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Uvod

Swt se na pgatku 21. stoleti neustale zmenSuje, ato diky djde
a modernim komunikaim technologiim, které umogji témet okamzity virtualni

kontakt sclovékem z jiného sgtadilu a také z jiné kultury.

Narodnostni sloZeni firemapobicich na Gzemieské republiky je rozmanité,
nebad do Ceské republiky migruji pracovnici nejen tznych ¢asti Evropy, ale
i z jinych kontinend. Lidé pochazejici z jiné kultury maji odliSné hotly motivy,
ocekavani nebo projevy asnadno dochazi k nedoréaim kterd& mohou narusit
plodnou spolupréaci. Tito lidé si s sebotin@Si @ekavani toho, co maji uha jak se
maji jejich kolegové a ndizeni chovat. Mana¥emusi ¢asto zvladat motivovat nejen

zamsstnance své narodnosti, ale i cizi.

Problematice motivace jefigladan stale #Si vyznam, nel jsou-li lidskeé
zdroje efektivd vyuzivany a spravntizeny, spolénost nize ziskat konkuremi
vyhodu. Zadny manaZer by proto n#nmopomijet motivaci kazdého zastnance,
jelikoz pra¥ motivace zamstnance se odrazi na jim podavaném vykonu. Osobnost
kazdého jedince ma sva specifika a motivované j@dmangstnance je ovliovano
mnoha fiznymi faktory. Aby spolénost optimalizovalaifistup k motivaci zagstnané

a vytvaila vhodny motivéni program, musi tyto odliSnosti respektovat.



1 CIL A METODIKA

Diplomova prace na téemalultikulturni motivace a spoluprace'si klade za cil
analyzovat motivéni program konkrétniho podnikatelského subjektustizjjeho
nedostatky a navrhnout 2my, které se ietelem na specifika multikulturniho priesdi
prispgji ke zvySeni pracovni motivace zéstnané dané spolosti.

Od uvedeného cile jsou odvozen&idiile:

e Metodou deskripce popsat kulturu, kulturni dimenZz Hofstede
a F. Trompenaarse a Maslowovu motiviateorii.

* Metodou komparace srovnat vyzkumy kulturnich diniezmirénych
autor.

« Metodou komparace srovnat kulturni standardyniicka aCR

* Metodou analyzy zmapovat motiird program spokaosti ABC, s.r.o.

* Metodou pozorovani zjistit situaci zastnand ve spolénosti ABC, s.r.o.

* Na zaklad SWOT analyzy motiwniho programu inovovat motivai
program.

e Zjistit Zivotaschopnost motiaiho programu.

V rdmci praktickécasti je nejprve stiné predstaven vybrany podnikatelsky
subjekt, v #mZ je provedena pozadovana analyza métile programu. # vybéru
podnikatelského subjektu vhodného k provedeni wymkusehraly zasadni roli
nésledujici faktory — orientace firmy na expotinasejici s sebouébnou komunikaci
se zahragnimi partnery, zastoupeni cizinov managementu, které netrvede ke
kazdodenni spolupraci igdstaviteh odliSnych kultur, absence propracovaného
motivatniho programu a v neposledisadt téZz ochota fedstaviteh firmy navazat
spolupraci a umoznit vyzkum v ramci daného tématai.zadost jednatele spotmsti
bude v diplomové praci pouzivan fiktivni nazev AB€r.0. a hodnoty choulostivych

Gdaji spol&nosti budou upraveny fiktivnim koeficientem.
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Analyza motivéniho programu vychazi ze &h dat gimo ve spolénosti
ABC, s.r.o., asice z polostrukturovanych rozhdvervybranymi zarstnanci a déle
z dotaznikového Seni, které ginasi kvantifikovatelna data, jejichz vyhodnoceai |
mozné zaznamenat za pomoci tabulek aigndframci prezentace vysletlkryzkumu
jsou s pihlédnutim ke zji&inym nedostatkm stavajiciho motivniho programu
nabidnuty i mozné zémy vedouci k¥tSi motivaci zamsstnané, atim ik vysSi
ekonomické vykonnosti firmy, to vSe #ilgédnutim k moznostem multikulturni
motivace.
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2 TEORETICKE VYMEZENI MULTIKULTURNI
MOTIVACE A SPOLUPRACE

Kapitola se ¥nuje deskripci pojmu kultura, rozebrani kulturnicimenzi,

komunikaci a motivaci.

S rostoucim nastupem globalizace se mezikulturmiatikou zabyva stéle vice
firem, které kladou #az gedevSim na inovace a kreativitu a multikulturu paifirdo
sve firemni strategie. Globalizace je dlouhodoblp&tovy proces, ktery integruje
swtové ekonomické systémy ¢mi je vzajem@ zavislé. Globalizéni procesy
podmiiuje zrychleny transfer informaci, zboZi a osob dageh. Trhy, investice
a mezipodnikové vztahy jsou pak mdémrcovany narodnimi hranicemi. Multikulturni
management postihuje téimSechny obory podnikani, a proto multikulturni lsjpoace
a multikulturni komunikace jsou v globalnim piesti jednim ze zasadnich pifvk
aspEsSnosti. (Hofstede 2005)

VeEtSi intenzitu styku odliSnych narodnich kultur |Ipéekavat zejména diky

nasledujicim tendencim:
- Zahranéni investdi.
- Expanze tuzemskych firem do zahgdni
- CR jako expertni centrum v oblasti IT a ICT.
- Imigrace a rozgovani Evropské unie.
- Vyuziti dostupnych informaci.
- Starnouci populace v rozvinutych zemi.
- Flze a akviziceies hranice kultur.
- Multikulturni seskupeni tyrin (Derensky 2011)

Interkulturni kompetence ainterni komuniké kompetence jsou na ¢aiku
21. stoleti nezbytnou kompetenci nejen obchadrdle | manazér, ktefi casto museji
vést jednani fes hranice stat@i multikulturni tymy. Interkulturni kompetenci se
rozumi schopnostlovéka orientovat se jak v kulte vlastni, tak v kulturach cizich

a interkulturni  komunikéni kompetence je schopnostlovéka vstupovat do
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mezilidskych socialnich situaci a chapat jéipRvenost spolmosti a komunikéni
interkulturni gramotnost manazerje nezbytna pro feziti a UspSnost firem.
(Novy 2015)

Od roku 198%Ceska republika (dale jefiR) poznava specifika multinacionalnich
spolenosti, nebd od té doby daCR proudi zahraghi investdi a zakladaji zde své
pobaiky nebo vstupuji do jiz existujicich firem. Novéitileti dosplo k situaci, kdy
i tuzemské firmyCR expanduji do zahratii ajsou reprezentantem své nigke
spolenostt. CR se také stava expertnim centreniedevsim v oboru ICT sluZeb,
a mnohé fedni sétové spolénosti zde zaloZily své centralyi pobaiky?. Pracovni
imigrace a studium v zahrahipiindSi nafist patu mladych lidi zéznych kultur, ktéi

se zde narodilii vystudovali a zapojuji se do trhu prace. (Novyt20

2.1 Kultura

Chovani lidi a kultura v organizaci je ouiievana narodnimi kulturami. iP
jednani nebo spolupraci¢ckvekem pochazejicim z odliSné kultury je nutno zohiedn
kulturni odliSnosti, které Ize zkoumat pr@stnictvim kulturnich dimenzi. Vyzkumu
kulturnich dimenzi v pracovnim prostli se ¥novali zejména Geert Hofstede a Fons
Trompenaars, kté zkoumali tyto dimenze pro velkothAst vysglych stati swta ve
druhé polovig 20. stoleti. Autor, zabyvajici se vlivem kultudnistandartl ceske
a remecké kultury na pracovni vykon je Ivan Novy. Taliplomova prace se snazi
nahliZzet na kulturuiiedevsim z perspektivy aplikace ekonomickych &éna z pohledu

managementu diverzity a obchodniho styku se zahwami partnery.
2.1.1 Definice a charakteristika kultury

Pojem kultura latinsky colere, znamena vigkladu gstovat, Slechtit, p@vat,
vazit si a uctivat. Kultura jsou spoéteosti uznavané hodnoty, zvyky, vnimani etiky,
které se &di a umo#uji dalSim generacim rozvijetdeni, chapat formy dorozumivani

a vyjadovat se iznymi symboly. (Mikulastik 2003)

! Napr. CEZ expanduje do Bulharska a Rumunska, PPF do RuSkayaatd.

21BM v Brng, Telefonica O2 Services, Microsoft, Acer.
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Kazda kultura ma své charakteristické rysy, ktergou:

* Uceni- kulture se jedinecdi, stava se jeji s@asti na zaklatdzkusenosti.
» Sdileni- kulturu sdileji lidé jak@lenové skupiny.

» Kumulativnost- kultura se fedava z generace na generaci.

* Symbolika- nizné symboly slouZi k vyjadvani skrytych vyznain

» Vrstevnatost kultura se sklada zkolika vrstev. (Hofstede 2005, s. 43)

Kulturu ¢lovék vnima pouze poddont jako kontrolni mechanismus svého
mysleni, ktery si skuteé¢ uvédomi v Fipadt, az kdyz se tento mechanismus ,citi byt
ohrozen” @i styku s jinou kulturou. Autid se shoduji na faktu, Zze jadrem kultury jsou
dlouhodobé hodnoty, které secase vyvijeji ajsou fedukeny geografickym
umiseénim, spoléenstvim i pirodnimi podminkami. Stabilitu a rovnovahu cite
kultury ovliviwiji hodnoty, které zasahuji vSechny perspektivyotév K pochopeni
odliSné kultury je nezbytné @someni si vlastni kultury a jejich hodnot. Kazdipvek

je tvaren ze dvou zakladnictasti:

» Biologickacast- tlo, pudy a schopnosti.
e Kulturni ¢ast - uneni zachazeni €lem a znalost jeho projéy ovladani pud
a uplatrni schopnosti. (Hofstede 2005, s. 22)

Spolenym rysem vSech lidi na &¢ je lidska pirozenost na kterou kultura nema
vliv. Lidsk& prirozenost umoiuje ¢lovéku poctovat lasku, radost, m, stud, strach,
potrebu hrat si, druZit se s ostatnimi, vSimat si oldtiovdit s druhymi lidmi. AvSak
vyjadrovani tchto pocifi, nag. jak vyjadi jedinec lasku, uz kulturou ovli¢na je.
(Hofstede 2005)

2.1.2 Struktura kultury

Jak jiz bylo uvedeno, vrstevnatost je jednou zdarikich charakteristik kultury.
Tzv. ,cibulovy model* autora G. Hofstede na obrazku 1 rémge kulturu do étyr
vrstev, jejichZz ,odlupovanim“ se postupdostava k samotnému jadru kultury, které je
tvoreno hodnotami. Nejsvrchj$i ¢ast tvai symboly mezi &z radi slova, gesta, barvy,
styl oblékani,cesani apod. DalSi vrstvu ozilgjako hrdinovéneboli kulturou znamé
a uznavané osoby, které mohou byt skude ale i smySlené, zivé, ale i zesnulé. Mezi
ritudly pati nag. projevovani respektuiwi drunym, zgsoby zdraveni, spalenskeéci
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naboZenské akce apod. Symboly, hrdinové a ritis@ly praktikami, které jsou lidskym

okem viditelné, avsak jejich vyznamstava skryty.

Obrézek 1 Urovré kultury podle G. Hofstede

Symboly
Hrdinové
Ritudly
Zvvky a
praktiky
Hodnoty

Zdroj: Hofstede 2005, s. 117

Do centra kultury autor vlozil jiz zméné hodnoty. G. Hofstede je charakterizuje jako
pocity, které maji sir s kladnou ¢i zapornou stranou aumagi rozliSovat:
dobro — zlo, bezpé — nebezpd, slusné — neslusné, normalni — nenormalni,

krasné — osklivé, povolené — zakazané, raciondi@cionalni, Spinavé &sté apod.

2.1.3 Typy kultury

Sdileni kultury s vice jednotlivci je jeden ze zakiich znak kultury. Obtizné
je stanovit, kolik jeding by nmelo kulturu sdilet, aby bylo mozné hawoo kulture.
Kazdy clovék na této planétje clenem rekolika kultur zarove, neba kultura ma
mnoho Urovni. Geograficky Ize na kulturu pohlizet ze Siroka, #apse mluvi
o ,Evropské kultie". Déle existuje mnoho subkultur: kultury narodnindbozenské.
Souhrn pravidel wwujici vystupovani firmy kexternimu présti a interni
vnitropodnikové vazby mezi zasstnanci, systém komunikadgézeni a odrénovani se
klasifikuje jakofiremnici organizani kultura Nakonec Ize pops&ulturu oddleni ¢i
profesi vyroba, vyzkum a vyvoj, finance, lidské zdrojechnologie apod. Lidé ze
stejného odéeni ¢i profese sdileji jistou profesni orientaci. Badiatse najastji

15



zametuji na kulturu nérodi, neba@ narodnostilena skupiny je Iépe identifikovatelna
a predpoklada se, Z€lovéka ze stejné ze#novliviuji stejné hodnoty jako jeho

spoluobyvatele. (Faltyn 2005) Diplomova prace de tikeé opira o kulturu narodni.

2.1.4 Globalizace kultury

Studium kultury umoiuje interpretovat jisté aspekty lidského chovanéré
jsou pro mezinarodni managementalie. Kulturni urové naroda ma vliv na jedince
i na skupiny. (Hofstede 2005)

PotiZe integrace odliSnych skupin se objevuji zapné gipads fuzi a akvizic,
neba’ se stetavaji nejen firemni kultury, ale obvykle i narodmltury. Res 70 % snah
o spolupréaci v oblasti ekonomiky, politiky, armacimizangri ztroskotalo na podceéni
specifik ciziho kulturniho prostdi. (Lehmannova 1999Mnohé faze a akvizice se
potykaly s obrovskymi ztratami, namisto enormnigiélkt a ovladnuti novych tih
Nap. vroce 1998 se odehrdla faze dvou automobilovggole&nosti Daimler
a Chrysler. Spolsy podnik dostal nazev Daimler Chrysler & e stat mezinarodnim
automobilovym gigantem. Cena fuze dosahla 37 ndilemnerickych doldr. Némecky
Daimler se specializoval spiSe na luxusni automgabimericky Chrysler na minivany.
Jeden z hlavnichidodi selhani spojeni podnikspaival v podcegni jak firemni
kultury, tak i kultury mezinarodni. Zlgbvani firemni kultury mize rekdy vyustit az

k soupéeni a boj mezi manazery. (Szczyrbova 2015)

2.1.5 Multikulturni spole ¢énost

Multikulturni spol&nost znamena stav, kdy Witém seskupentii v urcité oblasti
spolupracuji lidé pochéazejici z odliSnych kultumigodminek. Multikultura se
vyzna&uje nikoli jen odliSnosti kultur v tradicich, hodédoh a norméch, ale také
patranim po moznostech souziti. Multikultura vedk spol€éného souziti k toleranci

rozdili k vzajemnému respektu az k dialogu a kooperadit 2905)
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2.2 Geert Hofstede a jeho kulturni dimenze

Geert Hofstede se v 70. letech 20. stoleti zabguadiem kulturnich dimenzi.
Vyzkum provadl mezi zangstnanci spolkénosti IBM v 72 zemi. VSichni odpovidali na
totozné otazky. Vysledkem jeho vyzkumu je redukaenflexnosti kultur do &i
snadno uchopitelnych dimenzi. Nejprve ¢iur 4 dimenze: 1. rozdi moci,
2. individualismus vs. kolektivismus, 3. maskulnivs. feminita, 4. vyhybani se
nejistot. Poz&ji vyzkum doplnil o patou dimenzi &wjici  vnimani

éasu — 5 dlouhodoba vs. kratkodoba orientace.

Obrazek 2 Kulturni dimenze dle G. Hofstede

1. Roz@ti moci
malé <——> velké
2.
Individualismus <«—> Kolektiss mus
3. - - - -
Maskulinita <——> Feminita
4, Vyhybani se nejisto¥
slabé «<——> siné
5. Casova orientace
kratkodoba <«<——> outiodoba

Zdroj: Hofstede 2005, s. 68

Obrazek 2 zobrazuje tyto dimenze a podegginudaje vyzkumu Hofstedeho
jsou obsahem iflohy B. Vysledky jeho vyzkumu lze vyuZitfipstretu s tiznymi

kulturami a jejich interakci.

2.2.1 Rozpéti moci

Rozpti moci charakterizuje G. Hofstede jako dimenzi, které még vlivni
prislusnici kultury pijimaji nerovné rozéleni moci. Organizace malou vzdalenosti
moci je charakterizovana jako spotest, kterouridi mensSi poet nadizenych a kde
rozdily ve finaknim ohodnoceni vedeni a zakladny organizace nggis velké.
Manazer spoléha na své osobni zkuSenosti Hzmow, kté ocekavaji, Ze jim bude
pomocnikem aradcem. Lidé vitaji decentralizacieaanchii pokladaji za nerovnost
vzniklou z praktickych dvoda. Ideélni natizeny je pro & schopny ajedna
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demokraticky. Ve spolenstvi svelkou vzdalenosti mose vyskytuje vice ndtenych

a existuji znané rozdily mezi platy v hierarchii organizace. Bpeni @ekavaji, Ze se
jim fekne, co maji &at. Manazé& se opiraji oformalni pravidla a spoléhaji na
nadizené. (Hofstede 2005)

Malé rozgti moci je charakteristické pro skandinavskeé &gminsko, Norsko,
Svédsko), Dansko, &hecko, Rakousko a Izra€lR a Japonsko vykazaly vy$Stiper.
Vysoky index ma Slovensko, Rusko, Rumunsko, &epatinské Ameriky, Indie
a Indonésie. (Hofstede 2005)

2.2.2 Individualismus vs. kolektivismus

Rast Zivotni Urove spolé&nosti je @imo unerny rastu individualismu. Blahobyt,
jistota a uspch podporu;ji individualismus. Wdividualistické spolénosti jsou vztahy
mezi jedinci volné, kazdy se stard o sebe a swgjinu. Fluktuace za#stnand je
béZna a pleni Ukok je nadazené vztalm. Ziskani pracovni pozicéi povySeni
zanestnance se vaze na schopnosti a znalosticdého. Hodnotu za#éstnance a jeho
sebelctu zvySuje vEZEni adiplom. Zamstnanci sleduji z4my zatstnhavatele,
piedevSim pokud se shoduji s jejich vlastnimi ekowkymi zajmy. Vztah mezi
zamestnancem a zagstnavatelem se zakladd na smigukterd je vnimana jako

oboustranna vyhoda.

Naopak Vkolektivistické spolaosti se lidé rodi a integruji do silnych skupin,

kterym jsou loajalni aza jejich oddanost se jimstdea ochrany. Vazby mezi

.....

ukoly. Fluktuace je mé&nobvykla a nabyti vySSiho spénského statutu podije

ziskani diplomu. Ke kolektivismu se lidé utikaji¢zké Zivotni situaci. (Hofstede 2005)

G. Hofstede zjistil, Ze individualismus panuje zbiemi a Mdarsku. Asijské
zemd vyjma Japonska jsou kolektivisticky orientovan€R vykazuje lehce
nadpameérny index individualismu. (Hofstede 2005)

2.2.3 Maskulinita vs. feminita

Clenové maskulinni spoknosti davaji gednost rozhodnému aZ agresivnimu

jednani, konfliktyreSi ,bojem*, preferuji velké organizace. V maskaiirspol€nosti
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jsou penize cerysi nez volnytas a kariéra je vnimana jako povinnost pro muaka
piilezitost pro Zeny. Veemininni spolénosti jsou konflikty feSeny vyjednavanim
a nalezenim kompromisu. Odny se zakladaji na rovnostias je vzacgsi nez penize

a jsou preferovany mensi organizace. (Hofstede)2005

Silna maskulinni kultura je vlastni Slovensku, Jegg a Md'arsku. Dale pak
Némecku, Rakousku, Italii a anglosaskym zemim. Skandiké zem a Nizozemi se
fadi k femininnim kulturamCR mé lehce nadpmérny index sndrem k maskulini.
(Hofstede 2005)

2.2.4 Vyhybani se nejistot

Dimenze, ve které se lidéditeé kultury citi byt ohrozeni nejisto&i neznamou
situaci, je snadnotretelna pi obchodnim styku. Vyjadje potebu gedvidatelnosti,
pottebu psanych i nepsanych pravidelkMturach se slabym vyhybanim se nejistot
zamestnanci preferuji ménpravidel nez je nutné a spoléhaji spiSe na zdésugek.
Lidé jsou také vice ochotni ¢nit zanestnani, dokadzZzou pracovat térdpokud je to
nutné, a motivaci proénbyva vykon. Manaze kladou diraz na strategie a toleruji
jistou miru chaosu. Zastnanci \kultue se silnym vyhybanimee nejistat maji
vétSinou potebu byt stale zaneprazsim, jsou precizni, motivuje je zejména jistota.
(Hofstede 2005)

K zemim s nejvySSim indexem vyhybanim se nefssatadi zend Latinské
Ameriky, Belgie, Rusko a Japonsk@R, Némecko, Francie a Sp&lsko vykéazaly
vysoké hodnoty. USA, Velka Britani€ina, Svédsko a Dansko jsou staty, které lépe

dokazou akceptovat nejisté situace. (Hofstede 2005)

2.2.5 Vnimani ¢éasu — dlouhodoba vs. kratkodoba orientace

Pata dimenze byla uvedena G. Hofstedem az gjozdratkodobou orientaci
kultury predstavil jako spolaost, kde je kladenudaz na prava, vykon, samostatné
mysleni, vyznam jeikladan sodasnym ziskm a Uspchim. Manazé a cInici v této
kategorii sdileji obdobn&ekavani. Tatéasova orientace je typicka pedR, Némecko,
Rakousko a Spatsko. V kultue s dlouhodobou orientacje w&novana pozornost

vzdklavani, cti, pizpusobivosti a odpasdnosti. Pro asijské zefma Brazilii vykazujici
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vysoké indexy dlouhodobé orientace nejsou podstzBig sodasné, ale dlouhodobé.
(Hofstede 2005)

2.3 Fons Trompenaars a jeho kulturni dimenze

Studiem kulturnich dimenzi se zabyval také Fonsnprenaars, ktery rozflipét
G. Hofstedeho dimenzi o dalSicd\swij vyzkum zangieny na management &znych
zemi neustale rozsije a své vysledky aktualizuje. Dle Trompenaarssimsichni lidé
ve s\te ¢elit stejnym problérim. Ficinou €chto problénd jsou:

» Vztahy k ostatnim lidem (1. — 5. dimenze).
e Vztahy k¢asu (6. dimenze).
» Vztahy k okoli a pirock (7. dimenze). (Novy 2015, s. 27)

V ramci €chto probléni definoval sedm dimenzi:

* Universalismus a partikularismus
Univerzalni pistup znamena klastichz na pravidla a smlouvu bez ohledu na
okolnosti a konkrétni osoby. Naopak partikulariisfup umo#uje nahlizet na
nastalé situace, osobyiznych perspektiv.

* Individualismus a kolektivismus
Charakteristika &chto dvou dimenzi odpovida charakteristice G. Hsafsho.
Individualistické kultury upednosiiuji delegovani, osobni rozvoj jedince
a individualni motivaci. Naopak kolektivistické kuty jsou budovany na
vzajemné kooperaci a solid&tit

» Specifické a difuzni kultury
Ve specifickych kulturach jsou znatélnseparovany profesni a soukromé
zélezitosti, na rozdil od difuznich kultur, kter@jintendence je kombinovat.

* Neutralni a emocionalni kultury
V emocionalnich kulturach jsou¢in¢ projevovany emoce a nalady, zatimco
neutralni kultury upednosiiuji racionalni a rozvazné jednéni. Stejiako
vyraznd gestikulace a hlasité projevy emoci nesmt bhapany jako
neprofesionalita, tak izdrzenlivé jednani a vaima& nesmi byt zakmény

s lidskou lhostejnosti.
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* Vykon a status
V kazdé spolénosti se lidé z@zuji do socialnich vrstev s ohledem na jejich
socialni postaveni. Rozdil spea vtom, jak dany jedince socialniho statusu
nabude. RedevSim v severoamerické kutuje postavenélovéka odvozovano
od usgchu a prace, kterou vykonava ieplizi se souvislosti. iféléleny status
souvisi se st@m osoby, jejim spolenskym fivodem a vzd8lanim, ktery je
typicky pro kultury asijské.

* Nasledny a soubzny vztah k ¢asu
Kultury, které maji nasledny vztah¢ksu stanovujéasové rozvrhy a baziruji na
jejich dodrzovani, nelictas je vniman jako sled po sojoucich udalosti, které
se nepekryvaji.

* Intern & orientované a exter® orientované kultury
Vnitfn¢ orientovany jedince ma silu a schopnost vyuziva¥lanovat celé sve
okoli ve swij prosgch. Naopak extegn orientovany jedinec je adaptabilni
a preferuje soulad s okolim, aby nedoSlo k jehaseni. (Novy 2015)

Pokud spolupracuji @vkultury, miZzou nastatit moznosti. V prvnim fipact je
pii spolupracivnucovanakolegovi cizi kultura a jeho kulturaigtava zcela pott&na.
Pricinou miZe byt pocit nathzenosti jedné kultury feswdéeni o spravnosti své strany
¢i neschopnost rozpoznat kulturni odliSnosti koleginé kultury. Druhou moZznosti je
uplné prizpiisobenise jiné strath To také neni dobré, nebaplna submisivita vlastni
kultury snizi jeji dvéryhodnost a potld jeji silné stranky. Anikompromisni fistup
nezajisti spokojenost éma stranam. Bkdy bude spokojena jedna strana, jindy zase
druha strana. (Novy 2015)

Pro asgsSnou spolupraciiznych kultur je nezbytné, nejendadomovat si viastni
kulturni rozdily a respektovat cizi odliSnosti, gei nezbytné kulturni rozdily obou

stran spolu sk#iovat. Nasledujici obrazek ilustruje procesishzani.

Obrazek 3 Proces usggné spoluprace tiznych kultur

U
 POZNANI VLASTNICH . POZNANICIzicH | RESPEKT '
kulturnich odli§nosti kulturnich kulturnich SLADOVANI(
odlisnosti odliénosti

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
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Dle Trompenaarse spiva hodnota vztahv odliSnostech. Proces dlavani je
dulezity pro kulturu, aby #stala sama sebou apro pochopeni toho, jak odliSné

perspektivy pispeji k feSeni vlastniho problému.

2.4 Edward Twitchel Hall a interkulturni komunikace

Edward T. Hall, uznavany antropolog, se zabyvariilturni komunikaci. Na
z&klad svych vyzkuni rozliSil ptistupy ke vnimaniasu, prostoru a vztéh Jeho
vyzkum gispél k rozvoji studii interkulturni komunikace a néhgepraci navazali dalsi
autai. Jeho dimenze vSak necharakterizuji kulturderpavajicim zfisobem, nebd

postradaji podklad statistickych dat a jsou brgigesorientané.

