakalatskd prace se zabyva charakteristikou lidskych zdroji, motivace, podnikové kultury
a generaci X, Y. Cilem prace je provést analyzu vlivu podnikové kultury na motivaci
zaméstnancl ve vybraném podniku. Analyticka ¢ast obsahuje popis soucasné situace podniku.
Dale se zaméfuje na zhodnoceni a komparaci vysledki dotaznikového Setfeni provadéného
mezi zaméstnanci podniku. Posledni Cast prace je vénovana zhodnoceni a formulaci moznych

doporuceni a navrhii pro zlepSeni budouciho vyvoje podniku.
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Analysis of impact of corporate culture on the motivation of employees in the selected
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ANNOTATION
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culture and X, Y generations. The analytical part contains a description of the current
situation of the company. Furthermore, it focuses on the evaluation and comparison of the
results of the questionnaire survey carried out among the employees of the company. The last
part of the thesis is devoted to evaluation and formulation of possible recommendations and

suggestions for improvement of future development of the company.
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,
UVOD

Téma ,,Vliv podnikové kultury na motivaci zaméstnancii ve vybraném podniku® si
autorka prace zvolila diky soudasné ekonomické situaci. V Ceské republice je dlouhodobé&
nizkd nezaméstnanost a podniky maji problémy s pfijimanim novych zaméstnanct.
Nedokazou je dostatecné nalakat a motivovat. Autorka se ve své praci zaméfuje na motivaci
zaméstnancu prostiednictvim podnikové kultury. Tento motivacni néastroj vnimaji predevsim
mlads$i zaméstnanci. Z toho diivodu si autorka pro svou préci vybrala podnik, kde pracuji

prevazné lidé z generace Y. Jedna se o podnik eBRANA s.r.0., ktery sidli v Pardubicich.

Bakalatska prace je rozd€lena do dvou hlavnich ¢ésti. Prvni Cast obsahuje teoreticky
podklad pro =ziskéni dostate¢nych znalosti z oblasti fizeni lidskych zdroji, motivace,
podnikové kultury a problematiky generaci X, Y a Z. Mimo odbornou literaturu autorka ziska
poznatky i z odbornych ¢lankd uspéSnych podnikatell, kteti popisuji své zkuSenosti s touto
problematikou z praxe. V druhé c¢asti bakalaiské prace autorka vychdzi z teoretickych
podkladii a zpracovava svij cil na zdkladé¢ analyzy podniku. Nejprve se seznamuje
s fungovanim a soucasnou situaci v podniku. Veskeré¢ informace autorka prace ziskala
na zékladé osobniho rozhovoru s persondlni vedouci. Analyza podniku probihala
prostiednictvim dotaznikového Setfeni, kterého se ucastnili zaméstnanci organizace. Zaveér
prace obsahuje navrhy a doporuceni na zlepsSeni.

Cilem bakalarské prace je provést analyzu vlivu podnikové kultury na meotivaci
zaméstnancu ve vybraném podniku se zaméfenim na generaci Y, vyhodnotit sou¢asnou

situaci a na zakladé zjisténych poznatki navrhnout doporuceni pro dalsi vyvoj podniku.
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1 VYZNAM RIZENi LIDSKYCH ZDROJU

V prvni kapitole se bude autorka zabyvat hlavnimi tikoly Lidskych zdroji a pojmt s nimi
spojenymi. Bude vychazet z odborné literatury od autori Amstrong, Urban, FiSer a dalsi.
Mimo odbornou literaturu se autorka zaméti i na odborné c¢lanky z Casopisu, kde jsou
vysvétleny moderni piistupy fizeni lidskych zdroji. Ukolem fizeni lidskych zdroji je, aby
organizace prostiednictvim lidi dosahovala svych cilti. Zabyva se strategickym a logickym
pfistupem k lidem pracujicim v organizaci at’ uz jako k jednotlivci nebo v kolektivech.
Propojuje se zde strategie podnikova a strategie lidskych zdroji. Resi vyznam oddanosti
pracovnikl vii¢i hodnotam organizace. Jedin¢ v piipadé, ze maji pracovnici stejné z4jmy jako
jejich zaméstnavatelé, muze organizace dosahovat nejvysSich trovni. (Amstrong, 2005,

5. 27-28)

., Cilem Fizeni lidskych zdrojii je jak zabezpeceni kvantitativni stranky lidskych zdrojii
(pocet, vekova a profesni struktura a formalni kvalifikace), tak rovnéz kvalitativni stranky
(vwkonnost, tvoFivost, motivace a identifikace s cili firmy).“ (Keibl, Dvorakova, Subrt, 2001,
s. 5)

1.1 Zakladni ukoly Fizeni lidskych zdrojta

Na toto téma je nc¢kolik odbornych ndzora riznych autort. Dle ndzoru autora Urbana fizeni
lidskych zdrojii (dale HR) znamend pfedevSim motivace, stanovovani cilt a jejich nasledna
kontrola. Podavani informaci potiebnych k praci a krozvoji schopnosti zaméstnanct.

Za ucelem dosazeni cilii organizace. (Urban, 2003, s. 12).

Naproti tomu Fischer upfednostiiuje nazor: ,,procesy jsou tu pro lidi, nikoli lidi
pro procesy (Fiser 2014, s. 28). Zabyva se ptedevsim kvalitou Casu stravenou zaméstnanci
v organizaci a zajmem zaméstnanci o vykondvanou praci. Svoji teorii popisuje pomoci

matice MUCH (MUSI - CHCE) na Obr. 1.
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Tréaveni ¢asu lidi v podniku uvedené v matici:

MUSI NEMUSI
(=
= Vysoky Inovace
== = .
o vvkon a spoluprice
o
= Vyhozené
E penize

Obrazek 1: Matice MUCH

(Figer, 2014, 5. 29)

Hodnoti ¢as a praci zaméstnanci dle toho, zda praci musi ¢i nemusi vykonavat dle
pokynll nadfizenych a zda maji praci z néjakého diivodu za uZitecnou, chtéji se ji vénovat
nebo nechtéji. Prvni sloupec matice oblast MUSI popisuje povinnosti, jako jsou pracovni
smlouva, napln prace, normy apod. Oblast CHCE a NECHCE vyjadiuje zajem zaméstnance
o zadanou praci, nebo naopak odpor ke Spatné¢ zadané ¢i nezvladatelné praci. Druhy sloupec
matice oblast NEMUSI, ale CHCE, zahrnuje zdjem zaméstnance o spolupréaci s organizaci
napt. nové napady na inovace. Tyto Cinnosti byvaji vykonavany vétSinou nad ramec
pracovni smlouvy. Naopak ¢ast matice NEMUSI a NECHCE nepfinasi podniku Zzadny uZitek.
(Fiser, 2014, s. 29)

Lze tedy fici, ze HR se zabyva nejen co nejlepsiho dosazeni cilti organizace pomoci

motivace, fizeni lidi a jejich kontroly ale také z4jmy a vlastnostmi jednotlivych osob

vvvvvv

13



1.2 Typy lidskych zdroji

Velkou roli v fizeni HR hraje psychologie. Neni Zadny recept na to, jak spravné vést ¢i
motivovat zaméstnance. Kazdy ¢lovék ma jiné povahové vlastnosti, rtizné zivotni priority
a proto nelze plsobit stejné na vSechny typy lidi. Znalosti z tohoto oboru by méli mit hlavné
vedouci pracovnici, aby mohli dostatecné motivovat své zaméstnance. Déle také personalisté,
ktefi potfebuji mit dobry odhad na lidi pfi ndboru novych zaméstnancti, aby novi pracovnici
zapadli do kolektivu organizace a nenarusovali jeji kulturu. Autofi Urban a FiSer ve svych
knihach popisuji tii hlavni charakteristiky zaméstnancii a to jejich osobnostni vlastnosti,

schopnosti a pracovni postoje. (Urban, 2003, s. 25-31; FiSer 2014, s. 32-33)

Schopnosti

Kombinace vloh vrozenych a ziskanych u¢enim. Délime je na dvé zdkladni a to fyzické
a rozumové schopnosti. Fyzické schopnosti jsou zaméstnavatelem vyzadovany predevSim
ve fyzicky narocnych povolanich, napt. lesnictvi, kde je potieba télesnd kondice, sila a vydrz.
Mezi rozumové schopnosti fadime nejen vzdélani, ale také schopnosti dedukce a usudku,
feSeni problému, pamét, vnimdani, chapani nebo komunikace. Ziskavame je tréninkem,

ucenim, ale také zkusenostmi v praxi. (Urban, 2003, s. 26)

Osobnostni vlastnosti

Na rozdil od schopnosti, vlastnosti ma ¢lovek pouze vrozené. Mezi fyzické vlastnosti patti
napft. véha, vyska, barva vlast. Psychické vlastnosti zahrnuji osobnostni typy. (FisSer 2014,

s. 32). Autor Urban popisuje pét dimenzi osobnostnich vlastnosti:
- Extroverze/introverze
- Emocionalni stabilita/labilita
- Sklon ke spolupraci/soupetivost
- Svédomitost/lehkomyslnost
- Otevienost viici nové zkusenosti

(Urban, 2003, s. 28)
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Pracovni postoje

Poslednim typem zdrojt jsou postoje. Obecné lze fici, ze se jednd o miru nadseni, s niz
zamestnanec vykonava svou praci. Postoj mtze byt bud’ pozitivni, nebo negativni a to podle
toho, zda Clov€éka prace naplnuje, nebo naopak ubiji. Pozitivni postoj ¢lovéka k praci se
projevuje tim, Ze si na zadany kol dostatecné véii, vidi v ném smysl a uzitek. Negativni
postoj vyjadiuje pasivitu zaméstnance k zadanému ukolu, zleh¢ovani jeho vyznamu
nebo neporozuméni zadani. Velky vliv na postoj zaméstnanct vic¢i praci maji fidici

pracovnici, ktefi pracuji se schopnostmi a vlastnostmi zaméstnancu. (FiSer 2014, s. 33)

1.3 Strategie Fizeni lidskych zdroji

., Strategicke Fizeni lidskych zdrojit je pristup k rozhodovani o zamérech a planech
organizace, tykajicich se charakteru zameéstnavani lidi a strategie, politiky a praxe, ziskavani
vzdelavani a rozvoje pracovnikii, Fizeni pracovniho vykonu, odménovani a pracovnich

vztahii. “ (Amstrong, 2005, s. 51)

Vrcholovy management musi brat v tivahu, ze jsou to prave lidé, kdo tvoii strategicky
plan celé organizace. Nastrojem strategického fizeni HR je persondlni plan, ktery vychazi
ze strategického planu podniku. Ten se vytvaii uz pii samotném zaloZeni spole¢nosti. Resi
otazky, jako jsou hlavni cile podniku, jeho vize, nebo slabé a silné stranky. Podrobnéji potom
fesi otazky, jak a kde bude ziskdvat nové lidské zdroje, jakym zpiisobem je bude motivovat
a odmeénovat. Strategické fizeni HR je také klicem k vyssi konkurenci schopnosti organizace.
Pokud podnik dokaze dostatecné motivovat a rozvijet své lidské zdroje napt. diky Skolenim,
jazykovym kurzim apod., budou pracovat efektivnéji, profesiondlnéji a odbornéji nez jejich

konkurence. (Amstrong, 2005, s. 51)

Nedostatek zaméstnancu

V poslednich letech je ¢im dal t€z8i ziskavat nové zaméstnance na riizné pracovni
pozice. Trh prace je dlouhodobé ptesycen. Pocet lidi zaevidovanych na Uradech prace klesl
pod kritickou hranici. Coz jednoduSe feCeno znamend, ze lidi bez prace, ktefi jsou ochotni
a schopni nastoupit do prace, na trhu nenajdete. Navic o ,kvalité¢” pii takovém poctu
nezaméstnanych se da pochybovat. Jde o velky problém spousty podnikii, bez ohledu na obor.
Kwvili nedostatku lidi napt. obchodni fetézec Lidl zvedl primérné mzdy o 25 procent, aby si

udrzel pokladni ¢i dopliiovace zbozi. Stejné tak reaguje 1 nejvetsi fetézec sportovniho zbozi
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nazyvané Sportisimo. Spolecnost Spak, vyrobce kecupti, pro zménu reaguje na nedostatek lidi
zuzenim sortimentu. Dokonce i samy ufady prace maji malo Gfednikli. Organizace si tedy
pokladaji otazku, kde nové zaméstnance ziskavat. Nedostatek lidi vede podniky 1 k tvaham,
zda potiebuji lidské zdroje. Ve spousté pripadii se zacinaji obracet k robotim. Do robotil,
podle studie PwC CR, investuje polovina podniktl. Néklady na technologie jsou viak vysoké.
Ovsem se zvysujici se cenou za lidskou préci se jim v nékterych pifipadech zacinaji podobat.
Personalni feditelka dorucovatelské spolecnosti DHL Supply Chain, Gabriela Kahounova,
vyfeSila nedostatek pracovniki zaméstnanim véziili. Jedna se navic o levnou pracovni silu,
nebot’ za vézné neodvadi pojistné, ani se na né nevztahuje minimalni mzda. Vyhodou také je,

ze vam zamgstnanec neptijde pozdé nebo se den predem neopije a neptijde vibec.

