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Uvod

V soucasné dob¢ se kazda spole¢nost potyka s rychlym technickym rozvojem a zejména
se silnou konkurenci snad v kazdém odvétvi. Uspéch firmy zavisi na celé fadé faktord,
ale to, jakych vysledkli dosahuje, zavisi predevsim na jejich zaméstnancich. Pokud si
organizace chce udrzet své postaveni a uspéSné se rozvijet, je dulezité, aby
zam¢stnavala kvalitni a vysoce motivované zaméstnance. Nemotivovani zaméstnanci
maji totiz zpravidla nizkou produktivitu prace, nizkou moralku, nevykonavaji svou

praci kvalitné a jsou pro firmu velmi nakladni.

Kvalitni lidsky kapital maze naopak spolecnosti pomoci dosahnout stanovenych
cild tim, Ze vytvafi vysokou pfidanou hodnotu ve spolupraci s dalSimi zdroji.
Vyuziti lidského kapitalu v sou€asnych spoleCnostech je nevyhnutelné a nelze

ho ni¢im nahradit.

Nejde ale jen o to, lidsky kapital ziskat, ale predev§im o to, si ho ve spole¢nosti udrzet.
K tomu, aby zaméstnanci ziistavali v dlouhodobém vztahu se spolecnosti, je zasadni
jejich  spokojenost s firmou, S pracovnimi podminkami a pracovni naplni,
managementem a v neposledni fadé s podnikovym klimatem. Z toho pak plyne jejich
pozitivni motivace k praci pravé pro danou spole¢nost a snaha dat ze sebe co nejvic pro
splnéni jejiho poslani.

Motivace ale nepfichazi sama od sebe. Je tieba si jeji existenci uvédomit a efektivné s ni
pracovat. Kazdy c¢lovék ma ovSem rozdilnou vnitini motivaci k praci a nelze tak
aplikovat urCitou univerzalni motivacni strategii, kterd efektivné plsobi na vSechny
zaméstnance. Nejprve je nutné poznat vnitini motivacni strukturu, nebo-li motivacni
profil kazdého jedince. Zna-li spolecnost tuto motivacni strukturu, mize efektivné
stimulovat zaméstnance, aby podavali pozadovany pracovni vykon. K tomu ma Kk

dispozici fadu néstroji z oblasti personalni ¢innosti

Mezi né patii napiiklad poskytnuti dostatecné motivujici naplné prace a jeji nasledné

adekvatni a spravedlivé ohodnoceni, posilovani duveéry a pozitivni atmosféry ve



spolecnosti, sdileni strategii a cili spole¢nosti, moznost kariérniho ristu, spoluprace a

komunikace, zajisténi odpovidajicich podminek a péce o zaméstnance.

Bakalafska prace se zabyva motivovanim zaméstnancl v organizaci. Jejim
hlavnim cilem je popsat a analyzovat sou€asny systém motivace pracovniku
v softwarové spolecnosti Epicor Software Slovakia s.r.o0. a nasledné navrhnout

opatfeni pro jeho zlepSeni.

Prace se sklada z teoretické a praktické cCasti. V teoretické Casti je vymezen
pojem motivace a nasledné budou rozvedeny souvisejici terminy. Obsahem je
téz vymezeni pojmu stimulace, spokojenost v pracovnim procesu, motivacni
profil, zdroje motivace, pracovni motivace, motivacni koncepce a stimulaéni

prostiedky.

V praktické casti bude nejprve strucné charakterizovana dana spoleCnost.
Nasleduje popis a analyza souCasného systému motivace pracovnika ve
spole¢nosti Epicor Software Slovakia s.r.o. K UspéSné motivaci zaméstnancu
muZe slouZit fada nastroju. Jednim z cill praktické Casti je zjistit, jaké z nich
analyzovany subjekt ve své praxi realizuje a do jaké miry jsou ucinné. Tento

dilci cil bude naplnén prfedevsim prostrednictvim dotaznikového Setreni.

V zavéru praktické Casti prace budou shrnuta veSkera zjisténi, na zakladé
kterych budou navrZzena doporuCeni pro zlepSeni souasného systému

motivovani pracovniku.



1 Teorie motivace

VSsichni se v béZném osobnim nebo pracovnim zivoté dostavame do situaci, V nichz je
dalezité¢ dosazeni urcitého zptisobu jednani druhého c¢loveka; jde v podstaté o snahu
ovlivnit jeho motivaci. Ukolem manaZera je organizovat a koordinovat pracovni
¢innosti predevsim prostiednictvim svych podiizenych. Do situaci, kdy ptimo ovliviiuje
motivaci druhych lidi, se tak dostava velmi Casto. Pro manazera je pak jednodussi,
pokud dokaze rozpoznat, co konkrétné motivuje jednotlivé pracovniky k jejich

pracovnim vykontim.

Pro nékoho je touto motivaci byt lepsi nez ostatni, jiny se naopak radéji snazi vyhnout
neuspéchu a zlstava v ustrani. Jeden pracovnik bere ukol jako vyzvu, pro druhého je
ptekazkou. Schopnost identifikovat, co pracovniky vede k ur¢itému postoji a chovani, je
pro manazera polovi¢ni vyhrou. Snaze tak dokdze odhadnout jaky druh prace a tkolu je

pro konkrétniho pracovnika vhodny a jak jej odménit v piipad¢ uspésného splnéni.

Podle Armstronga (2007) jsou lidé motivovani, pokud véfi, ze urcita aktivita povede
K cili. Tento cil je prostiedkem k uspokojeni jejich potieb. Obrazek ¢. 1 znazoriuje
proces motivace, ktery za¢ina identifikovanim potieb, nasleduje stanoveni cilti a volba
cest Kk jejich dosazeni. Pokud ¢lovék dosahne cile, uspokoji svoji potiebu a v budoucnu
se objevi potfeba podobnd, je velmi pravdépodobné, Ze bude postupovat stejné.

Motivace je tedy neustale se opakujici proces uspokojovani potieb.

Obrazek &. 1: Proces motivace

STANOVENI CILE

POTREBA PODNIKNUTI KROKO

DOSAZENI CILE

Zdroj: Armstrong (2007, str. 220)
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Pod pojmem motivace ¢lovéka chapeme soubor Cinitelt predstavujicich vnitini hnaci
sily jeho Cinnosti, které¢ usmérnuji jeho jednani a prozivani. Jsou to dynamické tendence
osobnosti ¢loveéka. Slovo motivace je odvozeno z latinského movere, coz znamena

hybati, pohybovati.

Vyraznym rysem motivace je skutecnost, ze ptisobi soucasné ve ttech rovinach, ve tiech

dimenzich; dimenzi sméru, intenzity a stalosti (Bedrnova, Novy, 2007).

e dimenze sméru se projevuje jako takova, kterd motivaci ¢lovéka uréitym smérem

zamé&fuje, orientuje a naopak ho od jinych moznych smért odvraci.
e dimenze intenzity udava, jak silng, intenzivné se ¢lovék snazi dosahnout svého cile.

e dimenze stalosti ukazuje, do jaké miry je ¢loveék schopny piekonavat rizné, vnitini

I vng&jsi prekazky.

1.1 Motiv

Jak uvadi Bedrnova, Novy (2007), pfedstavuje motiv psychickou silu, popud, pohnutku,
kterou lze chapat jako pfi€inu chovani nebo jednani clovéka a dava cinnosti
psychologicky smysl. Cilem motivu je dosazeni findlniho psychického stavu — nasyceni.
Je aktivni dokud nedojde k naplnéni cile. Pisobeni mize byt relativné stalé, a to v
pfipadé¢ intenzivniho zajmu jedince o urcitou oblast. Ve skutecnosti na ¢lovéka pusobi
vice motivl. Mohou sméfovat ke spole€nému cili nebo mit opacny charakter. Ty, které
jsou stejné orientované, vytvareji v konecném duasledku siln€ji motivovanou ¢innost.

Utinek motivu trva tak dlouho, dokud neni cile dosazeno.

1.2 Stimulace a stimul

S motivaci a motivem uzce souvisi pojem stimul, stimulace. Nékdy jsou tyto pojmy
mylné€ povaZzovany za synonyma, nésledujici text ndm vSak rozkryje ur¢ité rozdily. Jako
stimul oznacujeme podmét ptichazejici z vnéj$iho okoli, mize zvysit aktivitu a vyvolat

zmény v motivaci ¢lovéka.
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. Na rozdil od motivace, ktera je vnitini hnaci silou, predstavuje stimulace soubor
vnejsich podnétii nebo pobidek i incentivii, ktere maji urcitym zpiisobem usmérnovat

Jednani pracovniku, piisobit na jejich motivaci. “ (Riizicka, 1995, s. 71)

Jako stimul oznacujeme podmét ptichazejici z vnéjsku, zvysuje aktivitu a vyvolava
zmény v motivaci ¢lovéka. Stimulaci rozumime vnéjsi ptisobeni na psychiku clovéka,
vV jehoz diasledku dochédzi k urCitym zménam jeho cinnosti prostfednictvim zmény

psychickych procesii, predevsim pak prostfednictvim zmény jeho motivace.

1.3 U¢innost motivace a stimulace v pracovnim procesu

Ve své publikaci Dvofakova (2007) uvadi, ze pracovnika je mozno motivovat pouze do
urovné jeho schopnosti a znalosti, nanejvyse je mozno motivovat zajem pracovnikli na
jejich zvyseni.

V praxi ma urceni objektivni hranice pisobnosti procesu stimulace obrovsky vyznam.
Jeji nerespektovani vede totiZz k neefektivnimu vynaklddani firemnich prostredka 1
pracovni energie vedoucich zaméstnanci, které Casto vede k pocitim skepse ohledné

ucinnosti motivacnich procesti.

Ze schématu znadzornéném na obrazku €. 2, vyplyva, Ze jednotlivé motivy a ocekavani
mohou ovlivnit pfipravenost k vykonu a nasledné tedy pouze intenzitu usili (snahu)
zaméstnance. Aby se tato snaha nasledn€ zménila v uziteCny efekt pracovni €innosti, je
potieba, aby se do procesu zapojily také faktory pracovniho prostfedi, tedy pracovni

podminky.