E. T. Hall pgedstavil pojmy monochronni a polychronni /istup kcasu.
Monochronni kultury v ufitém ¢ase provadi jednu aktivitu, naopak polychronniuayit
provadi vice ¥ci najednou. Monochronniiptupovani kéasu je typické pro &mecko,
Svycarsko, USA, Velkou Britanii, Nizozemi, skandiské zerd a Belgii. Naopak
kultury schopné &at vice ¥ci najednou nazval polychronni a do této skupinjadia
zeme Asie, Afriky, Latinské Ameriky a arabské zéntNovy 2015)

2.5 Komparace vyzkumi

Hofstede i Trompenaarse pro¢advé vyzkumy prosednictvim dotaznikového
Seteni ve firemnim progedi za delem zlepSeni komunikace a spoluprace
v multikulturnim prostedi. Jejich vyzkum se odliSuje ve &b respondetit a obdobi
realizace pizkumu. Respondenti Hofstedeho bkddovi pracovnici jedné spaéleosti
IBM v 70. letech 20. stoleti tedy v débkdy probihala ropna krize a stagflace.
Trompenaars provétswvij vyzkum za&atkem 90. let v obdobi ekonomické prosperity
mezi zamdstnanci diedniho avyssiho managementu @zngch spolénostech.
Spole&nym rysem vysledk obou badatél je skut&nost, Ze sniZuji komplexnost rozdil
mezi kulturami progednictvim kulturnich dimenzi a tyto poznatky |zakiicky vyuZzit

pii multikulturnim styku.
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2.6 Komunikace

Komunikace lidi neni jednoduch&, dochézi k pedavani informaci mezi dmna
nebo vice lidmi ataje tento penos realizovan vipmém ¢i nepgtimém kontaktu. Aby
byl ¢lovék dobrym spolupracovnikem nebo vedoucim, je ne&y)ydbhy si osvojil urni
komunikovat s druhymi lidmi. Primarnimi naroky nankunikaci jsou #etelnost,
strugnost, spravnost, Uplnost a zdiost. Uselem komunikace jeipdevsim vynina
informaci, vzdlavani, motivovani a ovlisovani chovani lidi. Komunikace si v sob
nese i negativni stranku, kterouibe byt nedorozugmi, pomluvy, famyi manipulace.
(Mayerova 2000)

Vychodiskem sociélni interakce je fijpméani a zpracovavani informaci
z externiho progedi lidskymi smysly za delem jejich interpretace. dem
komunikaniho procesu jsouiffemcem informace filtrovany pouzeaildzité podsty,
které povazuje jedinec zaildzité. Komunikace je povazovana za efektivni tehdy
pokud g ni dochazi nejen ka@lné vynéné informaci mezi déma a vice stranami, ale
také k odpovidajici zpné vazks a k projevu oboustranného respektu komunikujicich
stran. Efektivitu komunikace ovliwije také to, jak se svymi nazory, postoji,
zkuSenostmi, zajmy a vyjgmvanim jednotlivec odliSuje od ostatnich jedinc
Komunikovat s kolegou Ize verbdln neverbalg. V praxi pisobi vzdy tyto prvky

dohromady, ale jejich smysl setwznych kulturach mze liSit. (Koubek 2003)

2.6.1 Verbalni komunikace

Verbalre je mozné komunikovatlovre ¢i pisemd. Podstatnou roli ve verbalni
komunikaci hraje zvukovéa stranka, kterou se zalyadalingvistika.Clovék se niize
vyjadirovat paralingvistickym jazykem zame, ale i ne¥done. Jde o ton, ktery je
pouzit @ komunikaci, hlasitost, tempo a intonadeci, mimoslovni vyjadeni

doprovazejici projev apod. (Mikulastik 2003)

2.6.2 Neverbalni komunikace

| kdyZ manazer svym péidenym nebo kolegn praw nic nesdluje, vysila jisté
informace.Neverbalni komunikagpredstavuji mimoslovni steni, ktera se ifjimaji

a vysilaji pod¥dome. Prostednictvim neverbalni komunikace jsou wjavany
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informace o vnimani sebe sama, tlakvolréni, emoci a je dopbvan slovni projev.
V multikulturni komunikaci je dlezité zabyvat sedkolika mimaéadnymi kategoriemi,

které Ize takto rozit:

» Haptika — kontakt navazany hmatem. Informace jsdadgvany ¢lesnym
kontaktem nap podanim a stiskem ruky, poplacanim po rameni.dgaz
¢lovék ma svou vlastni hranici doték které vnima v konkrétni okamzik

s danou osobou jako adekvatni.

* Kinezika — pohyb &la. Sdleni pedavané pohybeméla udava, v jakém

rozpoloZeni se komunikujici nachazi. Vyjajg eleganci a Sarm osobnosti.
» Gestika— gesta rukou zvySuji nazornost zprévgdleni.

 Mimika — vyrazy obléeje. Mimika sdluje emocionalni stav a vzajemny
postoj lidi, kt&i spolu jednaji, a poskytuje jim #&mou vazbu. Mnoho

badatel povaZuje tvA vedle slova jako druhy nejtkzitejSi sdlovaci

prostedek.

e Ocni kontakt— rekteré narody #nuji velkou pozornost amimu kontaktu,
ktery povazuji za vyznamnou sloZzku komunikace. Zlagt na o6nim
kontaktu @i komunikaci a jeho vyhledavani jsou typické grechy a dalsi
Evropany. Asijské narodycai kontakt vyuZivaji minimakh a rektefi toto
chovéani povazuji dokonce za znamku netdosti a je teba brat jejich

minimalni @&ni kontakt za &co zcela normalniho.

Proxemikd — vzdalenost mezi komunikujicimi. Spea ve vyjadovani
vztahi osob prosednictvim vzdalenosti, kterou k sbisubjekty zaujimaiji.
Vzdalenosti jsou u kazdéhoclovéka individualni v zavislosti na
temperamentwi narodnosti. V praxi lze proxemikou vyjad nadazeny
statut, napp zvySeny stupinek na pdédiu pozitbynpasobi na fecnika.
Poskytuje mu klid a ,bariéru“ od posluctia Naopak ve snaze projevit
oteeny postoj nebo zklidnit rozhovor je Zadouci zaujmpozici, kdy @i
obou diskutét budou ve stejné rovén (Mikulastik 2003)

% Pojem proxemika zavedl v roce 1966 americky gty Edward T. Hall
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Kazda kultura ma sva specifika neverbalni komurekdtag. pozvednuti ob&
v Severni Americe je vnimané jako zajem, naopakglihjako nedivéra. V Némecku
znamena ocemi druhé strany, ¢iné se takto vyjatlje nesouhlas a v arabskych

zemich zaporné stanovisko. (Novy 2015)

2.6.3 Multikulturni komunikace

Na vSechny mezilidskéinnosti wetné multikulturni komunikace ma ztay
vliv kultura. Multikulturni komunikace se zabyv&igravenosti zareagovat naredt
rozmanitych kultur a schopnosti vést dialofggahujici meze viry, narodni rasy
pohlavi a spok&enskych vrstev. (Sronek 2001)

Schopnost vedeni konstruktivnino rozhovoru @sppilost spolupracovat
s partnerem jsou velice n&r@. UZ jen na urovni komunikace lidi ze stejné uyit
avedené ve stejném jazyce dochaziagtému nepochopeni, natoz pak na arovni
komunikace meziiznymi kulturami. V 21. stoleti spolu lidéiphazeji kazdoderindo
styku, ale ne vSechny kontakty probihaji mezi stepuvicimi a stejty smyslejicimi
lidmi. Vé&tSinou tyto rozdilnosti nelze ani rozpoznat na pipohled, ale az poté, kdy

doty¢ny zane hovdit jinym jazykem. (Novy 2015)

V multikulturnim styku se vyskytujgada Uskali, ktera jsou nasledkem liSicich se
kulturnich prostedi a na kter4 kazda kultura nahlizi jinak. Chadidgsi zénami
v multikulturnim rozhovoru jsou: téma, &eini kkhem dialogu, humor, konstrukce
diskuze a odmlkaipkonverzaci. Podle Ivana Nového (2015) multikuliukomunikaci
znesnatluje nasledujicich Sestgkazek:

1) Uzkostje zpisobovana strachem a nervozitou. Z&mi na osobni psychické
rozpolozZzeni ma za nasledek snizeni pozornégtnaného sdleni, jeho Spatnou

interpretaci, chyby v projevéi nevhodnou reakci.

2) Neznalost rozdilnosti kultury protistra@y jejich ignoracemize navoditiadu

negijemnych situaci.

3) Etnocentrismuseboli geswdéeni, Ze vlastni kultura je lepSi a narkrjsi.

Ostatni kultury jsou posuzovany negatimperspektivy kultury vlastni.

4) Predsudky a vstipené trvalé postdasto genasSené z generace na generaci,

které vznikaji na zakladchybré zobecwné individualni zkuSenosti nebo jen na
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zaklad slySeného. Vyjadiji nepodloZzenou nelibost kditému nabozenstvi,

narodu, skupi& apod.

5) Spatna interpretace neverbalni komunikgeev podstat chybné vyhodnoceni
interpretace gest, mimiky, haptiky, posturologieoxemiky, teritoriality nebo

formy odivani.

6) Jazykova bariéra v multikulturni atmosfée je vyuzivano mnoho jazika je
hledan jednotny jazyk, kterym je mozné se spoléhbvnejlépe domluvit.
Mezinarodni spokaosti preferuji anglitinu ¢i néméinu jako formalni jazyk.
Ten se stava ipdpisem komunikace a spolupracesh@m jednani, které je
vedeno mezi rozdilnymi kulturami ve &@vém jazyce, dojde @hs u partnera
bezdivodre k prechodu do jeho rodni&ci, které protistrana nerozumi, coZz ma
za nasledekizné odezvy. Druha stranaige mylré nabyt dojmu, Ze se jednani
nevyviji nejlépe. B komunikaci v cizim jazyce hrozi praggbdobné riziko, Ze
se podstatné informace rozplynéubudou zkresleny. #eklad mize primarni
jadro saleni zkreslit. Snaha o komunikaci s partnerem o jetatéském jazyce

muze mit znany vliv na utuzeni profesniho vztahu a spolupr@davy 2015)

Cilem multikulturni komunikace je zabezjte aby jedinec pochéazejici
z odliSného kulturniho prastdi nebyl v komunik&nim procesu &done ¢i newdong
znepokojenéi nepochopen. Jestlize je chovani druhych pokladéaamenormalnti
nepochopitelné, nelze stdwna divéie a budovat dlouhodobou spoluprdéim vice je
manazer otaeny sam saba vici jinym lidem a kulturdm, tim vice se citi byt sam
obohaceny. Zjsobilost chapat a akceptovat odliSnou kulturu myotabto poskytuje
pracovni pileZitosti, perspektivu pokroku a také figam zisk. (Sronek 2001)

2.6.4 Workshopy na multikulturni komunikaci

Pro spolénosti VCR i v zahranii je zcela nezbytné, aby lidadré porozungli
kulturnim rozdilnostem svych zahranich koled a partnek, zangstnané ¢i
zakaznik. Pri vedeném dialogu by &hbyt bran ohled na aktualni poznatky tykajici se
vystupovani, naboZenstvi, jazyka a hodnot. Neni¢emu divit, Zze firmy ¥nuji
pozornost jazykoveé kvalifikaci svych pracovailBezesporu jeietelny vliv jazyka na
chapani stta ana vyvo] smysleni avzajemnéspbeni mezi jazykem a kulturou.

Absence uwdoneni si rozdilné kultury mize zpisobit zn&na pomyleni, kterd mohou
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nenavrats poskodit partnerské, pracovni nebo obchodni kiytékse mohou partnera
negativié dotknout. (Novy 2015)

Trendem jsou multikulturni workshopy, které sénwji odliSnym pracovnim
zvyklostem a kulturnim navyikn. Jejich delem je obeznamit pracovniky s rozdilnym
ocekavanim atradicemi odliSnych kultur a pracovat kaektivnim vychodisku.
Vysledkem workshopu je vytveni vzdjemné Ucty. Jestlize se eliminuje vzajemna
kritika a jiné kultury se obohati vzajemnymiemim, vznikne produktivni multikulturni

spole&nost. (Novy 2015)

2.6.5 OdliSnosti v multikulturni neverbalni komunikaci

Kulturni odliSnosti Ize vysledovat v paralingvigia f#i neverbalnich projevech.
Emoce ve verbalni komunikaci projevuji &idjSi jizni narody na rozdil od asijskych

a severskych narddLiSi se i tempdeci a komplexni vystupovani. (Derensky, 2011)

Napiklad pouZivani kapestkiu je vCechach a ve &3in¢ evropskych zemi
povazovano za normalni znamku slusného chovanimeatpro asijské narody je
smrkani do kapesniku vnimano jako naprostorijaelné a nenormalni chovani ve
spol&nosti. Op&né reSeni, a to ziné ,vdechovani“ hlenu, je naopak nesnesitelné az
nechutné praCechy. Je pdebné hledat vzajemnou toleranci mezi odlisnym chova

nejrizngjSich kultur a respektovat chovani kalegGullova 2011)

2.6.6 Etiketa v multikulturnim styku

U multikulturni komunikace nezalezi vyhradma verbalnim a neverbalnim
projevu, ale zarove je podstatna jakasi etiketa a kulturni normy, cjejiznalost
a respektovani. &stnici jednani si musi bytchto odlisnych zvyklosti &domi a musi
byt na & predem pipraveni. Tzv.chronemikase zahrnuje mezi primarni pravidl& p
multikulturnim jednani. Jedna se o odliSnifspup narod k dodrzovani smluvenych
termini. DalSim klEovym pravidlem je uvitani arpdstavovani &astniki, podani
a stisk ruky, oslovovani tituly, metody dialogu,sigveni nesouhlasu, ale také doba

trvani konference. (Sronek 1992)

Schopnost kooperovat a porozttridem a jejich zvyklostem z jinych narodnich

kultur se rychle z&na fadit mezi dlezité manazerské schopnosti. Nedoro&moim
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béhem multikulturni spoluprace majiiyod prae v disledku rozdilnych &kavani,
kterych jsou si &astnici ne vzdy pk védomi. Manaz# z vysglych stati ¢i
z mezinarodnich spaleosti zastavaji nazor, Zze gombni by ndli mit podil na
rozhodovani. Multikulturni atmosféra vnasi do mngpal&nosti vyrazgjSi efektivitu
leadershipu, novou perspektiveSeni ukal, zdokonaleni vysledk vySSi kreativitu
a inovace. (Guirdham 2005)

V profesnich vztazich ijkladaji Cesi velky vyznam hierarchii a nezvladaji
rychle vygsnit negativni zazitek se svym rfembnym a pocit zaltklosti je trapi jest
hodré dlouho. Cesti pracovnici maji nizkou seliedru asnaZi se ipdchazet
problémim. VétSina se snazi odpovidat neutiakvyhyba¥, neba piiznani chyby
povaZzuji za neusph. (Novy 2015)

2.7 Motivace

Kazda organizace ma zajem na tom, abydlejnoveé trvale dosahovali vysoké
arovré vykonu. Ztohoto dvodu musi hledat vhodné nastroje pro motivaci
zamestnand. Znamena to &novat pozornost pracovnimu prieti a motivanich
proces, které pomohou ktomu, aby pracovnici vykazovaysledky, jez budou

odpovidat éekavanim managementu. (Armstrong 1999)

Aby manazer dale poznal problematiku motivace, resp. pracovnihovéhi

zamestnand a mel na rgj pozitivni vliv, musi znat zdroje motivace, kterijsou:

» Poteby
Poteba je stav lidského nedostatku, ktery &stmanec vnima subjekti¥n

Nenaplréni poteby vyvolava wloveéka pocity napti a snahu o jejich eliminaci.
Potteby mohou mit charakter biologicky, socialni, jigtotouhy po uznani
a seberealizaci.

* Navyky
Kazdy zangstnanec v pib¢hu své pracovni aktivity opakuj@nnosti, které se
mu zabudovéavaji do podgdomi, aZz se zautomatizuji. Tento vzorec chovani je

motivem jednani v @ité situaci.
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Zamy jsou odvozené paby, které jsou napbvany zajmovou aktivitou.
Mohou mit formy poznavaci, sportovni, &éiecke, technické apod.

* Hodnoty
Chovani lidi ovliviuje a utvéi hodnotovy systém, ktery se vyviji vipEhu
lidského Zivota ajeho subjektivni vnimani se ddwigl zkuSenosti, povahy
¢lovéka a okoli, které jej obklopuje. VSeobécradouci hodnoty prélovéka pro
vétSinu kultur jsou zdravi, svoboda, harmonie, dolat@hy v rodig a s pateli.

* ldealy
Idedl je cil vynakladaného Usili zastnance a ut¥é osobnost zagstnance.
Muze se jednat orpdstavu cil, kterych chce jedinec v profesnim nebo

soukromém Zivat dosahnout, styl Zivoté stav spolénosti. (Bedrnova 2004)

Motivace je pedpoklad, Ze jisthd aktivita patrnpovede ke spbmi ucrité
povinnosti a k ziskani odpovidajici od&my, ktera uspokoji pozadavky jedince.
Motivovany ¢lovék ma jasg formulované priority, iniciuje postupy, od nichzekava,
Ze po jejich napkni dosahne svych dil ,Kazdé cileedomé jednanicloveka je
jednanim motivovanym.(Mayerova 2000, s. 53) Jedinec pracuje produktivieba’
ma v sob zakddovany silny smysl pro povinnost, édemuje si, Ze jeho snaha

uspokojuje nejen piby organizace, ale zaravejeho zajmy. (Bedrnova 2004)

2.7.1 Motivaéni teorie

Jednéni a prozivardoveéka je ovliviovano vnitni motivani silou. Motivace
k pracovnim Ukofim se zrcadli ve vykonu jedince. Jedinec s pozijsinrmotivaci pi
stejné pracovni Zpsobilosti pracuje usilowiji a podava lepsi vykon netovek s mér
piiznivou motivaci. Motivani postupy jsou nejefekti¢jgi tehdy, jsou-li zakladany na

paticném poznani. Nasledujici obrazek zobrazuje procdvate.
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Obrazek 4 Proces motivace

stanoveni cile

podniknuti krok

dosazeni cile

Zdroj: Armstrong 1999, s. 219

Impulzem v procesu motivace jedgomeni si¢i zjiSténi neuspokojené piaby.
Kazda poteba buduje ¢akou touhu tco nabytci néceho dosahnout.iBni stanovuji
priority, jejichz vysledkem ma byt uspokojeni faity a ke kterym se stanovuji kroky,
od kterych se iwdpoklada, Ze povedou ke spinh vysreného cile. Pokud je
poZzadovaného cile dosazeno,ipbt je uspokojena. Jestlize cil nebyl nap)ncely
proces se bude opakovat prgwddobre s jinymi kroky. (Armstrong 1999)

2.7.2 Maslowova teorie poreb

Hierarchii lidskych pdeb, ktera je zobrazena na obrazku 5, definovalce ro
1943 americky psycholog A. H. Maslow a jeho teqadi mezi ty nejznarjSi. Teorie

vyvolala mnoho ohlas kritiky i inspiraci pro dalSi autory.

Obrazek 5 Maslowova pyramida lidskych poteb

seberealizac

/DOTeba uznani ﬂct\\
/ Poteba sounélezito: \
/ Poteba bezpd & iistoty \
/ Bioloaické poteby \

Zdroj: Plaminek 2007, s. 74, upraveno

Dle Maslowovy teoriema kazdy clovék pét kategorii pateb, které jsou
uspdadany vzestupgn Maslow zjistil, Ze patby nachazejici se ve vysSich kategoriich
nelze uspokoijit Hive, nez se naplni peby z gedchazejici trovh Je logické, Ze nap
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potrebu kulturniho z&zitku nelie ¢loveék pocitit dive, nez budou uspokojeny jeho
biologické poteby, které jsou nezbytné prdegiiti jeho fyzické schranky. Jestlize je
uspokojena nizsSi pigba, nahradi i jind. Jedinec ¢m® pocfovat neklid

a nespokojenostighodnoti své pétby a proces motivace jej posouva do vyssi Grovn
(Armstrong 1999)

C. P. Alderfer modifikoval Maslowovu pyramidu pel. Alderferova ERG
teorie se omezuje pouze na kategorie pakeb: existe@ni poteby (E — existencegoz
je poteba stravy, platu, pracovnich podminektahové (R — relatednes&am sefadi

sdileni a vzajemnostystoveé (G — growthyyZadujici vnitni rast. (Plaminek 2007)

Vroce 1975 klasifikoval McClelland za spolupracenanazery it potieby:
pottebu uplaténi (Gsgchu), potebu sounalezitosti (navazovaniagelskych vztadn)
a potebu prosazeni (ovliwovani a kontrolovani druhych). McClelland nesouhlas
s Maslowovem v tom, Ze podle McClellanda &@vék stale proticidné poteby, které
maji vliv na motivaci, az kdyz se aktivuji. Napraoimu Maslow tvrdil, Ze péeby se

vyviji dle hierarchie spolu s vyvojem jedince. (Kaova 2010)
2.7.3 Herzbergerova dvoufaktorova teorie

Frederick Herzberg uvedl dvoufaktorovoteorii, kterd se zabyva teorii
spokojenosti a koncepci pracovni motivace.¢¥in hygienické a udrzovaci faktory
zahrnul do prvni skupiny. Jejich absendesqbi, Ze jsou za#stnanci nespokojeni.
Pokud vSak jsou wj8i faktory gitomny, nepispivaji vyrazg k motivaci. Pai sem
konkrétré politika, vedeni, kontrola, pracovni podminky &by na pracovisti.
piedchazet nespokojenosti a nedobrému vykonu. Drubkwpinou jsou vnini,
motivatni faktory, kam pd&t Uspch, odpo¥dnost a povyseni. Kiovou mySlenkou
dvoufaktorové teorie je zji&hi, Ze spokojenost nema opak v nespokojenostzkaégka
nedochazi k zadné spokojenosti. Pozitivum Herzleuyeteorie spdiva ve spojeni
motivace a spokojenosti a v poznani, ze nezajiiriznivych pracovnich podminek

snizuje lidsky vykon. (Armstrong 1999)
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2.7.4 Teorie spravedlnosti

Obsahem teorie spravedinosti je to, jak gstmanec srovnava své vynalozené
asili, vysledky a ohodnoceni s ostatnimi 2amanci. B komparaci se ifitom
neomezuje jen na své kolegy, ale i na &tmance jinych spobaosti stejného oboru.
Vysledkem je subjektivni pocit spravedinosti nelespravedinosti, kteryugsobi na
pracovni motivaci, vykon, kvalitu prace aihe se negativh odrazit ve vztahu
hodnoticiho zastnance k ostatnim hodnocenym kaileg (Plaminek 2007)

2.8 Kulturni charakteristiky N émcu

Spoleenské konvence a obchodni jednani maji své trakliess se zakladaji na
narodni kultiie a tradicich. Souhrréthto pravidel ma u jednotlivych stidt teritorii
podstatné odliSnosti. Je petbné, aby kazdylen @i zahranénim jednani znal alespo
piiblizné obchodni protokol dané zeém(Sronek 2001) Tato diplomova prace se

zametuje na kulturni standardydshci.

2.8.1 Spoluprace s gmeckymi partnery

Obchodni sciizka je vzdy vymezenatasem a zdna strénou Uvodni
seznamovaci arpdstavovaci etapou. BEsovani setkani jéeba se drzet a zbyi® jej
nenenit, neba@ zmeéna na posledni chvili dokazesidce rozilit. Némci se pedem na
setkani pozorh a dikladne pripravuji formalré ivécné. Fripravenosti je mysSlena
dokumentace, podklady, prospekty, promyslena argtaoce a zvladani nalezité
obchodni etikety. Pozornost se&nuje ivzornému Uklidu aktovky a konferariho
stolku. Jednani sémeckym partnerem by &o probihat velmi seriozn asertivig,
otewens, bez zpozéhi azbyténych formalit. Nemci jednaji velice cilesdoms
a racionalg, je nezbytné je fijmout na vhodné pracovni Urovni.éBem jednani se
zé&sadn vyka, nebd tito zahranini partnéi udrZuji vzdy jisty odstup. Sézka nize
trvat v rozmezi mezi 30 - 90 minut v zavislostije@m charakteru. (Novy 2015)

2.8.2 Mezinarodni obchod

Némci maji skélou argumentni schopnost amnohé zkuSenosti
v mezinarodnim podnikani a obclkodNa remeckych trzich se vyskytuji gigantické

firmy abanky, ale zarowve isttedni a malé podniky. iBdevsim velké firmy se
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vyznauji svou rodinnou tradici a ,podnikovou kulturoktera je zaktergna rekolik
generaci a ne#fy na ni vliv ani politické¢i hospodéské otesy. JelikoZz se amecké
podniky zamgiuji mnohdy na export, orientuji se jejich zsmmanci doke
v zahraninim obchodnim styku a didose dokazouifzpusobit. Buduji svou kooperaci
systematicky, dlouhod@ba na nové trhy touZzi prorazit jako prvniémki ke svym
partnetim dokazou fistupovat individuals. Prioritou pro #& je ziskat pro spotmost
nejlepsi vysledky a podminky. (Novy 2015)

2.8.3 Detailni priprava Némcua

Béhem sclizky a zejména i uzavirani smluv si Bmci zakladaji na mnoha
detailnich a pesnych zaznamech. Od podkiaa navrti, materiah obchodniho partnera
je vyzadovana komplexnost, strukturovanost a radizn Nemci maji v oblilg plany
do nejmenSich detdila snazi se eliminovatgkvapeni a nejistotu. V plo¢hu jednéni
by proto @astnici nemdli jevit znamky nejistoty a pochybnosti o svérfe@loZzeném
navrhu. V pipad, Ze se vyskytne problém, je Zadouci ho ¢aarbez emoci detaiin
vyswtlit. Béhem vyjednavani updnostiuji Némci piesné kroky dle bag které jsou
prabézrné odsouhlasovany.iprava na jednani sdwnci by nela byt precizni a velmi
detailni. V pfibéhu sclizky neni dobré gmit témaci improvizovat, vnimaji to jako

projev neschopnosti a neodbornosti. (Francova 2006)

Vyznamné obchodni rozhodnuti seiza protahnout, jelikoz &nci se snazi
vyhybat nejistat. Ve snaze eliminovat riziko a nejistotu rozebix@ého do nejmensich
podrobnosti. KdyZz nefifou rizika raciondlé vyhodnotit, objevuji se nejasnosti
a pochybnosti, majiameiti partnéi averzi uzavit jakykoliv obchod. Z hlediska jejich
snahy dosahnout optima je prédtento gistup typicky. Dbaji na dodrZzovani formalnich

postup a jsou uzkostlivi f porusovani konvemiho chovani. (Novy 2015)

2.8.4 Piimocaré jednani ze strany Nmcu

Némeiti kolegové jsou prosluli fpsnosti v plani svych zavazk a zarové
pozaduji toto pléni od svych obchodnich koleégJsou velice schopnymi vyjedna&ya
jednaji v duchu véizstvi a korektnosti. Je jim znamo, Ze pomoci kompsd snadno
dosgji k vzajemrg vyhodné kooperaci. Proémecké spolénosti je samazjmosti

vyuzZivani mnoha psanych informaci, které pod&olozvadji a schvaluji projednané
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zélezitosti. Nmci jsou obdgeni vynikajicimi komunikativnimi schopnosti, kteuéxji
vyuzit. Jsou typiti svou strdnosti a ¥cnosti. Dle nachystanych podkiagronesou
v pribéhu schizky komplexni fakta, sdi vSe, co povazuji zautezité, a pednesou
piimy navrh, jak ma co prébnout. Naceské partnerygsobi rekdy toto jednani drze
a arogant& (Novy 2015)

Némci reSi v8e ihned a nestydi se mluvit o vSem na rovRutiZi z hlediska
ceské strany jeipmira spletitosti jednani.dnci se neostychaji projevit vnesouhlas
¢i vyjadtit svou nespokojenost. Pokud se kriticky ohradsw@ho obchodniho partnera
¢i spolupracovnika, nekritizuji charakté@rintelekt danéhaloveéka. Vyjaduji tak svou
nespokojenost v souvislosti s odvedenou ptadadanymi Ukolem. Tato kritika neni
osobniho razu a nenitgkazkou dalSi spoluprace. Pokud se s protistrahodr®u,
projevi stej@ rychle iswij souhlas. Odndeni kEhem komunikace vnimaji jako
bezmocnost a absenci argumentace. @ud nelze éekavat pilis cilou gestikulacici
teatralni projevy jako nd&jklad od arabskych a jiznich zemi. (Novy 2015)

2.8.5 Nabozenstvi

Németi obyvatelé jsou sikh naboZensky zaloZzeny narod, v bavorském
pohranéi jsou gevazré ifimsti katolici, naopak na severnim avychodnim Gizem
Némecka pevazuji protestanti. NabozZenstvi oviliyje jednani Nmci a jejich postoje
vice nez okolni staty. Pracovni sila imigruji¢éyazre z vychodniho sigru prosazuje

viru ze své rodné zem(Novy 2015)

2.8.6 Komparace rozdili meziCechy a Nfmci p¥i jednani

Cesi a Nmci se domnivaji, jak jsou si podobni, Ze romuil mezi sebou
negikladaji Zzadnou vahu a jejich studium povaZzuji bgt&né. Bohuzel geograficka
blizkost nest&i. Nepatrné rozdily a jim némovana pozornost se iiie negativa

podepsat na vysledku kooperace.