(Forbes 2017, s. 18-19)

Shrnuti

V prvni kapitole autorka popsala zakladni pojmy zoblasti fizeni lidskych zdroji
a pojmil s nim spojenych. Zaméfila se pfedevsim na teorii matice MUCH, ktera znazornuje
zajem, ale 1 povinnost zaméstnanct k organizaci.

Dale v kapitole popisuje typy lidskych zdroja, kde vymezuje tfi zakladni charakteristiky
lidi. Jejich pochopeni mé smysl pro strategické fizeni podniku. Pro samotné fizeni lidskych
zdroju jsou nejdulezitejsi lidé, proto autorka dale vénuje pozornost ¢lanku v Casopise Forbes,

ktery poukazuje na dnesni problémy podnikti se ziskdvanim novych zaméstnanci.
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2 MOTIVACE

Druhé kapitola je vénovana motivaci, kterd se tyka cile této prace. Autorka v kapitole
popisuje zdkladni pojmy, jako jsou typy motivace, teorie potieb nebo zakladni pravidla
manazerské motivace. Cast tématu je vénovana zlatému pravidlu motivace. Na zavér je
uveden novodoby pohled na motivaci ze strany podnikateli znamych spole¢nosti. Definice
zameéreni tohoto usili“, neboli zjednodusené ,, motivace je viile k vykonu* (Brooks, 2003,

5. 42)

Z pohledu autora Urbana je dilezité, aby manazeti pifi motivaci svych zaméstnancu
nespoléhali pouze na své formalni pravomoci, které jim jejich pozice dava, ale predevSim
na silu své osobnosti. M¢li by vytvaret takové prostiedi, které bude podporovat motivaci
a pridélovani ukoli, ale schopnost probudit v zaméstnancich z4jem, motivovat je, inspirovat
a nadchnout. (Urban, 2003, s. 17). S timto tvrzenim se autorka prace ztotoziiuje. Nebot’
pokud vedouci pracovnik nebude schopny inspirovat a motivovat své zaméstnance a neptijde
jim sam ptikladem, bude jeho touha fidit a napliovat cile neuspé$na. Diilezité je rozliSovat
motivaci a manipulaci. Mezi motivaci a manipulaci je tenka hranice. Motivace bere v uvahu
potieby a zajmy motivovaného ovSem soucasné se zajmy motivujicitho ¢i organizace jako
celku. Manipulace pomiji nebo piimo poskozuje zajmy a potieby motivovaného. (Plaminek,

2011, s. 70).

Podle autorky Deiblové je pracovni motivace védomy proces. Motivace se rozviji
v roding, Skole i na pracovisti. Lidé si uvédomuji své potfeby a motivy a ty piisobi na jejich

pracovni jednani. Dulezité je pfeménit tyto motivy na z4jmy. (Deiblova, 2005, s. 54)

2.1 Zakladni rozdéleni motivace

Mame dva zakladni typy motivace. Prvni typ je zaloZen na motivaci zaméstnancu
pfes manaZery. Prostfednictvim pochval, odmén nebo povySenim. Druhy typ se zaobira

motivaci sebe sama. To znamena, ze ¢lovék déla praci, kterd ho zajima a bavi.
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Vnéjsi motivace

Motivace vnéjsi mize byt pozitivniho i negativniho charakteru. Jedna se o ovliviiovani
¢innosti zaméstnance managementem napi. uznanim, pochvalou, odménou, nebo naopak

kritikou, trestem. (Amstrong, 2005, s. 161)

Vnitfni motivace

Vnitini motivace je dlouhodobé&jsiho charakteru. Je utvarena v ¢lovéku jako takovém, je
jeho soucasti, nikoli vnucena okolim. Ovliviuje ji to, jak clovék uvazuje, kam sméfuje, co ho
napliuje. Zda je prace, kterou vykonava jeho konickem, rozviji vni své schopnosti

a dovednosti. (Amstrong, 2005, s. 161)

2.2 Teorie motivace

Existuje nékolik motivacnich teorii, z kterych manazefi Cerpaji znalosti a nasledné je
vyuzivaji v praxi. Neexistuje vSak zadny univerzalni navod, po jehoZ ptecteni by se mohl
kazdy stit dokonalym manazerem. Zadny ¢lovék neni stejny. Na kazdého puisobi jina
motivace a ma jiné potieby. Diky témto teoriim manazer ziska pouze odhad, jak budou
pracovnici jednat v riznych situacich, za ptisobeni riznych néstrojit motivace. Autorka prace

vybrala tyto teorie:
- Teorie instrumentalisty
- Maslowova teorie
- Alderferova teorie
- Teorie spravedlnosti

- Teorie cile

Teorie instrumentality

Vychézi z Taylorovych metod védeckého fizeni. Objevila se v druhé poloviné
19. stoleti. Zaklad této teorie je postaven na politice — cukr a bi¢. Motivace zamé&stnanct je
zalozena na odménach a trestech za vykonanou praci. Teorii si lze snadno piedstavit
kuptikladu na povolani obchodniho prodejce, ktery ma dany minimélni pocet uzavienych

zakézek. Jeho provize jsou tim vétsi, ¢im vice zakazek ziska. Naopak, pokud se mu nepodafi
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uzaviit ani pozadovany pocet, projevi se to na jeho vyplaté i divéfe zaméstnavatele.
Motivovani na zakladé této teorie v dnesni dobé spisSe upada, jelikoz nebere ohled na lidské
potieby. Piesto je v nékterych odvétvich velmi rozSitené a uspéSné. Funguje na zakladé

kontroly. (Amstrong, 2005, s. 161-162)

Maslowova teorie

Jednd se o nejznaméjsi teorii potieb. Definoval ji Maslow vroce 1954. Sestavil
hierarchickou pyramidu potieb o péti stupnich zobrazenou na Obr. 2. Teorie se zabyva
uspokojovanim potieb ¢loveka. Zacina od zédkladnich potieb - fyziologické potieby, tedy
spanek, jidlo, piti apod. AZ po nejvyssi stupen pyramidy — seberealizaci, nebo-li touhu
rozvijet své dovednosti a schopnosti. Teorie tvrdi, Ze pouze v piipadé uspokojeni nizsiho
stupné potieby, Cloveéka zacne motivovat vyssi stupen. Seberealizace dle Maslowa nemuze
byt uspokojena nikdy, nebot’ clovék ma neustalou tendenci rist a zdokonalovat se. Teorie
puvodné vychazela z toho, Ze tyto potieby jsou pro vSechny lidi stejné. Hierarchie konstantni
vSak neni. Kazdy Clovék to ma nastavené jinak a proto mlze pro nékoho byt naptiklad
sebeticta vEtsi motivaci, nez ucta k jinym lidem. (Amstrong, 2005, s. 162-163), (Brooks,

2003, s. 49-50)

Ucta k jinym

Fyriologické potieby

Maslow

Obrazek 2: Maslowova hierarchie potieb

(Vlastni zpracovani podle Brookse, 2003, s. 50)
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Alderferova teorie

Jeji autorem byl Alderfer v roce 1972. Teorie vychazi z Maslowovy pyramidy potieb.
Shrnul ptivodnich 5 kategorii do pouhych tii. A to na potfebu existence, sounalezitost a rist.
Zobrazeno na Obr. 3. Alderfer na rozdil od Maslowa tvrdi, Ze potieby lze uspokojovat
simultdnné a ne pouze hierarchicky. Coz znamena, Ze ¢lovék muze byt motivovan penézi,
stejné jako pratelstvim, nebo tendenci zdokonalovat se. Vybornym piikladem, ktery
znazornuje jeho teorii, je student hlasici se na vysokou skolu. Studiem vysoké skoly si ¢lovek
otevie dvefe k lepSim pracovnim mistim a tim uspokoji své existencni potieby. Stejné tak
ve Skole potka spoustu novych lidi a bude travit sviij ¢as ve spole¢nosti, ¢imz ziskava potiebu
sounalezitosti. Studiem bude rozvijet své znalosti a diky tomu bude také osobnostné rust.

(Brooks, 2003, s. 51)

Rist

Sounileiitost

Alderfer

Obrazek 3:Alderferova hierarchie potieb

(Vlastni zpracovani podle Brookse, 2003, s. 50)

Teorie spravedlnosti

Teorie poukazuje na to, jak lidé vnimaji spravedlnost mezi chovani k nim a k ostatnim
lidem z podniku. Lidé se neustadle poméfuji a porovnavaji s ostatnimi. Pokud budou véfit, ze
je se vSemi zachazeno stejn€, budou 1épe motivovani k praci. Naopak pokud budou mit pocit,

ze je kazdy méfen jinym metrem, miiZe to vést k demotivaci zaméstnance.
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Amdes v roce 1965 rozdélil spravedlnost na dvé nasledujici formy:
- Distributivni
- Proceduralni

Distributivni spravedlnost fesi, jakym zplisobem zaméstnanec vnima odmeénovani za svoji
praci v porovnani s dal$imi. Zatimco proceduralni spravedlivost se zabyva tim, jestli

zaméstnanci vnimaji postupy podniki jako spravedlivé. (Amstrong, 2005, s. 165)

Teorie cile

Teorie cile, kterou definuje Latham a Lock v roce 1979, je dalezitou soucasti procesu
fizeni pracovniho vykonu. Popisuje, Ze pokud budou zaméstnanctim stanoveny konkrétni cile,
které¢ budou naro¢né, ale splnitelné, zvedne to jejich motivaci k praci. Nejdilezitéjsi pro tuto
teorii je existence zpétné vazby. Diky ni ziskd zaméstnanec reakci na svlij vykon a bude ho
dale motivovat. Zaméstnanci maji moznost seberealizace a ptebiraji urcitou zodpovédnost.

Diky tomu se také zvySuje jejich zdjem o podnik. (Amstrong, 2005, s. 165)

2.3 Zakladni pravidla motivace

Jak spravné a G¢inn¢ motivovat zaméstnance je starosti manaZzerti jiz od samotného
vzniku managementu. Hlavnimi otdzkami je, jak pomoci motivace dosdhnout cili a zvednout
zdjem zamestnancll o organizaci. Autor Urban uvedl ve své knize 4 zdkladni manazerska

pravidla pro motivaci zaméstnancu.