Predmétem stimulace jsou ve znazornéném schématu faktory 1 — 5, tj. ty, které jsou
pfimo zavislé na volnim pfistupu zaméstnance (,,chtit). Faktory, které jsou ovlivnény
jinymi skute¢nostmi nez pifimou snahou, pracovnim usilim (,,umét, znat*), jsou
pfedmétem jinych aktivit fizeni lidi. Tyto pracovni dovednosti a znalosti mohou byt

zvySovany pomoci vzdélavani a rozvojem pracovnich navykl a dovednosti.
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Obrazek €. 2: Determinanty pracovniho vykonu

I
l Pripravenost k vikonu i

Ocekavani \\ Struktura motivi

1. Vlastnosti prace ‘ \ | 3. Motivy orientované na vykon |-
2. Dosazeni cile v zavislosti / \ 4. Motivy orientované |
na usili r na spokojenost

1 . Intenzita dsili

SIS T T 1
hnpnm[l J 7. Pracovni znalosti

N A { 8. Pracovni podminky

J

L 9. Vykon (jednéni) |

S R
| meer
e e e R

'
'
'

l 10. Cile ‘» ZEE { 11. Uspokojeni motivl |----
— i

Pozndmky: 1 — 5 Chtit.
6 -8 Umeét.

Zdroj: Dvotakova (2007), s. 163

,, Odliseni determinant vykonu ovlivnitelnych motivacnimi procesy od téch, které je
nutno zabezpecit jinymi ndstroji personalniho Fizeni, je predpokladem uspésného rizeni
zaméstnancii a zabranuje nejruznéjSim zklamanim z neucinnych nastrojii motivace

(Dvordkova, 2007, s. 164)

1.4 Zdroje motivace

Teorie motivace zkouma jak proces motivovani, tak i1 proces utvafeni motivaci.
Vysvétluje, proc se lidé pti praci ur€itym zplsobem chovaji, pro¢ vyvijeji urcité usili
V konkrétnim sméru. Manazerim tak napomahd rozpoznat, co mohou udélat pro

povzbuzovani lidi, aby uplatnili své schopnosti a vyvinuli usili, které je v souladu s cili
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organizace a uspokoji i jejich vlastni potfeby. Pokud se navic vedoucimu pracovnikovi
podaii pochopit, odkud pochazi tyto vnitini hybné sily, které vedou konkrétniho

pracovnika k urcitému chovani, je pak schopen ovlivnit jeho motivaci daleko snaze.

Jako zdroje motivace jsou oznacovany skutecnosti, které motivaci vytvareji, tj.
skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence i orientaci (zaméreni) lidské cinnosti a
které vyznamnym zpiisobem ovliviiuji stalost (pretrvdvani) téchto tendenci. ** (Provaznik,

Komarkovda, 2004, s. 27)

Zdroje motivace utvareji motivacni profil kazdého clovéka, ktery Provaznik,
Komarkova (2004) definuji jako relativné trvalou nebo dlouhodobou orientaci,
motivaéni preferenci jako soucést celkového profilu osobnosti a podminéné Zivotni

zkuSenosti ¢lovéka.

Rozlisujeme pét zakladnich zdroji motivace: potieby, navyky, z4jmy, hodnoty a idealy.
Mezi nezadouci zdroje, kterych by se mél kazdy vedouci pracovnik vyvarovat, patii

strach, Uzkost, bolest a dalsi.

1.4.1 Potreby

,,Potieba je povazovdana za zdkladni zdroj motivace. Byva definovana jako proZivany
nedostatek neceho. Tento nedostatek, ktery si ne vzdy plné uvédomujeme, v nas vyvolava
vnitini stav napéti a tendenci tento nerovnovazny stav odstranit. Existuji dva zdkladni
typy potieb. Prvnim typem jsou potieby primarni, fyziologické. Ty jsou spojené s
fungovanim lidského téla a jsou zcela nezavislé na vnéjsim socialnim prostredi. Jedna
se predevsim o potiebu kysliku, potravy a tekutin. Druhou skupinou jsou potreby
sekundarni, spolecenské. Jejich existence je spojena s clovekem ne jiz jako s
biologickou entitou, nybrz jako s tvorem socidalnim, spolecenskym, kulturnim."

(Provaznik, Komdrkova, 2004, s. 28)

Obrazek ¢. 3: Znazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti

uspokojeni
potreby
(odstranéni)

nedostatek potreba cinnost

Zdroj: Provaznik, Komarkovéa (2004), s. 28
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Patii sem napiiklad potieba lasky, uznani, seberealizace ¢i esteticka poteba. Sekundarni
potfeby navazuji na potfeby primarni, to znamena, ze mohou byt pln¢ uspokojovany, az
jsou-li uspokojeny potieby primarni. Touto hierarchii potieb se podrobné zabyval A.

Maslow, jehoz teorie je bliZze rozebrana pozdéji v rdmci motivacnich teorii.

1.4.2 Navyky

V pribéhu svého zivota mé kazdy z nas tendenci realizovat nékteré Cinnosti Castéji, i
dokonce pravidelné a navic v urcitych pro nas typickych situacich. Opakovanim této
¢innosti vznikd navyk. , Jako navyk tedy oznacujeme opakovany, fixovany a
zautomatizovany zpusob cinnosti cloveka v urcité situaci. Z objektivniho hlediska Ize
navyk definovat jako nauceny vzorec chovani, v roviné prozivani se projevuje jako
relativné fixovana tendence, jako vnitini tlak, pohnutka, motiv ucinit néco konkrétniho

V dané podnétoveé situaci.*“ (Bedrnova, Novy, 2007, s. 367)

Podobné situace potom nuti ¢lov€ka zachovat se stejnym zplisobem. Vytvafeni ndvyku
je ukolem vychovy nebo potom také sebevychovy. Nezadouci navyky jsou oznacovany

jako zlozvyky.

1.4.3 Zajmy

Zajem patii k pojmiim s nejednoznaénym obsahem. Podstatné je, Ze je také chapan jako
motiv. ,, Zdjem se projevuje v zamérenosti pozornosti, myslenek, umysli, atd. Je spojen
se snahou blize se seznamit s predmétem, hloubéji do ného proniknout a nepoustét jej ze

zretele. * (Nakonecny, 1996, s. 142)

Zajem lze tedy chapat jako trvalej$i zaméteni lidi na urcity objekt nebo jev, aktivizuje
lidskou c¢innost a je spojen se snahou poznat a ovladat predmét zajmu. Podle
Provaznika, Komarkové (2004) jde o trvalejsi zaméfeni ¢lovéka na uréitou oblast
predmétii nebo jevi. Casto jsou zajmy chapany také jako odvozena potieba, ktera je

uspokojovana provadénim urcité (zajmove) ¢innosti.
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1.4.4 Hodnoty

vvvvv

sméfuje. S tim souvisi i1 jasné definované hodnoty. VétSina GspesSnych spole¢nosti ma
vypracovany systém hodnot, které vyznava a podle kterych se tidi. Podle toho potom
hleda zaméstnance, které¢ vyznavaji shodné ¢i velmi podobné hodnoty jako spolecnost

samotna.

., Hodnoty, které clovek vyznava, tvori jeho hodnotovy systém, ktery miize byt vice ¢i
méne stabilni (Zivotni traumata mohou takovy systéem ménit velmi podstatné) a ktery
tvori hierarchicky usporadané hodnoty (nékteré maji mensi, jiné vétsi ¢i nejvetsi Zivotni
vyznam). To se nékdy oznacuje jako hodnotova orientace, ktera je vlastné tvorena

postoji Kvice ¢i méné vyznamnym objektum, uddlostem, idejim, hodnotim.’

(Nakonecny, 2003, s. 422)

1.4.5 Idealy

Idedly se projevuji v Cinech a vyjadfuji presvédceni. Idedly mohou mit i podobu

urcitého ,,idedlniho* Zivotniho stylu, ke kterému jedinec smétuje.

,Idedlem rozumime wurcitou ideovou ¢i nazornou predstavu néceho subjektivné
zdadouctho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny cil

Jjeho snazeni, skutecnost, o kterou usiluje.” (Bedrnovd, Novy, 2007, s. 370)

1.4.6 Uzkost a strach

Tento zdroj motivace neni uvadén jako zakladni, miize mit vS§ak na motivaci pracovnika
a jeho vykon zasadni vliv. Zde je rozhodujici pomér potifeby dosdhnout uspéchu a
strachu z neuspéchu. Pokud je pracovnik motivovany spiSe strachem z neuspéchu, bude
se snazit vyhnout se ¢innostem, ze kterych ma strach. U uspéSnych zaméstnancii
prevazuje potieba dosahnout ispéchu a se strachem z netspéchu se pak 1épe vypotadaji.
Pokud se manazerim podafi vytvofit pro pracovniky prostifedi plné divéry, mohou tak
prekazky. Casto se v nich skryva nevyuzity potencial, o kterém ani oni sami nemusi

veédét. Pokud je Gizkost prili§ velka, mize potlacit vSechny ostatni zdroje motivace.
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1.5 Pracovni motivace

Pracovni motivaci definuji Provaznik, Komarkova (2004) jako celkovy postoj ¢lovéka k
préaci obecné, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim
pracovnim ukolim. Clovék ma k riiznym tkolim rtizny vztah, at’ uz pozitivni nebo
negativni. Je tedy néjak motivovan. Tento piistup se nasledn¢ projevi ve vysledku
¢innosti. JelikoZ je motivace k praci relativné proménliva, snadno ovlivnitelnd, je tfeba
ji vénovat velkou pozornost. Pracovni motivace tedy také vyjadiuje ochotu clovéka

pracovat.

K vykonu vedouci pozice by manazer mé¢l mit alespont zdkladni znalost principl
motivace lidského chovani. M¢l by si vSak také uvédomit, s jakymi zaméstnanci
pracuje, prizpusobit tomu danou stimulaci, aby se vysledek neminul uc¢inkem. Neni
mozné vyuzivat stejné motivacni prostfedky na pracovnika v administrativé jako na

vedouciho mistra v provozu.

Jak uvadi Dvorakova (2007), prace odhaluje ¢lovéku nové potieby a zajmy, vytvaii svét
motivi. Jelikoz Casto tvofi znacnou Cast nasi zivotni naplné, stdva se také jakousi

zivotni hodnotou.

1.6 Pracovni spokojenost

,,Obecné spokojenost cloveka vyjadiuje miru vyrovnani se s zZivotnimi okolnostmi.
Pracovni spokojenost je soucasti celkové Zivotni spokojenosti. Presto, Ze je vyznam
prdce pro Zivot riznych jedincu rozdilny, pro mnoho lidi je prdce velmi duleZitym

aspektem jejich zivota. ** (Kocianova, 2010, s. 34)

Ve své publikaci Mayerova (1997) uvadi, Ze pracovni spokojenost lze zachytit na
stupnici, jejiz jeden konec vyjadiuje identifikaci ¢lovéka s praci a druhy konec naprosty
rozpor mezi osobnim zaméfenim clovéka a pozadavky, které souvisi s vykonem
¢innosti. Pro ¢loveéka, jehoZ spokojenost dosahuje pozitivni krajni hodnoty, je prace
rozhodujicim zdrojem motivace a charakterizuje ho vysoka vykonnost. Naopak ¢lovek,

ktery je v praci zcela nespokojeny, se snazi praci vyhnout a jeho vykonnost bude nizka.
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Naprosta vétSina lidi se ale nachdzi nékde uprostied této pomyslné stupnice a je

ovlivilovana nejriiznéjSimi vlivy, které na kazdého jedince plisobi.