Némci se snaZi iigdchazet nejistdf rizikim a gekvapenim progednictvim
planovani a organizovani. Je nezbytnéitad s podrobnymi dotazy, na které je dobré
mit racionalni a jasné argumenty daplé materialy a grafyCesi by radi deSovali
véci ze sclizek i,na chodb’, ale Némci diskutuji o konkrétnim tématu na potad

Celkow je nezbytné se ze straiiechi pripravit na mnoho pisemnych dokumént
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Jestlize je pedem jasné, Zetastnik nedorazi naiklad kvili dopravni zacp na jednani
véas, je nezhytné, aby ihned informoval protistraravém zpozéhi, nebd nasledné

omluvy vnimaji Nmci jako obyejné vymluvy. (Novy 2015)

Nedochvilnost se povaZzuje jako neuctivé neprofédidrnjednani a neschopnost
zorganizovat séas. Takovyto z&tek €2ko zbavi protistranurpdsudk a greswdéi ji
o spolehlivosti. (Novy 2015)

Cesti obchodnici podéeji némecké obchodni zvyklosti. Obecplati, zeCesi
vsazeji na flexibilitu a improvizaci, zatimcaiidci kladou draz na systém a pravidla.
Mohlo by se zdat, Ze se tyto vlastnosti &kwdophuji, ale pokud se objevi v nevhodny
okamzik, chape je &mnec jako zaklad neprofesionality. Formalni konzéwda
obleteni @i obchodnim jednani je samepmosti. S darky proégmecké partnery si neni
treba dlat starosti, neltd ti oceni spiSe podklady k prezentaéi reference.
(Francovéa 2006)

Porekud pisns, nedostupé az gfehnar profesionald se ntizou jevit mecti
partndi, ktefi striktré separuji profesni Zivot od osobniho. Rrechy maji mezilidské
vztahy, emoce a sympati€tsi vyznam nez pro jejich zapadni sousedy, prceekjsou
na prvnim mist jasna fakta aisla. RestoZze Nmci maji klasické rodiny, z&jmy
i humor, minimalg pii obchodnich stycich je lepSi zapomenout na dvogamay
vyjadreni a vtipy. (Novy 2015)

V zajmu dobré spoluprace smeckym partnerem jeitezité, aby si protistrana
uvédomila, Ze mezi kulturni standardy obchodniho jedn@ati pripravenost,

dochvilnost, pesnost afimocaré jednani.
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3 CHARAKTERISTIKA PODNIKATELSKEHO
SUBJEKTU

Diplomova prace je dale aplikovana na spotest ABC, s.r.o. Spoémost
ABC, s.r.o. (dale jen ABC) je fiktivni nazev redlaxistujici spolénosti, ktera ma vice
nez Sedeséatiletou tradici a zkuSenost v oblastbajrstrofi a nepala si zvéejnit swj
nazev. Byla zaloZzena 11. listopadu 1993, ale jgtohe sahd az do roku 1950.
V minulosti mezi jeji hlavni aktivity péta zejména vyrobatznych tym textilnich

stroju.

3.1 Zakladni informace o spolé&nosti

Nazev spolénosti: ABC, s.r.o.
Pravni forma: spole&nost s rdéenim omezenym
Sidlo spolé€nosti:  Kdyn¢
Datum zalozeni:  11. listopad 1993
Piredmét podnikéni:
» Stavba stra@j s mechanickym pohonem
» Kovoobrakni
* Vyroba nastraj
* Galvanizace koW
o Zamenictvi
» Kopirovani pisemnosti a vykies

» Vyroba stl&eného vzduchu a pitné vody

» Konstrukéni prace v oboru strojnim

Spol&nost ABC sidli v zapadnicRechach u DomaZzlic fiplizné 10 km od
hranic s Nmeckem. Spolmost disponuje modernim technologickym vybavenim,
kvalifikovanym personalem a zabyva se zpracovanitmgslovych dodavek vyrobnich

linek a velkych dilé o hmotnosti az 17 tun, které vyvazi do celéhstesv
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Vlednu 2016 evidovala spdleost 95 zarstnand. Pracovni zéazeni
pracovniki odpovida pdaebam spoknosti — jde zejména o zajisiti vyrobniho procesu

délniky. Paity lidi rozc€lenych do ti typa pozic jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 1 Struktura zaméstnanai ve spol€nosti ABC v lednu 2016

Charakter pozice Pocet zaméstnancui
Management 7

THP pracovnici 30

Délnici 58

Celkem 95

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdré{BC, 2016

V ¢ele spolénosti stoji jednatel, na Urovniretinino managementu jsou vedouci
jednotlivych oddleni — ®&tarny, nakupu, obchodu, vyroby, administrativy atd.

Spole&nost zamstnava 30 THP pracovnika 58 @lniku.

Personélni¢innosti ABC zaji$uje personalni pracovnice. Néppracovnich
pozic je dana na zakladdlouhodobého vyvoje spaleosti. Nekteri zamgstnanci
spole&nosti gichazeji den&é do styku s jinou kulturou, které musslit a s kterou musi
spolupracovat. Jednatel spiiesti a vedouci odtkni odbytu pochazeji z Bulharska
a oba mluvi sfizvukem plynulesesky. Ve spoknosti jsou zarstnani zejméng&esi,
ale také Vietnamci, Ukrajinci, BulliaSlovaci a Romové.

Od roku 2010 se spdleost koncentruje té#h vyhradré na zahrardini zakazky
a zékazniky v Mmecku, Svycarsku, Finsku a Polsku. V roce 2015iltwoyvoz do
Némecka pro sitového vyrobce str@j na opracovani rdva a desek 51,16 %
z celkového obratu. Také se rozvinula spolupraieskym zékaznikem. Dodavky
obsahovaly 20,65 % z celkového objemu vyrobkgvpZznacast byla zamfena na
Siroky sortiment komponeita z&izeni tvdici sowast linek na vyrobu kahiel Export

do Svycarska se pohyboval kolem 8 %. Podil zak@rekuzemské firmyinil 7 %.
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4 ANALYZA MOTIVA CNIHO PROGRAMU
A SPOLUPRACE V PODNIKATELSKEM
SUBJEKTU

Kapitola se ¥nuje nejprve deskripci nastaveného mathiao programu
v podniku a naslednjeho analyze. Analyza motitiaiho programu byla provedena
skérem dat z dotaznikového Bei a skrze neformalizované rozhovoryidicimi

pracovniky a zagstnanci spolénosti.

4.1 Stavajici motivatni program

Kazdy motiv&ni program v organizaci by ¢ghbyt nastaven tak, aby probouzel
v zangstnancich¢i v tymech motivaci aispél tak k lepSim vykofim. To je také
v zamu spolénosti ABC. Motiv&ni systém se sklada z finarich odngn

a zangstnaneckych vyhod.

4.1.1 Finanéni odména

Za vykonanou praci dostava zé&stnanec spotmosti g@islusnou financni
odnenu — ¢asovou mzdu, kterd je vyznamnym agisespornym motivanim prvkem,
ale ve spolénosti neexistuje jeji vazba na vykon. Dle platngidiativy je
zamestnan@m poskytovarpriplatekza préaci pesas, ve ztizeném pracovnim piesti
a ve svatek. Za#sstnanci maji narok na 20 dni dovolené, z toho lihthji n&izeno na
druhou polovinwtervence, 5 dni jefiéleno na Vanoce a pouze zbylych 5 dni &zou
vybrat, kdy sami ckji. THP pracovnici dostavaji za kazdy den dovoleri@latek
100 Ke.

PoZadovana kvalifikace pro pracovni poziceteng, steja tak i vySe finadni
odmeny, ktera je individualni na zakladoovahy vykonavané pracoviinnosti. Pro
nékteré pomocné pracefipvyrobé post&i zékladni vzdlani. Pracovni pozice
technolog a zandstnané v administrati¢ vyZaduje odborné isdoSkolské vz#ani
s maturitou. Pro vykortidici pozice je vyZzadovano vysokoSkolské &ladi s utitou

dobou praxe.
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ABC bere pi odménovani v Uvahu izkuSenosti zastnance a pmt let
odpracovanych pro spdieost. Pokud zadstnanec slavi kulaté Zzivotni jubileum,
dostane jednorazovou finam odnmenu — 1000 K za kazdy odpracovany roke
spole&nosti. Na zakla#gl rozhodnuti jednatele jsou neperiodicky poskytovadyeny
v zavislosti na vykazovanych vysledcich spalesti. Petzni odnénou Ize vSak
motivovat pouze prvni stupeMaslowovy pyramidy pdgeb. Ze mzdy zagstnanci hradi

sveé Zivotni naklady a uspokojuji zakladnitebty.

4.1.2 Zaméstnaneckeé vyhody

Na zamstnanecké vyhody maji stejny narok vSichni praccivbéz ohledu na
postaveni v organizai struktde, pd@et odpracovanych let apod. Aby z&stnanec
uspokojil poteby na druhém stupni Maslowovy hierarchie, a torgimt bezpéi
a zdravj zaji¥uje spolénost ABC preventivni zavodni §iétim, Ze uhrazujesstupni
|ékarskou prohlidkunow piichozimu pracovnikovi. Pokud z&stnanec vykonava
rizikovou praci, hradi mu zarstnavatel vystupni prohlidku Kazdy no¥ prichozi
zantstnanec musi také absolvovat Skoleni tykajici sgpdsaosti prace. Spotmost
nabizi svym zagstnanédm vyhodu jistoty. Pokud se spod@osti d&i, nemusi mit
Sikovni a snazivi za#stnanci obavu ze ztraty za&stnani, neb zaméstnavatel si
takovychto zamstnan@ vazi a zalezi mu na tom, aby se jin¥ildai v soukromém
Zivote. Jednatel fiklada velkou vahu psychické strantlevéka, nechce, aby byli jeho

zamestnanci vystavovani stresu a nejistoe ztraty zagstnani.

Ve spolé€nosti je nastaveny dvojsmny provoz. Ranni séna z&ina v 5:30
a korti ve 14:00. Prostor pr@dpainek a olderstvenije vyhrazen v filhodinové
pracovni pauze od 10:15 do 10:45. V tuto dobu majiestnanci moznost nadbvat se
v celozdvodni jideky kter4d se nachazi ve vedlejSi buglgses silnici. Kazdému
zamestnanci, ktery je v pracovnim pémi, je poskytovan benefit ve foendotace na
hotovy teply obd ve vysi 55 % z celkové ceny. V budoeelozavodni jidelny se
nachazi i kantyna, kde si zastnanci nizou rano zakoupit snidagi svainu béhem
dne. Nejen v horkych letnich dnech, kdy teplotdhake gekrasi 28 °C, ale i za niZSich
teplot, zajifuje zandstnavatel zagstnandm na pracovisti ossZujici napoj - sifon.
V zimnim obdobi by mla byt minimalni udrzovana teplota dilenské prowogo
18 °C a v kancetéch 20 °C.
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Zamsstnavatel dba na bezpest a zdravi ifp praci také tim, Ze zajisje svym
zanestnandm — cElnikim, vyZzaduje-li to jejich nagl prace, jednou km¢ pracovni
odév a pevnou ochrannou pracovni obustejny pracovni agy mazZze také podpit
uspokojeniitetiho stups Maslovowy hierarchie ptg¢b, a to pdebu sounalezitosti mezi
zanestnanci a jejich loajalitu & zamgstnavateli. Typicky modry a& s logem
spole&nosti na zadni str&rodévu je sodasti kultury ABC.

Pokud zamsstnanec dote spini gjaky mimaadny ukol,¢i odvede praci nad
ramec té sve, informuje o této skiniesti vedouci pracovnik jednatele, ktery napise
zamestnanci pisemnou pochvalu Vzdelavani je nabizené pouze ékterym
zanestnandm, predevSim dm na vedoucich pozicich, Kteprichazeji den&é do styku
s cizim jazykem. Jde o pravidelrikoleni 1x tydre hodinu na #mecky a hodinu
anglicky jazyk, jejichz prosednictvim probihd komunikace se zakazniky

a s dodavateli.

Pro THP a vedouci pracovniky je kazdo® poradanvana’ni vesirek, na ktery
jednatel sezve vSechny zé&sinance spadajici do této kategorie a uhradi jitterve
Vanani vetirek je také flezitosti k neformalnim rozhovam se zardéstnanci.
Zameéstnanci — dinici si paadaji vlastni neformalni vatoi setkani. Do budoucha

planuje jednatel zvat vSechny z&tnance bez ohledu na jejich pracovni pozici.

Motivacéni program a jeho struktura owulivje i atraktivitu spolénosti v @ich
potencialnich uchazé. Nabidka benefit spol&nosti ABC neni filis lakava, nebt
zmirgné benefity a jestdalSi poskytuje zrimé mnozstvi dalSich organizaci. Motina
program a odmovani ve spolknosti postrada integraci, ktera je Zadouci a sdsme
na uzkou nabidku zatetnaneckych vyhod také nezbytna.

4.2 Shér informaci

Tvorke otazek pro dotaznikové Eemi nejprve pedchazel kratky rozhovor
s jednatelem spaleosti a persondlni  pracovnici. Dale byly realizovan
polostrukturované rozhovory s vedouci obchodnihdsleti a s vedoucim nakupu. Na
zaklad predstavy jednatele a rozhoudnyl utvaren dotaznik pro zagstnance uvedeny
v priloze F, ktery byl zagten na pracovni prastdi, komunikaci, benefity, osobnist,

multikulturni spolupraci a spokojenost se Zamanim.
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4.2.1 Polostrukturovany rozhovor s personalni pracovnici

Personalni pracovnice uvedla, Ze ve spudsti jsou problémy vigdavani
informaci mezi oddenimi. Zantstnanci z odéleni nakupu maji problémy
v komunikaci s jejich natzenym, ktery jefidi teprve necely rok a stéle se adaptuje.
Casto s nim maiji jeho ptideni i konflikty. Nedorozumni, které vyusti ékdy nasledd
az ke konfliktu, nize mit givod v kulturnich odliSnostech nidgdeného, ktery pochazi

stejre jako jednatel z Bulharska.

Personalistka hodnoti celkovou atmosféru ve spolsti pozitivie jako
piijemnou a patelskou. V beznu 2017 chce odejit ddgatasného dchodu, nebt se
potyka stadou zdravotnich problédm

Pozitivre hodnoti i lidsky pistup jednatele k jeho zastnaném. Bohuzel je ale
jednatel velice pracownvytizen a ma své povinnosti ijinde a do spotesti dojizdi
pouze 1x tyds, nekdy i 1x za 14 dni na par hodin. Hodina z jeho éhmrtasu je
vénovana poratia nasledé se fed jeho kanceld hromadi zastupy lidi, kieby s nim
radi hovdili, avSak¢astocekaji marg. Pokud pijdou nafadu, tak se jim vSak jednatel
vénuje bez ohledu na ostatdekajici zamistnance. Se zafstnanci n&eSi pouze
pracovni zéalezitosti, ale poklada jim mnoho otagéajici se rodiny a volnéhgasu.
Zpocatku byvali zamstnanci timto fistupem zask&eni a hledali za nim &o vic,
pozcji zjistili, Ze jednatel o & projevuje pouze umny zajem. Personalni pracovnice

hodnoti pistup jednatele velmi kladra zandstnanci jsou dle ni s nim spokojeni.

Zamestnanci byli vroce 2015 nespokojeni stim, Ze gplaty opozdivaly,
a zamtstnanam byly vyplaceny zalohy mzdy z pokladny. Od rokul@&e ale situace

zlepSila a vyplaty dochaztas.

4.2.2 Polostrukturovany rozhovor s vedouci obchodniho odéleni

Vedouci obchodniho odbkni je Zena, fisobi ve spoknosti od roku 2014
a naplni jeji pracovnéinnosti je zajisovani plynulého chodu obchodu. Na zaklad
poptavky zasSle zékaznikovi nabidku a vytv&alkulace. Den& prichazi pisem&
a telefonicky do styku se zakazniky zjiné kultungba 95 % zakaznik je ze
zahranti. Osobr s nimi @ijde do styku péarkrat do roka. Komunikuje s nimi

v anglickém a émeckém jazyce. Sama si n€édemuje své kulturni standardy, ani se
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nesetkala s podstatnymi kulturnimi rozdilnostmi raaknich zakaznik. Pouze
u finského zakaznika shledava odliSnost v podnepbzarnost w¥nuje sledovani

termini svatki, neba@ Finové maji posunuté Vanoce.

Vedouci obchodniho Useku neni spokojena s komuinikacspolénosti jako
celku. Negativa také hodnoti fistup &tSiny zangstnané k zmgnam i ukolim navic
a absenci jednatele na pracovisti. Mnohsivby dle ni Slo dat jednoduSeji, ale
zanestnanci se drzi svych starych édsenych postup. Kazdy zamistnanec vi jist, co
neni jeho Ukolem. Ja&SheZ se projedna navrh 2ny, vSichni tvrdi, Ze to néjde, Ze je
to neuskuténitelné. Pokud se z&nu ned& implementovat, maji z toho éktefi
zamestnanci pry dokonce radost. Raddélaji praci 5 hodin, i kdyz by ji mohli dat
1 hodinu den& Na neochat zanestnand cokoli menit se podepsala doba komunismu
aje patrné, Ze tito lidé newgtali v dravém Zivotnim stylu. Ve spoteosti chybi
pozitivni kontrola a zodpadnost. Pokud se vyskytne problém, nejsou &dnanci
ochotni jej feSit a pipadré ani fiznat vlastni chybu. #iRom zangstnanci nejsou
vystavovani veejné kritice. V fiznani chyby nevidi vedouci obchodniho &éddi nic
Spatného, ba naopak spi&nps z podeni se z chyby. Jestlize se vinikzpa, océuje
tento krok asnazi se nabidnout konkréteseni. Minimalni fitomnost jednatele
neobsadhne komunikaci o tém 100 zamistnancich. Nkteri kolegové pry séuji
jednateli gedevsim, co chce slySet a on odjizdi ze sjpolti spokojeny. Nikdo nechce
feSit problémy. Komunikai systém ve spoteosti charakterizovala slovy: ,Co se

nefeklo, to se nestalo. Co sefekne, to se nestane.”

Motivacéni systém povazuje obetcrza ne pilis atraktivni. Kazdy tyden se
Gcastni hodinové Skoleni na anglicky @mecky jazyk. M& za sebou také Skoleni
asertivnino jednani. Osobni nejvice motivuje napil prace, zodpasdnost a pistup
jednatele. Demotivujici je pro ni vSak vzdalenostzdngstnani, neb na pracovist
dojizdi z Prahy na 3 dny d@gspava v hotelu. Zbylé dva dny ji je um&zmome office.
Mysli si, Ze nejvice motivujicim faktorem pro z&tmance je jistota zarstnani.
Osobré by uvitala radji stravenky, které rize uplatnit v restauraci, neZigpivek na
stravovani v mistni jide#y kde jidlo neni chutn&asto je pekarenéné a studené. Jejim
motivatnim snem je rekonstrukce damskych toalet, kterdbawizel v blizké dab

motivacni kritérium a pidava k #mu i podtkovani za kazdy spmy ukol. Pisemnou
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pochvalu za spkni mimaddného Ukolu rozesila nejen datgmu, ale i ostatnim jeho
kolegim a pracovnim z jinych oddleni. Zangstnanci za spbni Ukolu navic slibuje
piredem finadni odnenu a az teprve poté ji projednava s jednateleny kitbohuzel ne

vzdy schvali.

Vedouci obchodniho odténi uvedla jako benefit hlidané parkovigtn&izenou
celozavodni dovolenou. Personalni pracovnice vSaizlovoru sdila, Ze wtSina
zanestnand by si misto 14 denni #aené letni dovolené, r&d vybirala dovolenou,

kdyz ji skut&né potrebuiji.

4.2.3 Polostrukturovany rozhovor s vedoucim nakupniho oddeni

Vedouci oddleni nakupu psobi ve spoknosti od roku 2015, pochazi
z Bulharska, kde vyistal i studoval a stale prochazi adapten procesem. Naplni jeho
prace je optimalizace dodavatelskych vatarajiSEni w¢asnych objednavek materialu
a hodnoceni dodavatelDenrg komunikuje s Nmci, Svycary, Finy a Italy v anglickém
a rtmeckém jazyce. Stejrjako vedouci obchodniho ogldni, tak ani on se negastnil
Zzadného skoleni v oblasti multikulturnich odliSmogtjem o Skoleni tohoto charakteru
nema, neb chape rozdily naradv ramci Evropské unie jako rozdily, které jsou yan
subjektivnim charakteremélovéka anelze je zobeovat. Usgch spoluprace
s rtmeckymi klienty shledava wizpasobeni se jejich pozadavka dodrzovani jejich
pravidel. Neni si #¥dom Zadnych zavaznych problénv interni komunikaci ani
v komunikaci se zakazniky nebo dodavateli. Pouzga®ly tymu dochazi k prodlev
v predavani informaci, kdyZz ¢astnik nereaguje hned. Je sidem skuténosti, Ze
spole&nost ma své rezervy a nedosahuje tak dobrych WKlgdkych by dosahla

v pripact optimalniho stavu.

Nejvice jej motivuje napl prace a dast na internich projektech a projektech se
zahraninimi dodavateli. Stefhjako vedouci nakupu i on se dopravuje do &tmani
z Prahy na 3 dny v tydnu, s rozdilem, Ze zderesggava, ale jen dojizdi. Mnoliasu
travi na cesta je rad, Ze zbylé dva dnyde pracovat z domova. Moti¥ai program
ma& pry sva Uzka mista a rtggbni Usek maji v hodnoceni svych ptidenych volgjsi
prostor. Sam by uvitalffspEvek na dichodové pojidni.
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Pochvalu shledavautezitou a chvalit by se &o za dolle odvedenou préci
a predevsim zadasnou reakci. Sebekritickyipnal, Ze své kolegy a ptidené nechvali

a do budoucna by to rad napravil a zapracoval ma to

4.2.4 Priprava a priabéh dotaznikoveého Sdteni

V uvodni ¢asti dotazniku byli respondenti ubezeei o naprosté anonymijt
informovani o @elu dotaznikového S&ni a seznamili se s instrukcemi pro wplani
a odevzdavani dotazniku. Vysledky dotaznikovéregét se staly podkladem pro
statistické zpracovani aspolu s poskytnutymi repnp ipro dopordeni
managementu. Do dotaznikovéhoid@et byly zvoleny uzaené otazky, aby byly
snadno zpracovatelné. \kierych otevenych a spiSe dapljicich otazkach bylo
responderiim vyjimetné umozréno objasnit jejich odpasdi ¢i doplnit ndzor souvisejici

s danou otazkou. Dotaznik tveiilohu F.

Pilotni vyzkum byl aplikovan na 5 lidi, z toho nadnstnance spot@mosti a na
1 externiho manaZzera jiné spolesti. Nasled&é po provieni konstrukce dotazniku
a formulace otazek a odpsmli z hlediska srozumitelnosti a ochoty odpovidat na

jednotlivé otazky byly 2 otdzky z dotazniku uprayen

Dotazniky, s Zzadosti o jejich vym@ni byly tazatelkou distribuovany osabna
pracovisti spolénosti ABC. Tazatelka ip rozdavani dotaznikkladla ogtovny diraz
na ujiSéni responderit o jejich anonymit tim, Ze vypldné dotazniky bude mozné
piiblizné za 3 hodiny vhazovat do uzaného boxu, s kterym pracowidtesponderit

osobrig navstivi.

Zatim se ve spotmosti neuskuiilo Zzadné podobné dotaznikové iéet.
Zamestnanci jej uvitali pozitive. Jejich zdjem potvrdila i vysoka mira navratnosti
dotazniki, ktera dosahla 78,57 %. Ze 70 oslovenych respdtd@oh vratilo
55 vyplrény dotaznik. Vyptovani dotaznik a rozhovory probihaly v pracovni dgb

coz schvalil jednatel spaleosti.
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4.2.5 Vysledky dotaznikového Sdteni

Nejprve byly udaje ziskané z dotazniku zadany duulkmvého procesoru
Microsoft Excel a vytviena kontingetni tabulka. Poté byly filtrovany do jednotlivych

tabulek, aby mohly byt statisticky zpracované.