Prvni pravidlo fiké, Ze motivace zaméstnancli je prace manazera. Ten by mél jit
ostatnim piikladem. M¢El by mit pozitivni vztah ke spoleCnosti, vytvaret vni dobrou

atmosféru. Povzbuzovat své kolegy, byt k nim spravedlivy a nalezité je odménovat.

Dalsi pravidlo se tykd motivacnich nastroji. Ty by méli byt dle autora predevsim
pozitivni, nez-li negativni. OvSem najdou se i chvile, kdy neni jind moznost nez trest. Nez

vSak dojde k trestu, mél by se manaZer ujistit, ze vyuZzil vSechny pozitivni ndstroje motivace.

Tieti pravidlo vyjadfuje chovani zaméstnanci na zakladé chovani manazeri
¢1 spolecnosti jako celku. Nestejny vykon by nemél byt stejné odmeénén. Pokud jeden
zaméstnanec je produktivnéjsi nez jiny zaméstnanec na stejné pracovni pozici, mél by za svou

praci byt ocenén vice, nez zaméstnanec druhy.
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Posledni pravidlo udava, Zze co je motivaci pro jednoho zaméstnance, nemusi byt
motivaci pro druhého. Manazer ma vSak za ukol odhalit tyto riizné motivacni faktory

zaméstnancu. (Urban, 2003, s. 90-92)

Zlaté pravidlo motivace

., Nepritesavejte lidi k obrazu jejich ukolu, ale snazte se spise prizpusobit uikoly lidem

a jejich aktualnim motivum * (Plaminek, 2005, s. 78).

S timto pravidlem se autorka ztotoziiuje. Pokud bude zaméstnanec vykonavat tkoly,
které mu piijdou zajimavé, bude je uréité délat s vétsim vypéti sil. Ukoly mohou byt tieba
z jeho blizkého okoli, nebo se mohou tykat véci, které mé rad. Nelze vSak vzdy vybrat
konkrétniho ¢lovéka pro dany ukol, ktery mu bude sedét. Miizeme ale ukol zadat zplisobem,

ktery mu vyhovuje a pfizptsobit podminky plnéni jeho pozadavkim. (Plaminek, 2005, s. 78)

2.4 Cim motivovat?

V dnesni dob¢ je velmi tézké motivovat nové zaméstnance, prevazné mladé lidi k praci.
Jejich nezdjem je obrovsky. Piestoze organizace jsou ochotné svym potenciondlnim
zaméstnancim dobie zaplatit, neni to vzdy dostate¢né lakadlo. Nové generace si mnohdy vice
nez penéz vazi volného ¢asu, pracovni flexibility nebo moznosti cestovani. Tyto podminky
vSak nemuze nabidnout kazda organizace, jak fikd Darina Farkasova, ktera ma na starosti jak
mezinarodni, tak domadci projekty pro investi¢ni skupiny. Vztah s potencionalnimi kandidaty
podniku plati. Petra Grambmayer, $éfova kancelafe Pedersen & Partners, se denné potyka
s problémem pii nadboru novych zaméstnancl. Zatimco si potencionalniho zameéstnance
ve spolecnosti proskoli a zaplati mu rizné kurzy, on nakonec stejné do prace nenastoupi.

(Forbes 2017, s. 22)

Shrnuti

V druhé kapitole se autorka zabyva tématem motivaci zaméstnanc. V tvodu je
seznameni s touto problematikou a vysvétleni zdkladnich pojmt, které jsou dilezité pro
pochopeni spravného motivovani. Déle rozdéleni motivace do dvou zékladnich typt, které
fikaji, jakého charakteru mize byt. Velkd ¢ast je vénovana teoriim potieb, které popisuji,

jakym zplsobem se dd motivovat. Teorii, jakym zplisobem motivovat, jsou spousty. Vénuje
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se jim n¢kolik vazenych autort. Nejvice se autorka prace ztotoziuje s Teorii cile. Tato teorie
se nejvice blizi zpisobu vedeni motivace u zkoumané organizace v praktické ¢asti prace.
Zamgéstnancim podniku jsou pfidélovany takové tkoly, do kterych maji chut’ se pustit a jsou
pro n¢ vyzvou, ktera Ize zvladnout. Funguje zde 1 zpétnd vazba a to pomoci pravidelnych
meetingll. Za dal$i dualezitou teorii autorka povazuje Teorii spravedlnosti. Chovani lidi
1 organizaci by mélo byt z etického pohledu vzdy spravedlivé. Pokud tomu tak nebude,
povede to k frustraci zaméstnanci a ke Spatné povésti spoleCnosti. Také Teorie
instrumentalisty je pfedevSim v malych firmach hodné U¢innd. Velmi casto urychli proces

dosahovani cilu.

Na konci kapitoly se autorka vénuje ¢lanku z odborného ¢asopisu. S ndzory podnikatelil
se zcela ztotoziiuje. Motivovat a ziskat nové zameéstnance, predevSim mladé lidi, neni
v dnesni dobé¢ vibec jednoduché. Na tento problém poukazuje spousta podnikli. Zkoumana
organizace hleda své potenciondlni zaméstnance piedevsim na vysokych skolach, proto ji je

tato problematika vlastni a stoji za zminéni.
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3 PODNIKOVA KULTURA

V dalsi kapitole se autorka vénuje tématu podnikové kultury. V tivodu je vysvétlena
definice podnikové kultury a jeji slozky. Dale popisuje jeji vznik a vyvoj. Cast kapitoly se
zaméfuje na tvorbu kultury a na to, jak jeji tvorbu ovliviiuje zakladatel. V zavéru kratky

popis vyznamu a jednotlivé prvky kultury. Autorka vychazi z odborné literatury.

3.1 Definice

Podle definice autora Siguta kultura vyjadiuje ,, urcity charakter, duch podniku, vnitini
pravidla hry, ktera ovliviuji mysleni a jednani pracovnikii, ale i celkovou atmosféru, ve které

probiha veskery vnitropodnikovy Zivot.* (Sigut, 2004, s. 9-10)

Kultura v podniku pfedstavuje sdileni hodnot, norem a piesvédceni skupin ¢i jedinca.
Nejsou nikde napsané, ale kazdy je ma v sob& utvaiené. Tvoii ji pfedevsim lidé, kteti jednayji,
mysli, citi a chovaji se ve stejném stylu. Jeji tvorba je dlouhodoba a také jeji zmény vyzaduji
Cas. Kazdy podnik je jedine¢ny svou kulturou. V nékterych podnicich je tieba jasné
vymezeny dress code, lidé si vykaji, jsou k sobé n€kdy az pfehnané ohleduplni a maji pevnou
pracovni dobu. Naproti tomu jsou podniky, v kterych je pracovni doba flexibilni, nikdo nefesi
co ma kdo na sob¢ a v organizaci panuje pratelska atmosféra. Dal$im rozdilem miize byt tfeba
opatrnost a dlouhodobd rozhodnuti vedeni spolecnosti oproti riskantnim a undhlenym
rozhodnutim jiné organizace. Novym zaméstnanciim zpravidla n&jakou chvili trva, nez se
s podnikovou kulturou sezndmi. Naopak strasi zaméstnanci ji uz ani nevnimaji. Zkoumana
organizace si na sv€é podnikové kultufe velmi zakldda. Také proces piijmu novych
zaméstnancl je velmi propracovany. Pravé proto, aby nového c¢lena co nejvice poznali

a nenarusil jejich firemni kulturu.

, Kazdy zaméstnanec vstupuje do pracovniho procesu s urcitymi osobnimi cili, které
jsou tvoreny predstavami o zpiisobu a mire uspokojovani, tzv. ocekavajicich postojii
zaméstnancii ze strany organizace. Mira splnéni téchto ocekavani se stava ucinnym podnétem
pro aktivizaci usili kazdého jednotlivce, nebo vytvari prvky nespokojenosti v jeho pracovnich

postojich.* (Synek, Kislingerova a kol. 2015, s. 253)
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3.2 Slozky kultury

Podnikova kultura nejsou jen hodnoty podniku, které jsou vyhlasovany vedenim
a sdileny zameéstnanci. Neni to také pouze vizudlni styl spole¢nosti jako napt. znacka,
kombinace barev, uniformy, nebo to jak jsou si lidé¢ ve spolecnosti ndpomocni, jak pratelsky
nebo zékein¢ se k sobé chovaji. Podnikova kultura zahrnuje také plynulost provozu, potfadek
na pracovisti, vyspélost technologii a péci o né, zpiisoby vyhodnocovani chyb, hospodateni
s podnikovymi zdroji, zvladani mimotadnych situaci ¢i promysleni budoucnosti firmy. Slozky
podnikové kultury vyznacuje vnéjSkova symbolika, kterou tvoii tii vrstvy. Projevy jednani
a chovani vlastnikii, manazeri a ostatnich zaméstnanci — napt. udrzovani tradic a zvyki,
zpusob odménovani a karani, postoje k okoli a zdkaznikim. Slovni projevy — ndzvy, metafory,
hrdinové, myty, anekdoty, podnikovy slang. Zjevné projevy — znak firmy (logo), reklamni
a propagacni materialy, budova, podnikové barvy, uniformy, apod. (Blaha a kol., 2005,

5. 234-235)

3.3 Vaznik, vyvoj a tvorba kultury

Pro vznik a utvareni podnikové kultury je dilezité predevsim uceni. Autor Schein uvadi
dva zékladni principy uceni: redukce tzkosti a pozitivni posilovani. Zaméstnanci v podniku
muiiZou proZzivat pocit nejistoty a tizkosti. Ukolem tedy je, najit takové feseni, které tyto pocity
odstrani. Pokud bude toto feSeni funk¢ni, nauci se t€émto problémovym situacim predchazet.
Pozitivni posilovani ma za kol posilovat ta feSeni, kterd funguji a upozad’ovat ta, ktera
nefunguji. Napiiklad pokud bude mit pozitivni dopad to, Ze podnik zacne sjedndvat osobni
schiizky se svymi zdkazniky, mlze se tento zpiisob feSeni stat soucasti podnikové kultury.
Aby byla vytvofena silnd podnikova kultura, méli by mit lidé v organizaci moznost

spolecné se ucit. (Lukasova a kol., 2004, s. 37)

Mame Ctyfi zpusoby, které utvareji podnikové kultury. Dle autora Scheina jsou za prvé
tvoteny ,,vidci“ spolecnosti. Lidé v podniku se ztotoznuji s chovanim a jedndnim zakladatele.
Libi se jim jeho vize a maji ho za vzor. Dale dle autora kulturu tvoii kritické ptipady. Jsou to
udalosti, které se v minulosti jiz staly a organizace si z nich vzala ponauceni. Podle autorti
Furnhama a Guntera se kultura formuje na zdkladé¢ udrzitelnosti efektivnich pracovnich
vztaht, které upeviiuji hodnoty podniku. V neposledni fadé ma na kulturu vliv také prostiedi

organizace. (Amstrong, 2002, s. 201)
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3.4 Vliv zakladatele na utvareni podnikové kultury

Zkoumana organizace a jeji kultura je zna¢né ovliviiovana zakladateli. Z toho diivodu se

autorka v dals$i ¢asti vénuje tomuto tématu.