Mayerova (1997) zaroven dodava, ze nelze usuzovat, ze spokojeny pracovnik
automaticky podava vysoké vykony. Existuji 1idé, kteti podéavaji vysoky vykon, ackoliv
jsou v praci nespokojeni a stejné tak existuji spokojeni pracovnici podavajici nizky

vykon.

Spokojenost tedy neznamena automaticky vysoky vykon. Naopak néktefi pracovnici
mohou byt s praci spokojeni pravé proto, ze nemusi podavat vysoké vykony.
Spokojenost s praci v tomto smyslu charakterizuje spi§ mira, do jaké se pracovnik
dokaze identifikovat s praci a jak velky je soulad jeho osobniho zaméfeni s pozadavky,

které souvisi s vykonem ¢innosti.

Armstrong (2007) v této souvislosti pfimo uvadi, Ze to neni spokojenost s praci, co vede

k vysokému vykonu, ale naopak vysoky vykon, co vede ke spokojenosti s praci.
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2 Motivacni teorie

Motivace lidského jednani byla pfedmétem zajmu psychologti jiz od pocatku 20. stoleti.
Od té doby vzniklo na toto téma mnoho teorii, tezi a piistuptl. Zadna z nich samoziejmé
nemuze poskytnout univerzdlni a pfesné vysvétleni lidského chovani. Tyto koncepce
vSak mohou byt pro manazery inspiraci. Mohou slouzit jako urcité voditko, které miize
manazeram pomoci k uspéSnému vedeni lidi. VétSina z nasledujicich péti koncepci je
zamétena hlavné na motivaci pracovni a Ize je tak v manazerské praxi pomérné snadno

uplatnit.

Armstrong (2007) ve své publikaci rozdéluje koncepce do dvou skupin — zaméfené na

obsah a na proces. Stejného rozdéleni bude vyuZito 1 zde.

2.1 Teorie zamérené na obsah (teorie potieb)

Tyto teorie usiluji o identifikaci hlavnich potieb, které ovlivituji chovani. K témto
koncepcim muzeme zafadit piedev§im Maslowovu teorii a Herzbergrovu

dvoufaktorovou teorii.

2.1.1 Maslowova hierarchicka teorie potieb

Abraham Maslow vytvofil koncepci hierarchie potieb, o niz véfil, Ze je zékladem
osobnosti. Maslow identifikoval pét hlavnich kategorii potieb, které jsou podle néj
spolecné pro vSechny lidi. Tyto potieby jsou sefazeny hierarchicky podle dtlezZitosti od
téch nejnaléhavéjSich az po nejméné nalé¢havé. Maslowova teorie motivace tvrdi, Ze v
pfipadé¢ uspokojeni niZ§i potieby se stdvd dominantni potiebou potieba vySsi a

pozornost jedince je pak soustfedéna na uspokojeni této vyssi potieby.
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Obrazek €. 4: Maslowova pyramida potieb

h

. Poti'eby seberealizace

formovat sebe,
rozvijet a vyuzivat
Co nejplnéji schopnosti
g

4. Potreby uznani a ocenéni / respekt, uznani, spokojenost s
v

vlastni profesionalitou a pravomoci

_

’ ’ laska, naklonnost, pratelstvi, pocit prislusnosti k
3. Spolecenskeé potieby néjake skupiné

<

[ 5]

. Potr'eby jistoty a
bezpeci

£ ochrana a stabilita materialniho prostie

1. Fyziologické
potieby

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

V naésledujici Casti jsou rozebrany jednotlivé kategorie potieb, a to zejména Zz

pracovniho hlediska:

1. Potieby fyziologické neboli biologické — jsou spojeny piimo s existenci ¢loveka
jako zivého tvora. Jde o zakladni, nejnizsi poteby jako je hlad, zizen, teplota prostedi,
spanek.

Vzhledem k tomu,ze tyto potieby vznikaji periodicky, dochazi na jejich zakladé napt. k
uprave pracovni doby a prestavek.

2. Potieby jistoty a bezpe¢i — ukazuji se v ptipadech ztraty zivotni jistoty, pii
ekonomickém stradani nebo ohroZeni ¢loveéka na Zivoté. Z hlediska pracovniho procesu
jde zejména o stabilitu a jistotu zaméstnani.

3. Spolecenské potieby — projevuji se potiebou Zit v paru, byt soucasti n¢jaké skupiny
lidi. Tyto potieby vystupuji na povrch v piipad¢ izolace ¢lovéka.

Z pracovniho hlediska jsou dilezitym motivaénim prvkem dobré pracovni vztahy a

zdlraznéni vyznamu prace jedince.
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4. Potfeby uznani a ocenéni — projevuji se snahou byt uznavan, obdivovan, mit prestiz
a uspech. Clovek ve spolecnosti potiebuje, aby si ho druzi vazili a aby uznavali jeho

schopnosti. Snazi se dosahnout uspéchu, spolecenského vzestupu a funkéniho postupu.

5. Potfeby seberealizace neboli osobniho rozvoje — jde o napliovani individuality
¢loveka, tzn. prosazovat své osobni zaméry, zajmy a vlastnosti. Jde o snahu plné
realizovat svij talent a schopnosti. Mizeme sem zahrnout i potiebu ziskavat dalsi

znalosti, potfebu rastu ¢i estetické potieby.

Jak uvadi Armstrong (2007) je jednim z disledkii Maslowovy teorie to, ze vyssi fad
potfeb uznani a seberealizace poskytuje motivaci nejsilngjsi stimul — kdyz jsou

uspokojovany, nabyvaji na sile, zatimco nizsi potieby se uspokojovanim oslabuyji.

Kromé tohoto obecného pohledu je pro manazery velmi uzite¢né podivat se, jak tato
hierarchie potieb funguje ve firm¢. Pracovnici vykondvajici rutinni praci pod kontrolou
nadfizeného vétSinou uspokoji pouze potieby 1. a 2. fadu. Spokoji se tak s jistotou
minimélni mzdy a ochranou odbori. Protoze zde neni téméf zaddnd svoboda
rozhodovéani a ani prostor pro iniciativu, nejsou uspokojovany potteby urovné 4. a 5. To
sice nebrani zaméstnancim pracovat, ale snazi se potieby 3. az 5. irovné (dobré vztahy,
realizaci, uznani, ...) hledat mimo zaméstnani — u kamaradu, v rodin€, ve spolcich apod.

Zamé&stnani pro né tedy neni hlavnim zdrojem k uspokojeni téchto potieb.

2.1.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Teorie vznikla na zakladé prizkum, které Frederick Herzberg a jeho spolupracovnici
provadéli v 50. letech 20. stol. Vysledkem bylo zjisténi, Ze na motivaci zaméstnancii

pusobi dvé skupiny faktort.

»Prvni skupinou jsou tzv. faktory hygieny (dissatisfaktory), mezi které se radi penize,
podnikovad politika, persondlni Fizeni, interpersondlni vztahy, fyzikalni pracovni
podminky, jistota pracovniho mista aj. Pokud tyto faktory piusobi negativné, zpiisobuji u
zaméstnancii nespokojenost. Pokud jsou v dobrém stavu, nevyvolavaji nespokojenost,

ale ani pozitivné nepiisobi na motivaci a aktivitu pracovnika.
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Druhou skupinu faktoru jsou tzv. motivatory vnitinich pracovnich potreb (satisfaktory),
kam patii vykon, uznani, obsah prace, odpovédnost, vzestup, moznost rozvoje, aj. Jsou-
li tyto faktory Spatné nastaveny, pracovnik se neciti spokojen. Naopak pusobi-li tyto
faktory pozitivné, pracovnik je spokojen a zdroveii motivovin k vykonu. Ucinnost
satisfaktorii je vSak podminéna strukturou potreb a osobnimi viastnostmi cloveka, na

ktereho pusobi. “ (Dvordkova, 2007, s. 172)

V zavislosti na puisobeni obou typl faktorti zaujimd zaméstnanec ke své praci néjaky
postoj. Tento postoj znazornuje Tabulka ¢.1, ktera zachycuje Ctyfi mozné varianty:

spokojenost, nespokojenost, nikoliv spokojenost a nikoliv nespokojenost.

Obrazek ¢. 5: Stavy charakterizujici postoj zaméstnance k praci

Stav faktoru Faktory hygieny Motivatory

o ’ . ' zadné uspokojeni
absence/negativni pusobeni nespokojenost z prace o .
nikoliv spokojenost

o o . spokojenost s praci.
aktivni pritomnost zadna nespokojenost o
vy$i vykon

Zdroj: Dvotéakova, 2007, s. 173

Herzberg rozvinul n¢kolik Maslowovych myslenek a zvysil tak jejich vyuziti v oblasti
prace. Piestoze jeho teorie vykazuje fadu nedostatkli, objasnila nékteré skutecnosti
vyuzitelné v manaZerské praxi, napf. pro¢ vyssi plat ¢i lepSi pracovni podminky
nikterak nezvySuji motivaci pracovnikll. Velmi dilleZitym poznatkem je také skutecnost,

Ze pracovni motivace souvisi velmi uzce s pracovni spokojenosti.

2.2 Teorie zamérené na proces

Témto teoriim se také fika kognitivni (poznavaci), jelikoz se zabyvaji tim, jak lidé
vnimaji pracovni prostiedi a zplsoby, jak je interpretuji. Koncepce se zaméfuji na
proces, ktery ovliviluje motivaci, 1 na zakladni potfeby. K témto procesiim fadime:

ocekavani, dosahovani cili a pocity spravedlnosti. Kognitivni teorie pak mohou byt
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motivovani lidi.

Mezi tyto teorie zamétfené na obsah patii:

2.2.1 Teorie spravedlnosti (rovnovahy)

Jak uvadi Bedrnova, Novy (2007), zakladem této koncepce je fenomén socialniho
srovnavani. Pracovnik srovnava jednak svij vklad do prace (jak ve smyslu intenzity
pracovniho vypéti, tak ve smyslu naro¢nosti prace na schopnosti, odpovédnost apod.)
s vkladem svych spolupracovnikii vykonavajicich srovnatelnou ¢innost, jednak efekty,
které piinasi prace jemu, s efekty, které srovnatelné prace pfinasi jeho koleglim. Ptitom
»efektem mohou byt jak napt. penize, které ¢loveék za svou praci dostava, tak i uznani
¢i pfizen nadfizeného, kvalita pracovniho prostfedi, moznost zvySovani kvalifikace,

postup apod.