4.2.5.1Zakladni udaje

Otazky tykajici se demografie bylifazeny na konec dotazniku. Dotaznik
vyplhovalo 15 respondentek a 40 respontlenWyssSi % mu#t zangstnanych ve
spole&nosti je dano fedmétem podnikani — strojirenstvim. Pozice, na ktemgdcovaly
respondentky, byly na stejné urovni jako uihuz od dlnické profese az po
manazersky post. 8Bina Zen spadala do kategorie THP pracovnik. Jédna byla
vyucena soustruznice dyii Zeny pracovaly v technologii. Ve spoiesti byly také ve
vedeni d¥ Zeny — vedouci detni avedouci obchodu. Spéatest zamistnavala
respondenty tiznych narodnosti. O narodnostni stritgturespondeiit informuje

nasledujici tabulka.

Tabulka 2 Narodnost (otazkaé. 37)

Uvedte, jakd je Vase ndrodnost? Pocet respondentli | Relativni cetnost (v %)
Ceska 39 70,91 %
Ukrajinska 8 14,55 %
Slovenska 3 5,45 %
Vietnamska 5 9,09 %
Celkem 55 100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysleilkotaznikového S&ni, 2016

VétSinu respondefitse 70,91 % tvdli prislusnici ¢eské narodnosti. 14,55 %
responderit se hlasilo k ukrajinské narodnosti, 9,09 % k \aetiské a 5,45 % ke

slovenské.

Pri vyzkumu byl zji§ovancasovy interval, po ktery byli respondenti zZestmani
ve spolénosti. Moznosti odpasdi byly rozdleny do @ti skupin. Témdt 13 %
responderit uvedlo, Ze jsou dlouholetymi z&stnanci spjatymi se spdaleosti vice nez
20 let. Do intervalu 11 — 20 let setfadilo 29 % respondeint Na stejné urovni s 22 %

skortily intervaly 2 — 5 let a 6 — 10 let.
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Nasledujici otazka r@adila respondenty do 3 pracovnich kategorii. Mezi
respondenty se uvedlo 7 jedingako vedouci pracovnik. Do THP skupiny spadalo
19 osob aneptSi skupinu tvéli délnici s 52,73 %. Do skupiny éhika patili

pracovnici z montaze, obrobny, lakovny a kontroly.

Tabulka 3 Zarazeni do pracovni kategorie (otazka. 39)

Do jaké pracovni kategorie se fadite? Pocet respondentli | Relativni cetnost (v %)
Vedouci pracovnik 7 12,73 %
THP pracovnik 19 34,55 %
Délnik 29 52,73 %
Celkem 55 100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysleilkotaznikového S&ni, 2016

Z hlediska ¥kové struktury lze respondenty rafitl do kategorii s timto
procentnim zastoupenim: mladi do 25 let 16,36 %~-285 let 22 %, 36 - 45 let
23,64 %, 46 — 50 let 30,91 % a 56 let a vice 7,27 %

V dotazniku byla také poloZena otazka rradstavu respondantjak dlouho
planovali byt zaréstnani ve spotaosti ABC. Rijemnym zjiS€nim pro spolénost jise
bylo, Ze 32,73 % z celkéwdotazanych ne#ho v umyslu nénit zanestnani a rado by si
udrzelo misto ve spalaosti. Rovnych 20 % #ho piedstavu, Ze ve spdleosti bude
pracovat dalSich 20 let a 27,27 % planovalo setmaastejném mist10 let. Do gti let
planovalo odejit 10,91 % z dotazanych a 9,09 %y znEnilo zanEstnani do 2 let.

Jednotlivé pozice vyZzadovaly rozdilnou kvalifika8e zakladnim vzdianim
zantstnavala spotsost ABC 5 respondeint 40 % @astniki vyzkumu bylo vydeno
a 29,09 % o maturitu. Do kategorie 2. stuprysokoskolského vztani se z#adilo
7 dotdzanych. Bktefi dotazovani dosud dalkéstudovali vysokou. Poén Zen a mui
v kategorii vysokoskolského ve&kni a stedoSkolského vzdani s maturitou byl
vyrovnany. Mezi vydenymi respondenty byli muzi azakladni wtZehi meli
respondenti muzského pohlavi s ukrajinskou nardinasvysledki dotaznikového

Seteni bylo patrné, Ze spdaleost zatim nefilakala vice vzélanych zamstnand.

V dotazniku byla poloZzena otazka tykajici se cetkepokojenosti respondént

v zaméstnani. Odposdi byly omezeny bdi na zapornéi kladné stanovisko.
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Tabulka 4 Celkova spokojenost v zamstnani (otazka¢. 41)

Jste spokojen/a ve spole&nosti, kde pracujete? | PoCet respondentd | Relativni Cetnost (v %)
Spokojen/a 44 80,00 %
Nespokojen/a 11 20,00 %
Celkem 55 100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysletlkdotaznikového Sgni, 2016

Odpowdi na tuto otazku, stejnjako odpo¥di na otazkué. 43, jis€ posily
management spalrosti, neb6 vétSina respondefit tedy 80 % se citila byt jako
zanestnanec ve spalaosti spokojena. OvSem uvddh spokojenost byla v rozporu
s negativnimi odpad’mi na jiné otazky. Respondenti byli nespokojemedevsim
s nd&izenou celozavodni dovolenoufigiupem natizeného a s @y v celozavodni
jidelné. Stiznosti na studenérgpeffené a nedobré &by ¢i dratnky v jidle se
opakova® marre reSily s majitelem jidelny. Za#stnanci v rozhovorech uvedli, Ze by
byli ochotni si za dobré jidlofplatit a uvitali by stravenky, neB@ro mnohé z nich byl

tento benefit bezpdnetny, jelikoz stravovani v uvedené jidélnevyuzivali.

4.2.5.2Pracovni prostiredi

Spokojenosti nespokojenost fize ovliviiovat i pracovni progedi, ve kterém
zamestnanci travi podstatnatast profesniho Zivota. Respondenti hodnotili dastsp
pracovnich nastrdj bezpénost prostedi a psychickou a fyzickou 2at pii vykonu
prace. 27 % respondénuvedlo, Ze o rozhod® dostatek pracovnich pditek,
drobné nedostatky v pracovnim vybaveni shledal&3Btazanych. Mezi 22 % a 13 %
odpowdi negativniho charakteru se na 5 dotaznicich dbj@edobné objasmi. Dva
respondenti seffznali, Ze si nosili do prace vlastni propisky &d& vystlili svou
odpowd’ tim, Ze oBas se jim ztraci itadi.
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Graf 1 Hodnoceni dostupnosti pracovnich poriicek (otazka¢. 1)

Mate pro vykon své prace zajiStén dostatek pracovnich pomucek ?

27%

® Rozhodné ano
m SpiSe ano
m Spise ne

Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysleitldotaznikového S&ni, 201
Bezpe&nost prace ohodnotilo rozhaglkladnt 13 % dotazanycla spiSe kladé

51 % dotazanych. Respomtiiese tedy na pracovisti citiliipvazrié bezpéné.

Graf 2 Hodnoceni bezpé&nosti a nezavadnosti pracovniho prostedi (otazka¢. 2)

PovaZujete pracovni prostiedi za bezpecné?

® Rozhodné ano
m Spise ano
u Spise ne

Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysleitlkdotaznikového S&ni, 201

29 % a ®b vyjadilo obavy o s\ zdravi, které zd/odnovalo nizkou teploto
v zimnim obdobi. Dotazany rozhovorech uvedli, Ze by uvitalizaimné vice teple
a v lét klimatizaci. Naopak/ kanceléich byvalo v zind pretopeno, Wic¢etnim oddleni

bylo rozbité jedno ze&ittopeni, které nestéle topilo, a pracovnicearme ¢asto étraly.

Svoji praci povazovalo za velmi fyzicky nérmu 40 % dotadzanych, za mii
nara:nou 25 % &85 % provadlo fyzickou nenardnou praci. Vysledky maji své logicl
opodstatani vcharakteru podnikani. &8ina dlnika denrg manipulovalas €zkym

materiadlem.

24 % respondeftpoci’ovalo na pracovisti staly stres, 40 % bylo vyst@rm
stresu jen ofms, 29 % jen ve vyjimmych situacicka pouze P6 si neu¢domovalo
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Zadny psychicky tlak ip vykonu své prace. Psychickou &ainepodiovali respondenti

z konstrukce a lakovny. Stale stresovana se @ijilactSina Zen. V rozhovorech uvedla
pracovnice z nakupniho o#ldni, Ze ji ajeji kolegy® velice stresoval ijistup jejich
nadizeného, ktery v dabrozhovoru fisobil ve spolénosti necely rok a komunikoval
se svymi potizenymi velmi omezeha formalg a wtSinou ke komunikaci dochazelo
az fi vyskytu rgjakého problémuCasto ji byly zadavany nesmysiné Gkoly, které ji
zbytein¢ zatzovaly, a delegovana prace, kterou byt wykonavat gkdo jiny. Za praci
navic jet byla ¢asto kritizovana a @as na ni vedouciikkel. Sdtlila také, Ze po
piikladu své kolegy& by z tohoto évodu rada v blizké d@bzmenila zangstnani,
neba’ je vystavovana stalému psychickému tlaku.

4.2.5.3Komunikace a atmosféra na pracovisti

Personélni pracovnice v rozhovoru nadlaa Zze byl problém v komunikaci mezi
odcklenimi a jisté nafti panovalo mezi za#stnanci nadkupniho odbtbni a jejich

nadizenym.

Obecré byla atmosféra na pracovisti 21,82% respondentinboena jako velmi
dobra, 52,73 % ji hodnotilo jako spiSe dobrou ang@h 20 % jako spiSe Spatnoui T
respondenti 5,45 % ji charakterizovali vyloZemegativi. Celkow z prizkumu

vyplyva, Ze ve spotamosti ABC panovala dobra nalada.

Na problém v komunikaci péenych s jejich naizenymi ¢i kolegy se
zantiovala nasledujici otazka tykajici se naslouchamiégmandédm. Odpo¥di na
otdzku poskytly informaci, Zze vedouci pracovnicibyle ptili§ ochotni naslouchat
responderiim, nebd@ 32,08 % odpoddélo, Ze jejich natizeného rozhodnnezajimal
jejich nadzor a 45,28 % si myslelo, Ze by fiadného jejich nazor spiSe nezajimal. Jen
7,55 % bylo peswdéeno otom, Ze nditkeny bral vaza jejich postoje a 15,09 %
odpowdélo, Ze by je mozna spiSe bral v potaz.
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Tabulka 5 Ochota vedoucich k naslouchani respondeirn (otazka¢. 6)

Je ochoten Vas nadtizeny vyslechnout si Vas . . Relativni cetnost
X Pocet respondentl
nazor? (v %)
Rozhodné ano 4 7,55 %
Spise ano 8 15,09 %
Spise ne 24 45,28 %
Rozhodné ne 17 32,08 %
Celkem 53 100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysleidkotaznikového S&ni, 2016

Rozdiln4 pedstava o vysledné podblyykonané prace se irhe stat zdrojem
mnoha spar ¢i nedorozumini. Je nezbytné, aby séedstava zadstnand o vysledném
vykonu shodovala sipdstavou jejich vedouciho. Pouze 5,45 % respondgnbylo
jistych, co od nich jejich natzeny @ekaval, 63,64 % o predstavu, co se od nich
ocekavalo. Kolem 30 % spiSe neroztim ocekdvanim naidzeného a 1 respondent

uved|, Ze vibec netusil, co od&jeho vedouci vyZadoval.

Kazdy se #kdy srekym neshodne, v zatstnani, kde spolu lidé musi
spolupracovat, to #¥e zpisobit problém a naruSit kooperaci. V dalSi otazce
respondenti odpovidali ngetnost konflikti na pracovisti. 9,09 % respondémhuselo
denrg celit n¢jakému konfliktu na pracovisti, 21,82 %i§lo do konfliktu 2x tyds
a ténti 31 % 2x do misice. 38,18 % nasti museldesit konflikt mér ¢asto. Ricinou
konfliktu byly nesmysiné ukoly, delegovani nepohlm@dprace, absence komunikace ze
strany kolegy, nespolehlivost kolegy, zatajéhinepredani informaci, prace navic,

ztracejici se nadi na dil# ¢i pristup nagizeného.

Vedouci obchodniho odbkeni vyplnila gred rozhovorem neanonymmlotaznik
a komunik&ni systém ve spoteosti hodnotila velmi negati¢n Dle ni je nezbytné
zavést novy systém v komunikaci mezi &édimi a mezi naidzenymi a jejich
podiizenymi. Také by uvitala kontrolni systémiggezeni zodpoddnosti jednotlivym

zangstnandam.

Respondenti potvrdili nazor vedouci obchodnihoétatd, nebd v 41,82 % se
necitili byt vibec informovani. 29,09 % kritizovalo svého Hadného za to, Ze z jeho
strany informovanostasto vazla av 12,73 %d&nnadizeny v gedani informaci jen

obc¢asnou prodlevu. Dva respondenti byli spokojeni, afielse k nim informace
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dostavaly vzdy aihned. ©as se citilo byt kolegou neinformovano 9,09 %

a nadizenym neinformovano 12,73 %.

Tabulka 6 Nazory respondenti na komunikaéni systém (otazkat. 9)

Jakvhoqn(,)tl',t.e komuni,kaénl' systvém ) Pocet respondentl | Relativni ¢etnost (v %)
a predavani informaci ve spolecnosti?

VZDY a VCAS mam potiebné informace 2 3,64 %

NEKDY mé& KOLEGA véas neinformuje 5 9,09 %

NEKDY mé& NADRIZENY véas neinformuje 7 12,73 %
CASTO mé KOLEGA véas neinformuje 2 3,64 %

CASTO mé& NADRIZENY véas neinformuje 16 29,09 %
CASTO nejsem VUBEC informovén 23 41,82 %
Celkem 55 100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysleilklotaznikového S&ni, 2016

Na zgtnou vazbu vztahujici se k vykonu z&tmance se zalfila dalSi otazka.
45,45 % respondeintbylo periodicky informovano o vysledcich své prdoeza il
roku, 25,45 % 1 rtné, 16,36 % misicné a reco pes 9 % zptnou vazbu nedostalo
nikdy.

Zamestnanci by nili byt informovani o spolénosti jako celku, o jejich planech,
zmeénach, vizi a srru. Znalost cil spol€nosti zvySuje pocit jistoty a sounalezitosti
jejich pracovnilt se spolénosti. Rovnych 40 % respondénivedlo, Ze neilo vibec
zadny pehled o obecnémedi spol€nosti. S hodnotou 23,64 % skila odpovd’ spise
ne. SpiSe ®o informace o celkovém vyvoji a&di ve spolénosti 21,82 % a 14,55 %

odpowdélo rozhodri ano.

4.2.5.4Hodnoceni a benefity

Otéazka tykajici se hodnoceni aape vazby byla poloZzena wgachozi skupi&
otazek shrnujici vysledky komunikace. Odpdiv na nasledujici otazku poskytly
informace o vnimani spravedinosti figah odrmeény a mnozstvi a kvalit odvedené
prace. Celych 40 % responde&rdgi myslelo, Ze jejich mzda rozhotimeodpovidala
jejich vykomim a téngit 31 % uvedlo, Ze spiSe neodpovidala. 7,27 % bideydceno,

Ze za svou praci pobiralo spravedlivou édma 21,82 % si myslelo, Ze spiSe se mzda

shodovala s mnozstvim a kvalitou odvedené prace.
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Odpowd'mi na dalSi otazku respondenti ob&drodnotili motiv&ni program.
Nastaveny motivéni program byl rozhodnmotivujici pro 2 dotdzané a spiSe motivujici
pro 7 dotazanych. Jako spiSe nemotivujici jej dtiarezovalo 61,82 % a pro 21, 82 %

byl rozhodr nemotivujici. Celko¥ hodnotili respondenti nabizené benefity negativn

Tabulka 7 Nazory respondenii na motivaéni program (otazka¢. 14)

Spolecnosti nabizené benefity povazuji za: Pocet respondent( Relativni ¢etnost (v %)
Rozhodné motivujici 2 3,64 %

Spise motivujici 7 12,73 %

Spise nemotivujici 34 61,82 %
Rozhodné nemotivujici 12 21,82 %
Celkem 55 100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysletlkdotaznikového Sgni, 2016

K ¢etnosti pochval od vedoucich a od kdlege @&astnici vyzkumu vyjaili

v odpovdich na nasledujici otazku.

Tabulka 8 Pochvala lEhem posledniho nisice (otdzkat. 15)

Pochvdlil Vs nékdo za posledni mésic? Pocet respondentl Relativni Cetnost (v %)
Nadrizeny jen 1x 5 9,09 %

Kolega jen 1x 12 21,82 %
Nadrizeny nékolikrat 364%

Kolega nékolikrat 1,82 %

Nikdo 35 63,64 %
Celkem 55 100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysletlkdotaznikového Sgni, 2016

Za posledni rsic bylo naizenym pochvaleno 9,09 % respondeatkolegou
21,82 %. 3,64 % se mohlo pochlubit, Ze jefim&hy v posledni dabpochvalil hned
nekolikrat a 1,82 % seésilo z pochval z Ust kolég 63,64 % respondeitbohuzel
nepochvalil nikdo. Vyznamnost pochvaly pro zstnance byla zkouména dalSi

otazkou.
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Tabulka 9 Nazor respondenti na pochvalu (otazka¢. 16)

Pochvalu povaZzuji za: Pocet respondentl Relativni ¢etnost (v %)
Rozhodné dilezitou 41 74,55 %

Spise dllezZitou 12 21,82 %

Spise nedulezitou 2 3,64 %
Rozhodné nedllezitou 0,00 %
Celkem 55 100,00%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysletlkdotaznikového Sgni, 2016

Pro 74,55 % respondénbyla pochvala rozhodndilezitd a pro 21,82 % spise
dulezita. 3,64 % ji spiSe n#klddalo velkou vahu a Zadny z dotdzanych ji negoval
za rozhod#a nedilezitou. Z vysledk dotaznikového S&ni je jasné, Ze pro z&stnance

spole&nosti byla pochvalatdezita a Ze by ji uvitali v hofSi mite.

4.2.5.5Vzdélavani a osobni fist

Na vysSi arovni Maslowovy hierarchie pelb jsou uspokojovany peby
seberealizace. Povahu motivace ma i dalSiléxdni, osobni rozvoj a kariérnfist.
Jaké pilezitosti k uspokojovanieéthto poteb neli respondenti, vyplynulo z odpésli

na nasledujici otazky.

Tabulka 10 PrileZitost k dalSimu vzdlavani / rozvoji (otazka¢. 18)

Mate moZnost rozvijet své schopnosti Y . Relativni ¢etnost
o Pocet respondentl

a vzdélani (v %)
Rozhodné ano 9 16,36 %
Spise ano 12 21,82 %
Spise ne 14 25,45 %
Rozhodné ne 20 36,36 %
Celkem 55 100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysletlkdotaznikového Sgni, 2016

38,18 % mdlo moznost pracovat na svém osobnim rozvoji a 6%8iebyla tato
piilezitost \vaibec dana. Respondenti vyfdidsvij nazor na nabidku Skoleni v odgov
na otazkucislo 19. Nabidka dalSiho v&dni byla pro 27,27 % dotazanych rozh&dn
uspokojiva a pro skoro 50 % spiSe uspokojiva. 1643p popsalo jako neuspokojivou

a 7,27 % jako rozho@meuspokojivou.
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Moznost postupu v kaidé byl lakavy pro respondenty dvoskevé nejmladSich
kategorii, picemz gevazre Zeny projevovaly zajem o v&kvani a kariérnitst. Dva
respondenti ®&i velké Sance k postupu v kaifé pro 27,27 % to byla spiSélpzitost.
Pro 58,18 % tatoiflezitost spiSe néjpadala v ivahu a 10,91 % v budoucnu rozkodn

nespatovalo moznost postoupitkam dal.

4.2.5.6Multikulturni spoluprace

Orientace spolmosti ABC zejména na zahrani zakazniky vyzaduje

spolupraci zamstnané s rozdilnou kulturou. Cetnost komunikace respondént
s klienty z jinych kultur charakterizovaly hodnotytabulce 11. Osokindenrg ¢elilo
jiné kulture 1 z respondeint 2x do tyds 4 respondenti, 2x &siéné 9 respondeiit
a nikdy 38 derin

4 z dotazanych, 2x tydné dotdzanych, méncasto 2 dotadzani a nikdy 43 dotazanych.

meére ¢asto 3 respondenti respontientelefonicky jednali

Pisemg e-mailem komunikovali 4dastnici, 2x tydd 12 (astniki, 2x mesicné

3 astnici, méa ¢asto 2 dastnici a nikdy 34 dastniki dotaznikoveho Sini.

Tabulka 11 Jak ¢asto prijdete do styku s klientem ze zahrari?
(otazky ¢. 22, 23, 24)

Osobné Relativni Telefonicky Relativni Pisemné Relativni
cetnost (v %) cetnost (v %) cetnost (v %)

Denné 1 1,82 % 4 7,27 % 4 7,27 %
2 x tydné 4 7,27 % 6 10,91 % 12 21,82 %
2 x mésicné 9 16,36 % 0 0,00 % 5,45 %
Méné casto 3 5,45 % 2 3,64 % 3,64 %
Nikdy 38 69,09 % 43 78,18 % 34 61,82 %
Celkem 55 100,00 % 55 100,00 % 55 100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysleilkotaznikového S&ni, 2016

Kazdému ¢lovéku vyhovuje jina forma komunikace s klienty. T&M62 %
z dotdzanych nemuselo komunikovat s cizindiec nikdy. Stejné procento dotdzanych
s hodnotou 7,27 % tednositiovalo osobni jednani a kontakt piesinictvim telefonu.

Pro 23,64 % byl nejvice vyhovujici pisemny kontakt.
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Tabulka 12 Upiednostiovana forma komunikace s klientem (otazk#. 25)

Jakou formu komunikace uprednostrujete? Pocet respondentl Relati\(/ci/((::)etnost
Osobni 4 7,27 %
Pisemnou 13 23,64 %
Telefonickou 4 7,27 %
Nemusim komunikovat v cizim jazyce 34 61,82 %
Celkem 55 100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysleilkotaznikového S&ni, 2016

Pri interakci jinych kultur dochazi ke istu kulturnich odliSnosti. | na disb
minény pristup niZze partner reagovat negativni odezvou. V ot&rsle 26 respondenti
hodnotili i dileZitost, kterou pkladali kulturnim rozditm. Pro 7,27 % respondént
hrala znalost kulturnich odliSnosti velkou rolipp25,45 % jsou tyto diference spiSe
dulezité. 45,45 % &astniki vyzkumu jim spiSe néjkladalo velkou vahu a 21,82 % jim

rozhodr negikladalo Zadnou vahu.

Kazda profese a kazdy narod ma své typické kulhafakteristiky. Kulturnimi
charakteristikami respondénse zabyvala otazkéslo 27. 25,45 % lidi ve spaleosti
si bylo svych kulturnich standardozhodr védomo, téndi 51 % si jich bylo spiSe
védomo. Celych 20 % spiSe neznalo své narodni kiltodiiSeni a 3,64 % si

neuvdomovalo zadné své narodni specifiky.

Pro aspSnou spolupraci si nesfauvédomovat pouze své rozdily, ale jedinec
v multikulturnim styku by ml znat ikulturni standardy svych Kkligiikolega
a respektovat je. Z prkumu plyne, Ze 41,82 %fipnalo, Ze wbec nezna kulturni
diferenci svych Kklient ¢i kolegi a spiSe je nezna 34,55 %. Pouze jeden respondent
uvedl, Ze rozhodh znal kulturni charakteristiky cizific s kterymi pracové
komunikoval. 21,82 % odp@délo, Ze tyto odliSnosti spiSe znalo.

Dle vyzkumu spolénost podcgovala své i zahraémi kulturni standardy. Jaky
dopad to millo na nedorozukni je patrné z odp@di na otazkucislo 29. 56,36 %
dotazanych nedjrhazelo wibec do styku s klienty se zahrami, 5,45 % respondeint
nentlo nikdy problém komunikovat sshym pres hranice. 29,09 % vyjimie¢ muselo

feSit nedorozukni a 9,09 % se potykalo s nedorozimim ¢asto.

Uc¢ast na multikulturnim 3koleni e byt velmi pinosna pro spolupraci

raznych kultur. Bohuzel ve spdleosti se Zzadny z dotdzanych tastnil nikdy Zadného
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Skoleni souvisejici ®uto problematikou. Respondént byla dana moznost vyjét
svij nazor na fnos potencionalniho Skoleni na multikulturni tékat Dva
z dotazanych shledali rozhodnyimpos ve Skoleni. Pro 209 % by bylo Skoleni spi¢

piinosné, pro 32,73 % spiSe n@psnéapro 14,55 % rozhodnneginosné

Aby bylo moZné se zahramim klientem jednat, je nezbytné, aby Zatmanec
ovladal cizi jazyk na pozadované odborné uroviii. réspondenti komunikovalie
zakazniky ze zahrafiipouzev anglicting, Sest jen ynémciné. Jedenact dotazanych te
celych 20 % ovladalo amecky i anglicky jazyk. 61,82 % respondénhemuselc
komunikovat klienty vibec ajedna dotazana ovladala zaklady francouzského @
aitaliny, jejichz studiu se &novala ze své iniciativyave svém volnéméase.

Prekvapivé bylo, Ze vedouctétniho oddleni neovladala zadny cizi jaz
4.2.5.7VSeobecna spokojenosv zaméstnani

V dotazniku byly respondeith poloZzeny zakladni otazky tykajici séagnika
vyzkumu aotazky zanifené na vSeobecnou spokojenv zangstnani.V otazcec. 33
vybirali (Gastnici pozitiva gotév otdzcec. 34 negativa, ktera shledali na zZetmani

ve spolenosti ABC.

Graf 3 Pozitiva, ktera shledavali respondenti na své praci (otazk#&. 33

Jaka POZITIVA shledavate na svém zaméstnani?
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vyslelkotaznikového S&ni, 201
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V obou otazkach #hi moznost zaSkrtnout vice odp#di. NejvetSi klady
zamestnani shledali responden dobrych vztazich mezi spolupracovnik pracovnim
prostedi ablizkou vzdalenosti do zafstnani. Fedevsim Zeny hodnotily kladwvztahy
s kolegy agracovni prosedi. Blizkost do zagstnani vySe finagni odmeény byla

pochvalovanaigdevsim muzi. Finami odnménu uvadli muzi cizi narodnost

Respondnti hodnotili zaporé piistup svého natzenéhoa pracovni dobu.
V porovnani pétu pozitivnich (otazki«. 33) anegativnich odpaxdi (otdzkac. 34) se
dotazovani vyjaibvali o spolénosti vice pozitiné neZ negativéa Zeny, které jsol

obecré orientované na vztahy, negatdnodnotili gistup naéizenycha pracovni dobu.