Pro zalozeni podnikové kultury je role zakladatelti velmi dulezita, protoze se od nich
odviji jeji obsah. Podle autora Scheina maji zakladatelé o podniku jasnou vizi a predstavu.
Pti zaloZeni organizace se jim musi podafit tuto vizi pfedat dal$im lidem, ktefi s nimi budou
ochotni spolupracovat. Podle Weisse, aby byly hodnoty viidct pfijaty, musi byt vnimané jako
kompletni a GspésSné. Novym zaméstnancim jsou pak jiz piredavany jako spravné a jako
zpusob feSeni, kterym podnik jednd. Zakladatel je casto symbol organizace nejen vuci
zaméstnancim, ale 1 vici vngjSimu okoli. Ovliviiuje tedy nejen kulturu v organizaci, ale také

jeji povést. (LukaSova a kol., 2004, s. 35)

3.5 Vyznam

Jak uvadéji zndmi autofi Furnham a Gunter: ,, Kultura predstavuje ,, tmel* spolecnosti
a plodi pocit to ,jsme my“, cimz pusobi proti procesum diferenciace, které jsou
nevyhnutelnou soucasti Zivota organizace. Kultura organizace nabizi sdileny systém vyznamii,
ktery je zakladem komunikace a vzdjemného pochopeni. Jestlize tyto funkce nejsou plnény

uspokojujicim zpiisobem, muze kultura vyznamnée oslabovat efektivnost organizace."

(Amstrong, 2002, s. 200).

S citaci téchto autori se autorka prace ztotoziuje. Lidé ve spolecnosti by méli
spolupracovat, vychazet si vstfic a méli by se ztotozniovat s hodnotami organizace. V piipadé,
ze tomu tak nebude, mtze se atmosféra v podniku natolik zhorsit, ze povede k oslabeni orga-

nizace.

3.6 Typy kultur

Autor Harrison vymezil ¢tyfi zakladni typy kultur a to: kulturu moci, roli, tkolti a osob.
Pozd¢&ji ho doplnil autor Handy, ktery typy popsal do jednotlivych piktogramii. Piktogramy
jsou k vidéni na obrazku €. 4. Typy kultur jsou zaloZené na strukturdlnich rysech uspotadani.

(Brooks, 2003, s. 221)
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Obrazek 4: Piktogramy kultur

(Lukasova a kol., 2004, s. 76)

Kultura moci

Kultura moci je zaloZena na dominantnim postaveni jedince nebo vice jedincii v centru
organizace. Piktogram predstavujici tuto organizacni strukturu pfipomind pavucinu, viz.

Obrazek 4 - levy horni roh.

Paprsky vychazejici ze stfedu pavuciny predstavuji silu a vliv. Jsou propojené
kruznicemi, které predstavuji specializace a funkcni vztahy. Neni zde piili§ pravidel. Kultura
funguje predev§im na vzajemné divéie a neformalni komunikaci. Rozhodujici vliv maji lidé
v centru, Casto vlastnik spole¢nosti. Kultura moci je schopna pomérné pruzné a dynamicky
reagovat na piipadné hrozby. Usp&snost tohoto typu kultury je zavisla na lidech v centru.
Rizikem tohoto typu kultury je zvétSeni organizace. Tim by doslo k pietrhani sité. ReSenim by
bylo vytvofeni nové sit€ nebo vybudovanim pfidruzené organizace. Kultura moci je
vyuzivana predev§im v malych a rodinnych podnicich. Podle autort, tuto kulturu vyuzivaji
také zlo¢inecké organizace. Jako piiklad lze uvést obchodni nebo finan¢ni organizace.

(Lukasova a kol., 2004, s. 77)
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Kultura roli

Kultura roli ma jasné stanovené postupy a pravidla. Vyznacuje se vysokou byrokracii
a formalnosti. Ridi se pomoci norem a planii na zakladé logiky a racionality. Lidé podniku se
chovaji podle svého popisu prace a odpovédnosti. Vykony nad rdmec popisu prace se
nevyzaduji a ani se neocekdvaji. Struktura kultury je znazornéna jako fecky chram viz.

Obrazek 4 — levy dolni roh.

Stiecha chramu pfedstavuje nejvySsi management, tedy malou skupinu fidicich
pracovniki. Ti maji za kol dohlizet na koordinaci funkcnich a specializovanych oblasti, které
predstavuji zakladni pilite chramu. Nevyhodou této kultury je pomala reakce na zmény. Dava
vSak lidem v podniku pocit jistoty a bezpec¢i. Naproti tomu miize mit negativni dopad
na ambiciozni a kreativni jedince. Kultura roli se nejvice vyuzivad ve stabilnim prostfedi
¢1 na predvidatelném trhu. Ptfikladem muze byt armada a dalsi statni podniky ¢i velké

komer¢ni organizace. (Lukasové a kol., 2004, s. 77)

Kultura ukola

Jak uz vyplyva znazvu, ukolova kultura se zaméfuje piedevSim na plnéni ukola
a realizovani projektt. Kultura se vyznacuje maticovym piktogramem viz. Obrazek 4 — pravy
horni roh. Vliv kultury je zalozen ptedev§im na odbornosti, schopnosti a vykonnosti, nez-li
na postaveni ¢i véku. Zobrazuje se v priiseCicich matice. Aby byly projekty a tkoly Gspésné
realizovany, musi pro né management vybirat vhodné lidi ¢i skupiny s ptisluSnou znalosti
a odbornosti. Ti maji urc¢ité rozhodovaci pravo, diky ¢emuz se urychli reakce na zmény.
Vyuziti této kultury je predevSim v podnicich, kde je za potiebi kreativita, kde je vysoka
konkurence nebo kde se podnik musi pfizpisobovat trhu. Jednd se o jednu
z nejvyuzivangjSich kultur predev§im u malych a stfednich podnika. (LukaSova a kol., 2004,

5. 77-78)

Kultura osob

V této kultufe je stiedem jednotlivec. Formalni struktura je mala nebo neexistuje viibec.
Vznika, da-li se dohromady vice jednotlivcl, za ucelem vyhod pro ob¢ strany. Piikladem
muze byt sdileni nédklad na provoz ¢i administrativu. Na schéma je tato kultura znazornéna
jako shluk jednotlivet. Zadny znich nema vadéi postaveni. Jejich vztahy jsou d&isté

partnerské. Schéma je vidét na obrazku 4 — v pravém dolnim rohu. Kulturu osob vyuzivaji
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pfedevsim skupiny profesionald napft. 1€kafi, ucitelé nebo pravnici. (LukaSova a kol., 2004,

s. 78)

3.7 Podnikova kultura a jeji prvky

Prvky kultury nejsou autory piesné vymezené. Autorka uvadi Ctyfi nejcastéjsi prvky
a to: zékladni predpoklady, hodnoty, normy a artefakty. Artefakty se pak dale déli dle povahy
na materialni a nematerialni. Na prvky mizeme pohliZet jako na néstroje utvareni podnikové
kultury. Lze je povazovat za indikatory obsahu, které jsou vyuzitelné k pozorovani

a k diagnostice. (LukaSové a kol., 2004, s. 22, 26)

Zakladni predpoklady

Funguji u clovéka zcela pfirozené. Z toho divodu je tézké je identifikovat. Je to
samoziejmost, presvédceni, které v sobé maji lidé zafixované. Napiiklad predpokladame, ze
se lidem v organizaci da véfit, Ze se na n¢ mizeme spolehnout a nelzou. Nebo naopak
presveédceni, ze se neda vérit nikomu a spolehnout se mizeme jen samy na sebe. (LukaSova
a kol., 2004, s. 23). Podle autora Scheina (1992, 1999) existuji tfi zakladni presvédceni, které

se vztahuji k externi adaptaci, vnitini integraci a hlubsi podstaté zivota (Schein, 1999, s. 30).

Hodnoty

Dle autori Hofstedeho (1991) a Halla (1995) jsou hodnoty jadrem podnikové kultury.
Hodnota je to, ¢emu jednotlivec ¢i skupina ptiklada nejvetsi vahu. Preference, na zakladé
které se podnik ¢i jednotlivec rozhodne. Nejcastéji jsou vyjadieny tfeba v oblasti kvality,
vykonu, inovace ¢i tymové praci. Realizace hodnot nastdvd pomoci norem a artefakta.

(Luasova a kol., 2004, s. 23).

Normy chovani

Nepsana pravidla chovéni. Pravidla, které skupina akceptuje a podle kterych se v urcité
situaci chova. Tykaji se napiiklad toho, jak komunikuji se zdkazniky, jak rychle pracuji, jaké
obleceni lidé ve spolecnosti nosi, jestli si spolu tykaji nebo vykaji apod. Dodrzovani norem
vnimaji vSichni. Ti, co normy dodrzuji, jsou v kolektivu oblibeni a ostatni se k nim chovaji

vstiicné. Naopak ti, co je nedodrzuji, se potkavaji s chladnym a odmitavym chovanim ze stran
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ostatnich ¢lend. (Lukaskova a kol., 2004, s. 24). Skupina si vynucuje chovani podle norem

(Trompenaars a Hampden-Turner, 2000).

Artefakty

Artefakty rozdélujeme na dvé zékladni skupiny a to na materialni a nematerialni. Mezi
materidlni artefakty patii vzhled budovy, vybaveni kancelafi, dress code zamé&stnanct a dalsi.
Prosttedi, vjakém budou zameéstnanci pracovat, také zna¢né ovlivni firemni kulturu.
Naptiklad prostory v historickém stylu budou piisobit jinak, nez modern¢ vybavené pracovny.
Nemateridlnimi aspekty jsou tfeba jazyk, historky, ritudly a zvyky nebo firemni hrdinové.
Jazyk urcuje tfeba miru formdlnosti a neformalnosti uvnitt podniku. Historky jsou dtlezitym
nastrojem pro predavani firemni kulturu. Casto jsou velmi emociondlni a dobie
zapamatovatelné. Zvyky a ritudly vytvareji pro lidi stabilni prostiedi, ve kterém se citi jisté;si.
Mezi zvyky patii kuptikladu kazdoro¢ni potadani vanocniho vecirku. Hrdinové plni dilezité
funkce firemnich kultur. Udavaji ostatnim smér a motivuji ostatni k vy$§im vykontm.

(LukéSové a kol., 2004, s. 24, 26)

Shrnuti

Dalsi kapitola je vénovand problematice podnikové kultury. Sezndmeni se zdkladnimi
pojmy, jeji tvorbou, typy a prvky. Pfi popisu tvorby podnikové kultury se autorka zaméftila
na to, jaky vliv na jeji tvorbu ma samotny zakladatel. Nebot' ve zkoumané organizaci
podnikovou kulturu utvareli pfedevsim jeji zakladatelé. Dale autorka popsala vybrané typy
kultur. Nejvice se ztotoziiuje s kulturou ukold. Dle jejitho ndzoru je velmi dilezité, aby
ptidélené tkoly délali lidé, ktefi jsou na ni specializovani a maji v daném oboru zkuSenost.
Clovék by mél mit ve své praci moznost se rozvijet a uéit novym vécem. Také moznost rychle

reagovat na hrozby a zmény je velkou vyhodu.

30



4 PROBLEMATIKAX,Y, Z

V posledni kapitole se autorka prace vénuje riznym generacim lidi pracujicich v podniku.
V ptredchozich kapitolach je jiz zminéno, ze na kazdého ¢lovéka plisobi jiné motivacni teorie.
Kazdy ¢lovék vyznava néco jiného. Existuji vSak skupiny lidi, ktefi reaguji na motivacni
strategie podobné¢. Jsou to lidé, kteti jsou si veékoveé blizei a vyrtstali ve stejné dobé. Tyto
skupiny lidi jsou si podobni napt. ve svém chovani, v uznavani zivotnich hodnot, v pfistupu
k praci, v piistupu ke vzdélavani a cestovani. Rozd€lujeme tedy generace do Ctyr zdkladnich
generaci a to generace Baby Boomers, X, Y, Z. Generace se od sebe odlisuji dle ro¢niku
narozeni. (Forbes, prosinec 2018) Rozdé¢leni je k vidéni v tabulce €. 1.