.,V pripade, Ze pracovnik nabude dojmu, Ze vklady a efekty nejsou v rovnovaze, resp. Ze
neni rovnovaha v interindividudlnim srovnani, dostavuje se zpravidla tendence
(motivace) tuto nerovnovaznost (nespravedinost) odstranit. “ (Bedrnova, Novy, 2007, s.
389)

Lze tedy zjednodusené tvrdit, ze lidé budou lépe motivovani, pokud se budou citit
spravedlivé ohodnoceni a demotivovani, pokud se setkaji s nespravedlivym pfistupem.
Pro manaZery je tento fakt, Ze se zaméstnanci mezi sebou srovnavaji, velmi dilezity a
méli by tak pfi jejich odménovani ¢i hodnoceni obezietni. Teorie uz se bohuzel

v

nezabyva tim, jak zabezpecit spravedlivEjsi ptistup k zaméstnanciim.

2.2.2 Teorie expektance

Teorii ocekavani formuloval v roce 1964 psycholog Victor H. Vroom. Koncepce se
zabyva vztahem mezi usilim, které pracovnik projevuje pii plnéni jednotlivych ukoll, a
ocekavanimi tykajicimi se skutecné odmény, které se mu v souvislosti s timto Gsilim

dostane.

Teorie exspektance je zalozena piedevsim na tom, Ze jedinec vynaklada pracovni usili k

dosazeni takového vykonu, ktery by m¢l za nasledek preferovanou odménu.
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223 Teorie XayY

Autorem teorie je jeden z vyznamnych piedstavitel humanistické psychologie Douglas
McGregor. Teorie byla publikovana v roce 1960 a vychazi z prazkumi uskuteénénych
v americkych primyslovych firmach. Na zéklad¢ téchto pozorovani pak byly rozliSeny
dva navzijem protikladné typy pfedstav o pracovnikovi. Manazer jedna s pracovniky

podle toho, ktera pfedstava je u néj silnéjsi.

Teorie X vychazi z negativniho pohledu na lidi. Pfedpoklada, Zze zaméstnanci nemaji
ambice, nejsou aktivni, pracuji z donuceni a nemaji zajem o spolecnost, ve které¢ pracuji.
Proto musi byt vedoucim pracovnikem vedeni, nékdy i nuceni (pohrtizkou trestu) a
kontrolovani. Naopak dobrou praci, dobry vykon je tfeba finanén¢ odmenit.

Teorie Y naopak vychazi z toho, ze lidé pracuji radi a za spravnych podminek maji z
uzitecnosti vlastni prace, moznost pracovat tvofivé apod. Lidé se uci pfijimat a

vyhledéavat odpovédnost a radéji se kontroluji sami, nez aby byli fizeni shora.

Manazer pak na zaklad¢ své predstavy o podiizenych voli sviij styl vedeni. Pokud u néj
pfevlada ptredstava odpovidajici spiSe typu X, zvoli pravdépodobné autoritativni styl
vedeni. Naopak pokud véfi, Ze jeho podiizeni odpovidaji vice typu Y, mize uplatnit styl
demokraticky ¢i liberalni. To samoziejmé také souvisi s osobnosti manazera. V posledni
dob¢ ale stale vice lidi odpovida spiSe typu Y. Diky tomu, nebo snad pravé proto jsou
dnes manazefi vedeni k tomu, aby zamé&stnanciim vytvaieli co nejlepsi podminky pro

jejich rozvoj a seberealizaci.
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3 Stimulacni prostiedky

Prosttedky, které mohou manazefi vyuzivat K ovliviiovani vykonu a spokojenosti svych
podiizenych, jsou oznaCovéany jako stimulacni. Stimulacnim prostfedkem miize byt
témet jakykoliv vnéj$i podnét, zména podminek ¢i okolnosti, které piiznivé nebo
nepfiznivé plsobi na motivaci pracovnika. Stimulacnich prostfedkid je v podstaté
nespocet, od prostfedkit hmotného a moralniho ocenéni, moznosti dal§iho kariérového
postupu, socidlni péfe a zabezpeceni, zaméstnaneckych vyhod aj. V nasledujicich

odstavcich budou proto uvedeny jen ty, které jsou v manazerské praxi nejbézné;si.

3.1 Hmotna odména

Hmotnou odménou lze oznacit penézni (mzda, plat, prémie, odmény, zaméstnanecké
akcie apod.) i nepenézni odménu. Jedna se o jakykoli materialni stimul. Zahrnout sem
tedy mtiizeme napiiklad slevu na podnikové zbozi, nejriznéjsi ptispévky zaméstnanctiim,

pujcky, sluzebni telefon, notebook nebo auto s moznosti uzivani pro soukromé potieby.

Je ale dulezité, aby vedouci pracovnici dokézali nastavit spravedlivy systém
pridélovani, vySe odmény odpovidala odvedenému vykonu a v neposledni fad¢ bylo
jasné, kdo ma narok na Cerpani. Tento faktor ma nejvySsi vahu predev§im u méné

kvalifikovanych profesi.

Bedrnova, Novy (2007) vymezuji nékolik zasad, které zvySuji stimulac¢ni Uc¢inek

hmotnych odmén, patii mezi né:

e existence piimého vztahu mezi odménou a vykonem,
e pfidéleni odmény az po dokonceni tkolu,

e stanoveni a dodrzovani pravidel, kterd vztah mezi odménou a vykonem vymezuji.

Manazeti by méli Cast&ji vyuZivat osobité hmotné odmény. Zaméstnanci ji vétSinou
povazuji za dikaz z4jmu spolecnosti o né¢ a ptipadaji si duleziti. Takovy zplisob

odmeény pak posiluje jejich pocit sounalezitosti s firmou.
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schopnosti uspokojit zékladni lidské potieby pracovnika. Mzda ma ale 1 dalsi funkci.
S jeji pomoci totiz mizeme vyjadfit hodnotu konkrétniho pracovnika pro spolecnost a
ocenit jeho prinos a vklad do prace. U kvalifikovanéjsich profesi ale vyznam mzdy od
uréité vyse paradoxné klesa. V Cechach je za takovou hranici obecné povaZzovéana vyse
mzdy kolem padesati tisic korun. Pro tyto zaméstnance uz jeji navySovani neptedstavuje
velky motivacni stimul a na vyznamu tak nabyvaji jiné prostfedky jako napt. obsah a

charakter prace.

Hmotna odmeéna je tedy nejCastéji poskytovana ve form¢ mzdy nebo platu, mize ale
nabyvat i mnoha jinych podob, které mizeme souhrnné oznacit jako zaméstnanecké

vyhody.

Zaméstnanecké vyhody jsou rozmanité produkty a sluzby, které zaméstnavatel
poskytuje zaméstnanclim spolecné se mzdou za vykonanou praci. Jsou poskytovany
vétSinou plosné a diferencovany podle postaveni a délky plsobeni zaméstnance v
organizaci. Tyto plosné poskytované benefity ov§em cCasto ziskavaji i zamé&stnanci, ktefi
o n¢ nestoji. To pak vede kneefektivnimu vyuzivani finan¢nich zdroji. Velké
spole€nosti zpravidla disponuji Sirokym spektrem zaméstnaneckych vyhod, oproti
malym firmam, které si to nemohou dovolit a poskytuji je jen v omezeném mnozZstvi.
Zamgéstnanecké vyhody mohou pfispivat k pracovni spokojenosti zaméstnancii, jsou
vSak ¢asto vnimany jen jako bé&Zzna soucast pracovniho Zivota. Jejich ruseni byva velmi

negativné pfijimano a vede k pracovni nespokojenosti.

3.2 Obsah a charakter prace

nema obsah pracovnika stejny ucinek. Kazdého oslovuje néco jiného a zalezi na

orientaci konkrétniho ¢lovéka na jednotlivé aspekty pracovni €innosti.

Snahou vedoucich pracovnikii by mélo byt odhaleni, které aspekty prace své podiizené

nejvice oslovuji a ty dale rozvijet.
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Mezi zékladni aspekty dle Bedrnové, Nového (2007) patfi:
e tvofivé mysleni — prace vyzaduje kreativni pfistup, nové napady

e samostatnost, autonomie — pracovnici se mohou sami rozhodovat o postupu a za

sva rozhodnuti nesou odpoveédnost

e systematické mysleni — pro vykon prace je nezbytna schopnost rychle a pruzné

reagovat a vyvozovat dusledky

e hrdost na praci — prace je vSeobecné pozitivn€ hodnocena, je prospésSna

e seberozvoj — pracovnik se musi v ramci své prace stale vzdélavat a rozvijet své

schopnosti

e prestiz — prace je spolecensky vysoce hodnocena

3.3 Organizace prace

S obsahem a charakterem prace Uzce souvisi také jeji organizace. Cilem kvalitni
organizace prace je dosazeni ucinného pracovniho systému a zajiSténi vhodnych
pracovnich podminek pro pracovniky. Pokud se objevi nedostatky v organizaci prace
jako naptiklad nedostate¢né informace, nedodrzovani bezpecnostnich piedpist,
nevyhovujici pracovni doba, prace v Casové tisni, pfili§ obtizné ¢i monoténni tkoly
muze to vést k negativnimu ovlivnéni pracovni spokojenosti, ochoté k praci a v krajnich

pfipadech 1 k poskozeni zdravi.

Kvalitni organizaci mohou manaZeti dokonce dosdhnout toho, Ze ukoly zadavané
pracovnikiim budou pisobit motivaéné. Je ale tfeba, aby pracovnik ukol piijal za svij.
To se povede jen pokud je feSeni ukolu dosazitelné a pracovnik v ném vidi pfinos i pro
sebe. Pokud se tak nestane, je docela redlné¢ mozné, Ze pracovnik kol vzda, jakmile se

objevi prvni velka prekazka.

Existuji podminky, které by mél samotny ukol spliiovat. Tyto podminky jsou
zjednoduSené stanoveny pravidlem SMART, které vyjadiuje vlastnosti dobie zadaného

ukolu.
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S = specificky. Zadani tikolu musi byt jednoznacné, protoze jednoduché, specifické cile

vedou k vyssi vykonnosti nez cile obecné.

M = méfitelny. Cil by mél byt vyjadien nejlépe kvantitativné, aby bylo snadné posoudit,

zda ho bylo dosazeno ¢i nikoli.