Graf 4 Negativa, ktera shledavali respondenti na své pra¢otazkacé. 34)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle viedki dotaznikového S&ni, 2016

Uzky motivasni program neni ili§ motivujici. Pokud by nili respondent
moznost vybrat si dalSi benefit, ktery by je motigck lepSim vykoiim, tak jej mohli

uveést do odpasdi na otazkié. 35.
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Tabulka 13 Benefit, ktery by byl celoploS# pro respondenty motivujici

Jaky nepenézni benefit by Vas motivoval k vyssim Pocet Relativni cetnost
vykondm kromé zvyseni mzdy / finanénich odmén? respondentd (v %)
Stravenky 10 18,87 %
Prispévek na penzijni pfipojisténi 5 9,43 %
Pochvala 3 5,66 %
Firemni akce 2 3,77 %
Vzdélavani 1 1,89 %
Pruzna pracovni doba 2 3,77 %
Home office 4 7,55 %
Rekonstrukce damskych WC 1 1,89 %
Tyden dovolené navic 15 28,30 %
Ptispévek na masaze/sport/kulturni akce 8 15,09 %
Ptispévek na dovolenou 2 3,77 %
Celkem 53 100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysleilkotaznikového S&ni, 2016

Odpowd je omezovala na jediny benefit vyjma zvySeni mzalfinartni
odmeny. Dva zamistnanci uvedli vice beneiita jejich odpowdi nebyly proto zahrnuty
v této otdzce. Respondenti si v 28,30 % oddoywrali tyden dovolené navi¢j zruSeni
narizené dovolené, poté nasledovaly stravenky s 1887 gFispévek na volndasové
aktivity s 15,09 %. 9,43 % responderiy uvitalo pispévek na penzijni fipojisténi,
7,55 % home office a 5,66 % pochvaly. Déle v zaagglhém pdtu by si gali firemni
akce, pruznou pracovni dobujgpivek na masaze, sport a kulturni vyziti agladani.

Vedouci obchodniho odtkni by si pala rekonstrukci damskych toalet.

Pro respondenty na pracovni pozici vedouci by bgj@ice motivujici pochvala
a home office. Respondenti z THP kategorie a zgkaie clnici by uvitali jako

nejwtsi motivaci stravenky.

4.3 Vyhodnoceni motivaniho programu spol&nosti

Vysledky dotaznikového §eni ginesly rozporuplné nazory. &koli na jedné
strart se respondenti vyjaodvali k mnoha otazkam negativna v rozhovorech se
uchylovali ke stiznostem, na druhé stram otazku celkové spokojenosti a dalSiho
setrvani u stavajiciho za&stnavatele se vyjadvali pozitivre. Na zaklad dat ziskanych
z dotaznikového Sesni byla vytvéena SWOT analyza. Ve SWOT analyze byly
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identifikovany silné aslabé stranky, rilpzitosti a hrozby v oblasti motivace
a komunikace lidskych zdripj

» Pr¥ileZitosti
- Novi a enerditi zan€stnanci.
- Zavedeni programu Navision ke zlepSeni komunikace.
- Externi Skoleni na komunikaci, multikulturni spalagi.
* Hrozby
- Konkurence nabizejici 1ak&gi benefity.

- Ztrata Kklienta v dsledku nepochopeni aneznalosti jeho kulturnich
standard.

» Silné stranky
- Dobré vztahy na pracovisti.
- Pracovni prosedi.
- Lidsky pristup a zajem jednatele.
» Slabé stranky
- Spatna interni komunikace mezi eétihimi i mezi jednotlivci.
- Kultura spolénosti.
- Nemotivovani pracovnici.
- Casta absence vedeni.

Spole&nost postrada iftomnost vedeni a motivaci k praci ajsdtuje mit ve
vedeni nadSené za&sinance, kté ptjdou svym potizenym gikladem, budou mit
piislusné vzdani, zajisti pedavani informaci a 2pou vazbu. Déle budou své
podiizené aktivl kouwovat a motivovat. Uvagha spokojenost afpdstava setrvat
v zaméstnani je dsledkem nedostateé kontroly a nefitomnosti vedeni. ¥Sina
zanestnand postrdda motivaci, coz se projevuje v jejich sigtach. Ve spotmosti
ABC jsou zamistnanci nedostate¢ motivovani, to se odrazi v celdac

vypozorovanych a nasleéinvedenych tdsledk.
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Nemotivovani zamstnanci zpochyiiovali politiku spolénosti v gitomnosti
druhych, coz ohrozovalo loajalitu kolie@g niilo pocit sounalezitosti se spoleosti.
Poté tito zarsstnanci, kté byli ptitomni negativnimiecem \ici spole&nosti a jejimu
chodu, zainali sami pemyslet negativho spol€nosti, o tom co je v podnikové kuiti

Spatné, i kdyZ to doposud nezaregistrovali.

O nedostaté motivaci swdcilo i to, Ze pracovnici spoiaosti ABC vyuZzivali
neefektivié pracovni dobu, nelfosi prodluzovali pestavku, protoze jejichijchod
a odchod na afgl nebyl evidovan dochazkovym terminalem a jejickifzeny nenil
o délce jejich pestavky pesnou kontrolu. Absence motivace se projevila tssitym
vyfizovanim soukromych telefonnich hovioa travenim pracovnihéasu nav&vou

jinych pracovnich misti oddleni a rozebirani nepracovnich témat s kolegy.

Vedouci nadkupu dle vypédi nemotivoval své pdizené dostatee a spravnym
zpisobem, v fipac neuspgchu trestal poiizené kritikou a fpdavanim Ukal. Sam
v komunikaci nevidl problém, ale fiznal, Ze své patkzené nechvdlil. Nastroj této
negativni motivace podporoval pdzené kjedt veétSi nespokojenosti a hledani
uplatreni v jiné spolénosti. Spolénost si musi wdomit, Ze se snazivymi
odchazejicimi pracovniky odchazi ze spolesti ijejich znalosti a zkuSenosti
a spolénost bude muset hledat a adaptovat nové égarance. Odchod Kibvych
zanestnand je finartné nara@ngSi nez investovani do motivace nespokojenych
pracovniki. Pokud spolénost nebude d&novat pozornost barierdm komunikace
a problénim s nemotivovanymi za#stnanci, nermize v budoucnu usp v tvrdém

konkurergnim prostedi.

Schopnost a mnohdy i ochota jednotlivych #&ddi a lidi spolu komunikovat,
informovat kolegy byla skute¢ Spatnd. Bez tymové spoluprace nefungovala
spole&nost tak, jak by r@la, a interni rusivé elementy brzdily kooperaciasily ji do
zahuby. Vedeni by clib komunika&ni bariéru mezi oddenimi eliminovat zavedenim

nového komplexniho podnikového programu Navisidétdv roce 2016.

60



5 VLIV MULTIKULTURNIM OTIVACE NA
VYKONNOST

Spoleénost ABC zamistnava vedle ifpslusniki ceské narodnosti také
zamestnance ukrajinské, slovenské a vietnamské nartidnagsina tchto cizindg je
vyuéena nebo ma zakladni w#éni. Jednatel spalaosti a vedouci nakupu jsou
bulharské narodnosti, ale jsou vysokoSkolskyélemti a hovdi nékolika cizimi jazyky.
Cilem motiv&niho programu spoteosti je pozitivie motivovat vSechny zagstnance,

probouzet v nich dobry pocit z odwiad prace a vést je k lepSim vykom.

5.1 Krizovy manazer

Ve spolénosti ABC je nezbytné zalfit se na problémtasté nefitomnosti
vedeni a jednateleReSenim této obtizné persondlni situace je najmuitbmného,
vzklanéhocloveka — krizového manazera, ktery bude deptitomen na pracovisti,
bude dohliZzet na vykon zastnand a zodpovidat za cely provoz. Tertovek by mel
mit prirozenou autoritu, budit v zafstnancich respekt a byt zardvepsychologem.
Také by se neth bat tvrdého jednani, ale zardvdoy mel mit silny smysl pro

spravedinost a byt empaticky.

Ukolem krizového manazera bude provést personéidit,azpfihlednit chod
spole&nosti a zavést vyrazné 2ny, které povedou ke stabilizaci spotesti, umozni ji
odrazit se ode dna a nastartovat rozvoj. Do krikou@anaZera se spotest nesmi bat

paftic¢né zainvestovat, neligi usSeti o mnohem vic naklad

5.2 Personalni audit

Tvorba navrhu motiwaniho programu se opira o vysledky z dotaznikového
Sefeni, nebd zan®stnanci jsou ti, kdo maji byt motivovani. Navrzeppisohi
motivace spolénosti ABC edchazel przkum motiv&nich nastraj, které spolénost
vyuzivala k motivaci svych zatmstnan@. Motivatni program nevyuZzival pé svj
potencial, neb® nabizel finatni odneénu v pevie stanovené vysi a zastnanecké
vyhody byly nahodé zvolené bez ohledu na individudini fadly konkrétnich

zanestnand.
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Navrh motiv&niho programu pro spairost si klade za cil podchytit nedostatky
systému motivace ve spohosti ABC. Provedenim analyzy motérdho programu
bylo zjiS&no, Ze stavajici systém nejen motivace, ale i fingersonalniclinnosti, se
jevi nepropracovana nekomplex& Z tohoto divodu bude ve spoteosti proveden
personalni audit. Persondlni audit bude zahrnodkadlik zmeén, které jsou ktiové pro

posilu vyznamu motivace a jsou tbereny do oblasti:
» P¥ijimani uchazei o zangstnani.
* Adaptace zawgstnand.
* Hodnoceni a motivace z&stnand.
* Plan osobniho rozvoje vedoucich a THP &stmand.
» Ukoncovani pracovniho poénu.
» Tvorba interni srérnice.

Personalni audit provede krizovy manazer, kteryekibjn¢ a nezavisle
piezkouma stavajici stakizeni lidskych zdrdj. NavrhneieSeni, ktera povedou ke
zvySeni efektivnosti jednotlivych pracoviika optimalizaci lidskych zdréj véetng
systému motivace. Také budou optimalizovany naklagyipadré redukovan péet
zantstnand. Dale krizovy manazer vytvd podklady pro osobni rozvoj pracoviik
a dosadi vhodné zastnance na dané pracovni pozice. Navrhovan&nygnmispsji
k motivaci zamistnand, ktefi jsou nezbytni Kk zaji8hi stability a udrzitelnosti

konkurenceschopnosti spofesti.
5.3 Prijimani uchazeta o zaméstnani

Motivace potencialnich uchafeo zantstnani ve spotaosti je dilezita jiz @i
prijimani a adaptaci novych pracovhikDo spolé€nosti je zapdebi gildkat nove

vzklané a dynamické zarstnance, kté nemaji pracovni zlozvyky a maji Zadouci

pracovni nasazeni a pomohou realizovat navrh péhsich zngn.
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Obrazek 6 Schéma personalniho auditu -ijimani uchazeta

Adaptace Hodnocenf e -' Ukonéovani ' Tvorba

Prijimani A . osobniho ’ . p
) s nového a motivace ) / pracovniho interni
uchazect = v o rozvoje = Xrni
zaméstnance | zaméstnancl 2 . pomeéru | smérnice
zamestnancu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

O potehs nové pracovni sily, poZzadavcich na jeji kvalifikaacni nastupu bude
vedouci pracovnik odteni hledajiciho posilu informovat krizoveho manaze
spole&nosti a personalni pracovnici. Vedouci pracovnikkentaké navrhnoutékterého
ze stavajicich za#stnand@ a nabidnout mu ffezitost ke kariérnimutstu. Navrh
vhodného stavajiciho zastnance s péébnym vzdlanim a kvalifikaci, u kterého
nabidka vzbudi zajem, afinami ohodnoceni nabizené pracovni pozice bude
pirednétem konzultace vedouciho, ktery hleda posilu dohsvéddleni a jednatele

spole&nosti.

Pokud se nenajde vhodny kandidatadach stavajicich zastnand, Cci
piihlaSeného kandidata jednatel neschvali, bude wyfsakurz na pracovni pozici.
Personalni pracovnice spétmsti ABC bude o nabidce pracovniho mista, pozddavc
na jeho kvalifikaci, dni nastupu do za&stnani, orienttnim finartnim ohodnoceni
a nabizenych benefitech informovat UP v Domazlicictabidku volné pracovni pozice
umisti ina internetové servery Prace.cz a JobsRipadre se budou vyuZivat

| pracovni agentury.

Tabulka 14 Aktualni cena inzeratu na serverech naldiek prace

Cena 1 inzeratu Mésicni cena Rocni cena
Server Prace.cz 1440 K¢ / tyden 5 760,00 K¢ 69 120,00 K¢
Server Jobs.cz 5000 K& / mésic 5 000,00 K¢ 60 000,00 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani dle aktuélnich cen \olstdu, 2016
Predchozi tabulka uvadi cenu jednoho inzeratu na wySeenych serverech,
které eviduji nabidky volnych pracovnich mist. Urisinzeratu na server Prace.cz na

mesic je o0 760 K drazSi neZ umiséni inzeratu na Jobs.cz.

5.3.1 P¥ijimani uchazeta do kategorie dlnik

Uchazei o délnickou pozici budou moci kontaktovat personalnid@eni

telefonicky ¢i e-mailem, kde jim bude sbbn termin pohovoru a budou pozadani
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0 zaslani Zivotopisuifpadre jej predlozi gimo u pohovoru. Vedouci vyrobyfiplusny
mistr a personalni pracovnice sé& pohovoru zamdi na uchaz&vu kvalifikaci,
zkuSenosti ¢i pripadnou castou fluktuaci, ktera €d¢i o uchazeéové nestabilit.
V piipact uchazeée cizi narodnosti posoudi i schopnost komunikovétském jazyce.
Nasled® uchaze ziskad podrobné informace o nabizené pracovni pgeic napini,
potrebné kvalifikaci, mz#, zanéstnaneckych vyhodach. Na zakdadastniho dojmu
Z astnika a konzultace sigplusSnym mistrem a personalni pracovnici vedoucolwy
rozhodne o jeho ijeti ¢i nepijeti. VSichni uchaz& o d€lnickou pozici budou

telefonicky informovéani o vysledném rozhodnuti.

5.3.2 P¥ijimani uchazetqa do kategorii vedouci a THP

Uchazei o vedouci pozici¢i o misto THP pracovnika budou zasilat kéom
Zivotopigi i motivatni dopisy, které bude evidovat persondlni deloi a geda je
krizovému manaZerovi a vedoucimu okdei, do kterého je uchazehledan. Poté
personalni pracovnice oslovi vedenim vybrané uaceazeemailem, ve kterém je ve

stanoveny den a hodinu pozve k pohovoru.

Prichoziho uchaze pivita na recepci sekretéa, ktera jej usadi do zasedaci
mistnosti, kde se budéipmaci pohovor konat, a bude #ighodu uchaz& informovat
Gcastniky pohovoru. Pohovoru se budeasinit personalni pracovnice, vedouci @ddi
a garant zasSkoleni, ktery bude mit za uUkol vybranénthazéi pomoci projit

adapt&nim procesem.

Pohovor bude probihat vdelském duchu. Krizovy manazei vedouci
pracovnik od potencialniho z&stnance nejprve zjisti, co uchaze spol€nosti vi,
a uchazé&e doplni. Doplanim informaci si spolsost zajisuje Steni powdomi
o spol€nosti i mezi nevybranymi uchade Na zaklad informaci uvedenych
v Zivotopise si udaji pritomni na uchaze ukity nazor, ktery se bude dale vyvijet
menit dle jeho reakci a odpedi. Dale sdli vedouci pracovnik uchageinformace
0 nabizené pracovni pozici, co bude naplni prateng@liniho zarstnance, naroky na
kvalifika¢ni profil uchazeée a finagni ohodnoceni. Personalni pracovnice bude
uchazée informovat o nabizenych benefitech athzdNa zé&¢r pohovoru bude
vytvoien prostor proifjpadré dotazy uchaze a sdlen termin, do kdy bude telefonicky

informovan o pijeti ¢i negijeti na pracovni pozici a vSichni se s uchi@ze rozlowi.
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Vybéru nového zawstnance bude fpdchézet sdlzka krizového manazera
a vedouciho pracovnika s personalni pracovnicioAddk garantem. Pokud se bude
volba krizového manazera rozchazet s volbou vetioupfacovnika a ostatnich,aze

byt uspdadano druhé kolo vyoovehotizeni.

Vybraného Usgsného kandidata bude @jpti na pracovni pozici informovat
nadizeny telefonicky. Nikdy nebude vedouci pracovnéidfive obvolavat nelusgné
uchazeée, neb@ je mozné, Ze vybrany uchd&zentiZze mezitim nastoupit do jiné
spole&nosti. Pokud by vybrany uchazes telefonatu nahle pracovni misto odmitl,

vybere na#izeny pracovnik uchaze, ktery skouil druhy v pdadi.

5.4 Adaptace zanéstnanai

S kazdym no¥ piichozim zamstnancem bude ihned po jehiignodu sepsana
nejprve pracovni smlouva. Personalni pracovnice @gn nastupu do spaleosti ABC

seznami s jeho pravy, povinnostmitapli mu osobntislo acip.

Obrazek 7 Schéma personalniho auditu - adaptace nélo zanéstnance

\ \ , Plan \

PHi iman \  Adaptace . Hodnoceni osobniho | Ukonéovani '\ Tvorba
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Dale bude zawstnanec informovan o organtzd struktde a organizénich
zalezitostech (o fondu pracovni doby, evidenci dakly, gestavkach k odpinku
apod.). VSichni vedouci a THP zastnanci ve spotsosti budou fedem o nastupu
nového pracovnika informovani e-maileméliiky o prichodu nového kolegy bude
informovat osobé jejich mistr.

Po podpisu smlouvy a vy&ileni vSech fipadnych nejasnostijgdstavi nového
pracovnika jeho n&zeny vedeni spotaosti a kolegm, s kterymi pijde now prichozi
zanestnanec B vykonu své prace do styku. Nézkny ¢i mistr provede s vykladem
zanestnance po vSech prostorach spotesti a zasSkoli jej v oblasti bezpmst prace.

Kazdému no¥ prichozimu zamstnanci bude vedoucim stanoveno pracovni
misto a pidélen garant zaskoleni, ktery bude zstmanci pi adaptaci k dispozici

v ptipad® zodpovidani dotdz a vyswtleni nejasnosti. i vybéru garanta by
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vedouci pracovnik zvéazit jeho zkuSenosti, doliisopeni ve spotmosti, trglivost

a komunikativnost. Garant zaskoleni by seil mzUcastnit vylEru uchazeée i
prijimacim fizeni. Garant nového kolegu seznami s organizacopis€, pracovnimi
pomickami, jejich Ulozis&tm a vypd@etni technikou, pokud ji bude z&stnanec
vyuzivat k vykonu pracovnicinnosti. Ukolem garanta zaskoleni bude 2tisv
zanestnance do jeho pracovni naplnpribézné vykonavat dohled nad pinim
povinnosti zaréstnance Ehem adaptniho procesu a poskytovat mu atent zpstnou
vazbu. Napi prace nového zatatnance bude detadipisem®d sepsana a konzultovana
mezi vedoucim pracovnikem, personalnim d&eldim a pidélenym garantem
a odsouhlasena podpisem pracovnika. Abyiedgslo zadrZzovani informaci ze strany
garanta, bude garant za zasSkoleni svékeesce finatiné odmenen ¢astkou 1 000 K
meésicné. Po UspSném a Uuplném zapracovani zgtnmance bude garantovi zaskoleni
nalezet odréna v hodnat 3 000 K.

S no¥ prichozim zamistnancem bude n&deny konzultovat jehotsobeni ve
spole&nosti v tydennich intervalech, které budou postuprodiuzovany. Naidzeny
bude sledovat, jak adaptujici se Zatnanec spolupracuje s kolegy, jelitsfup k praci
a ochotu pracovatipgias. BEhem konzultace se bude vedouci snaZzitésanance za
néco pochvdlit, pipadré mu taktré sclit negativni kritiku s navrhem moznéhiesSeni,
jak pripadnym nedostatikn ¢ nedorozuminim predejit. Nadizeny s garantem

a zantstnancem prokonzultuje také dalSiésmmantstnance aifpadré dalSi ukoly.

Pred uplynutim zkuSebni doby seastnici gedchoziho setkani &p sejdou
a fizvou k diskuzi personalni pracovnici, kterd budéevat zapis z kazdé sikky.
Znovu bude provedeno Ustni hodnoceni vykonu ésamance a za#stnanci bude
poskytnuta zgtna vazba. Zagstnanec se vyj&tk pokraovani pracovniho po#énu ve
spole&nosti. Pokud zagstnanec usgre preklene zkuSebni dobu, bude Wpgad
pracovniho porru uzaveného na dobu titou realizovana dalsi séhka ged koncem

acinnosti jeho pracovni smlouvy.

5.5 Hodnoceni a motivace zastnanai

Krizovy manaZer ve spaleosti vytvai optimaliz&ni plan, ktery bude

zahrnovat personalni auditj pémz bude analyzovana kazda pracovni pozice.
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Obrazek 8 Schéma personalniho auditu - hodnoceniraotivace zanéstnanai

Adaptace Hodnoceni Pldn . Ukonc&ovani Tvorba

Prijimani A " osobniho b . p
) 0 nového | a motivace ) pracovniho | interni
uchazecl 2 e g rozvoje - Srni
zameéstnance | | zaméstnancl pomeéru ] smérnice

zameéstnancl

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Plan nebude tuit za zdmi své kanceld, ale den& se bude pohybovat na
pracovisti, dohlizet na praci a vytizeni zstmand, komunikovat s nimi a normovat
vykony vSeclzamgstnand. Zantstnance se bude snazit motivovat a ukaze jim, ég da
ukol Ize v utenémcase splnit. Pokud se vyskytne problém, ihned buddah jeho
pri¢inu afesit jej.

Po optimalizaci veSkerych internich pracovnich psbore spolénosti krizovy
manazer zvazi ptgbnost gkterych zamistnan@ a pipadré s nimi rozvaze pracovni
pomer ¢i klicové pozice obsadi novymi dynamickymi zgstmanci. Dale bude vytven
systém hodnoceni propojeny s novym matnien programem pro jednotlivé kategorie
zanestnand, ktery bude mit vazbu na jejich vykon. Z&manci budou od#ovani
v zavislosti na podaném vykonu. Miniméldx za kazdé pololeti si krizovy manazer

najdecas na komunikaci s kazdym z&stnancem.

Souasti frilohy G je hodnotici formuldoro hodnoceni zaéstnance v kategorii
vedoucich a THP zafstnan@. Hned v Uvodu vyplni hodnotitel zakladni (daje
o hodnoceném a své osol®bsahem hodnoticiho formiggjsou d¢ tabulky. Prvni je
zametena na osobni charakteristiky zgtmance: osobniist, plreni povinnosti, vztah
ke koledim, pracovni vykon, loajalnost, prace nad ramec mpwsti, kvalifikace,
znalosti a dovednosti na danou funkci. Druha obgsahuitéria pro osobni st
zantstnance. Ke konci je vymezen prostor pro vigld hodnoticiho a prostor pro

zaznamenani vyjd&dni hodnoceného.

Praci zamistnand bude sledovat a neformélnhodnotit v péibchu celého
hodnoticiho obdobi. Za¥tstnaném bude také gibézné podavana zfina vazba. fed
hodnoticim pohovorem vyplni krizovy manaz@r vedouci pracovnik dotaznik, ve
kterém budou stanovena individualni hodnotici kiatétera vychazeji z popisu funkce
zanestnance ajsou sledovatelna &ditelna. Osobni kritéria se zah u vedoucich

a THP zamistnan@ na nasledujici oblasti:
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* PIr¢ni povinnosti (flexibilita, spolehlivost, dochvilafy pracovni nasazeni).
» Vztah ke kolegm (komunikace, spoluprace, ochota pomahat si).
» Pracovni vykon (samostatnostglpeost, splréni termini).

» Loajalnost ke spolmosti (zachovavani nlivosti, sounalezitost zaistnance
s cili a hodnotami spadaosti, externi reprezentovani spwlesti).

» Prace nad rdmec svych povinnosti.
» Kuvalifikace a potebné znalosti a dovednosti pro danou funkci.
* Profesnitist (vzctlavani, posun, vyuzivani modernich metod).

Kazdé osobni kritérium bude hodnoceno nize uvedesistupiovou bodovaci

Skalou.
e 5 bodi — vyborny vykon bezifpominek.
* 4 body — velmi dobry vykon, Zadouci stav, exispge gipominek.
* 3 body — dobry vykon,ffjatelny stav, existuje prostor pro zlepseni.
* 2 body — nedobry vykon, existuji zime& nedostatky.
* 1 bod — neuspokojivy vykon, nezadouci stav.

K vysledkim hodnoceni bude kazdému ZzZetmanci umozZ&no se vyjadt.
Cilem hodnoticich pohovér neni zamistnance stresovat. Z&stnanec bude
hodnotitelem aktivé povzbuzovan k vyjagni ndzoru a hodnotitel mu bude naslouchat.
Spolu s nim navrhnéeSeni a stanovi cile v jeho planu osobniho rozvgjesledky
hodnoticiho rozhovoru, vyptné hodnotici dotazniky a plan kariérniho rozvojePTH
zanestnand a vedoucich pracovnikbudou evidovany v osobni sloZce zstnance

v personalnim odieni.
Béhem hodnoticiho rozhovoru bude dopmmio postupovat nasledayvn

» Zahajeni pohovoru {ivitani zangstnance, uvokni atmosféry a seznameni

zanestnance se strukturou pohovoru).
» Hodnoceni ze strany hodnotitele vygigm dotaznikem.
» Diskuze o napléni vytyéenych citi a kvality prace, fipominky obou stran.
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Stanoveni cil ze strany zagstnance pro nasledujici obdobi.

Uprava, doplani cili ze strany hodnotitele pro nasledujici obdobi iahjej

termin.
Sjednani terminu dalSi neformalni &zky khodnoceni a ka@ovani
zamestnance.

Ukorceni rozhovoru (shrnuti dosazenych vyskledkovzbuzeni zatstnance
k vykonu jeho préace, uji&bi o tom, Ze zagstnanec vi, co se odjnv piistim
obdobi d@ekéava, nabidnuti pomoci ze strany hodnotitele oo fistu,

rozloweni).

Béhem hodnoceni se hodnotitel vyvaruje osobni zasfiatsubjektivnimu

hodnoceni, posuzovani pgdzeného dle sebefipSné umirgnosti v kritice hodnoceri

uzivani negativnich vyj&dni v dialogu.