Tabulka 1: Tabulka generaci

Oznaceni Generace Roc¢nik narozeni

ot

(Vlastni zpracovani dle Forbes, prosinec 2018)

V nasledujici ¢asti kapitoly se autorka bude vénovat pouze generacim X, Y, Z, nebot’
generace Baby Boomers neni jiz pfili§ pracovné aktivni. Generace budou popisovany
chronologicky od nejstar§ich ro¢niki po ty nejmladsi. Nejvétsi pozornost bude vénovana
generaci Y a to z toho ditvodu, Ze ve zkoumané organizaci je prevazny pocet zaméstnanct

narozenych v tomto rozmezi let.

4.1 Generace X

Generace znama také pod nazvem ,,Husdkovy déti“. Existuje nékolik odbornych ¢lanka
riznych autorti, ktefi popisuji obecné znaky této generace. Autorka prace se nejvice

ztotoznuje s tvrzenim pana Motyla a autorek Kubatové a Kukelkové.
Motyl (2014) predstavuje generaci X jako lidi loajalni, ktefi maji mozna trochu pasivni
pristup k praci, ale nebrani se uceni novym vécem. Tézce nesou, Zze neumi tak dobfe pracovat

s novymi technologiemi jako mladsi generace. Nevyhledavaji zmény a k zivotu potiebuji

jistoty. Pravdépodobné pravé proto, ze vyrastali v dob¢ finan¢ni a spolecenské nejistoty. Praci
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berou velmi vazn¢, nemaji problém pracovat na dvanactihodinové smény a presCasy jim
ptijdou v pofadku. Chtéji si udrzet dobré pracovni misto a to co mozna nejdéle. V zebiicku
hodnot je pro né prace mnohdy vyse nez rodinny Zivot. Mozna prave proto se u této generace
objevuje vysoky pocet rozvoda. Nejvetsi hodnotu pro né predstavuji penize. Neradi si ptijcuji.
instituce. Podle autorek Kubatové a Kukelkové (2013) je pro tuto generaci nejtypictéjSim
znakem dlouholeté zaméstnani. Lidé z této generace pracuji vétSinou v t€ samé praci, do niz
nastoupili po dokonceni studii. Neradi méni prostfedi. Kviili praci by se jen par znich
presté¢hovalo z mista, kde vyrtstali a studovali. Nejsou pfili§ naklonéni flexibilni pracovni
dobé. Nedéla jim vSak problém pracovat od brzkych rannich hodin. U prace premysleji
a snazi se odvést co nejlepsi vysledky. Za svou dobie odvedenou praci ocekavaji financni

ohodnoceni ¢i povyseni. (Horvathova a kol., 2016, s. 136)

4.2 GeneraceY

Pro tuto generaci nejsou striktné vymezené roky. Riizni autofi se 1i§i zhruba ve dvou
letech. Autorka prace si pro vymezeni této generace zvolila rozmezi od roku 1983 az po rok
1997. Lidé z generace Y jsou nazyvani jako ,,Milenidlové®. Stejné jako na predchozi generaci

jsou i na tuto vydané desitky odbornych ¢lanki.

Podle autorky Kazdové (2014) je pro tuto generaci obecnym znakem to, Ze jsou velmi
ambiciozni, jejich prace musi byt zajimava a byt pro né¢ vyzvou. Upfednostiuji pratelsky
kolektiv na pracovisti. Kladou diiraz na vysoké Zivotni postaveni a uroven. Oproti piedchozi
generaci je velkym rozdilem jejich pohled na osobni, rodinny a partnersky zivot. Piikladaji
mu velkou hodnotu. Nehodlaji ho podfizovat své praci. Vyhovuje jim flexibilni pracovni
doba. Pozaduji dostatek volného Casu, tak aby se mohli vénovat i svym koni¢klim, relaxaci,
sportu apod. Diky tomu maji dostatek energie pro piinos novych inovaci a napadi. Motivaci
je pro né predevSim prace, pii které maji moznost se dale rozvijet a kterd je bavi. Nové
moderni technologie jim nedélaji sebemensi problémy. Jsou online. Svou digitalni
gramotnosti se nejvice 1iSi od starSich generaci. Radi vyuzivaji moznosti prace ptes pocitac
zdomu (tzv. Home Office). Nevadi jim prace vtymech, na spolecnych projektech.
(Horvathova a kol., 2016, s. 144). Autorka prace dale souhlasi s tvrzenim pani Machalkové
(2012). Ve svém clanku popisuje zastupce generace jako lidi, ktefi nejsou ptiliS samostatni.

Maji problémy s feSenim nékterych nejasnych situaci. Neuméji jednat logicky. Neustoji
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velkou zatéz, nechtéji pracovat pfescas. Jejich fizeni je obCas velmi narocné. (Hospodaiské

noviny, 2012, s. 20)

Dalsim rozdilem oproti piedchozi generaci jsou finance. Pro generaci Y nejsou penize
hodnotou ale pouze prostiedkem. Zmény v jejich zivoté jsou cCastéjsi, nedéla jim problém
vyménit praci, pokud bude vyhodné&ji placena. Casto také vyuzivaji moznosti ptijovani penéz
prostiednictvim riznych avért ¢i hypoték. (Horvathova a kol., 2016, s. 145). Dle odborného
¢lanku uvadéného v Casopisu Forbes jsou Milénidlové velmi svobodni a svou svobodu berou
jako samoziejmost. Maji spousty moznosti a nejradéji by je vyuzivali vSechny najednou.
Jedna se o globalizovanou generaci, kterd ve své praci hleda smysl. Penize jsou pro né
prosttedkem k zdbavé. Spoustu Casu veénuji studiu, v jejich generaci je nejveétsi pocet
vysokoskolskych diplomt. Jejich nejvyssi hodnotou je work-life balance neboli rovnovaha

mezi osobnim a pracovnim zivotem. (Forbes, prosinec 2018)

4.3 Generace Z

Lidé z generace Z jsou narozeni po roce 1998. Do povolani teprve budou nastupovat,
z toho ditvodu je zatim jen malo prizkumt. Vi se o nich vsak, Ze neznaji svét bez internetu,
mobilniho telefonu, pocitace ani televize. Technologie jim tedy nedélaji Zadné problémy.
Dokazou se specializovat na jednu konkrétni véc, ve které vynikaji. VSeobecny piehled vSak
postradaji. Svoji praci zakladaji predev§im na rychlosti, nikoli na kvalité a pfesnosti. Neudrzi
prilis dlouho pozornost. Lidé z této generace jsou velmi sebevédomi a maji tendenci fesit
problémy po svém. Jsou to lidé neloajalni, netrpélivy a sebestfedni. Neuznavaji tradice

a neznaji historii. (Horvathova a kol., 2016, s. 134)

4.4 Rozdily mezi generaci X a'’Y

V nésledujici tabulce ¢. 2 jsou pro lepSi piehlednost zobrazeny nékteré rozdily
v chovani a nadzorech generace X a Y. Rozdilil je samoziejmé spousta, autorka pro svoji praci
uvadi ty rozdily, které piisobi pfedevS§im na motivaci zaméstnancti a na podnikovou kulturu

Vv organizaci.
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Tabulka 2: Rozdily generaci X a' Y

Generace X Generace Y
,Pracovat a hrat tvrdé* ,»Zivot zacind po praci*

Snaha o skloubeni pracov- -
. pracovni zivot je
niho a osobniho Zivota ano

. . , uptfednostiiovan
(Work-Life Balace)

negativni pozitivni
neduveéra otevienost

N rozvijeni se, flexibilita,
stabilita, jistota, odpovéd-

Motivace tymova prace, nefinanéni
nost
benefity
Samostatnost vEtst mensi

Pracovisté klasické kancelare oteviena pracovisté

Podfizeni se pravidlim, na-
bez problému s problémy

fizenim, autoritam

(Vlastni zpracovani podle Horvathova a kol., 2016, s. 153-154)

Shrnuti

V posledni kapitole autorka popisuje tii zdkladni skupiny generaci. Zameéfuje se
predev§im na generaci Y, kterd tvoii velkou cast pracovniki ve zkoumaném podniku.
Porovna ji s generaci pfedchozi. Toto srovndni je velmi dilezité pro uvédomeéni si, jak noveé
pusobit na motivaci zaméstnancii v mlad$im veéku. Diky bliz§imu poznani téchto generaci je
také jasnéjsi pohled na chovani lidi v podniku a na jejich firemni kulturu. Generace X jsou
spise lidé konzervativni, se smyslem pro povinnost a odpovédnost. Praci uptednostiuji pied
svym osobnim zivotem. Naproti tomu generace Y k praci pfistupuje volnéji - ve vSech
smérech. Dulezité je, aby vSechny generace byly schopni v podniku fungovat a vytvareli

stejné cile.
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5 EBRANA S.R.O.

V uvodu praktické casti prace autorka predstavuje organizaci, ve které je provadéna
analyza. Popisuje jeji vznik, podnikatelsky zamér, organizacni strukturu a ekonomickou
situaci. Vychdzi z dat sdélenych od personélni vedouci na zéklad€ strukturovaného fizeného
rozhovoru, ktery obsahoval 14 otazek. Rozhovor trval pfiblizn¢ hodinu a probihal v kancelaii
personalni vedouci. Ta ochotné odpovidala na vSechny otazky, které jsou uvedeny v ptiloze
A. Autorka pokladala otdzku za otdzkou a zaznamenavala si jednotlivé odpovédi tak, aby

nebylo mozné néjakou otdzku vynechat (Managementmania.cz, c 2011-2016).

5.1 Predstaveni spoleCnosti

Spole¢nost s ru¢enim omezenym zalozil Ing. Jifi Jankl a Ing. Martin Semerad zapisem
do obchodniho rejstiiku a to v unoru roku 2003. Oba jsou dodnes jednateli spolecnosti,
pricemz post vykonného feditele vykonava pouze Martin Semerad. Zakladni kapital
spolecnosti tvoii 200 000,- K¢. Do spolecnosti vlozil kazdy polovinu Castky a oba maji své
vklady plné splacené. Jejich podil ve spolecnosti je stejny.
eBRANA se zaméfuje na malé a stieni podniky. Poskytuje jim komplexni sluzby v online
marketingu na kli¢. VSechny sluzby se vzdjemné podporuji a jsou mezi sebou propojené.
Pomaha podnikateltim, aby se mohli pln¢ vénovat své praci a nemuseli se starat o jejich
internetovy obchod a webové stranky. Podnikatelsky plan slovy vykonného feditele Martina
Semerada: ,, Chceme byt jednicka mezi full service agenturami v CR pro malé a stiedni

podniky a zaroven si zachovat ke klientovi pratelsky, rodinny pristup zaloZeny na diivere

‘

a dlouhodobém vztahu.
Mezi poskytované sluzby eBRANY patii:

- Online Marketing: PPC sprava, PPC audit, sprava socidlnich siti, SEO a linkbuilding,

kreativni copywriting, sprava Heuréky a Zbozi.cz, webova analytika
- Tvorba: webu, e-shopu, informacniho systému, realitniho softwaru

- Skoleni: seminaf PPC reklamy, eBrana e-shop, eBRANA web, nabor lidi

Organizacni usporadani

V eBRANE pracuje v soudasnosti 73 pracovnikdi na plny uvazek, 6 pracovniki

na zkraceny pracovni uvazek a 24 brigadnikd. Vysoké ¢&islo pracovnikl, ktefi pracuji
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na dohodu o provedeni prace je dano tim, Ze spolupracuji se studenty vysokych Skol, prevazné
se studenty pardubické a hradecké univerzity. Zaskoluji si je jiz béhem studia a vychovavaji
znich odborniky. Diverzita ve spoleCnosti je rozmanitd. Vys$§i management je zastoupen
sedmi muzi a Ctyfmi zenami. Celkové je pocCet muzi a Zen vyrovnany. Spole¢nost prosla
dokonce generovym auditem, ktery zkoumé rovnost piilezitosti muzii a Zen. Audit potvrdil,
ze jsou ve spole¢nosti rovné prilezitosti pro ob& pohlavi. Spolecnost ma tii stupfiovou plochou

organizacni strukturu. Schéma je k vidéni v ptiloze B.