A = akceptovany. S ukolem by mél souhlasit vedouci 1 podfizeny. Je dulezité, aby
podiizeny mohl k ukolu vyjadfit své pfipominky, protoze mnohdy muze znat cely

problém Iépe nez nadtizeny.

R = redlny. Nékteti vedouci pracovnici se domnivaji, Ze ndro¢nym tkolem motivuji své
pracovniky k vyvinuti maximalniho Gsili. Je-1i v8ak splnéni tkolu neredlné, mlize byt

efekt pravé opacny — pracovnici se citi demotivovani.

T = terminovany. Pracovnici by méli védét, do kdy musi kol dokoncit. Pokud tomu tak
neni, maji stale pocit, ze je dost ¢asu a dochazi k tomu, ze tkol dokoncuji na posledni

chvili a mize dochézet ke zbyte¢nym pochybenim.

3.4 Atmosféra pracovni skupiny

Pokud ve spolecnosti kvalitné funguje organizace prace, kazdy zna své ukoly a vi za co
a komu je odpovédny, zpravidla je i atmosféra na pracovisti velmi dobra. V pracovni
skupiné funguji vlastni pravidla, ktera ve velké mife zavisi na jeji skladbé. Vedouci
faktordi je, aby se mezi nim a jeho podfizenymi vytvoril divérny vztah. K tomu
pfispiva, pokud bere kolektiv zaméstnancti jako celek, respektuje ho a chova se ke vS§em
pracovnikim spravedlivé. M¢l by také podporovat pozitivni vazby mezi ¢leny skupiny a
vCas zasahovat v pfipadé nepfiméfenych konfliktd. Pracovni vztahy muze také
zlepSovat podporovanim kontaktlii mezi lidmi na pracovisti, kolektivnim feSenim
problémt, vytvofenim prostoru pro vyménu nézorii vSech ¢len pracovni skupiny a
organizovanim neformalnich setkani ve volném case (napft. vyleti do piirody, vecirkl a

plest).

Podle Provaznika, Komarkové (2004) se dobry pracovni kolektiv vyznacuje efektivni

praci pro dosazeni skupinovych cilii. Zaméstnanci si navzajem pomahaji a podporuji se.
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Také vzajemné porovnavaji své pracovni vykony v ramci pracovni skupiny. Dobry

vysledek jim doda sebedliivéru a naopak v ptipad€ horsiho vysledku se snazi o zlepSeni,

vvvvvv

3.5 Vzdélavani a rozvoj

Dalsim stimulem, ktery pfispiva k pozitivni motivaci a spokojenosti zaméstnanct je
podnikové vzdélavani a rozvoj. Firmy investuji do vzdélavani svych zaméstnanci, aby
rozvijely jejich potencidl a zajistily dosazeni lepSich vykond. Vzdélavani a rozvoj jsou
mnohdy pozitivné pfijimdny i ze strany pracovniki, ktefi si uvédomuji, Ze je dulezité

své znalosti a schopnosti rozvijet, nebot’ jen tak se mohou uplatnit na trhu prace.

V menSich spole¢nostech vzdélavani ¢asto probiha nesystematicky a tyto firmy
samoziejm¢ ani nemaji vlastni vzdélavaci zatizeni. Je ale velmi dilezité, aby podnik
mel vzdy jasnou predstavu o vzdélavani svych zaméstnanci a také tuto piedstavu

realizoval.

., Uz v pritbehu vybéru a prijimant novych zameéstnancu by méla organizace davat jasné
najevo, ze vedle podminky splneni kvalifikacnich pozadavkii k terminu nastupu se do
budoucnosti samozrejmé predpoklada, Ze se zaméstnanec bude sam ddle vzdeldvat a Ze

ho v jeho vzdélavani bude organizace podporovat.* (Bedrnova, Novy, 2007, s. 409)

3.6 Pracovni prostredi

Pracovni prostfedi je urCovano fyzikalnimi, chemickymi, biologickymi a dalSimi
¢initeli, které pisobi na pracovnika pfi jeho pracovni ¢innosti. Podle Dvotakové (2007)
je urCovano charakterem vykondvané prace, technologickymi postupy, technickym
vybavenim, prostorem, v némz pracovni proces probihd, hygienickym vybavenim i

estetickym feSenim pracoviste.

Kvalitni pracovni prostiedi nevyvolava podle Provaznika, Komarkové (2004) ptimo
pracovni spokojenost, pfesto patii mezi zasadni faktory, nebot’ dlouhodobé negativni
pusobeni pracovniho prostfedi muze pracovnika zatézovat, snizovat jeho vykon,

pracovni spokojenost 1 motivaci k praci. Organizace by tedy méla usilovat o jeho
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zlepseni, coz se projevi jednak ve zlepSeni vykonu diky sniZeni namahy pracovnika a
také v rustu soundlezitosti pracovnika s organizaci, protoze zajem o pracovni prostiedi

znaci zajem o zaméstnance.

3.7 Vedouci pracovnik

Vedouci pracovnik je pravdépodobné tim nejvyznamnéjSim faktorem, ktery utvari

postoje pracovniki k jejich pracovni ¢innosti i celé organizaci.

Bedrnova a Novy (2007) uvadéji, ze ¢innost vedoucich zahrnuje podnécovani lidi k
praci, ovlivilovani a usmérfiovani pii jejim vykonu, kontrolu, hodnoceni, odméiovani a
fizeni jejich profesni kariéry.

Ti nejlep$i manazefi plisobi na své podiizené pozitivné svoji formalni i neformalni
autoritou. Problémem mnoha manazera ale byva nedostatek jejich neformalni autority.
Nékdy to muze byt i nizkym veékem a tudiz nedostatkem vyzrélosti. Vedouci pracovnici,
ktefi maji tuto neformalni autoritu, jsou zpravidla daleko Usp&$néjs$i nez ti, ktefi ji
postradaji. Jsou Casto povazovani za vidce nebo lidry, tedy osobnosti, které ostatni
pracovnici ptirozené nasleduji. Je to pfedev$im diky jejich vlastnostem. Tito manazeti
jsou vétsinou cilevédomi, charismaticti s velkou davkou sebedtvéry. VSechny Uspésné

organizace samoziejme usiluji o to, aby mezi jejich manazery bylo co nejvice vidct.

Obrazek ¢. 6: Optimalni kombinace viidce a manaZera

Manazeri

Ilanazefi, ktefi postradayi Ifanazeti Tednotlivel jako wido,
znaky a dovednosti widce jako widel letefi nejsou manaZery

Zdroj: Dvotakova (2007), s. 184
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Pokud manazeti dokazi divérovat sob¢, dokazi pak vice davérovat i svym podiizenym.
Duivéra je jeden ze zékladnich aspektd vedeni lidi. Pokud je divéra vzdjemna, mize
manazer vice delegovat a prendset tak vice odpovédnosti na své podiizené. To pak

muze byt ku prospéchu nejen manazera a jeho podtizenym, ale i celé organizaci.
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Prakticka ¢ast

V praktické casti bude nejprve piedstavena firma Epicor Software Slovakia s.r.o.
Nasledn¢ bude charakterizovan motivacni systém pracovnika ve spolec¢nosti. K analyze
motiva¢niho systému bude vyuzito dotaznikové Setfeni, které je zamétfeno na otazky
tykajici se spokojenosti zaméstnancti s jednotlivymi faktory motiva¢niho systému. Na
zéklad¢ vysledkii Setfeni budou nasledné navrzena doporuceni pro zvyseni efektivity

jednotlivych motivac¢nich faktort.

4 Charakteristika spole¢nosti

Spolecnost Epicor software Slovakia je soucasti nadnarodni korporace spolecnosti
Epicor Software Corporation, jejiz Gstfedi se nachazi v Irvine v Kalifornii, s poboc¢kami
po celém svéte, s vynosy $800 milioni a s poctem zaméstnanci 4000. Mateiska
spolecnost se svymi pobockami poskytuje téméf 20 tisicim zakaznikli ve vice nez 150
zemich integrovand feSeni pro planovani podnikovych zdroji (ERP), fizeni vztaht se
zakazniky (CRM), fizeni dodavatelskych fetézcti (SCM) a podnikova maloobchodni
softwarova feSeni, kterd spoleCnostem umoZiuji zlepSovat efektivitu a zvySovat
ziskovost. Spole¢nost byla zalozena v roce 1972 a nyni s hrdosti oslavuje 40 let
technologickych inovaci v podobé podnikovych feseni zajistujicich prizplisobivost a

flexibilitu, kterou podniky potfebuji k ziskavani konkuren¢nich vyhod.

Cilem spolecnosti je dosazeni vzdjemného uspéSného a dlouhodobého partnerstvi se
svymi zakazniky. Ve spolupraci s centry pro vyvoj softwaru v USA, Kanad¢, Mexiku,
Rusku a Australii zarucuje spolecnost svym zakaznikiim poskytovani vysoce kvalitnich
produktli a sluzeb k podnikovému softwaru na celosvétové urovni. Diky svym
inovativnim feSenim ziskala spolecnost ve svém odvétvi fadu ocenéni a uznani (Produkt
roku 2008 — Epicor 9 — Reseni pro interakci se zakazniky, Nejlepsi feseni ERP podle
casopisu Windows IT Pro Magazine 2006). Produkty jsou navic navrzeny tak, aby byly

cenove dostupné a piitom co nejvice vykonné a flexibilni.

32



4.1 Historie spoleCnosti

Spolecnost Epicor Software Slovakia s.r.o. se sidlem Dvorakovo nabrezie 4, Bratislava
810 06, Slovakia je pobockou nadnarodni korporace Epicor Software Corporation.
Svym zakaznikim poskytuje integrovana feSeni pro planovani podnikovych zdroji,
fizeni vztahti se zékazniky, fizeni dodavatelskych fetézcti a podnikova maloobchodni
softwarova feSeni, kterd spoleCnostem umoziuji zlepSovat efektivitu a zvySovat
ziskovost. Software spolecnosti je navrzeny pro potieby kli¢ovych odvétvi — vyroby,

distribuce, maloobchodu, ubytovani, stravovani a sluzeb.

Spole¢nost plsobi na ¢eském a slovenském trhu jiz osmnact let. V roce 1994 byla
zalozena jako obchodni zastoupeni Svédské spolecnosti Scala Business Sollutions. Se
svymi 10 zaméstnanci se pobocka starala o implementaci softwaru a postimplementacni
servis zakaznikd podnikajicich pfevazné na Slovensku. Jeji tiloha byla podobna jako u

ostatnich pobocek spolec¢nosti v rdmci regionu pro stiedni a vychodni Evropu.