Mzdy zangstnané v kazdé pracovni kategorii byly Zpnérovany a astanou

pro rok 2016 zachovany. V dalSich letech krizovynaiger zvazi jejichtist s ohledem

na vysledky spolosti avykony zawstnan@. Navrhované p&ly zangstnand

v kazdé pracovni kategorii a dalSi Udaje, kteréobugouzity pro dalSi vypy, jsou

uvedeny v nasledujici tabulce:

Tabulka 15 Udaje pro vypasty

Pracovni kategorie Celkem
Vedouci THP Délnjk | 2améstnancd
Pocet zaméstnancu v roce 2016 7 30 58 95
Pocet propusténych/odchozich 1 9 5 15
zaméstnancu na konci roku 2016
Pocet zaméstnancu v roce 2017 6 21 53 80
Prdmérna mzda za mésic v roce Y Y Y
2016 2 2017 30 000 K¢ 22 000 K¢ 18 000 K¢ X
Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
V inovovaném motivénim programu se zruSi celozavodni

zantstnavatel bude séhzan€stnanci nédit pouze 50 % z kmiho @idéleného fondu

20 dni na dovolenou, tedy 10 dni.
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5.5.1 Motivace a hodnoceni vedoucich za#éstnanai

Protidici zaméstnance jsou v tabulce 16 vytemy navrhyit kritérii hodnoceni,
zpusoby hodnoceni ajejich motivace. Prvni ¢dkritéria, zmisoby hodnoceni

a motivani faktory, jsou pro viechny nddené homogenni.

Tabulka 16 Navrh hodnoceni a motivace obeépro VEDOUCI zaméstnance

Funkce hodnoceného Vedouci
Funkce hodnotitele Krizovy manazer
1 Zména pristupu k vedeni podfizenych a jejich

Kritérium hodnoceni . ..
koucovani

Sledovani prace vedouciho, hodnoceni formularem,

Zptisob hodnoceni pokroky koucovanych

Motivace Stravenky 80 K¢ / den
Kritérium hodnoceni Uroven znalosti AJ a NJ
ZpUsob hodnoceni Pisemny test lektorky posuzujici pokrok
Motivace Moznost vzdéldvani v AJ a NJ v pfiStim roce
3. Individudlni hodnotici kritérium v zavislosti na

Kritérium hodnoceni et v s , . .
pfislusné pracovni pozici

Individudlni zplsob hodnoceni v zavislosti na

Zplsob hodnoceni Yo e . .
pfislusném hodnoticim kritériu

Motivace Moznost home office 5 dni v mésici

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Prvnim navrzenym hodnoticim kritériem u vSech wedch zamistnand je
zmeéna Fistupu k vedeni pdizenych a jejich kotovani. Aby nél nadiizeny rychlou
zpétnou vazbu a&dél, na co se =zasfit, bude hodnoticim obdobim dsic.
Hodnotitelem bude krizovy manazer, ktery bude deswhliZet na praci nédttenych
a jejich komunikaci s patzenymi. Ri hodnoceni bude sledovat kritéria uvedena
v hodnoticim formul, ktery je uveden vifloze G. Pi hodnoceni bude bran ohled i na
postup Vv osobnim rozvoji ptidenych zarmsstnané hodnoceného vedouciho. Na
z&klad hodnoceni a rozhodnuti krizového manazera budeuggégracovnik odgnén
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stravenkou v hodnét80 K& na den. Podminkou naroku na stravenku pro vedoucih
zanestnance je fitomnost v zastnani alespo5 hodin den&

Pro zandstnance, kitié prijdou do styku se zahrafmimi zakazniky¢i dodavateli
je navrzeno spotmé hodnotici kritérium — zlepSeni ¥meckém a anglickém jazyce.
Pokrok se bude posuzovat pisemnym testem vzdy mei kodnoticiho obdobi, kterym
je pololeti. V ptibéhu pololeti bude lektorka ciziho jazykasdevat znalosti Skolicich se
zanestnand. Odnenou pro uspsné zamstnance, kiié prokazi pokrok, bude moznost
Gcastnit se v fiStim obdobi dalSiho vZthvani v cizim jazyce - 1 hodina ty#ipro
kazdy jazyk. Tento motivami faktor je navrZzen pro vedouci atiehi obchodu,
vedouciho odéeni nakupu, vedouci fingniho oddleni, vedouciho vyroby a také
obchodniho referenta a sekitéi ktei se sicaadi do THP kategorie zaistnand, ale

cizi jazyk pouzije denhke komunikaci se zahramimi partnery.

Treti hodnotici kritérium je stanoveno pro kazdéhaoweiho zaréstnance
individualné s ohledem na jeho pracovni ngphvSak motivéni faktor Zistava pro tuto
kategorii zamistnand stejny — moznost prace z domova az 5 dni¢sion v zavislosti
na rozhodnuti jednatele. Hodnoticim obdobim budgiecra hodnoceni provede krizovy

manazer.

DalSi tabulka konkretizuje hodnotici kritéria sedém na charakter o&dni
vedouciho zagstnance.

Tabulka 17 Hodnotici kritérium pro konkrétniho vedouciho zangstnance

Nazev pracovni e , Zpusob .
p' Kritérium hodnoceni P , Motivace
pozice hodnoceni
vydaje na reklamace v béZném (. . ,
. . ol e v porovnani az 5 dni home
Vedouci obchodu obdobi nesmi byt vyssi nez 3 % s e . .
L , vydaju office za mésic
minulého obdobi
. . , .o , . |az5dnihome
Vedouci nakupu plnéni dodacich termin( kontrola termin . .
office za mésic
Vedouci fin. dodrZeni termind pro podani , . |az5dnihome
. . v kontrola termin ) .,
oddéleni danovych pfiznani office za mésic
. , , | kontrola . ,
Lo doba reakce na zakaznika nesmi N . az 5 dni home
Vedouci vyroby . vy . vCasnosti . .
byt delsi nez 3 dni e office za mésic
termin(

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
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U vedouci obchodu budou sledovany a porovnavanyajeyda reklamace,
piicemz vydaje na reklamace ¥Aném obdobi nesmir@gsahnout 3 % z minulého
obdobi. Krizovy manaZzer bude sledovat dodaci teymimedouciho nakupu a terminy
pro podani di#govych giznani u vedouci finamiho oddleni. Vedouci vyroby bude

kontrolovan na ¥asnost reakce na zakaznika, kterd negesighnout 3 dni.

5.5.2 Motivace a hodnoceni THP zaréstnanai

Pro THP zamsstnance jsou vytweny navrhy pro stanovenitit kritérii
hodnoceni, zjsoby jejich hodnoceni a motivace. Prvné dvitéria, zgisoby hodnoceni
a motivani faktory, jsou pro vdechny THP zastnance stejné.

Nasledujici tabulka je obecnym navrhem pro hodniodd#P zandstnand.
V piiloze H jsou uvedeny tabulky, které konkretizufett navrhované kritérium

hodnoceni pro které pracovni pozice THP.

Tabulka 18 Navrh hodnoceni a motivace obe@&pro THP zaméstnance

Funkce hodnoceného THP zaméstnanec
Funkce hodnotitele Nadfizeny zaméstnance
R , - vl 4o
Kritérium hodnoceni Plnéni zadanych ukolu
ZpUsob hodnoceni Kontrola ukol(
Motivace Stravenky 70 K¢ / den
2. , o L .
Kritérium hodnoceni Pristup k praci, ochota pracovat prescas
Zpusob hodnoceni Sledovani pfistupu a pozorovani ochoty
Motivace Flexi Pass 600 K¢ / mésic, pochvaly
3. - , Individualni hodnotici kritérium v zavislosti na
Kritérium hodnoceni vt v L.
prislusné pracovni pozici
. , IndividudIni zplsob hodnoceni v zavislosti na
ZpUsob hodnoceni v v . e
pfislusném hodnoticim kritériu
Motivace Seberealizace, osobni rozvoj, dalsi zodpovédnost

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
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Pro zvySeni spokojenosti vedoucich a THP &inand bude &mto dwma
pracovnim kategoriim nabidnuto mal&etstveni na pracovisti. Ve spofeé kuchyice
si budou tito zarstnanci moci sami uveé 2x denr ¢aj dle vylkEru ¢i kavu. K dispozici
budou mit i neperlivou vodu. Sekreka kazdy den rano od 9 :00 ranigppavi na tac do
kuchyiky umyté fizné druhy ovoce, ifpadre zeleniny. Kazdy vedouci a THP
zamestnanec bude mit narok vybrat si 1 druh ovoce. Fienspolénost ABC nabidne
nadizenym pracovnikm a THP zamstnaném pfisun vitami, budou tito

zanmestnanci vice imunnitgi nachlazeni a nebudou taisto nemocni.

Prvnim sledovanym hodnoticim kritériem u THP kategge plreni zadanych
ukola, které bude kontrolovatijfny nadizeny THP zarstnance. Ten mu bude
pravidelrt podavat zgtnou vazbu. Pokud bude THP z&manec plnit stdomite
zadané ukoly, bude motivovan stravenkou v hogli@6t K¢ za den. Podminkou naroku

na stravenku je tak&ipomnost zaréstnance na pracovisti alespd hodin den&

DalSim hodnoticim kritériem jetigtup zamistnance k praci a ochota pracovat
nad ramec svych ukibl¢i pracovni doby. Hodnoticim obdobim jegsic. Jestlize je
zanestnanec ochotny vykonavatast prace za nemocného kolegti, zastavat
v zaméstnani pestas, je nezbytné, aby to vedouci pracovnikiig@at ocenil,
zamestnance chvalil a motivoval jej. Zastnanci budou motivovani Flexi Passem
v hodnot az 600 K za nesic. Flexi Passy ifspeji ke kompenzaci a vyvazeni
pracovniho a osobniho Zivota. Budou taleSenim problému sedavého zamani
u vedoucich a THP zamstnand, ktefi mohou vyuzit poukaz na sportovni aktivity,
relaxaci, kulturni akce, zdravi vzdélavani. Vyhodou poskytovani Flexi Passu pro
zanestnance je osvobozeni od odvuath socialni a zdravotni pojsti. Dale je na &m
pozitivni jeho univerzalnost, ktera zastnanci umoiuje vyuzit jej dle svobodné volby.
V koneném disledku bude realnyiflem zamstnance p vyuziti Flexi Passu vysSi
nez, kdyby mu spotmost ABC zvySila mzdu. Pro spolest ma poskytnuti Flexi Passu
jakozto nepe#¢ni odnény vyhodu vtom, Ze se jedna aida€ uznatelny naklad

a zamtstnavatel si jej smi odest z dani.

Posledni hodnotici kritérium st&jpako hodnotici obdobi je individualni pro
jednotlivé THP zarstnance a je konkretizovano filpze H. Zandstnanci pi splnéni
kritéria budou motivovani moznosti osobniho rozy@igsti na zajimavych projektech
¢i dalSi zodpowdnosti.
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5.5.3 Motivace a hodnoceni dinika

Nezpochybnitelnym faktem tstava, Ze kazdéha@lovéka k vykonu prace
motivuje finartni vydelek. Nekteri délnici celi ve svém osobnim Zzivotfinantnim
problémim a exekucim. Nejen tito lidé, ale ivSichni zsmtmanci budou moci
u krizového manazera vyhledat pomoc a poZadat tamlw Krizovy manazer nabidne
zanestnand@m v pripack jejich zadosti komplexni poradenstvi v oblastiviar,gpojisSeni
a financi. VyeSenim citlivé situace zastnanceci dobrou radou si krizovy manazer

vybuduje i divéru u svych potizenych, kt& k nému budou vzhlizet.

Hodnoceni dinika bude naleZet mistrovi, pod kteréhdnik spada. Ve srovnani
s ostatnimi kategoriemi zastnan& maji vyrobni dlnici nevyhodu v tom, Ze maji
nizSi mzdu aoto vice se snazi uspokojit své gdaklgpoteby perzi. Proto do
motivatniho programu budou azeny i prémie, které maji psychologickou funkci.
Nedostatkem prémii je v3ak jejich zaporny faktderk podporuje &niky v negativnim
mysleni. Prémie tud ¢ast platu, na kterouthici dosahnou, pouze kdyz dodriedem
uréend kritéria. Jestlize je nesplni, vnimaji odebngm@miovécasti jako trest. Tento
zpisob motivace je zaroiieomezen prémiovym stropem, ktery gasré uréuje strop
aktivity délnika. Aby byli délnici pozitivné motivovani prémiemi, je vhodné poskytovat
odmeny v zavislosti na éinikem dosazenych hodnotach v daném kritériu. \feasgici
tabulce je pedloZzen piklad navrhu hodnocenghika, jsou uvedena kritéria hodnoceni
a jejich vahy.

Tabulka 19 Navrh hodnoceni dInika

Kritérium Vaha kritéria | Vaha stupné Y - bodli % plnéni
Vykon 35 40 1400 31,11 %
Kvalita 20 60 1200 26,67 %
Dochazka 12 20 240 5,33 %
Flexibilita 9 80 720 16,00 %
PInéni termind 8 20 160 3,56 %
Hospodarnost 8 60 480 10,67 %
Bezpecnost pfi praci 3 40 120 2,67 %
Kazen 1 20 20 0,44 %
Pracovni schopnosti 4 40 160 3,56 %
CELKEM 100 X 4500 100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
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Vyhodou odménovani prémiemi bude pozitivni smysleréirdkia a neomezujici
vySe prémii a aktivity &iniki. Délnici budou dostavat odiny misto trestu. Elnikam
musi byt tento systém oditovani jasi vyswtlen. Rinos jednotlivych d8nika do
celého provozuwi spolenosti musi v sobodrazet prémiova slozka mzdy, ktera bude

také jejich nenarokovatelnou odnou.

Je nezbytné, aby krizovy manazer zjistiegnécasové intervaly jednotlivych
operaci, jejich vzajemnou provazanost a nastawl rsystém. Inovovany systém bude
mit trfimésicni zkuSebni dobu, po niz bude upraven a pak bude wejit v platnost.
Systém implementuje dwozitivni funkce. Prvni je progresivni odihovani a postupn
rostouci norma, ktera bude sledovatityr cil. Druhou pozitivni funkci bude pro
spole&nost vysSi vykon za#éstnand. Spolé€nost bude moci kil produkovat ¥tSi
mnoZstvi vyrobk se stavajicim pidem zandstnand, anebo stejné mnozstvi produkce
s niz8im potem zamdstnand@. Spol€nosti se snizi mzdové néklady. Nakde muselo
byt 10 zamistnané, bude stéit na stejnou praci 8 zafstnané. Uspdené mzdové
naklady bude spot@ost moct rozélit do prémioveé slozky zbylych 8thika.

N1

Respondenti z kategorietldik uvadli, Zze by je krond vysSi mzdy motivovaly
stravenky. Bedevsim dinici byli nuceni nav&vovat celozavodni jidelnu, protoZze na
rozdil od THP pracovnik nentli moZnost nosit si vlastni jidlo atdt si ho
v mikrovinné troul. Stiznosti na stravovani v jidélpiichazely zejména z jejickad.

U déIniki je nezbytné sledovat jejich denni giih vykonovych norem v Zadouci kvalit
Stravenky v hodnét 60 K& za den bude zafstnanec dostavat za svojtitpmnost
v zangstnani a za pbni vykonovych noremip zachovani kvality. Stravenky odstrani
také nespokojenosteélhikia se stravovanim a navic je budou motivovat k chiozen

prace.

Spole&nost bude inadale ébhikim zaji¥ovat jednou rén¢ pracovni odv
a pevnou pracovni obuv. Mnoho z&tnand, a to nejen v pracovni kategori¢ldik,
reflektuje pouze to, Ze zastnavatel vyplaci svym zasstnandm mzdu, ale #bec
netusi, ze za#stnavatel musi ze zakona odvéda zamistnance i socialni a zdravotni
pojistni. VySe €chto dvou poji&tni dohromadycini 34 % hrubé mzdy za kazdéeho
zanestnance. Pokud tedy z&stnancova hruba mzdani 20 000 K, zangstnavatel

musi zaplatit za pojistné odvody dalSich 6 800 &e nezbytné, aby krizovy manazer
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tuto skuténost opakoval zawsstnanédm a fedkladal to nejen procentuélnale
i v konkrétnichtislech pro kazdého zasstnance.

5.6 Plan osobniho rozvoje vedoucich a THP zaéstnanai

Clovek, ktery pracuje na pozici manaZzera, musi mit &g vlastni cile,
soustedit se na &ia stale hledat noveé agoby, jak jich dosahnout. Manazer bez cile je
jako lod’ bez plachet, ktera sice pluje, ale nikam se nadestPokud na&tzeni
a podizeni nebudou mit §y rozvojovy plan, ktery je bude posouvat dal, takdbu

stagnovat a nebude je jejich prace bauvit.
Obrazek 9 Schéma personalniho auditu - plan osobrilrozvoje zanéstnanai

o Plan
Adaptace Hodnoceni \Q— . Ukoncovani Tvorba
nového /| amotivace / pracovniho  / interni

zaméstnance | zaméstnancl | | rozvole /" poméru | smérnice
/ zaméstnanc( -

y
]

Prijimani
uchazect

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Prvni hnaci silou kazdéhiovéka, ktery chodi do prace, je Wldk pergz, které
potrebuje k uspokojeni svych pgeb. AvSak od uiité vySe je finatni odneéna pro
zanestnance stale ménatraktivni. Tuto skut@ost vys¥tluje zakon Kklesajiciho
mezniho uzitku, kteryika, Ze srostouci sgebou mezni uzitek klesa. Nédad
zanestnanec se§i, Ze pojede na 14 dni na dovolenou Kinfokud bude mit moznost
byt tam o tyden déle, tak tutdilezitost neodmitne, ale pokud tam bude dal&sim
navic, zéne se nudit a jeho uzitek z dovolené bude mit mmidwvodnotu. V fipads, Ze
by nm¢l zastat na dovolené jeStéle, jeho uzitek klesne do zapornych hodnot.hotm
duvodu je nezbytné krotnpertz odnenovat a motivovat zagstnance i nefiname.
PrestoZe zawrstnavatel fidéli zamestnanci na benefitech nidklad ¢astku 12 000 K

ro¢n¢, bude zaréstnanec motivovan vice, nez kdyby niidpl mésicné 1 000 K.

Nejen pro now prichozi, ale ipro stavajici zastnance na pozicich THP
a vedouci pracovnik, bude vytem plan kariérniho tstu, ktery spolénost zcela
postradala. Obsahem planu kariérnihnstu bude ¥cny acasovy harmonogram
osobniho rozvoje jednotlivych za@stinand na 3 roky dofedu. Kariérni plan tstu
kazdého zawrstnance bude definovat nazvy pracovnich pozic, sogmiacovnich

¢innosti a vymezovat milniky v rozvoji zastnance. Na zakl@dhodnoticiho rozhovoru
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budou pro THP zasstnance stanoveny cile v jeho kariérnim planu rigz\dery s nim
hodnotitel — natizeny zkonzultuje aifpadre cile upravi.

Krizovym manaZzerem a zastnancem podepsany original planu kariérniho
rastu bude evidovan v personalnim éléti a zamstnanci bude i@dana jeho kopie.
Pro kazdy stupekariérniho Zzekicku budou vytgeny cile, stanoveny podminky k jeho
splreni, definovany znalosti a dovednosti. Po uplynetdroticiho obdobi, kterym bude
pololeti, svola hodnotitel — krizovy manaZer &dku, na kterou fizve zangstnance,
ktereho se pkni Ukolu tyka, personalni pracovnici atigad pribéhu adaptace

zamestnance i garanta zaSkoleni a prodiskutuje s riiim peaci.

Manazer, ktery chce byt G&mny a prosgsny pro spolénost nenize hledt jen
na sve cile, ale musi chtit, aby séilda jeho oddleni a kazdému pdzenému. Pokud
se bude dit jeho podizenym, bude se #@aijemu samotnému. Stanovovaniticje
o winéni rozhodnuti. Pokud vedouci probudi v Zatnanci motivaci a ten se rozhodne
cil naplnit, je nezbytné hovib s nim o podminkdch jeho dosaZeni. Stanovenitkrok
k jeho splgni ajejich rozplanovani na jednotlivé ésice, tydny a dny podpio

zanestnance ve vé v Zivotaschopnost a dosazitelnost cile.

Nadizeny musi v kazdém zastnanci probouzet touhu po rozvoji iegkladat
mu pedstavu, kde za¥stnanec bude po dosazeni cile. Kazdy den musgiizeag
motivovat zamistnance, aby uskutgovali kroky k dosazeni svych vytgnych cib.
Vhodné je vyzvat padzené, aby si cile vypsali nagpa nasinku, do dide, na misto,
kam se kazdy den budou divat, abylintile stale na &ich. Dilezité je k tomuto
vypsanému cili idat i konkrétni datum. Dobré je, aby tieény i koucovani o cilich
neustale se zarstnanci hovdl a vytvoril s nimi akéni plan neboli postup, jak se k cili
dostanou. Nailzeny spolu s patkzenym budou na konci kazdého tydne sepisovat, co
v daném tydnu za#éstnanec #al azvladl. Pokud se zamtnanci v jednom tydnu

nebude diét, musi ho podporovat v nalézani sebekéretSim asili v dalSim tydnu.

Kazdy den ped odchodem z prace si zé&tmanci sepisi 3 ukoly na dalSi den,
takové ukoly, které jim pomohou cile dosdhnout. Kby se mdl nejprve zandit na
nejproblematitéjSi oblasti, nebt ke konci hodnoticiho obdobi, na& wétSinou uz
nezbudeias a budou sefpsouvat na dalsi dny a nic zasadniho se nestapsakg cile
a Ukoly na naghce kazdého za¥stnance si za#stnanec bude odSkrtavat. Odskrtnuti
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splréného dkolu dofeje zamdstnanci vikzny pocit a probudi vém dalSi motivaci.
Tento pocit umocni n&tkeny dilezitym a ve spolaosti opomijenym motivanim

faktorem, a to pochvalou.

Zamestnanci, kt& nebyli chvaleni,casem sklouzli do stavu vnimani @i
ukoli jako samoejmost a automaticky je vykonavali. Pokud se &stmanci &co
poddi, nadizeny jej upimneé zaine chvalit a nebude se bat projevit emoce. Pochyale
zantstnanec bude mit ze své prace o Rod#tSi radost a sptmi Ukolu jej bude
naphovat a motivace ho poZzene dal. Pokud se ¢zamanec setka ip cest za
dosazenim cile s netghem, kod projevi porozuréni a ubezpd zantstnance, ze je
to piirozend cesta k cili. Kazdy z&stnanec je jiny a ndtteny si toho musi bytédom
a podporovat jej v hledani jeho individualni cektglnéni ukoki, kterd pro & bude

piijemna.
5.7 Ukonéovani pracovniho ponéru

Vzhledem k tomu, Ze za¥stnanci na &kterych pozicich ve spaiaosti ABC
nejsou vytizeni a neexistuje popis pracovriicimosti, bude na zaklaaptimaliz&niho

planu a personalniho auditu analyzovana kazda pnapozice.

Obrazek 10 Schéma personalniho auditu - ukaimvani pracovniho ponéru

, Plan \ e
Pifimani Adaptace Hodnoceni osobniho ' Ukonéovani Tvorba
fijimani A . \ . . p
. 529 nového a motivace y / pracovniho | interni

uchazecu = o . rozvoje f & i
zaméstnance | zaméstnancu x o poméru . smérnice
zaméstnancl | 1
[ i

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Personélni auditifspje k realnému odhaleni prosiof pracovnich mist, ktera
jiz nejsou patebnéci zamestnanci nadchto postech nejsou vytizeni a spolest na &
plytva zbyténé naklady. Jedna seégqulevsim o dlouhodobé z&stnance na pozici THP.
Pokud zamistnanec nema p@bnou kvalifikaci nebo znalosti a dovednosti préory
dané praceci nevyuziva svou pracovni doba efektlynje treba néklady na tyto
zanestnance eliminovat. iBdpoklada se, Ze personalnim auditem budeémfistze
v kategorii THP pracovnik gkteti zameéstnanci nevyuzivali efektivnsvij ¢as k praci
atravili jej surfovanim na internetu afgovanim soukromych hovbr Z tohoto

divodu se odhaduje proptst az 9 zarsstnané. Predpokladem je také sniZzenigho
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délnika, ktefi se ne¥novali své praci &as travili u koleg na jiném pracovisti. Z tohoto
duvodu se jejich p&et snizi o 3 na kontrole a o 2 zgstmance z lakovny. Vedouci
financniho oddleni odchazi vlednu 2017 doichodu a bude vyhlaSeno Wbvé

fizeni na tuto pozici.

V pripact zantstnand, kterych se problém tyka a kigsou ve zkuSebni deb
nebo maji smlouvu na dobucitou a jejich kvalifikace a osobni charakteristikgjsou
pro spolénost ilis prinosne, rozvaze s nimi zéstnavatel okamaitpracovni pordr.
Pokud se jedna o zastnance, ktery ma smlouvu na dobu d#ou, je ve snaze
spole&nosti vyhnout se vyplatodstupného. Krizovy manazer bude prastdézdodenni
dohled nad vSemi zafstnanci, posoudi jejich pracovni népa kvalifikaci. Bude
dohlizet také na to, aby kazdy z&gstmanec byl v pracovni ddma svém pracovisti
a vykonaval svoji praci. Vifpadt, Ze zanmistnanec nema p@bnou kvalifikaci, jako
nagiklad vedouci finatniho oddleni, ktera neovlada zadny cizi jazyk, spgalest se
s ni rozlowi. Jestlize krizovy manaZer zjisti, Ze se #simanec nesnuje své praci,
bude propugn. Cilem tohoto p&inani je tyto zamstnance co nejhospodéjin
eliminovata pimét je kjejich dobrovolnému odchodu, ne&bgro spolénost
nevytv&eji hodnotu. Prace po propésych ¢i odchozich zawstnancich bude
pierozdlena £m stavajicim neborpdana no¥ prichozim zamstnaném.

Propou&ni zangstnan@ a pgreerozdleni prace stavajicim zastnaném prinese
spole&nosti ABC usporu naklad vynakladanych na zafstnance a efektivni vyuziti
pracovni doby vSech pracoviikve spolénosti. USatené naklady na zbyieé
zamestnance bude moct z&stnavatel pesngérovat na dosud opomijenou motivaci

zanestnand, ktefi maji pro spolénost hodnotu.