Ekonomické postaveni

Z ekonomického pohledu si organizace vede dobte. Dlouhodobé vykazuje zisky. Pomér
vlastniho kapitalu je téméf rovny cizimu kapitalu. Ekonomicka situace podniku za posledni tfi
roky je zobrazena v tabulce €. 3. Dle autor¢ina ndzoru by se podnik mél snazit o zvySeni
vlastniho kapitalu.

Tabulka 3: Ekonomické postaveni podniku e BRANA (v tis. K¢&)

2015 2016 2017
Vlastni kapital 18112 17974 19 577
Cizi kapital 18 681 18 403 21572
Dlouhodoby majetek 29 264 32 680 32753
Vysledek hospodateni

1362 1361 1 603
béZzného obdobi
Vysledek hospodateni

16 329 16 392 17 754

minulych let

(Interni zdroj)

Béhem posledniho roku spolecnost investovala 223 822,- K& do nového vybaveni
kancelari a 220 000,- K¢ do opravy zadniho traktu. Spolecnost vyuziva své finance také
ke sponzoringu. Podporuje rtizné udalosti a komunity ve svém okoli. Pfikladem je tfeba
soutéz Czech StudNET Awards 2017, kterou podpotila ¢astkou 3 000,- K¢. Dale spolecnost
sponzoruje ve vysi 5 000,- K¢ détsky cyklisticky tym BAKAKO Nova Paka nebo poslalo

prispévek 10 000,- K¢ na mobilni hospicovou péci Oblastni charity Pardubice.
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5.2 Soucasny vliv podnikové kultury na motivaci zaméstnanci

Samotnou podnikovou kulturu, kterou si v podniku vybudovali, povazuje personalni
vedouci za jejich nejveEtsi motivacni nastroj. Tym ,,ébranaka* citi sounalezitost se spolecnosti,
vyznavaji stejné cile a hodnoty. Podnikovéa kultura tvofi jejich hnaci motor a motivaci k praci.
Spolecnost vytvafi pro zaméstnance piijemné a piatelské prostfedi. V némz se pracovnici
nevnimaji pouze jako kolegové, ale i jako ptatelé, s kterymi se radi setkaji i mimo stény
organizace. Pfikladem toho je moznost vzit si sebou do kancelafe vlastniho domaéciho
mazlicka. Zaméstnanec se poté v praci citi jako doma. Umoziiuje maminkam pracovat
i pfi matetské a to diky détskému koutku s pecovatelkou, kterd se o jejich déti postara.
Zaméstnanci tak nemusi feSit starosti tykajici se hlidani, vozeni déti do jesli¢ek a podobné.
Navic jsou se svymi détmi pod jednou stiechou. Mimo piijemné spolecenské prostiedi,
podnik dba i na hezké prostiedi budovy. Slovy Martina Semerdada: ,,nepofadek déla nechut
k praci“. VSechny kancelafe jsou prostorné, Cisté, moderné vybavené a klimatizované.
Pti samotném pfichodu do podniku vas uvitd recepce s pohodlnou sedackou, kvétinami
a milou recepcni. Podnikovou kulturu v podniku utuzuji také pravidelna Skoleni a sport.
Organizace poskytuje rtzné kurzy pro Sirokou vefejnost i osobni rozvoj. Pokud se
zaméstnanec zucastni externiho Skoleni, ma nasledn¢ za ukol prezentovat jej svym kolegim.
Sport posiluje tymového ducha a to si vedeni spolecnosti velmi dobie uvédomuje. Sport tvoii
samotné DNA podniku. Zaméstnanci maji moznost volného pfistupu do télocvicny
a posilovny. Ttikrat do tydne dochdzi lektor na kruhové tréninky. Dvakrat do tydne probiha;ji
tréninky thaiboxu a stejné tak casto lekce jogy. Pro méné zdatné sportovce je v podniku zfizen
herni koutek se stolnim tenisem a fotbalkem. Dokonale slouzi pro odreagovani. Podnikové
klima se podnik snazi udrzet i1 spoustou nabizenych benefiti. Jako ptiklad 1ze uvést moznost

zapujceni firemniho auta, home office a jiné.
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI

Pro ziskani potiebnych dat k vyhodnoceni cile prace, autorka zvolila dotaznikové Setfeni.
Pro spravné sestaveni dotazniku je potfeba uvédomit si, co chceme zjistovat, logicky
usporadat otdzky a zvolit vhodny okruh respondenti (Marek Demcak, ¢ 2008-2019).
Dotaznik vypliiovali zamé&stnanci podniku eBRANA. Pfistup k nému méli po dobu jednoho
mésice. Vyplnit jej mohli pfes odkaz webové stranky Survio.com a nebo ho také mohli

vyplnit v tisténé podobé na recepci. Dotaznik je k vidéni v ptiloze C.

6.1 Vysledky dotaznikového Setfeni

V podniku pracuje 73 pracovnikii na plny tvazek, 6 pracovniki na zkraceny pracovni
uvazek a 24 brigadnikl. Celkem tedy 103 moznych respondentti. Dotaznikového Setieni se
zi&astnilo 39 respondentil. V procentnim vyjadieni je navratnost odpovédi 37%. Setieni
probihalo po dobu jednoho mésice. Dotaznik se sklada ze 14-ti otdzek a je sestaven tak, aby
¢as pro jeho vyplnéni neptekrocil 5 minut. Posledni 4 otdzky jsou socio-demografické kvili

rozliSeni respondentt.

I’Jdaje o respondentech

V uvodu autorka vyhodnoti zédkladni informace o zaméstnancich, jejz dotaznik vyplnili.
Udaje se tykaji pohlavi, dosazeného vzdélani, roéniku narozeni a jeho nasledné vyhodnoceni,

do které generace respondent zapada.

Pohlavi

Muz

m Mui

IEEI"lE

Zena
54%

Obrazek 5: Graf zobrazujici pohlavi respondentt
(Vlastni zpracovani)
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Ve vySe uvedeném grafu na Obr. 5 je rozdéleni respondentii dle pohlavi. Dotaznik vyplnily
z54 % zeny a ze 46 % muzi. Téméet rovny pocet muzii a Zen potvrzuje i fakt zjiStény
na zakladé rozhovoru s personalni vedouci, ze zastoupeni muzii a zen v podniku je

rovnomerné.

Roénik narozeni

E —_

20 - W 1968 - 1982

15 + W 1983 - 1997
1998 a mladsi

10 -+

5 i | q -

0 -r"- T T |"r

1368 - 1582 1583 - 1957 1938 a mladsi

Obrazek 6: Graf zobrazujici rok narozeni respondenta

(Vlastni zpracovani)

V grafu uvedeném na Obr. 6 lze vidét, Ze vétSina zaméstnancil je narozena v letech 1983 az
1997. Podle tabulky Cislo 1 se tedy fadi do generace Y. Pfi stanovovani navrhti a doporuceni
pro zlepSeni motivace na zdkladé¢ podnikové kultury bude autorka brat ohled na nejvice

zastoupenou generacni skupinu — Y.

Dosaienévzdélani

3%

B Zikladni
m Stredoskolske
Vyi&iodborné

Vysokoskolské

Obrazek 7: Graf zobrazujici dosazené vzdélani zaméstnanci e BRANA

(Vlastni zpracovani)
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Vzdélani vhodné pro pfijeti zaméstnance do spoletnosti eBRANA je alespoit
sttedoskolské. Autorka se ve své praci zminuje o problémech s nedostatkem lidi na trhu prace.
Disledkem toho je, Ze se personalista rozhlizi i po pracovnicich s niz§im vzdélanim, které
nasledn¢ zacleni na pozice brigddnikii. Na Obr. 7 je zobrazen graf, ktery udava,
ze zaméstnanci se zdkladnim vzdélanim tvoii 3 % respondentii. StfedoSkolského vzdélani
dosahlo 33 % a vysokoskolského 64 %. Vysoky podil zaméstnancti s vysokoskolskym

vzdélanim je dano 1 tim, Ze spole¢nost spolupracuje s vysokymi Skolami.

Délka zaméstnani

14%

m Méné nei 1 rok
W 1aidroky

4 avice let

Obrazek 8: Graf zobrazujici pocet let zaméstnani v podniku eBRANA

(Vlastni zpracovani)

Na Obr. 8 je graf zobrazujici podet let zaméstnani v podniku eBRANA. Nejvétsi podil
zaméstnancll 59 % pracuje ve spolecnosti v rozmezi 1 roku az 4 let. Divodem toho je,
ze v podniku pracuji pievazné mladi lidé z generace Y. Tato generace ma pozitivni vztah
ke zménam a proto se neboji zkouset riizna zamestnani v riiznych podnicich. Do této generace
spadaji také Cerstvi absolventi Skol, ktefi teprve neddvno nastoupili do pracovniho poméru.
Méné nez jeden rok pracuje v podniku 27 % respondentti. Ukolem managementu je udrzet si
tyto zaméstnance. Aby toho management dosdhl, provadi pravidelné¢ dotaznikové Setieni

spokojenosti zaméstnanct. Respondenti, kteti v podniku setrvavaji 4 a vice let tvoti 14%.
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Otazky na podnikovou kulturu a jeji vliv na motivaci zaméstnanci

Nasledujici otazky jsou poklddany za Uucelem analyzy vybraného podniku.
Pti dotaznikovém Setieni se autorka prace tdze na 10 otazek. Ty jsou zaméfené na podnikovou

kulturu a jeji vliv na motivaci zaméstnanct, ktefi pracuji ve spole¢nosti eBRANA.

1. Choditedo prace s radosti?
2 0% 0%

ANO
W Spite ANO
NEVIM
M Spite NE
HMNE

Obrazek 9: Graf zobrazujici otazku ,,Chodite do prace s radosti?*

(Vlastni zpracovani)

Na otdzku, zda zaméstnanci chodi do prace s radosti, odpovédelo 92% respondentl pozitivng.
Odpovéd’ ne, nezvolil nikdo z nich. Tfi respondenti se nemohli rozhodnout a zvolili tedy
odpovéd’ nevim. Z téchto vysledkl se da soudit, Ze vétSina zaméstnancti se do své prace tési

a vykonava ji s radosti. Vysledek lze vidét v grafu na Obr. 9.
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2. Ovlivriuje kolektiv pozitivné Vase nadseni
do prace?

2% 0% 3%

HANO

M Spise ANO
NEVIM

M Spise NE

B NE

Obrazek 10: Graf zobrazujici nadSeni ovlivnéné ze stran kolegii

(Vlastni zpracovani)

Druha ot4zka byla polozena pro zjisténi, jak moc kolektiv ovliviiuje jednotlivce a zda ho
ovlivituje pozitivné. Z grafu na Obr. 10 lze vidét, Ze jednotlivec se nechd kolektivem velmi
ovlivnit a to az v 95 % ptipadu. Navic jej ovlivituje pozitivné. Tento vysledek je dan tim,
ze spoleCnost si své zaméstnance dikladné vybird. Vzdy se snazi vybrat Clovéka, ktery
zapadne do kolektivu ,,ebrandkd* a nenarusi tak jejich podnikovou kulturu a pozitivni vztahy

na pracovisti.