Vroce 2000 prosla pobocka reorganizaci a doSlo k bliz§imu provazani s ¢eskou
pobockou v Praze. Dochdzelo k postupnému nardstu zaméstnancii a v roce 2004 se
pocet téméf ztrojnasobil. V témze roce Epicor Software usiloval 0 vstup na evropské
trhy a proto koupil §védskou Scalu. O dva roky pozdé¢ji byla slovenska pobocka ze
strategickych diivodli vybrana jako regiondlni zastoupeni pro region EMEA (Europe,
Middle East and Africa). V roce 2009 piebira spole¢nost manazerskou zodpovédnost

véetné zodpovédnosti za pobocku Ceské republiky.

4.2 Profil spolec¢nosti Epicor Software Slovakia, s.r.o.

Epicor Software Slovakia je spole¢nost s ru¢enim omezenym se sidlem v Bratislave.
Predmétem podnikani je poskytovani softwaru (prodej hotovych programi na zakladé
smlouvy s autory nebo vyhotovovani programt na zakazku). Kontaktni udaje jsou:
Daniel Tomcala, marketing Executive CR/SR, adresa: Dobrovi¢ova 8, 811 09

Bratislava, IC: ICO: 31699740, DIC: 2020512439.

Spolecnost patii mezi tfi hlavni hrace na poli poskytovani softwaru v regionu. Hlavnimi
konkurenty jsou spole¢nosti SAP a Oracle. Pobocka od svého zaloZeni neustale
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rozSifuje svoji zakaznickou sit. VétSina z vice nez 250 zékaznikii jsou zahrani¢ni
spolecnosti. Mezi vyznamné zakazniky ptisobici na Ceském a slovenském trhu patii
vyrobce alkoholickych napoju Becherovka, dodavatel surovin a piipravki pro pekaie a
cukrafe Zeelandia nebo vyrobce oken Velux. Dlouhodobé spolecnost spolupracuje
S partnerskymi firmami Data Solutions a LFC Group. Nejvyznamnéj$im partnerem

V oboru je spolecnost Microsoft.

V soucasné dob¢ ma bratislavska pobocka témér 50 zaméestnanct a v nasledujicich tiech
mésicich planuje obsadit jest¢ dalSich 8 pozic novymi zaméstnanci. Rozsifeni umozni 1
nové prostory. Spolecnost se koncem roku 2011 prestéhovala do novych, modern¢
zatizenych, kancelafskych prostor na bratislavském Dvotrdkové néabtezi. Zhruba dvé
tietiny pracovnikl spole¢nosti tvoii zaméstnanci ze Slovenska a Ceské republiky,
zbylou tfetinu tvofi zahrani¢ni zaméstnanci prevazné z Polska, Anglie, Svédska, Ruska,

Italie a Rumunska.

Slovenska regionalni pobocka stejné tak i spolecnost jako celek rozdéluje sva oddéleni
do dvou zékladnich skupin podle toho, zda pfimo generuji vynosy ¢i zda se jedna o

oddéleni podpory (revenue a revenue NON-generators).

Do skupiny oddéleni ptimo generujici vynosy patii oddé€leni, jejichz pfima aktivita
sméfuje k fakturaci zakaznikovi. Patii sem oddéleni prodeje licenci k softwaru,
konzultacni oddéleni, oddé€leni outsourcingovych sluzeb. Do skupiny oddéleni podpory,
tedy negenerujici vynosy, patii ta oddéleni, ktera zabezpecuji administrativni podporu.
Jedna se o marketingové oddé€leni, oddéleni produktového marketingu, lidskych zdroj,
vyhleddvani a vytvafeni obchodnich pfilezitosti, lokalnich financi a oddéleni

regionalnich internich shared services center.

34



4.3 Charakteristika jednotlivych oddéleni

Charakteristika jednotlivych oddéleni a jejich kompetenci je rozebrana v nésledujici
Casti prace.
Oddéleni Sales

Odd¢leni prodeje je ve spolecnosti rozdéleno na prodej pfimy a nepiimy. Pfimy prodej
je zabezpeCovan internimi zaméstnanci na obchodnich pozicich v mistech, kde ma
spole¢nost ptimé zastoupeni. Neptimy prodej licenci je uskute¢iovan prostiednictvim
obchodnich partnerti v krajinach, kde Epicor své pfimé zastoupeni nema. Dale se
Vv oddéleni rozliSuji dvé zékladni pozice — obchodnici a account manaZeti. Obchodnici
odpovidaji za prodej jednotlivych licenci novym koncovym zakaznikiim. Account
manazeii maji na starosti komunikaci s existujicimi zédkazniky, sledovani jejich potieb a

zZ toho plynoucich dalSich prodejl k uz existujicim licencim.
Oddéleni Consulting

Consulting je oddéleni softwarovych specialistti, ktefi jsou piimo odpovédni za
implementaci jednotlivych aplikaci novym zdkaznikiim, implementaci rozsiteni licenci
existujicim zakaznikli, postimplementacni spravu jejich systémil a aplikaci, reagovani

na jejich pozadavky ve smyslu Gprav aplikaci, reportingu a vykazovacich sestav.
Bussiness Development

Pracovnici v tomto oddéleni pracuji s interné vytvafenymi nebo externé ziskanymi
databdzemi podnikatelskych subjektli na konkrétnich trzich, za které jsou jednotlivi
reprezentanti odpovédni. DalSim tkolem tohoto oddéleni je kontaktovéani potencidlnich
zakaznikid, zjistovani jejich potfeb a vytvareni skupin potencidlnich zakaznikt

postoupenych obchodniklim na dalsi rozvoj obchodnich pftilezitosti
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Oddéleni marketingu a produktového marketingu

Oddé¢leni marketingu odpovida za zplsob, jakym spolecnost komunikuje navenek,

organizuje riizné spolecenské udalosti a staré se o celkovou propagaci firmy.

Pracovnici oddéleni produktového marketingu usiluji pfedevsim o to, aby co nejlépe
pochopili uzivatele systému a piedali pak jeho pozadavek odd€leni business

development. Dal§im tikolem tohoto oddéleni je pfedstaveni produktovych fad.
Application outsourcing

Oddgéleni, které poskytuje dalsi ptidanou hodnotu k softwaru a jeho podporu. Stara se o
komplexni spravu aplikace vybranym zakaznikiim od data hostingu, ptfes databdzovou

spravu az po komplexni spravu aplikaci, jeji idrzbu, Gpravy a podporu uzivatelil.
Oddéleni lidskych zdroji

Oddéleni zabezpecujici celkovou komunikaci uvnitf spolecnosti a péci o jeji
zaméstnance, piijima nové zaméstnance, zpracovava po celou dobu pracovniho poméru
jejich persondlni agendu a informuje zaméstnance o dilezitych zménéach a Cinnostech

spole¢nosti.
Finance — Administration & Regional Internal Shared Service Centrum

Oddéleni poskytujici finanéni sluzby internim zakazniklim. Internim zédkaznikem se zde

rozumi sptiznéné pobocky ze skupiny v rdmci regionu.

Jednd se o zpracovavani dodavatelskych faktur, zaméstnaneckych cestovnich vykazi,
sprava uhrad téchto faktur a zaméstnaneckych vykazii, sprava vymahani pohledavek a

fakturace.
Proffessional services, business analysts

Oddé¢leni, které¢ zabezpecuje administrativni podporu konzultaénimu oddéleni.
Jednotlivy Business Analytici jsou odpovédni za vytvareni novych projektl v ramci
aplikaci sledujici aktivity jednotlivych konzultantli, zaddvani rozpoctli, vyhodnocovani
jednotlivych krokd a rozpocti. Dale odpovidaji za finalni vyhodnoceni projektu,
komunikaci se zakazniky ohledné uzavieni projektu a na to navazané nasledné

fakturace.

36



5 Motivacni program spole¢nosti Epicor Software Slovakia,

S.r.o.

Motivacni program spole¢nosti Epicor Software Slovakia, s.r.0. vychazi z motiva¢niho
programu aplikovaného na americké centrale spolecnosti. Benefity a riizna zvyhodnéni
jsou tedy nastaveny zejména podle pozadavki amerického vedeni a jednotlivé pobocky
spolecnosti nejsou vtomto sméru zcela autonomni. Chtéji-li pobocky motivacni
program doplnit o vyhodu, kterd se zda vhodna pravé pro zaméstnance dané pobocky, je

nutné zazadat o povoleni benefitu ¢i vyhody centralni pobocku v Kalifornii.

K hlavnim hodnotdm vedeni i zaméstnanct centraly a pobocek spolecnosti patii:
e Passion — love what we do / nadSeni — pracujeme s laskou
o Teamwork — better together / tymova prace — spole¢né to jde nejlépe
« Innovation — imagine, create, deliver / inovace — piedstavit, vyrobit, dodat
e Integrity — do what we say / jednota — délame, co fikame
o Excellence — always make it better / vyte¢nost — délame vzdy to nejlepsi
e Service — customers first / servis — zakaznici na prvnim misté

Motiva¢ni program spolecnosti obsahuje mimo jiné Sirokou Skdlu benefiti a vyhod
zvolenych tak, aby vyhody mohli zaméstnanci vyuZivat S tim, Ze pro kazdy program

jsou urcena jasné dana pravidla pro ziskani dané vyhody.

5.1 Hmotna odména

Hlavnim faktorem motivaéniho programu spole¢nosti je hmotnd odména zejména
prostiednictvim pohyblivé ¢asti mzdy, tedy provize. VySe provize je odvisla od

moznosti ovlivnéni jednotlivym zaméstnancem. Pomér pohyblivé a pevné ¢asti mzdy je
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dan predevSim tim, zda zaméstnanec vykondva svou pracovni Cinnost v oddéleni

revenue generators nebo v oddéleni revenue non-generators.

5.1.1 Systém hmotné odmény zaméstnanci oddéleni revenue generators.

Do skupiny oddéleni revenue generators patii zaméstnanci z odd¢€leni sales, consulting a
bussiness development. Tato odd¢€leni odpovidaji za generovani podnikovych vynost a
jejich aktivita sméfuje Kk fakturaci zakaznikovi. Tito pracovnici jsou tedy schopni piimo
ovlivnit vysi své provize. Pomér vySe provizi k vys$i pevné mzdy je zde zpravidla

vyrazné vyssi nez u odd¢leni revenue non-generators.

Zameéstnanci téchto oddéleni maji pro vysi svych provizi nastaven spolecnosti ro¢ni cil
objemu prodeje. Vyse provize pak odpovida skutec¢nosti, do jaké miry byl cil naplnén.
Nérok na provizi vznika po splnéni nejméné 70% roc¢niho planu. V pftipadé, ze je cil
splnén na 100%, pak je narok na celou Cast provize. Pii splnéni planu na méné nez
100%, vznika narok na adekvatni vysi provize - napt. zaméstnanec splnil plan na 80%,
ma v tomto pifipad¢ narok na 80% provizi. Plan je stanoven jako rocni, zaméstnanci

vSak dostavaji zalohy na bonusy na mésicni ¢i ¢tvrtletni bazi.