5.8 Tvorba interni smérnice

Ve spolé€nosti bude zavedena 8mice pro zajidini jednotné prezentace
spolenosti ABC. Upravy se budou tykat profesionalnihcstupovani zagstnand
v oblasti komunikace, jednani a chovani. Pro vSgdaméstnance je @lezité, aby pi
zpracovani zakazek, vedeni jednami komunikaci gizpusobovali #mto situacim

a podminkam své jednani, oldai a provedeni vystupnich zprav.
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Obrazek 11 Schéma personalniho auditu - tvorba intai smérnice

, Plan \
Adaptace Hodnoceni \ . Ukonéovéni | |  Tvorba
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Prijimani A . osobniho i \' ; -
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zaméstnance | zaméstnancd rozvole -/ " poméru  / smérnice

zaméstnanc / |

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Garantem sgrnice bude vypeéetni technik. VeSkerd internti externi
elektronicka nebo ti8ha komunikace se budglit pravidly stanovenymi v dokumentu
smeérnice. Pro zjednoduSeni komunikace a identickowzemtaci spolénosti budou
k dispozici u sekretdy vzory a Sablony, které budou také wolke staZeni na
spoléném disku, ke kterému budou mit zmmanci pistup. Bude se jednat nap
o firemni hlavékové papiry, e-maily, dopisy, prezetna materialy, reporty, firemni

publikace a manualy.

Soutasti firemni kultury se stane vizualni prezentddera ve smarnici bude
uréovat stejna pravidla pro jednotnou prezentaci. dgtnvizualni prezentace je levny
zpasob, jak se spoteost ABC odliSi od konkurence. Vyuzivantedgipravenych
Sablon dokumeilit také usSdi zantstnan@m cas avysledek bude lepSi ne#i p
individualnim formatovani za#stnandé. Ve snérnici bude ¥novana pozornost také
gramatice a typografii. Nap neéktefi zamgstnanci v e-mailech nepouzivali osloveni
patym padenti jednohlaskové neslahié gedlozky nechavali na kond¢adku apod.
Aby nemusel vypeetni technikieSit opakova# a individualié problémy zarsstnand
v programech MS Office, budou obsahetilghy snernice také navody k ovladani
programii véetng vzom a uvedeny problémovéasti a doporteni, ktera zjednodusi
praci v €chto programech. Vifpad komplikaci se zagstnanec obrati na garanta

snernice — vyp@etniho technika.

Pokud bude za#stnanec mimo dostupnost své e-mailové schranky rissiege
obvykla doba na odped, je nezbytné informovat o této skéesti klientaci kolegu
Z jiného oddleni zpravou, ve které zastnanec vyplinéasovy interval od kdy, do kdy
bude zprava odesilana. Postup nastaveni nastra@e ogpovdi Vv negitomnosti

v aplikaci MS Outlook bude popsan ve vyse zZinégiloze sngrnice.

Pouzivanim standardizovanych dokunieatstanovenim pravidel komunikace

se zefektivni komunikace ve sp&hesti, fedejde se nedorozwmm, exterd bude
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spole&nost misobit profesionalgi a now prichozim zamstnaném zjednodusi studium

snernice jejich adaptaci ve spaleosti ABC.

5.9 Porovnani vyhodnosti stravenek oproti zvySeni mzdy

Inovovany motivani program @ jeho implementaci akceptoval pozadavek

zamgstnand na stravenky. Stravenky jsou benefitem, ktery {geské republice velice

roz8teny a oblibeny. Vzhledem ktomu, Ze se jednanowa zvyhodrény benefit,

piinasSi poskytnuti této odiny vyssSi efekt nez byimeslo zvySeni hrubé mzdy.

5.9.1 Vyhoda z pohledu zandstnavatele

Tabulka 20 porovnava vynaloZzené naklady &stmavatelem vifjpack odmeny

stravenkou s naklady na zvySeni mzdy v hodnkterou by zargstnanec jinak obdrzel

stravenkou. R vypoctech se vychazelo zijmérného pdétu 21 pracovnich dni v &sici

a zamntstnavatel z celkové hodnotyigpiva 55 %.

Tabulka 20 Uspora poskytovani stravenek z pohledu/AM ESTNAVATELE

Pracovni kategorie

Uspora z pohledu Vedouci pracovnik THP pracovnik Délnik
ZAMESTNAVATELE Bez Se Bez Se Bez Se
stravenek | stravenkami | stravenek | stravenkami | stravenek | stravenkami
Pocet zaméstnancii 6 21 53
Hodnota stravenky 80 K¢ 70 K¢ 60 K¢
st LT 30 000 K& 22 000 K& 18 000 K&
mzda
Zvyseni mzdy misto Y N .
924 K¢ X 809 K¢ X 693 K¢ X
stravenek
Hruba mzda po zvyseni 30924 K¢ X 22 809 K¢ X 18 693 K¢ X
Prlspvevek na stravenky od « 924 K& « 809 K& y 693 K&
zaméstnavatele
Zaméstnavatel odvede | 10510 e | 10200k | 7755k | 7480K¢ | 6356KE | 6120kKe
pojistne
Celkové naklady na N Y N Y Y Y
N 41438 KE | 41124KE | 30563 KE| 30289 KE | 25049 K¢ 24 813 K¢
zaméstnance
Uspovra nakladd nav , X 314 K¢ X 275 K¢ X 236 K¢
zaméstnance za mésic
Uspora ndkladu na X 3 768 K& X 3300 K& X 2832 K&
zameéstnance za rok
Celkovd rocni spora na x 113 040 K& x 99 000 K¢ X 84 960 K¢
vSechny zaméstnance

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
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Pokud by zarstnavatel cll odmenit zanmgstnance zvySenim mzdy wvésicni
hodnot stravenek, navysi se o tutédstku hrubd mzda a tedy i vytovaci zaklad, ze
kterého se p@ita zdravotni pojig€ni a pojistné na socialni zabezeri a pispevek na
statni politiku zarmsstnanosti. Celkaytento odvod zagstnavatele za zarmtnanceini
34 % jeho vymdiovaciho zakladu. ¥Si efekt pinese zardstnavateli odrna
zanestnanci poskytnuta stravenkou, néhbuésicni hodnota stravenky nevstupuje do

vymérovaciho zakladu pro pojistné odvody.

Pri poskytnuti odminy stravenek jednomu vedoucimu pracovnikovi v denni
hodnot 80 K¢ uspdi spol&nost 314 K za nesic a 3 768 K za rok. Jestlize bude THP
zamgstnanec dertn motivovan stravenkou v hodrot70 K¢, mesicné na tom
zantstnavatel usét 275 K¢ a 3 300 K ro¢né. Pro @lniky je stanovena denni hodnota
stravenky 60 K, spol€nost ngsicné netrati na jednométhikovi 236 K& a rainé u této

kategorie zargstnance 2 532 K

5.9.2 Vyhoda z pohledu zanistnance

Odmenovani stravenkou zvySuje uzitek i na strarantstnance. Stejh jako
zamestnavatel, tak i zadstnanec musi odvadpojistné, ale v celkové vysi 11 % svého
vymerovaciho zakladu. Tabulka 21 digluje rozdil v uzitku, ktery zaéstnanec bude

mit v pripack benefitu stravenek a wipac zvysSeni mzdy.

Vedouci pracovnik, ktery deérostava odrnu ve stravence 80& zvysi swj
piijem ocastku 297 K mésicné a 3 564 K rocné. THP pracovnik, kterému nalezi
denré odmena ve stravence 70¢Kmeésiéné dostane vice o 254d&a ran¢é o 3 048 K,
nez kdyby mu byla zvySena mzdag¢liik, ktery je odngnovan stravenkou v denni

hodnot 60 K¢, mesicné zvysi swij prijem o0 211 K a 0 2 532 za rok.
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Tabulka 21 Uspora poskytovani stravenek z pohledu/AM ESTNAVATELE

Pracovni kategorie

USPOI'f\ z pohledu Vedouci pracovnik THP pracovnik Délnik
ZAMESTNANCE

Bez Se Bez Se Bez Se
stravenek | stravenkami | stravenek |stravenkami | stravenek | stravenkami

Pocet zaméstnanci 6 21 53

Hodnota stravenky 80 K¢ 70 K¢ 60 K¢

Primérnd mésicnihrubd | o0 o) )\ | 30000Ke | 22809Ke | 22000k | 18693 KE | 18000 K&

mzda
Superhruba mzda 41438 K¢ | 40200 K¢ 30 563 K¢ 29480KE | 25049 KE | 24 120 K¢
Zaokrouhleno 41500 K¢ | 40200 K¢ 30 600 K¢ 29500 K¢ | 25100 K¢ | 24 200 K¢

Zaloha na dan z pfijmu po

slevé 4 155 K¢ 3960 K¢ 2520 Ke 2355 K¢ 1695 K¢ 1560 K¢

Srazky zaméstnance na

B Ojistném 3402 K¢ 3300 K¢ 2509 K¢ 2420 K¢ 2056 K¢ 1980 K¢

Cista mzda zaméstnance | 23367 K¢ | 22 740 K¢ 17 780 K¢ 17 225 K¢ 14942 K¢ | 14 460 K¢

Prispévek na stravenky

N X 924 K¢ X 809 K¢ X 693 K¢
od zaméstnavatele

Celkovy cisty prijem

- 23367 KE | 23 664 K¢ 17 780 K¢ 18034 KE | 14942 K¢ | 15153 K¢
zamestnance

Zvyseni prijmu

- =g X 297 K¢ X 254 K¢ X 211 Ke
zaméstnance za mésic

Zvyseni prijmu

- X 3564 K¢ X 3 048 K¢ X 2532 K
zaméstnance za rok

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Zawry z obou tabulek, které komparujig@moznosti odréinovani pro pracovni
kategorie, konkréthkvantifikuji vyhody na obou stranach — na straantstnavatele je

to Uspora nakladu a na stéarantstnance se jedna o vyssijem.

5.10 Zivotaschopnost navrhovaného planu

P zavadni optimaliz&niho planu, ktery zahrnuje najmuti krizového manaze
provedeni personalniho auditu, tvorbu mathiio programu a realizaci mnoha &m
je nezbytné zohlednit i jejich ndkladnost a zjjstdlali tento optimalizani plan dokaze
spole&nost reald financovat tak, aby byl Zivotaschopny. V komeéidt k nasledujicim
tabulkdm neni jiz znovu uvédo, jaka kritéria musi zatatnanec splnit, aby ghnarok
na dany benefit, nelddo vSe bylo uvedeno vySe. Nbje uveden semiti&aneieny na
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komunikaci a spolupraci v multikulturnim présti. (East na #m je umoZzgna

vybranym zamistnané@m, kteri prijdou do styku s odliSnou kulturou.

5.10.1Pramérné mzdové naklady v roce 2016 a jejich Uspora

Nasledujici tabulka #edklada hodnotu mzdovych nakiadv roce 2016
s celkovym pétem 95 zarsstnand a také zobrazuje Usporu na mzdovych nékladech

propusénych zangstnand pro rok 2017.

Tabulka 22 Primérné mzdové néklady v roce 2016 a jejich uspora

Pracovni kategorie
Vedouci THP Délnik

Celkem

Pocet zaméstnanct v roce 2016 7 30 58 95

Predpokladany pocet
propusténych zaméstnancu na 1 9 5 15
konci roku 2016

Primérnd mzda za mésic 30 000 K¢ 22 000 K¢ 18 000 K¢ 70 000 K¢
Pramérny odvod SP a ZP za

1 zaméstnance za mésic ve vysi 10 200 K¢ 7 480 K¢ 6 120 K¢ 23 800 K¢
34 % HM

Mésfcni pramérné mzdové 40 200 K& 29 480 K& 24 120 K& 93 800 K&
naklady za 1 zaméstnance

Rocni prmérné mzdove naklady | g, 46 e 353 760 K& 289440K¢ | 1125600 Ke

za 1 zaméstnance

Ro¢éni primérné mzdové
naklady za vSechny 3376 800 K¢ 10612 800 K¢ | 16 787 520 K¢ | 30 777 120 K¢
zaméstnance za rok 2016
Roéni primérna uspora na
mzdovych nakladech 482 400 K¢ 3 183 840 K¢ 1 447 200 K¢ 5113 440 K¢
propusténych pracovniki

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Mzdové naklady za rok 2016 vipnéru ¢inily témer 31 mil. K&. V roce 2017
planuje spolénost snizit pdet zanstnand o 15. Za rok 2016ip stavajicim systému
odmenovani na&chto propusinych zangstnancich spotmost uspti pres 5 mil. K.

5.10.2Planované naklady na vzdliavani v roce 2017

Vedouci zansstnanci a vybrani THP pracovnici budou mit moznasklavat se

v roce 2017 v anglickém a&meckém jazyce acastnit se multikulturniho Skoleni.
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Tabulka 23 Planované naklady na vzé&lavani v roce 2017

Pracovni kategorie
Celkem
Vedouci THP Délnik
Planovany pocet zaméstnanc( na rok
2017 4 3 X 7
Pocet hodin AJ tydné 1 1 X X
Pocet hodin NJ tydné 1 1 X X
Cena 1 hodiny vyuky NJ/AJ za tyden 300 K¢ 300 K¢ X X
Cena vyuky jazykd za mésic 1200 K¢ 1200 K¢ X X
Planovana rocni cena vyuky jazyk( 14 400 K¢ 14 400 K¢ X 28 800 K¢
Ce,nva mu,ItlkuIturnl Skoleni za 3 364 K& 3364 K& y y
1 dcastnika
Planovana cena multikulturniho 13456 K¢ | 10092 K& X 23 548 K¢
Skoleni pro vybrané zaméstnance
Planované celkové naklady na 27856 KE | 24492 Ké X 52 348 K&
vzdélavani za rok 2017

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Semin& multikulturniho Skoleni je @en vybranych zasstnaném, ktei
prichazi do styku se zahrg&nimi klienty. Naplni semiri@ je sezndmeni se s vlastnimi
geskymi kulturnimi standardy a odliSnostmi zejménsmi a Fini. Ugastnici kurzu
ziskaji nanity k reSeni komunikace a spoluprace v mezinarodnimipdistSeminéje
také zamifen na neverbalni komunikaci a rizika if@lazky multikulturni spolupréace.
Semind se bude konat v patek 3. Unora v Praze¢aea 8 :30. V pibéhu budou

kratké gestavky a jeho uka@eni se odhaduje na 17:00.

5.10.3Planované naklady na stravenky v roce 2017

V dalSi tabulce jsou pro jednotlivé pracovni katégoozplanovany naklady na
stravenky na rok 2017. Vedouci z&manec bude motivovan odnou stravenky
v denni hodnat 80 K&, THP zangstnanec stravenkou v cei@0 K¢ a cElnikovi bude
nalezet odréna v hodnat stravenky 60 K.
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Tabulka 24 Planované naklady na stravenky v roce 20

Pracovni kategorie Celkem

Vedouci THP Délnik
Planovany pocet zaméstnancl
na rok 2017 6 21 >3 80
Planovana denni hodnota
stravenky za 1 den na 80 K¢ 70 K¢ 60 K¢ X
1 zaméstnance
Planovany mésicni rjaklad za 1 680 K& 1470 K& 1260 K& «
stravenky na 1 zaméstnance
Planovany rocni naklad za 20 160 K& 17 640 K& 15 120 K& X
stravenky na 1 zaméstnance
Rocni ndklad za stravenky pro 120 960 K& 370 440 K& 801360 KE | 1292760 K&
vSechny zaméstnance

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Roéni vySe nakladl na stravenky pro vedouci zastnance ¢ini témgf
121 tis. K, pro THP zamsstnance 370 tis. Ka téngr 801 tis. K& pro dlniky. Celkové

planované réni naklady za stravenky pro vSechny Zatmance fesahnou 1 mil. K

5.10.4Planované naklady na oberstveni v roce 2017

Tabulka 25 pedstavuje plan nakléadna odnénu formou oberstveni pro THP
a vedouci zakstnance, jejimz delem je zvySit spokojenost z&stnané na pracovisti,

posilit jejich imunitu a omezit jejich pracovni mbspnost.

Tabulka 25 Planované naklady na oerstveni v roce 2017

Pracovni kategorie
= = Celkem
Vedouci THP Délnik
Planovany pocet zaméstnanc(
na rok 2017 6 21 >3 80
Cena 3 3alkd kavy / caje 15 K¢ 15 K¢ X X
Cené neperlivého napoje 10 K& 10 K& « «
1,5 litru
Cena 1 kousku ovoce 10 K¢ 10 K¢ X X
Plavnovane (lzlennl naklaf:Iy na 35 K& 35 K& « «
obcerstveni pro 1 zaméstnance
Planované denni naklady na
obcerstveni pro vsechny 210 K¢ 735 K¢ X 945 K¢
zaméstnance
Planované mésicni naklady na
obcerstveni pro vsechny 4410 K¢ 15 435 K¢ X 19 845 K¢
zaméstnance
Planované rocni naklady
obcerstveni pro vybrané 52 920 K¢ 185 220 K¢ X 238 140 K¢
zaméstnance

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
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Predpoklada se, Ze &oi naklady na oterstveni pro vybrané zastnance
prevysi 238 tis. K. Zamestnanci budou mit narok na 3 54l&3yj / kdvy za den. Cena
1 Salku je odhadovana na 5.K

5.10.5Planované naklady na krizového manazera v roce 201

Zamgstnani  schopného krizového manaZzera ve 8poli vyZaduje

odpovidajici finatini odnenu. DalSi tabulkaiedklada naklady na krizového manazera.

Tabulka 26 Vy¢isleni nakladi na krizového manazera

Vycisleni nakladd na krizového manazera

Planovana ro¢ni hodnota benefitli v roce 2017 33623 K¢

Navrhovana mési¢ni mzda pro krizového manazera 100 000 K¢
Planovana ro¢ni mési¢ni mzda krizového manazera 1200 000 K¢
Planované ro¢ni odvody SP a ZP ve vysi 34 % vymérovaciho zakladu 408 000 K¢
Sil‘!(:ev:’op;:;’\nované rocni primérné naklady krizového manazera 1 641 623 K&

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Krizovy manaZer budeéerpat benefity ve stejné vysi jako vedouci pracovni
Jejich cerpani bude schvalovat jednatel. VySe navrhovananfni odneny pro
krizového manaZzera je stanovena 100 00z& nesic hrubé mzdy. Rmi hruba mzda
bude ¢init 1 200 000 K. Celkové planované &ai primérné naklady na krizového

manazera v roce 2017 se vySplhaji az na 1 641 623 K

5.10.6Celkové planované r@ni naklady na motivaéni program

Plan r@nich naklad na motiv&ni program zahrnuje planovan&mnd naklady
na stravenky, alerstveni, vz#lavani, jejichz vyisleni je pevzato z pedchozich
tabulek, dale obsahuje naklady na Flexi Passy,opracodv délnika a piplatky pro

délniky.

P vypoctu hodnoty Flexi Passu je bradastka 600 K mésicné na jednoho
THP zangstnance. Rini uvazovana cena pracovnihciwad a ochranné pracovni obuvi
je 2000 K. Nasledujici tabulka obsahuje planovanaotnikvantifikaci €chto benefit
pro rok 2017 a planovanégonérné mzdové naklady na zastnance v roce 2017.
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Tabulka 27 Planované ré@ni naklady na zan€stnance v roce 2017

Pracovni kategorie

Vedouci
pracovnici

THP pracovnici

Délnici

Celkem

Planovand ro¢ni hodnota
stravenek v roce 2017

120960 K¢

370 440 K¢

801 360 K¢

1292 760 K¢

Planované roc¢ni naklady na
obcerstveni v roce 2017

52 920 K¢

185220 K¢

238 140 K¢

Planované ro¢ni naklady na
vzdélavani v roce 2017

27 856 K¢

24 492 K¢

52 348 K¢

Planované roc¢ni naklady Flexi
Passu v roce 2017

151 200 K¢

151 200 K¢

Planované ro¢ni naklady na
pracovni odév a obuv v roce 2017

106 000 K¢

106 000 K¢

Celkova hodnota planovanych
benefitd pro rok 2017

201 736 K¢

731 352 K¢

907 360 K¢

1840 448 K¢

Planované roc¢ni naklady na
pfiplatky v roce 2017

1144 800 K¢

1144 800 K¢

Celkovda hodnota planovanych
roénich prdmérnych mzdovych
nakladd pro rok 2017 bez ptiplatkd

2894 400 K¢

7 428 960 K¢

15 340 320 K¢

25 663 680 K¢

Celkova hodnota planovanych
rocnich primérnych mzdovych
nakladt pro rok 2017 véetné
priplatkt

2 894 400 K¢

7 428 960 K¢

16 485 120 K¢

26 808 480 K¢

Celkové planované rocni
primérné naklady za
zaméstnance v roce 2017 vcetné
benefitd

3 096 136 K¢

8 160 312 K¢

17 392 480 K¢

28 648 928 K¢

Celkové planované primérné
roc¢ni naklady za zaméstnance
v roce 2016

3 376 800 K¢

10 612 800 K¢

16 787 520 K¢

30777 120 K¢

Celkové planované rocni

v roce 2017

primérné naklady na krizového X X X 1641 623 K¢
manazera v roce 2017
Predpokladana uspora
v nakladech na zaméstnance X X X 486 569 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Tabulka také srovnava celkovou Usporu na planovam@nich pamérnych

nakladech propu&tych zandstnané@ v roce 2017. Prod&hiky jsou navrzeny prémie,
které v ptiméru budoucinit 10 % z jejich pamérné hrubé mzdy. Celkova hodnota
planovanych benefit pro rok 2017 budetinit 1840 448 K. Celkovd hodnota

planovanych rénich pamérnych mzdovych nékladpro rok 2017 bez prémiicetre

odvodi za zamistnance ve vySi 34 % jejich hrubé mzdy se vySpla&2b mil. K.

V roce 2016 planovala spdleost celkovou vysi gimérnych naklad za zanstnance
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téméf 31 mil. K. V piipadt predpokladaného propoégi zangstnand a najmuti

krizového manazera vroce 2017 dSedpol&nost v roce 2017 na jejich nakladech
486 569 K.

5.11 Doporuéeni pro manazery k motivaci a kowovani

Aby kazdy natizeny ve spoknosti ABC motivoval své pdizené a zmienil

jejich pristup k praci, musi nejprve 2mit piistup sebe sama. Na zakiggozorovani

déni ve spolénosti ABC je navrZzenodkolik rad, pro zninu gistupu natizenych.

Vedouci pracovnik musit@devSim uri probouzet motivaci sam v sab

Nadizeny si musi neustale ¢édomovat, Ze atmosféra vztak praci vyznama

ovliviiuje i motivaci podizenych.

Nadiizeny by m&l vyuZivat nejpirozergjSi lidské vlastnosti, ktera spwa
v napodobovéani. Musi znét népprace svych paizenych a ukazat jim, Ze
splreni dkolu, ktery je po nich vyZzadovan, je mozna taéy ale ne nerealng

nesmysliné.

Kazdy zandstnanec musi adét, jak ma vypadat vysledek jeho prace,
a nadizeny musi zajiovat, aby kazdy pdtzeny citil dilezitost a smys| sve

odvadné prace pro chod spolesti.

Nadiizeny bude neustale hledat optimalizaci pracovipicites a pracovniho
prostedi, neb6 existuji prostoje, &im lépe se zagstnaném bude pracovat,
tim mérg bude pro & prace otravna.

Zameéstnanci ve spolaosti postradaji pochvalu,fippm pochvala je silnym
motivatnim nastrojem, ktery je zcela zdarma a poskytugnou vazbou pro
zanestnance, Ze praci vykonali di@ RedevSim vedouci ndkupu nebuddgitet

s pochvalami zadasnou a date odvedou praci.

Pro spolénost ABC je doporteno nejen pro vedouci pracovniky, ale ipro

ostatni zardstnance, abyieformulovali gikazy na Zadosti.

Ve spolénosti ABC budou ve sémnici stanovena firemni pravidla a rtaaény

bude zodpo&dny za jejich striktni dodrzovani.
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* V ptipak, Ze natizeny udla chybu, je doporeno se kni fiznat, nebé
zanestnanci mu budou viceudéiovat a nebudou se bakiznat k vlastnim

omyhim.

* Vedouci bude svym néidenym naslouchat a shronda¥at jejich posehy.

Zamestnan@m nebude vadit podilet se na @t nar@nych Ukoli nebo sstat
n¢kdy déle v praci — jen k tomu musi mit spraviiyatd — motivaci. Proto je nezbytné,

aby manazer udhvést své potizené a fedevsim je u motivovat.
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6 ZAVER

Teoretické zasry motivace se shoduji vtom, Ze motivace uvadili Usi
zantstnand ,do pohybu“. Je proto nezbytné, aby kazdy vedomamtstnanec
probouzel ve svych pézenych motivaci. Vnimani motigaich nastraj je
u jednotlivych zamsstnand individualni, neb6 na kazdéhalovéka pisobi motivéni

faktory odliSr¢ a nelze obeanurcit nejvice motivujici benefit celoplo&mpro vSechny

zanestnance.

V praktickeé ¢asti si autorka kladla za cil analyzovat mativiaprogram ve
spol&nosti ABC, s.r.o0., podchytit jeho nedostatkyiadioZit jeho zdokonaleny névrh.
P tvorb¢ motivatniho programu vychézela zejména z Maslowovy hiérarpoteb,
ktera je kvalitnim zakladem pro zkoumani této peaitiky a uziténa @i tvorbeé

motivatniho systému.

Skér dat probihal formou anonymnich dotaznikozhovofi se zamistnanci
a metodou pozorovani. Na zaktgatovedené SWOT analyzy situace zatnan bylo
Zjisténo, Ze stavajici systém motivace nevyuzivak @iij potencial, nebt zvolené
benefity byly poskytovany nahoélroez ohledu na pracovni kategorii a individualni
potreby a vykony konkrétnich zasstnand. Neékteri zantstnanci nevyuzivali efektivn
pracovni dobu a bylo nezbytné zvaZzit rozvazani qmaiho pongru s nimi. Nejen
motivatni program, ale ijiné personalntinnosti se jevily nepropracovan

a nekomplexa

Na zéklad analyzy motivaniho programu spoiaosti ABC byl vytvden
optimaliza&ni plan v oblasti lidskych zdrdj Jednim ze zasadnich wivktery nl
negativni dopad na vzajemnou spolupraci mezi¢gamanci v kategorii managementu
a THP bylatasta absenceskterych vedoucich pracovnila jednatele spoteosti, ktera
byla zpisobena nastavenim jejich pracovni doby. Jako jfeesk vedouci k odstrani
této pekazky ve vzajemné komunikaci a spolupraci navdpeacovatelka vytv@ni
pozice krizového manazera, ktery provede persodidit, zptihledni chod spotaosti
a implementuje vyrazné zZmy, které spolénost stabilizuji a nastartuji jeji rozvoj.
Krizovy manaZer bude zaravedenr® pritomen na pracovisti, bude vykonavat nad
zamestnanci dohled a zodpovidat za cely provoz.
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NavrZzeny fistupiovy motiva&ni program akceptuje ¢hteré pozadavky
zanestnand na benefity a je razenén dle jednotlivych kategorii za¥stnané: vedouci
pracovnik, THP pracovnik &lik. Pro kazdou kategorie z&stnand byla stanovena
hodnotici kritéria, zfisoby hodnoceni, hodnotici obdobfidglen hodnotitel a benefit,
ktery byl vramci dané kategorie nejvice preferovdro zamistnance nejsou
V havrzeném motivaim programu Zadné benefity sarfgmosti, ale zagstnanec na
né¢ ma narok na zakladsplréni stanovenych hodnoticich kritérii, coz jej mojevke

zvyseni usili a zkvalitini pracovniho vykonu.