3. Jak by jste ohodnotil/a vzhled pracovniho prostiedi?

Obrazek 11: Graf zobrazujici hvézdi¢kové hodnoceni vzhledu pracovisté

(Vlastni zpracovani)
Vzhled pracovniho prostfedi respondenti v souctu ohodnotili na 7,4 hvézdicek z deseti.

Nadprimérné hodnoceni je vysledkem nové vybavenych kanceléafi (novy nébytek i technické
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vybaveni), udrzovanou zahradkou, kvétinovou vyzdobou, pravidelnym tuklidem apod.

Hodnoceni je zobrazeno na Obr. 11.

4, Atmosféra na pracovisti

30 17
25 7
23
20 A
- ANO
15 ¥
P B Spise ANO
10
. M Spise NE
i = 1l _ mNE
0 .
Kolegové mi Kolegové na  Nadfizeni NadFizeni
zvednou mévyvijeji mémotivuji mé stresuji
naladu tlak

Obrazek 12: Graf zobrazujici atmosféru na pracovisti ze stran kolegl i nadtizenych

(Vlastni zpracovani)

Prvni otazka z grafu na Obr. 12 potvrzuje i1 piedchozi tvrzeni, Ze spolupracovnici mezi

sebou maji dobré vztahy. Druha otdzka ukazuje, ze na nckteré pracovniky je ze stran kolegt

vyvijen tlak. Jednd se vSak o par jedinct. Zajimavy je vysledek tfeti otazky, kde se nékolik

respondentll — konkrétn€ 9 z nich pfiklani spise k negativnimu hodnoceni, zda je nadfizeni

motivuji. Je tedy zapotiebi brat toto vyjadieni v potaz pii navrzich na doporuceni a zlepsit

motivacni strategii ze stran nadfizenych. I v posledni otazce, zda jsou zaméstnanci stresovani

svymi nadiizenymi, se naSlo par odpovédi, potvrzujicich toto tvrzeni. V podniku obcas

nastanou situace, kdy je zapotfebi metoda cukr a bi¢. Pravé stouto metodou, se nécktefi

pracovnici neztotoznuji a vnimaji ji jako tlak ze strany vedeni a jsou stresovani. Vedeni by

tedy mélo prehodnotit soucasny postoj vici svym podiizenym v téchto situacich.
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5. Svéril/a by jste se svému nadfizenému s
problémem?

3%

ANO vidy
M Spise ANO
W Spite NE
W NE nikdy

Obrazek 13: Graf zobrazujici vztah zaméstnance viici svému nadtizenému

(Vlastni zpracovani)
V grafu na Obr. 13 lze vidét, Ze 89 % zaméstnancli mé se svym nadfizenym dobré vztahy
a nema problém svéfit se mu s problémy. Pficinou toho je neformalni prostfedi v podniku,

kde si mezi sebou vSichni tykaji.

6. Jak jste spokojeny/a se zaméstnaneckymi vyhodami?

a5

30 7
25 1
20 1 VELMI
15 7 CASTECNE
10 4 13 .
HVUBEC
5
a
S moZnosti Swuzwamm 5 pdjtenim Spo\rolemm S moZnosti
chodit détského firemniho brani si home office vzdelavamml
zdarmado koutlku automobilu domaciho kurzy
posilovny, na pro mazitka na
téninky soukromeé pracovisté
Ucely

Obrazek 14: Graf zobrazujici spokojenost zaméstnanct s jejich vyhodami

(Vlastni zpracovani)
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Sport je nedilnou souéasti kultury spoleénosti eBRANA. Vsichni zaméstnanci, kteff maji
radi sport, jsou s t€émito vyhodami velmi spokojeni. V podniku vSak nepracuji jen nadseni
sportovci. Proto se mezi zaméstnanci najdou 1 respondenti, ktefi téchto vyhod nevyuzivaji.
Jako kompenzaci pro né¢ vedeni zfidilo herni koutek, ktery slouzi pro relaxaci. S moznosti
vyuzivani détského koutku se respondenti rozchazi v odpovédich podle toho, zda maji
¢i nemaji déti. Pro zaméstnance s malymi détmi je vSak détsky koutek velmi vitanou
vyhodou. S vyhodou zaptjceni automobilu je spokojend téméf polovina respondenti.
S povolenim domacich mazlickt na pracovisti uz znacna ¢ast zamestnanci spokojena neni.
Psi je na pracovisti rusi, nebot’ ¢asto St¢kaji a dozaduji se pozornosti. Za velkou vyhodu
zaméstnanci povazuji moznost prace z domova. V dne$ni dobé je tento druh prace velmi
oblibeny a ani u zaméstnancit eBRANY tomu neni jinak. Casto této moznosti vyuzivaji.
Spousta zaméstnancii je také spokojena se vzdélavacimi kurzy, které jim podnik poskytuje.
At uz jsou to kurzy odborné, jazykové ¢i socidlni. Vysledky odpovédi jsou znazornény

v grafu na Obr. 14.

7. Dlvérujete vedenispolectnosti?

0%

13%

ANO
W Spite ANO
M Spise NE
B NE

335 | 5d%

Obrazek 15: Graf zobrazujici divéru mezi zaméstnanci a jejich nadiizenymi

(Vlastni zpracovani)
Graf na Obr. 15 zobrazuje, Ze az 87 % respondentl pln€ nebo alespon €astecné divétuje
svému vedeni. Tento 0daj je velmi pozitivni, nebot’ diky divéire méa vedeni znacny vliv na své
zaméstnance. Duvéra k vedeni mé piiznivy vliv i na zaméstnance. Pokud zaméstnanci svému
vedeni davéetuji, nemaji strach, ze by o svou praci piisli. Naptiklad z divodu neprosperity
spolecnosti. Mezi respondenty vSak jsou i taci, co tuto divéru nesdili. Je tedy za potiebi,

ziskat si divéru i u nich, nebot’ tito jedinci by mohli rozpoutat nediivéru mezi dalsi kolegy.
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8. Ceho si ve firmé nejvice vaiite?

Mezilidskych vztahi a kolektivu : 43 I

Neformalniho prostiedi

Otevieného vztahu s nadiizenym 3y
Zaméstnaneckych benefitd

Mzdového chodnoceni

v

Obrazek 16: Graf ukazujici, ¢eho si zaméstnanci ve spolecnosti nejvice vazi

(Vlastni zpracovani)
V grafu na Obr. 16 méli respondenti za tkol setfadit odpovédi podle toho, ¢eho si
v podniku nejvice vazi. Graf je pfesnym vyjadienim postojii generace Y. Penize pro n€ nejsou
hodnotou, ale pouze prostiedkem, své kolegy berou jako pratelé a jsou otevieni vici
nadfizenym. Graf potvrzuje 1 tvrzeni personalni vedouci, kterd tvrdi, Ze jejich nejvétSim
motivaénim nastrojem je podnikova kultura sama. Zaméstnanci ddvaji prednost vztahtim

na pracovisti pred finan¢nimi i nefinanénimi odménami.

9. Co Vas nejvice odrazuje?
30
E —F
20 + Rozhodné ANO
B Spite AND
jj —t
W Spite ME
o+ M Rozhodné& ME
5 —+
o r
Mzdové Malo Megativni Vysoké naroky
podminky zaméstnaneckych atmosféra v praci nadfizenych
benefitd

Obrazek 17: Graf zobrazujici otazku ,,Co Vas nejvice odrazuje?*

(Vlastni zpracovani)
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Stejn¢ jako u predchoziho grafu se i na Obr. 17 potvrzuje, Ze pro zaméstnance nejsou
penize prioritou a se svou mzdou a benefity jsou prevazné spokojeni. I pfesto se najde par
vyjimek. Z ptedchozich vysledkl je zfejmé, ze na pracovisti nevladne negativni atmosféra
a proto zaméstnance od prace neodrazuje. Diky otevienym vztahlim nema 36 respondentt
z 39ti problémy s vysokymi naroky svych nadfizenych. Toto jsou velmi pozitivni zjisténi

pro managament podniku.

10. Uastnite se rad/a $koleniz vlastni viile?

o, 3%

ANO
36% CASTECNE
B NE

M linad

Obrazek 18: Graf zjistujici ochotu zaméstnanct ucastnéni se Skoleni

(Vlastni zpracovani)
Zaméstnanci spolecnosti eBRANA, kteii se zii¢astni externiho §koleni, maji za povinnost
piedat své poznatky ze Skoleni svym kolegiim prostiednictvim prezentace. To je diivod, proc¢
se autorka prace pta na otazku, zda se jich radi ucastni. Graf na Obr. 18 zobrazuje, Ze vice jak
polovina jezdi na Skoleni rada nebo ¢astecné rada. D4 se tedy predpokladat, Ze zaméstnanci
nemaji problémy s prezentovanim a vystupovanim pied svymi kolegy. Skoleni se nerado

ucastni 5 % respondenti. Jeden respondent uvadi, Ze se Skoleni netcastni.

Shrnuti

Dotaznik vyplnilo 39 respondentli. Témét z poloviny muZzi i Zeny, pfevazné narozenych
v letech spadajicich do generace Y. Vysledky Setfeni pifinesly zajimava zjisténi. Zaméstnanci
jsou v podniku spokojeni a do prace chodi radi. Preferuji spiSe nemateridlni ohodnoceni.
Nejvice si vazi pratelskych vztahi na pracovisti a neformalniho prostfedi. Svému vedeni

diveétuji, ale 1 presto se ne¢kdy citi byt pod tlakem z jeho strany.
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7 FORMULACE NAVRHU A DOPORUCENI PRO ZLEPSENI

V soucasné dobé pracuji ve spolecnosti pfevazné mladi lidé z generace Y, ktefi maji
moderni pohled na svét. SpiSe nez na materidlni ohodnoceni hledi na vztahy na pracovisti,
moznost pracovni flexibility, oteviené vztahy s nadiizenymi ¢i neformalni prostredi. Prizkum
potvrzuje, ze presné tyto podminky podnik pro své zaméstnance vytvari. Diky tomu si udrzuje
veérnost svych zaméstnanci a jejich loajalitu vii¢i podniku. Potvrzuje se tim, ze zaméstnanci
eBRANY jsou podnikovou kulturou velmi ovliviiovani. Proto si ve spolenosti na své
podnikové kultufe zakladaji. Dobife védi, Zze je to jejich silny motivaéni ndstroj. Mezi
zaméestnanci se vSak najdou 1 taci, ktefi maji pocit, ze je motivace ze strany vedeni
nedostatecna. Stézuji si na mzdové ohodnoceni. V soucasné dob¢, kdy je boj o kazdého
zaméstnance, hrozi, Zze konkuren¢ni spolecnost nabidne lep$i odmény a piebere zkuSené
zaméstnance eBRANY do svého podniku. Z toho diéivodu autorka prace navrhuje zavedeni
novych finan¢nich vyhod. Podnik by mohl prispivat zaméstnancim na Zivotni pojisténi.
Zamg¢stnavatel si smi zahrnout do danové uznatelnych néakladi piispévky zaméstnancim
na zivotni pojisténi ve vySi 8 000,- K& roéné na jednoho zaméstnance (Penize.cz,
c 2000-2019). Pokud by si zaméstnanec sjednal pojisténi ve vysi napiiklad 1 500,- K&
a podnik by mu pfispival nejvyssi moznou mésicni Castkou 666,- K¢, uSettil by zaméstnanec
tuto ¢astku ze své vyplaty a zvysil by se mu Cisty pfijem. Za rok by tak podnik usetiil svym
zaméstnancim vydaje ve vysi 8 000,- K¢. Za 5 let prace ve spolecnosti zaméstnanec usetii
40 000,- K¢&. Po seznameni podniku s vysledky dotazniku autorka préace zjiStovala pohled
na odménovani zaméstnancu ze strany vedeni. Otazka penéz v podniku zaznivé Casto. Pokud
se vSak vedeni zeptd, co jsou zaméstnanci pro lepsi odménu schopni udélat, dostavi se ticho.
Zamgéstnanci maji velky pomér pohyblivych slozek, které ziskavaji za kazdou hodinu
poskytnutou klientovi. VySe mzdy zavisi tedy i na efektivité zaméstnance. S timto zptisobem
odménovani autorka prace souhlasi a doporucuje od ného neustupovat. Prizkum ukéazal,
ze veétSina zaméstnanct se rada nebo alespon Castecné rada dobrovolné tcastni Skoleni. Mezi
zamestnanci jsou vSak 1 ti, ktefi se rddi netcastni nebo na Skoleni nejezdi viilbec. Autorka
prace navrhuje, aby dohled nad Skolenimi prevzalo vedeni a koordinovalo spravedlivé
rozdéleni mezi zaméstnance. Poté nebude dochazet k situacim, Ze se nékdo netcastni vibec
a nekdo Skolenim travi pfili§ ¢asu. Dale se prokazalo, Ze zaméstnanci svému vedeni duvéruji.
Stejné tak by mélo vedeni divéirovat svym zaméstnanciim a vice je zapojovat do Fizeni,
nebot’ mladsi generace jsou ambicidzni a maji potfebu angaZovanosti. Z dotaznikového