Dal$im faktorem uréujicim pomér pevné ¢asti mzdy a provize je pracovni pozice. Ta je

rozliSena nasledovné:

Obchodni pozice v oddéleni Sales — tito obchodnici prodavaji software spolecnosti
koncovym zakaznikiim. Z uvedeného tedy vyplyva moznost nejvice ovlivnit vysi svych
provizi. Z tohoto diivodu je pomér pevné a pohyblivé slozky mzdy nastaven spolecnosti
jako 50% pevné ¢asti mzdy a 50% tvofi provize. Obchodnikiim jsou zalohy na provize

vyplaceny mésicné v zavislosti na vysledku z ptedchoziho mésice.

Konzultanti v oddéleni Consultanting — softwarovi specialisté, ktefi jsou piimo
odpovédni za implementaci jednotlivych aplikaci novym ¢i rozsifeni licenci stavajicim
zékaznikiim maji tento pomér nastaveny jako 70% pevné casti mzdy a 30% tvoii
provize. Konzultantim jsou zdlohy na provize vyplaceny ctvrtletné opét v zavislosti na

vysledku z predchoziho ¢tvrtleti.
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Zde je rovnéz zajisStén kontinudlni (a pifedvidatelny) prodej, aby nedochazelo
k jednorazovym prodejim, zaméstnanci tak nemohou prodat jen na konci roku, nebot’

by nedostali zalohy provizi a mezd apod.

5.1.2 Systém hmotné odmény zaméstnancii v oddéleni revenue non-generators.

Do skupiny oddéleni revenue non-generators patii zaméstnanci z oddéleni support, tedy
zameéstnanci spolupracujici se zakazniky, ktefi jiz systém spolec¢nosti pouzivaji. Tito
zaméestnanci pak maji vySsi pomér pevné dané mzdy a vySe provize se urCuje

nasledovné:

e provize predstavuje pouze 5% z celkové ,,base pay* (mési¢ni mzda x 12)
e provize je vyplacena jednou ro¢né, vV mésici bieznu ¢i dubnu nésledujiciho roku

e polovina z 5% provize je vyplacena na zakladé ro¢nich vysledku firmy. Pokud
spole¢nost splni pfedem stanoveny cil, maji na ni zaméstnanci oddéleni support
narok. Druha polovina provize zavisi na zpétné vazbé od zakaznika. Ten vyplnuje
CSS (Customer Satisfaction Survey) formuladf, kde hodnoti, jak rychle bylo
reagovano na jeho pozadavek a do jaké miry byl s vyfeSenim problému spokojen.

Formulat CSS je rozdélen do tii kategorii:
I.  urgentni - musi byt vyfizeno do 2 hodin
Il.  velmi zdvazné — musi byt vyfizeno do 4 hodin

I1l.  zavazné — do 8 hodin (napft. zakaznikovi nejde vytisknout faktura)
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5.2 Benefity

Spole¢nost motivuje své zaméstnance celou fadou benefitd. Narok na nékteré benefity
vznika po splnéni urcitych kritérii, které jsou uvedeny u jednotlivych benefiti. Mezi

tyto benefity patfi:

e notebooky — narok na notebook vznika téméf kazdému zaméstnanci, vyjma

zameéstnancl oddeleni business development a lokalni administrativy

e sluzebni automobil — narok na sluzebni automobil vychazi z rozhodnuti vedeni, zda
na danou pozici je tento benefit potfebny. Narok vznika u zaméstnancti oddéleni
sales. Zaméstnanec tohoto oddéleni ziska tento benefit zpravidla az po zkuSebni
lhiite. U zaméstnanct oddéleni consulting existuji vyjimky. Junior konzultant narok
na sluzebni automobil nemé a vyuzivéa firemni viiz pii nutnosti sluzebné navstivit
zakaznika. RovnéZ na sluzebni automobil nevznikd narok u konzultantt, ktefi se
zabyvaji zejména mezinarodnimi projekty, nebot vyuzivaji zpravidla letecké
dopravy. Sluzebni automobil vyuzivaji vrcholovi manazeti. Pokud mé zaméstnanec

sluzebni automobil pridélen, je opravnén jej vyuzivat i k soukromym ucelim.

e sluzebni mobilni telefon pro soukromé tucely — horni hranice mési¢niho
,hovorného* neni pro zaméstnance piesné stanovena. V piipadé, Ze je piekrocen
ur¢ity spole¢nosti dany limit, je nutné, aby to ptislusny zaméstnanec zdtivodnil.
Pokud ale hovory nebyly vyuzivany zejména pro obchodni ucely, pak je ¢astka za
nadlimitni hovory sraZena ze mzdy. V ojedinélych ptipadech Castého piekracovani

limitu hovorného mtize spole¢nost sluzebni telefon odejmout.

e pracovni neschopnost ve vysi 100% - v ptipad¢ pracovni neschopnosti vyplaci
spole¢nost 100% vyse mzdy, a to az 24 dni v roce. O naroku zaméstnance na tento
benefit rozhoduje nadfizeny manazer. Persondlni odd€leni nejprve informuje
vedouciho pracovnika o pracovni neschopnosti jeho podiizeného. ManazZer Se

nasledné vyjadii, zda zaméstnanci vznikl narok ¢i nikoli

e dovolend na zotavenou v délce 20 dni pro zaméstnance mladsi 33 let, pro

zameéstnance starsi 33 let narok na 25 dni dovolené na zotavenou
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e odmeény za pocet odpracovanych let ve spole¢nosti — ,,Service award“. Narok na
tento benefit vznikd po uplynuti 3, 5, 10, 15 let zaméstnani ve spolecnosti —
zaméstnanec ziska certifikdt a vznikne mu narok na 20 dolarti netto za kazdy

odpracovany rok ve spolecnosti

e tzv. relax pasy (Universal pass) — v celkové hodnoté 50 eur/mésic. Jedna se o formu
poukazek na bazi stravenek, jejichZz prostiednictvim je mozné platit v zafizenich,
ktera dané poukazky akceptuji. Mezi tato zafizeni patii zejména fitness centra,
bazény, knihkupectvi, lékdrny, drogerie, elektroprodejny apod. Narok vznika
kazdému zaméstnanci, ktery byl ve spole¢nosti zaméstnan od prvniho do

posledniho dne v mésici.

e individualné se Ize domluvit s manazerem na praci z domova

5.3 Atmosféra na pracovisti, vztahy s kolegy

Pro zlepSeni vztahti na pracovisti organizuje spole¢nost kazdy posledni ¢tvrtek v mésici
malou firemni oslavu. Zde je osobn¢ poblahopiano kazdému zaméstnanci, ktery v dany
meésic mél narozeniny, svatek ¢i jiné vyznamné jubileum. VSichni oslavenci obdrzi maly
darek. Spolecnost tyto akce potada predevSim za ucelem zlepSeni neformélnich vztaht

mezi zaméstnanci a k utuzeni kolektivu.

5.4 Hodnotici pohovor 1:1 s vedoucim pracovnikem

Kazdy pracovnik absolvuje minimaln¢ jedenkrat rocné pohovor se svym nadiizenym
pracovnikem. Zaméstnanec zde ma prostor k tomu, aby vyjadfil své pfipominky nebo
navrhy ke své préci, vztahu se svymi kolegy a nadfizenymi a ke spolecnosti celkové.
Pohovor by mél trvat minimalné jednu hodinu a jeho hlavnim cilem je zhodnoceni
pfedem stanovenych cilii jednak samotnym zameéstnancem a poté 1 nadiizenym
pracovnikem. Zamé&stnanec si na tomto pohovoru stanovi tfi cile, které nasledné
prodiskutuje se svym nadiizenym. Ten je poté odsouhlasi a stanovi dalsi dva cile.

Kazdy pracovnik spolecnosti pak mé na kazdy rok minimalné pét cild, které by mély
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odpovidat jeho pracovnim schopnostem a jeho pracovni pozici. Zaméstnanci tak maji

moznost zhodnotit sviij vykon a vyslechnout si nasledné zpétnou vazbu.

Déle manazer hodnoti svého podiizeného podle jeho prace za uplynulé obdobi podle
tzv. vykonovych kritérii: produktivita, kvalita prace, feSeni problému, tymova prace,
iniciativa, schopnost vedeni, porozuméni své praci, orientace na zakaznika, osobni

pfinos pro spolecnost.

Zamgéstnanec je hodnocen manazerem na zaklad¢ téchto kritérii na stupnici 0 — 4.
Stupent ,,4“ znamend, ze zaméstnanec daleko piekonal ocekavani, vyborné splnil
vSechny cile a jeho vykonnost je perfektni. Zaméstnanec hodnoceny stupném ,,3%
predCil oéekavani, splnil cile a jeho vykonnost je nadprimérna. Stupném ,,2“ je
ohodnocen zaméstnanec s primérnym vykonem, ktery dobie plni své povinnosti, je
spolehlivy ov§em chybi mu iniciativa ¢i néjaky osobni pfinos pro spole¢nost. Nejhorsim
stupném ,,1° jsou hodnoceni ti pracovnici, kteti nesplnili své cile a o¢ekavani a jejich
vykon je dlouhodobé podprimérny. Zde musi manaZzer zjistit pfi¢inu takovych vykont a

zvazit, zda je pro daného zaméstnance urcitd pozice adekvatni jeho schopnostem.

Posledni stupen ,,0°,nebo-li ,,nehodnocen®, se uziva v pripadech, kde nelze pracovnika
podle konkrétniho kritéria hodnotit (napf. ne vSichni pracovnici mohou byt hodnoceni

podle kritéria schopnost vedeni lidi).

Management poté ptihlizi k tomuto hodnoceni a na jeho zakladé pak muize dojit ke

zvyseni €1 sniZzeni platu zaméstnance.

5.5 Sdileni vize a strategickych plant spole¢nosti se zaméstnanci.

Kazdé ctvrtleti se kond ve spolecnosti ¢tvrtletni vyhodnoceni vysledki firmy. Zde se
také uskuteéni videokonference, kde CEO (Chief Executive Office) spolecnosti
informuje zaméstnance o hospodateni, dilezitych planech podniku, splnénych cilech a
cilech na dalsi obdobi. Zaméstnanci tak maji moZznost dovédét se o situaci firmy na trhu
jak v celosvétovém tak i regionalnim méfitku. Pro nepfitomné je pak videokonference

umisténa na firemni intranet.