Zda je firma schopna néwnavrZzeny motivéni program finadn¢ unést, bylo
zjisttno komparaci nékladvynakladanych na odény v ramci givodniho motivaniho
programu na stranedné a nakladna odnény now navrhovaného programu na stfan
druhé. Pedpokladana uspora nakiagpaiva v optimalizaci lidskych zdrdj ktera
obnasi rozvazani pracovniho pomn se zamsstnanci, kt& nebyli plré pracovi

vytizeni v rdmci své pracovni doby.

Ackoli provedeny vyzkum jednoztia neprokazal souvislost mezi vaznouci
komunikaci a vlivem multikulturnich prikspol&nosti, je sotasti navrhovanych z&n
také &ast na multikulturnim Skoleni pro vybrané zstnance, kté denr¢ prichazi do
styku se z&kazniky z odliSnych kultur, dale proowed pracovniky, jejichz pdtzenymi
jsou gisludnici cizi narodnosti, ataké pro vedoucihocpvaika, ktery je sam ve

spole&nosti ABC v pozici cizince.

Prinosem diplomové prace pro spalest ABC je nejen podchyceni nedostiatk
stavajiciho systému motivace, ale ioptimalizacdskych zdraj a motiv&niho
programu pro zagstnance. NavrZzena opani a znny v personalnim planu acaziuji
vyznam motivace, kterému werchazejicich letech vedeni spolesti ne¥novalo

piiliS pozornost.
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PRILOHA A KULTURNI DIMENZE DLE HOFSTEDEHO

Tabulka 28 Kulturni dimenze dle Hofstedeho

Dimenze Charakteristika

1. | Rozpéti moci ,Mira, v niz mé@ mocniclenové instituci a organizaci v dané zemi

predpokladaji a @jimaji nerovnordrné rozaleni vlivu a moci.”

.Instituce” jako rodina, Skola a obec jsou zaklagminotky

spolenosti, ,organizace” jsou mista, kde lidé pracuji.

2. | Individualismus | ,Individualismus prislusi spolénostem, v nichZ jsou svazky mezi
VS. jedinci volné: pedpokladéa se, Ze se kazdy stara sdm o sebe a svou
Kolektivismus nejblizsi rodinu. Kolektivismus, jako jeho opaknpleZi ke
spole’nostem, ve kterych jsou lidé od narozeni po cebt Zi
integrovani do silnych a soudrznych skupin, které peibehu jejich

Zivota chréani za jejicharnost.”

3. | Maskulinita »Maskulinita se vztahuje ke spateostem, ve kterych jsou socialni
vs. Feminita rodove role jasa odliSeny (tj. od muZse @ekava, ze budou
pribojni, drsni a budou se z@rovat ha materialni dsfeh, zatimco
od Zen sedekava, Ze budou spiSe mirné, jemné a orientované na
kvalitu Zivota), feminita se vztahuje na sgolssti, ve kterych se
sociélni rodove role gekryvaji (tj. jak o muzich, tak o Zenach se

predpoklada, Ze budou nenéro, jemni a orientovani na kvalitu

Zivota)."
4. | Vyhybani se ~Stupeti, v remz se pislusnici dané kultury citi ohroZeni nejistotou
nejistoté nebo neznamymi situacemi.”
5. | Dlouhodoba ,Dlouhodobé orientace spiva v gstovani ctnosti zagrenych na

vs. Kratkodoba | budouci odrny, zejména vytrvalosti a Setrnosti. Na épam polu
¢asova orientace| kratkodoba orientace spgiva v gstovani ctnosti tykajicich se
minulosti a sodiasnosti, zejména Ucty k tradicim, zachovanieva

a plreni spoleenskych zava#k

Zdroj: Hofstede 2005, s. 232



PRILOHA B HOFSTEDEHO KULTURNI INDEXY PRO DANE STATY

Tabulka 29 Hofstedeho kulturni indexy pro dané stgt

... | Individualismus | Maskulinita | Vyhybani Dlouhodoba
Zemeé ROZF’?“ VS. VS. se LS
moci S - .. . | Kratkodoba
kolektivismus Feminita | nejistot é .
orientace
Arabské zemé 80 38 53 68
Argentina 49 46 56 86
Australie 36 90 61 51 31
Bangladés 80 20 55 60 40
Belgie 67 72 60 93 38
Brazilie 69 38 49 76 65
Bulharsko 70 30 40 85
Ceska republika 57 58 57 74 13
Cina 80 20 66 30 118
Dansko 18 74 16 23 46
Ekvador 78 8 63 67
Estonsko 40 60 30 60
Filipiny 94 32 64 44 19
Finsko 31 63 26 59 42
Francie 68 71 43 86 39
Guatemala 95 6 37 101
Honkong 68 25 57 29 96
Chile 63 23 28 86
Chorvatsko 73 33 40 80
Indie 77 48 56 40 61
Indonésie 78 14 46 48
iran 58 41 43 59
Irsko 28 70 68 35 43
Italie 50 76 70 75 34
Izrael 13 54 47 81
Jamajka 45 39 68 13
Japonsko 54 46 95 92 80
Jizni Afrika 49 65 63 49
Kanada 39 80 52 48 23
Kolumbie 67 13 64 80
Korea (Jizni) 60 18 39 85 75
Kostarika 35 15 21 86
Luxemburg 40 60 50 70
Madarsko 46 80 88 82 50
Malajsie 104 26 50 36
Malta 56 59 47 96
Maroko 70 46 53 68
Mexiko 81 30 69 82
Némecko 35 67 66 65 31
Nigérie 16
Nizozemi 38 80 14 53 44
Norsko 31 69 8 50 44
Novy Zéland 22 79 58 49 30




Pakistan 55 14 50 70 0
Panama 95 11 44 86

Peru 64 16 42 87

Polsko 68 60 64 93 32
Portugalsko 63 27 31 104 30
Rakousko 11 55 79 70 31
Rumunsko 90 30 42 90

Rusko 93 39 36 95

Recko 60 35 57 112

Salvador 66 19 40 94

Singapur 74 20 48 8 48
Slovensko 104 52 110 51 38
Slovinsko 71 27 19 88

Srbsko 86 25 43 92

Spanélsko 57 51 42 86 19
Svédsko 31 71 5 29 33
Svycarsko

francouzské 70 64 58 70 40
Svycarsko némecké 26 69 72 56

Thajsko 64 20 34 64 56
Thaj-wan 58 17 45 69 87
Turecko 66 37 45 85

Uruguay 61 36 38 100

USA 40 91 62 46 29
Velka Britanie 35 89 66 35 25
Venezuela 81 12 73 76

Vietnam 70 20 40 30 80
Vychodni Afrika 64 27 41 52

Zapadni Afrika 77 20 46 54 25

Zdroj: Hofstede 2005




PRILOHA C MONOCHRONNI A POLYCHROMNI KULTURY

Tabulka 30 Monochronni a polychromni kultury

Monochronni kultury

Polychronni kultury

Mezilidskeé vztahy

podizuji se plaim

nadazuji se platim

Koordinace aktivit

posloupnostinnosti utuje
plan; baziruje se na dodrzovar

éasu schzek

posloupnost aktivit wuji
vztahy; nebaziruje se na

dodrzovantasu schzek

Plnéni Ukola

vykon pouze 1 ukolu v daném

case

prace na vice Ukolech zardive

Prestavky a osobni

¢as

stanovené bez ohledu na

mezilidské vztahy

podizuji se mezilidskym

vztahim

Struktura éasu

¢as neni vniman jako flexibilni

¢as je vniman jako flexibilni

Oddéleni prace

a osobniho zivota

oddgleni osobniho a profesnihg

Zivota

posobni a profesni Zivot neni

separovan

Vnimani organizace

pracovni vykon je hodnocen

Ukoly jsou hodnoceny jako

v case

souast cili spole&nosti

Zdroj: Novy 2015




PRILOHA D KONKUREN C¢Ni VYHODY KULTURNICH PROFIL U

Tabulka 31 Konkurenéni vyhody kulturnich profil & v mezinarodni konkurenci

Vzdalenost moci (mald)
Prijimani odpo¥dnosti

Vzdalenost moci (velkad)

Disciplina

Vyhybani se nejisto¥ (slabé)
Zé&kladni inovace

Vyhybani se nejistot (silné)
Presnost

Kolektivismus
Oddanost zagstnand

Individualismus

Manazerska mobilita

Feminita

Osobni sluzby
Vyrobky na zakazku
Zemedelstvi
Potraviny

Biochemie

Maskulinita
Hromadna vyroba
Efektivnost

T&Zky pramysl|
Chemie

Tézka chemie

Kratkodoba orientace

Rychlé gizpasobeni se

Dlouhodoba orientace

Rozvoj novych trih

Zdroj: Hofstede 2005




PRILOHA E DIMENZE NARODNICH KULTUR DLE TROMPENAARSE

Tabulka 32 Dimenze narodnich kultur dle Trompenaare

Dimenze Charakteristika
1. | Universalismus
VS. Co dana kultura preferuje, pravidla nebo vztahy?
Partikularismus
2. | Individualismus L i _ o _ -
Jak Zziji lidé v dané kultie — jsou sotasti skupiny, nebo Ziji
VS.
o individualne?
Komunitarismus
3. Neutralni i L
. |Jak moc se v dané kutriprojevuji emoce?
vs. Emocionalni
4, Specificky _ i i
. |Nakolik se nechame vtahnout?
vs. Difuzni
5. | Vykon vs. Status| Musi si¢lovék v dané kultée spoléensky status sam vybudovat
vykonemgéi vlastnimi vysledky nebo je mu spo@nsky status
automaticky psuzovan?
6. Sekveréni Provadi jedinec v dané kuitia v danémiase pouze jednu aktivitu
vs. Synchronni | ¢i nékolik zaroven?
7. Externi L . ) . .
i VyuZivaji své okoli fislusnici dané kultury k Zivoty a maji ho pog
vs. Interni i o .
_ kontrolou, nebo se s nim snazi zit v harmonii?
orientace
Zdroj: Novy 2015



PRILOHA F DOTAZNIKOVE SET RENI
DOTAZNIKOVE SET RENI

Dobry den,

jmenuji se LibuSe HruSkova ajsem studentkou Fakekonomické v Plzni, oboru

Podnikova ekonomika a management.

Dovoluji si Vas timto pozadat o ANONYMNI vymih tohoto dotazniku, ktery je
sowasti mé diplomové prace na téma Multikulturni reatesa spoluprace. Dotaznik je

zanmeien na pracovni progedi, komunikaci, spokojenost a motivaci.

Vzdy vyberte jen jednu odp@/ neni-li uvedeno jinak.

Pracovni prostredi
1. Mate pro vykon své prace zajisn dostatek materialu a pracovnich ponicek?
Rozhodi ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhod®i ne
2. PovaZzujete Vase pracovni prostdi za bezpé&né a zdravi nezavadné?
Rozhod® ano
SpiSe ano
SpisSe ne
Rozhod®i ne

3. Jak hodnotite FYZICKOU obtiznost Vasi prace?

Velmi narana Q?

Mirné narana ¢

. o d/
Fyzicky nenarona ﬁ—\\
™/
/o

4. Jak hodnotite PSYCHICKOU z&t# Vasi prace?
Stale stresujici w

Olhxas stresujici CK\/
Vyjimee¢né stresujici  \—

Nepoct'uji Zadnou psychickou z&t



Komunikace a atmosféra na pracovisti

5. Jak hodnotite atmosféru na pracovisti? \ = \
Velmi dobra
SpiSe dobra \
Spise §patna (/ ——5\\

Velmi Spatna

Zduvodnste prosim sij nazor.

6. Je ochoten Vas natiizeny vyslechnout V&S nazor?
Rozhodi ano
SpiSe ano
SpisSe ne
Rozhod® ne

7. Vite, jaké vysledky prace od Vas nafizeny atekava?
Rozhod®i ano
SpiSe ano
SpisSe ne
Rozhod® ne

8. Jak ¢asto dochéazi ke konflikim na VaSem pracovisti?
Denrg
2X tydrg
2X mesicné
Méng ¢asto
Nikdy
Co je jejich gicinou konfliktia?

9. Jak hodnotite komunikatni systém a edavani informaci ve spolénosti?
Vzdy a Wasjsou mi poskytnuty p#ebné informace.
Neékdy se ke ma informace_od kolegy nedostanéas.

Neékdy se ke mi informace_od nadzeného nedostangas.

Castose ke m#informace od kolegy nedostaméas.

Castose ke mainformace od nadzeného nedostangas.

Predavani informaci a komunikaci ve spwlesti povazuji za kritické



10. Jak ¢asto se Vam dostava informaci o VaSem osobnim vykogi vysledcich?
Tydre
Mésicne
1x za il roku
1x ragné
Nikdy
11. Jste informovan o firmé jako celku?
Rozhodi ano
SpiSe ano
SpisSe ne
Rozhod®i ne

Hodnoceni a benefity
12. Myslite si, Ze odpovida VasSe finafmi ohodnoceni kvali# a mnozZstvi odvedené
prace?
Rozhodi ano
SpiSe ano
SpisSe ne
Rozhod®i ne
13. ZaSkrtn éte, které zanéstnanecké odnény Vam zaméstnavatel nabizi.
(Mozno vice odpo¥di)
Prispivek na stravovani
Prispivek na sport a zdravi
Prispivek na ubytovani a dopravu
Priplatek k nemocenské
Zamestnaneckeé akcie
Zivotni a penzijni fipojisteni
Vzdélavaci kurzy a Skoleni
Pouzivani automobilti mobilniho telefonu i pro soukroméely
Dary k Zivotnim i jinym vyr@im
Naturalie — produkty spodeosti.

Jiné, uve’te




14. Spol&nosti nabizené benefity povaZzuji za
Rozhodr motivujici
SpisSe motivujici
SpisSe nemotivujici
Rozhod® nemotivujici
15. Pochvalil Vas kEhem posledniho nisice rékdo za dolie odvedenou praci?
Nadizeny jen jedenkrat
Kolega jen jedenkrat
Nadizeny a hned &kolikrat
Kolega a hneddkolikrat
Nikdo

Uved'te prosim, za co Vas pochvalil:

16. Pochvalu povazuiji za:
Rozhod®i dilezitou
SpiSe dlezitou
SpiSe nedleZitou

Rozhod® nedilezitou

17. Napada Vas réco, co by dale pispélo k VaSi motivaci? Uvael'te:

Osobni nist
18. Mate moznost rozvijet své schopnosti a vZthni?
Rozhodi ano
SpiSe ano
Spise ne
Rozhod®i ne
19. Skoleni a vz&lavani nabizené spoknosti povazuji za:
Rozhodr uspokojivé
SpiSe uspokojivé
SpiSe neuspokojivé

Rozhodr neuspokojivé



20. Nabizi Vam spolénost moznost kariérniho postupu?
Rozhodg ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhod®i ne
21. Mate zajem o kariérni postup?
Rozhodr ano

SpiSe ano

SpiSe ne
Rozhod®i ne




Multikulturni spoluprace

22. Jak ¢asto prijdete OSOBNE do styku s klientem komunikujicim v jiném
jazyce:
Denrg
2X tydre
2X mesicné
Méng ¢asto
Nikdy
23. Jak ¢asto prijdete TELEFONICKY do styku s klientem komunikujici m
Vv jiném jazyce:
Denrg
2X tydrg
2X mesicné
Méng ¢asto
Nikdy
24. Jak ¢asto prijdete PISEMNE do styku s klientem komunikujicim v jiném
jazyce:
Denrg
2X tydrg
2X mesicné
Méng ¢asto
Nikdy
25. Jaky typ komunikace s klienty komunikujicimi v jiném jazyce preferuje?
Osobni
Pisemnou (e-mail)
Telefonickou

Nemusim komunikovat v cizim jazyce

26. PovaZzujete znalost kulturnich rozditi za dilezité?
Rozhodi ano
SpiSe ano
Spise ne
Rozhod®i ne



27. Znéate SVE kulturni standardy?
Rozhodi ano
SpiSe ano
SpisSe ne
Rozhod®g ne
28. Znéate kulturni odlisnosti KLIENT U?
Rozhodi ano
SpiSe ano
Spise ne
Rozhod®i ne
29. Jak ¢asto dochazi Bhem komunikace ze zahranii k nedorozumeni,
nepochopeni?
Nikdy
Vyjimeéné
Casto
Denrg
30. U¢astnil jste se ikdy multikulturniho tréninku?
Ano
Ne

31. Myslite si, Ze multikulturni trénink je p ¥inosny pro jednani se zahrarinimi
Klienty?
Rozhod®i ano
SpiSe ano
SpisSe ne
Rozhod®i ne

32.V jakém cizim jazyce komunikujete s klienty?
Jen v anglitin¢
Jen v gmcing
V néméing i v angliting
V zadném

V jiném, uvelte



VSeobecna spokojenost se zastnanim a spolénosti

33. Jaka POZITIVA shledavate na svém zansstnani? (Mozno vice odpo&di)
VySe finargni odneny za praci
Naph prace
Pracovni prosgedi
Vztahy mezi spolupracovniky
Pristup nadizeného
Blizkost zandstnani
Skoleni

Jiné - uvdte

34. Jakd NEGATIVA mé& VaSe zangstnani? (Mozno vice odpogdi)
VySe finargni odneny za praci
Naph prace
Pracovni prosedi
Vztahy mezi spolupracovniky
Pristup nadizeného
Vzdalenost do zaastnani
Prestasy

Jiné — uve'te

35. Jaky benefit by Vas nejvice motivoval k lepSim vykaam kromé zvySeni
mzdy / finanénich odmén?

(Uved’te prosim pouze 1!)

Prostor pro VaSe postehy, navrhy zlepSeni, kritiku:




Zakladni udaje

36. Jaké je VaSe pohlavi?
Zena
Muz

37. Jaké jste narodnosti?

38. Jak dlouho pracujete ve spolé&osti?
0—1rok 6 — 10 let vice nez 20 let
2—-5let 11 — 20 let

39. Uved’te prosim, do jaké kategorie pracovil se ve spokénosti iFadite.
Vedouci pracovnik
THP pracovnik
Délnik

40. Jaky je Vas wk?
18 — 25 let 36 — 45 let 56 let a vice
26 — 35 let 46 — 55 let

41. Jste spokojen/a ve spotmosti, ve které pracujete?
Spokojen
Nespokojen

42. Jaké je VaSe nejvyssi ukokené vzdlani?

Zakladni VySSi odborné
StredoSkolské — vyien/a Bakaldskeé
StredoSkolské s maturitou Magisterske

43. Jak dlouho byste chél/a byt zaméstnancem spolénosti?

2 roky a mén Nastalo, neplanuji gmit
5 let zamestnavatele, libi se mi zde
10 let

Mnohokrat Vam ékuji za Vasi ochotu a spolupraci.

Pekny den@

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016



PRILOHA G FORMULA R HODNOCENIi VEDOUCIHO A THP

FORMULAR PRO HODNOCENI

Hodnoceny zaméstnanec

Jméno a pfijmeni:

Osobni ¢islo:

Stredisko:

Hodnotici obdobi:

Hodnotici - nadfizeny zaméstnance

Jméno a pfijmeni

Osobni ¢islo

Stredisko

Ohodnoceni zatstnance v nasledujicich oblastech body (5 - nejyach, 1 - nejmen

bods)

Tabulka 33 Osobni charakteristiky ve formul&fi hodnoceni zanéstnance

Osobni
charakteristika

Detail osobni
charakteristiky

Ohodnoceni

Komentaf zdtvodnujici
ohodnoceni osobni
charakteristiky

Profesionalni rust

vzdélavani

vyuzivani modernich
metod

Plnéni povinnosti

flexibilita

spolehlivost

dochvilnost

pracovni nasazeni

Vztah ke kolegiim

komunikace

spoluprace

ochota pomdhat

Pracovni vykon

samostatnost

peclivost

plnéni termin(

Loajalnost

zachovavani mlcenlivosti

sounaleZitost s cili
a hodnotami spolecnosti

externi reprezentace
spolecnosti

Prace nad ramec
povinnosti

Kvalifikace, znalosti

a dovednosti na
danou funkci

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016




Tabulka 34 Kritéria pro osobni rast zaméstnance v hodnoticim formuldi

Rozsah odpovédnosti hodnoceného zameéstnance na jeho pracovni pozici.
1.
Uroven znalosti a dovednosti zaméstnance pro danou pracovni pozici.
2.
PInéni stanovenych povinnosti a cilll za sledované obdobi.
3.
Vyzdvihnuti pozitiv na praci zaméstnance (Co se zaméstnanci ve sledovaném obdobf
podafilo).
4,
Vypichnuti problémovych oblasti a navrh jejich feseni.
5.
Navrh pro rozvoj zaméstnance na pfisti obdobi.
6.




Konkretizace cil(l a zpUsobu jejich méfeni pro rozvoj zaméstnance.
7.
Navrh zaméstnance pro zlepsSeni pracovniho prostredi a optimalizaci v pInéni tkold.
8.
Pfinos zaméstnance pro spolec¢nost.
9.
Co zaméstnance nejvice motivuje k praci (vyjma finanéni odmeény).
10.

Vyjadieni hodnoticiho:

Prostor pro zaznamenani vyfédi hodnoceného k zé&wm:

Podpis hodnoceného: .............cccooviieieni.

Podpis hodnoticiho: ...l Zdroj: vlastni zpracovani, 2016



PRILOHA H NAVRH HODNOCENI A MOTIVACE KONKRETNIHO THP

Tabulka 35 Navrh hodnoceni pro personalniho zagstnance

Funkce hodnoceného

Personalni zaméstnanec

Funkce hodnotitele

Jednatel spolec¢nosti ABC

1. , Dodrzeni terminu zpracovani mezd a predkladani
Kritérium hodnoceni - o
personalnich reportt
Zpusob hodnoceni Kontrola termind
Motivace Stravenky 70 K¢ / den
2. , Vcasné odvody plateb z mezd v zadaném terminu (SP,
Kritérium hodnoceni . Yy
ZP, zaloha na dan z pfijmu)
Zpusob hodnoceni Kontrola termind plateb
Motivace MozZnost home office 4 dni za mésic
3.0 .. . - S e
Kritérium hodnoceni Plnéni zadanych ukoll
ZpUsob hodnoceni Kontrola splnéni ukold
Motivace MozZnost vzdéldvani v oblasti mezd a personalistiky

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016




Tabulka 36 Navrh hodnoceni pro sekretéku

Funkce hodnoceného

Sekretarka

Funkce hodnotitele

Jednatel spolecnosti

1.
Kritérium hodnoceni PInéni zadanych ukolt
Zpusob hodnoceni Kontrola ukoll
Motivace Stravenky 70 K¢ /den
2. ] Can
Kritérium hodnoceni ZlepSena znalost AJ a NJ
ZpUsob hodnoceni Test posuzujici pokrok
Motivace MozZnost vzdélavani v AJ a NJ v pfistim roce
3.0 . , " ‘ e
Kritérium hodnoceni Pristup k praci, ochota pracovat prescas
ZpUsob hodnoceni Sledovani pfistupu a pozorovani ochoty
Motivace Flexi Pass 600 K¢ / mésic, pochvaly

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016




Tabulka 37 Navrh hodnoceni pro technology

Funkce hodnoceného

Technolog

Funkce hodnotitele

Nadfizeny zaméstnance

1.
Kritérium hodnoceni PInéni zadanych ukolt
ZpUsob hodnoceni Kontrola ukol(
Motivace Stravenky 70 K¢ / den
2. , o . e
Kritérium hodnoceni Pristup k praci, ochota pracovat prescas
Zpusob hodnoceni Sledovani pfistupu a pozorovani ochoty
Motivace Flexi Pass 600 K¢ / mésic, pochvaly
3.0 . , . . etz .
Kritérium hodnoceni Plnéni termintli zpracovani zakazkové dokumentace
Zpusob hodnoceni Kontrola termind
Motivace Seberealizace, osobni rozvoj, dalsi zodpovédnost

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016




Abstrakt

HRUSKOVA, Libuse.Multikulturni motivace a spolupracéiplomovéa prace. Plze
Fakulta ekonomickd@U v Plzni, 100 s., 2016

Kli ¢ova slova:motivace, motivéni program, kultura, spoluprace

PredloZen& diplomovéa prace na téma ,Multikulturni ivexte a spoluprace” se
zan®iuje na problematiku motivace zastnand ve spolénosti ABC a jeji spolupraci
s odlisSnou kulturou. Cilem prace je provedeni analgnotivatniho programu v této
spole&nosti, jeho inovace a ekonomické zhodnoceni nawahgeh zndn zefektiviujici

motivatni program.

Prace je roderéna do wkolika kapitol, z nichz prvni vymezuje jeji cil
a metodiku. Druh& kapitola obsahuje deskripci tigcké casti ateti charakterizuje
vybranou spoknost. Ctvrtd kapitola hodnoti motivai program a spolupréci
spol&nosti. Motiva&ni program spolaosti byl analyzovan dotaznikovym #&atim

a rozhovory se za#stnanci.

V paté kapitole byl posuzovan vliv multikulturniotivace a spoluprace na
vykonnost spolénosti. Vystupem prace je personalni plan a beneifitgré se opiraji
o vysledky dotaznikového $enhi a jsou provazany s navrzenym hodnoticim systéme



Abstract

HRUSKOVA, Libu$e. Multicultural motivation and cooperationDiploma thesis.

Plzex: Faculty of Economics at the University of WesthBmia in Pilsen, 100 p., 2016

Keywords: motivation, motivational program, culture, cooperaj

This master thesis "Multicultural motivation andoperation" focuses on the
issue of employees” motivation in the company AB@ #s cooperation with different
culture. The aim of this thesis is to analyze theentive program of this company,
to suggest its innovation and to conduct an ecoocoevaluation of the proposed
changes, which are outline in order to increasestfextiveness.

The thesis is divided into several chapters, thet 6f which defines its purpose
and the methodology. The second chapter contafleseription of the theoretical part
and the third describes the selected company. dimhf chapter assesses the incentive
program and the cooperation of the company. Theniinge program of the company

has been analyzed via questionnaires and the eegdointerviews.

The influence of the multicultural motivation andoperation and their impact
on the company's performance has been asses fiitlthehapter. The outcome of this
thesis is a plan and the incentives that are basdtie results of the survey and which

are associated with the proposed evaluation system.