Setfeni se ukdzalo, Ze znacnd Cast zaméstnancli je nespokojend s povolenim brani si
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na pracoviSt¢ domdaci mazlicky. Autorka prace doporucuje tuto situaci FeSit tak,
Ze podnik zridi zdzemi pro mazlicky na zahradé, kde nebudou ruS$it zaméstnance
od prace. Autorka prace seznamila vedeni s navrhem umisténi mazlickti na zahradu. Vedeni
s timto navrhem nesouhlasilo. Kotce pro psy neodpovidaji jejich firemni kultufe. Navic se
vyrusovani ze stran psi tykd pouze vybranych jedincti, ktetfi nejsou dostatecné vychovani.
Situace si ovSem zada teSeni, nebot” nespokojenost zaméstnancli v tomto ohledu je vysoka.
Proto autorka doporucuje zavést systém tzv. ,,Zlutych karet“. Neukaznény pes, ktery by
ziskal tii napomenuti, by nesmél na pracovisté po dobu jednoho mésice, nez si ho majitel
dostate¢né vycvi€i. Piestoze vzhled pracovniho prostfedi vySel nadprimérné, maji nékteti
zaméstnanci - konkrétné , kreativei® vyhrady. Ve velkych vzdusnych mistnostech, kde pracuje
pohromad¢ vice zaméstnancti, nemaji klid pro kreativni tvorbu. Autorka prace navrhuje,
aby podnik zFidil relaxaéni mistnost. Ve staré ¢asti budovy je spousta nevyuzitych prostort.
Jedna mistnost by se mohla svépomoci zrekonstruovat a vybavit. Stacilo by jen natfit okna,
vymalovat, na zed’ nalepit piijjemnou tapetu a polozit podlahu. N&které prace, tieba
natirdni oken mohou zvladnout zameéstnanci samy, ¢imzZ nejen uSetii, ale také utuzi své
pratelské vztahy. Mistnost by se vybavila pracovnimi stoly, sedacimi pytli a sedackou.

Ptedpokladany odhad na vystavbu je 50 000,- K¢.

Témer vétSina zaméstnancl je spokojend s moznosti flexibilni pracovni doby a home
office. Stejn¢ tak zaméstnanci, kteti maji malé déti, nedaji dopustit na détsky koutek. Diky
nému si organizace udrzuje spoustu svych zaméstnancu, nebot’ tuto moznost neumoziuje
pfiliS mnoho jinych spolecnosti. Proto je dulezité, aby ztéchto vyhod spolec¢nost
neustupovala. Podnik lze hodnotit jako nadpriimérny v oblasti podnikové Kkultury.

Autorka nema Zadné zasadni vyhrady a doporucuje, aby podnik ze svych stavajicich

metod neustupoval.
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ZAVER
Cilem bakalaiské prace bylo provést analyzu soucasné podnikové kultury a jejiho vlivu

na motivaci zaméstnancl ve vybrané spolecnosti se zaméfenim na generaci Y. Pro dosazeni

cile si autorka vybrala digitalni agenturu eBRANA s.r.0. sidlici v Pardubicich.

Teoretickd Cast bakalaiské prace se sklada ze ¢tyi kapitol, které jsou na konci vzdy shrnuty.
Prvni kapitola se zabyva lidskymi zdroji a jejich zptisobem fizeni. Cast kapitoly je vénovana
1 odbornému ¢lanku o nedostatku lidi a obtiznosti udrzeni si stavajicich zaméstnancti. Dalsi
kapitola obsahuje vycet z teoretickych pojmit o motivaci. Definice, jeji ¢lenéni a zpracovani
teorii. Jsou zde probirana i zakladni pravidla, jak motivovat a moderni pohledy na to ¢im
motivovat. Treti kapitola je o podnikové kultufe. Autorka ji nejprve definuje, popisuje jeji
vznik a vyvoj, tvorbu a vyznam. Cast kapitoly vénovala ovlivnéni podnikové kultury
ze strany zakladatele. Popisuje rtizné typy kultur a také jeji prvky. Posledni kapitola je
vénovana generacim X, Y a Z. Pfedstavuje jednotlivé generace a v zaveéru porovnava rozdily

mezi generacemi X a Y. Zobrazuje je v prehledné tabulce €. 2.

Teoretické poznatky, které autorka ziskala pii zpracovavani prace, byly zuzitkovany
pii analyze praktické ¢asti. Na zakladé fizeného rozhovoru s persondlni vedouci, kterd byla
velmi ochotnd a pratelska, si autorka udélala predstavu o soucasné situaci v podniku. Ziskala
potiebné informace k sestaveni dotazniku, prostfednictvim kterého probihala analyza cile
prace. Dotaznik rovnomérné vyplnili Zeny i muzi. Nejvétsi zastoupeni méla generace Y.
Z dotaznikového Setfeni bylo potvrzeno tvrzeni persondlni vedouci. Tedy zaméstnanci
vnimaji podnikovou kulturu jako nejvétsi motivacni nastroj spolecnosti. Do prace chodi radi,
maji dobré kolektivni vztahy, vazi si otevienosti vi¢i zaméstnavateli a neformalniho
prostiedi. Platové podminky pro né nejsou na prvnim misté. Vysledek vyjadiuje postoje

generace Y, ktera si vice nez pen¢z vazi pracovni flexibility, osobniho rlstu a tymové prace.

Spolegnost eBRANA se uéastni nejriizn&jich §koleni a fidi se modernimi trendy v péci
o své zaméstnance. Pravidelné provadi priizkumy spokojenosti, z kterych pfijima nejriznéjsi
opatfeni. Z toho divodu autorka prace neshleddva zadné velké chyby v motivacni strategii
jejich podnikové kultury. Pfesto autorka ma par drobnych navrhii jak utuzit tyto dobré vztahy
na pracovisti. Autorka prace se domniva, Ze cil bakalarské prace byl naplnén a véfi, Zze navrhy

na doporuceni pomohou spolecnosti dale rtist a prosperovat.
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Priloha A

SEZNAM OTAZEK PRO RiZENY ROZHOVOR

Informace pro praktickou ¢ast bakalaiské prace autorka ziskala na zaklad¢ fizené¢ho rozhovoru

s personalni vedouci, kterd odpovidala na tyto otazky:

- Mohla byste piedstavit spole¢nost eBRANA (¢im se zabyvéte, na koho se Vase
podnikani zamétuje)?

- Kdo a v kterém roce zalozil spole¢nost?

- Maji zakladatelé spolecnosti vliv na podnikovou kulturu organizace? Jaky?

- Kolik zaméstnanct u Vés v soucasné dobé pracuje?

- Kde ziskavate nové zaméstnance? Jakym zplisobem jsou pfijimani?

- Jak zacClenujete nové zaméstnance do podnikové kultury?

- Jak vnimate duvéru podiizenych vici nadiizenym?

- Jak byste popsala atmosféru na pracovisti?

- Investovali jste v poslednich letech do vybaveni spolec¢nosti? Uved’te konkrétni
priklady vcetné vyse vynalozenych nakladu.

- Co povazujete za nejveétsi motivacni nastroj ve vasi organizaci?

- Ceho si zaméstnanci ve spoleénosti vazi nejvice?

- Jaké vyhody poskytujete Vasim zaméstnancim? A které jsou nejvice oblibené?

- Jak spolecnost peCuje o svoje zaméstnance? Poskytujete jim naptiklad odborna
Skoleni?

- Co si myslite, Ze nejvice postradaji Vasi zaméstnanci?
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Priloha B

Vykonny reditel

Provoz
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Priloha C

Vliv podnikové kultury na motivaci zaméstnanci

Dobry den,

jsem studentka Univerzity Pardubice a pro svou bakalafskou praci jsem si vybrala podnik

eBRANA. Vénujte prosim par minut vyplnéni dotazniku.
Dé&kuji za Vas cas.
1. Chodite do prace s radosti?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd’

o ANO

o Spise ANO
o NEVIM

o Spise NE

o NE

2. Ovliviiuje kolektiv pozitivné VaSe nadSeni do prace?

Néapovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd

o ANO

o Spise ANO
o NEVIM

o Spise NE

o NE

3. Jak by jste ohodnotil/a vzhled pracovniho prostredi?

phghkakakakakakakakeky / 10
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4. Atmosféra na pracovisti

Népoveda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd’ v kazdém tadku

ANO Spis ANO SpiSe NE

NE

Kolegové mi zvednou naladu

Kolegové na mé vyvijeji tlak

Ndfizeni m¢ motivuji

Nadfizeni mé stresuji

5. Svéril/a by jste se svému nadrizenému s problémem?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved’

o ANO vzdy

o Spise ANO

o Spise NE

o NE nikdy
6. Jak jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd v kazdém fadku

VELMI CASTECNE

VUBEC

S moznosti chodit zdarma do posilovny, na téninky

S vyuzivanim détského koutku

S pujcenim firemniho automobilu pro soukromé ucely

S povolenim brani si domaciho mazicka na pracovisté

S moznosti home office

Se vzdélavacimi kurzy
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7. Divérujete vedeni spole¢nosti?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd’
o ANO
o Spise ANO
o Spise NE
o NE
8. Serad’te od nejdiilezitéjSiho ¢eho si ve firmé nejvice vazite.
o Neformalniho prostiedi
o Mezilidskych vztaht, kolektivu
o Otevieného vztahu s nadfizenym
o Mzdového ohodnoceni
o Zameéstnaneckych benefitd
9. Co Vas nejvice odrazuje?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd’ v kazdém fadku

Rozhodné ANO | Spise ANO Spise NE

Rozhodné NE

Mzdové podminky

Malo zaméstnaneckych benefitil

Negativni atmosféra v praci

Vysoké naroky od nadiizenych

10. Ukastnis se rad/a $koleni z vlastni viile?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd’

o ANO

o CASTECNE

o NE

o Jina...
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11. Jak dlouho v podniku pracujete
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd’
o Meéné nez 1 rok
o 1az4roky
o 4avicelet
12. Jaké mate dosazné vzdélani?
Néapovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd
o Zékladni
o Stiedoskolské
o Vyssi odborné
o Vysokoskolské
13. Jakého jste pohlavi?
Néapovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd
o Muz

o Zena

14. V kterych letech jste se narodil/a?

Néapovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd
o 1968 - 1982
o 1983 -1997

o 1998 a mladsi
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