42



5.6 Pracovni prostiedi

Jak jiz bylo zminéno vysSe, spole¢nost se koncem roku 2011 piest¢hovala do novych
prostor. Jednd se o zcela novy kancelafsky komplex na prestiznim bratislavském
Dvotékoveé nabtezi. Budova sousedi s luxusnim hotelem Kempinski a na stejné adrese
Ize nalézt i sidlo spole¢nosti Microsoft. Spole¢nost ma k dispozici celé jedno patro

budovy, ktera je t€Z vybavena prostornymi podzemnimi garazemi.

Prostory jsou rozdéleny na tfi velké ,,open space kancelafe a dvé mensi kancelafe,
které jsou urCeny pro generalniho feditele spolecnosti a personalni feditelku. Dale se
zde nachdzi mistnost pro porady, prezentace a celopodnikovd setkdni. VSem
zameéstnanciim je k dispozici prostorna kuchyika vybavena dvéma lednicemi, myckou a
ttemi mikrovlnnymi troubami. PohodIné se zde muze v jednom okamziku stravovat az
deset zaméstnancli. SpoleCnost také dbd na pitny rezim svych pracovnikd. Kazdy
zameéstnanec si muze vybrat z nabidky minerdlnich vod, které jsou pln¢ hrazeny

spole¢nosti.

Kancelafe jsou vybaveny nejmodernéjSimi technologiemi Vv oblasti IT. VSechny
kancelafe jsou vybaveny vykonnou klimatizaci a diky prosklenym sténam budovy je
v kancelafich témét po cely den dostatek pfirozeného svétla. Piijemné prostiedi
dokresluje 1 velké mnozstvi kvétin, o které se stard najata firma. Socidlni zafizeni je zde

taktéz na velmi vysoké tirovni.

Pracovni doba je pruzna a ptichod do préce je stanoven mezi sedmou a devatou hodinou
ranni. Pracovni dochazku si vétSina zaméstnancii mize prizpasobit podle akutnosti
feSeni pridéleného tikolu nebo projektu. Pracovni dochazka je monitorovana centralnim

Cipovym systémem
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6 Dotaznikovy prizkum

Hodnoceni miry uspokojeni a dulezitosti jednotlivych faktori zaméstnanci byla
zjistovana pomoci dotazniku. Jeho vyhodou podle Provaznika, Komarkové (2004) je,
ze umoznuje ziskani velkého poctu odpovédi v relativné kratkém cCase a s nizkymi
naklady. Nevyhodou miZze byt niz§i navratnost a riziko, ze respondent neodpovi

spontann¢, ale necha se pfi vyplilovani ovlivnit nazorem jinych lidi.

Cilem dotazniku je zjistit, jakou miru uspokojeni a dulezitosti pfipisuji zaméstnanci
jednotlivym faktorim systému motivace rozdélenych do sedmi oblasti. Na zakladé

vyhodnoceni Setfeni budou identifikovany faktory, které jsou pro zameéstnance

vvvvvv

Dotaznik obsahuje privodni text, pokyny k vypliiovani dotazniku, sedm tematickych
skupin uzavienych otazek a dvé oteviené otazky. Udelem privodniho textu je pozadat
respondenty o vyplnéni dotazniku, pfedstavit autora, napln a cil dotazniku a ujistit o
anonymit¢é dotazniku. Pod kazdou tematickou skupinou je prostor k vyjadieni ndzoru,
pfipomince ¢i navrhu respondenta. Na zavér dotazniku se nachdzeji otazky zjistujici
zakladni udaje o respondentech, tedy pohlavi, vékova skupina, pocet let stravenych ve

spolecnosti a pracovni pozice.

Hlavni ¢ast dotazniku obsahuje dvé oteviené a dvacet jedna uzavienych otdzek

rozdélenych do sedmi tematickych skupin:

e obsah a charakter prace, moZnost seberealizace
e hmotna odména

e vedouci pracovnik

e atmosféra na pracovisti

e pracovni prostiedi

e vzdélavani a rozvoj

e organizace prace, zpisobe komunikace
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Kazdy jednotlivy faktor respondenti hodnotili podle miry uspokojeni a dilezitosti
pomoci pétistupniové skaly, kde Cislo ,,1* oznacuje nejnizsi miru a cislo ,,5“ oznacuje
nejvys$i miru uspokojeni. Pro posuzovani dilezitosti ¢islo ,,.1 oznacuje, ze pro
respondenta je faktor zcela nedulezity a ¢islo ,,5 znamena, ze je pro néj faktor zcela
dilezity.

Dotaznik byl vyhotoven pomoci aplikace Google Documents. Nasledn¢ byl vytvoien
webovy odkaz na uvedeny dotaznik, ktery byl prostfednictvim personédlniho oddéleni

odeslan na mail dvaceti vybranym zaméstnanctim.

Dotaznik vyplnilo a vratilo pouze 9 zamé&stnancii spolecnosti z 20 oslovenych. Jednim
Z pozadavkil spolecnosti bylo, Ze téchto 20 zaméstnancii bude vybrdno persondlnim
oddélenim. Vzhledem ke skute¢nosti, Ze ve spole¢nosti pracuje témét 50 zaméstnanct,
muze nizka navratnost dotaznikti snizit vypovidaci schopnost a ¢aste¢né znehodnotit
celkovy vystup Setfeni. I pfes maly pocet respondentd vSak bude k Setfeni v navrzich a
doporucenich v zavérecné cCasti prace prihlizeno.

Nizkou névratnost dotaznikll lze pficist zejména tomu, ze v softwarové spolecnosti
probiha veskera komunikace pievazné elektronicky. Zaméstnanci jsou tak nuceni

filtrovat pro n€ dulezité zpravy a na dotaznik si zfejm¢ nenasli dostatek Casu.

Cely dotaznik je uveden v piiloze A.
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7 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Naésledujici podkapitoly se vénuji charakteristice zvolenych respondentii a vyhodnoceni
jejich odpovédi. Ke zpracovanym vysledkim bude piihlizeno pti zhodnoceni daného

stavu v podniku a pfipadnych moznych doporuceni pro podnik.

7.1 Charakteristika vybérového souboru
Strukturu souboru zobrazuji nésledujici grafy.

Obrazek €. 7: Struktura respondentti podle pracovni pozice

Pracovni pozice

4

M revenue generators

@ revenue non-generators

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Podle pracovni pozice jsou respondenti rozdéleni do dvou skupin. Ve zkoumaném
souboru jsou Ctyii zaméstnanci Z oddéleni revenue non-generators a pét zamestnanci

z odd¢leni revenue generators.

Obrazek ¢. 8: Struktura respondentli podle pohlavi

Pohlavi

B muzi Zeny

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Ve zkoumaném souboru je pét Zen a Ctyfi muzi. Podle pracovnich pozic jsou
zaméstnany Ctyii zeny v oddéleni revenue non-generators a jedna Zena v oddéleni
revenue generators. U muzl je pomér opacny. Tii muzi pracuji jako revenue non-

generators a jeden v odd¢leni revenue non-generators.

Obrazek €. 9: Struktura respondentli podle poctu odpracovanych let ve spole¢nosti

Pocet let odpracovanych ve spolecnosti

2 2 m 1-2roky

Wm2-5let
m5-10let

H 10 a vice let

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Ve zkoumaném souboru jsou dva zaméstnanci pracujici ve spolecnosti déle nez deset
let. Jeden pracovnik je ve spolecnosti zaméstnan pét az deset let. Posledni skupinu tvoii

Sest zaméstnancu pracujicich ve spole¢nosti méné nez pét let.

Obrazek ¢. 10: Struktura respondentd podle véku

Vékova struktura
W 26-30let

m31-35let

I 36 a vice

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Z hlediska vékové struktury jsou ve zkoumaném vzorku dva zaméstnanci starsi 36 let,
stejny pocet pracovnikl je ve v€kové skupiné 31 — 35 let. Pét zaméstnancl patii do

vékové kategorie 26 — 30 let.
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7.2 Rozbor vysledki hlavni ¢asti dotaznikového Setieni

Nasledujici ¢ast prace je vénovana analyze vysledka ziskanych z hlavni ¢asti dotazniku.
Tato c¢ast je vyhodnocena v sedmi podkapitolach podle kategorii uvedenych

v dotazniku.

7.2.1 Obsah prace, charakter prace, moZnost seberealizace

Prvni tematickou skupinou otazek, na kterou respondenti odpovidali, byl obsah a charakter
prace, moznost seberealizace. Jak bylo uvedeno v teoretické ¢asti, moznost seberealizace

ve své teorii fadi A.Maslow na vrchol své pyramidy.

Otazka &. 1: Prédce umoznujici vlastni rozhodovani, prosazeni vlastnich mySlenek a
resSeni.

Obrazek ¢. 11: Prace umoziujici vlastni rozhodovani, prosazeni vlastnich myslenek

Prace umoznujici vlastni rozhodovani, prosazeni vlastnich
myslenek
5
4
g B Spokojenost
1 - m Dillesi
0 T . | | DuleZitost
1 2 3 4 5

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Vsech devét respondentt uvedlo, Ze prace umoziujici vlastni rozhodovani, prosazeni
vlastnich myslenek a moznost seberealizace jsou pro né spise nebo zcela dilezité. Ctyii
z nich jsou stimto faktorem spiSe spokojeni a stejny pocet respondenti je zcela

spokojen. Jeden pracovnik je ovSem s timto faktorem zcela nespokojen.

Lze konstatovat, Ze prace podporuje vlastni rozhodnuti, a tedy vlastni uvazovani a
zpracovani ukold. To je velmi dalezity motivacni prvek, ktery podporuje kreativitu a

odpovédnost pracovnikl.
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Otazka ¢. 2: Zajimavost a rozmanitost pracovni naplné

Obrazek ¢. 12: Zajimavost a rozmanitost prace

Zajimava a rozmanita prace

B Spokojenost
l I H DlleZitost
3 4 5

1 2

O Rr N W b~ Ul O

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Pro Sest respondentll je zajimavost a rozmanitost prace zcela dilezitad a Ctyfi respondenti
Jsou s ni zcela spokojeni. Tti respondenti jsou spiSe spokojeni a jeden povazuje tento
faktor za spise dulezity. Pro dva dotazované pracovniky neni zajimava a rozmanita
prace ani dulezitd, ani nedulezitd. Jeden respondent je stimto faktorem spise

nespokojen.

Hodnoty ptifazené pracovni naplni, jeji rozmanitosti a zajimavosti jsou opét velmi
vysoké. Spokojenost pracovnikll s rozmanitosti a zajimavosti prace je o néco nizsi, ale i
tak je pfizniva. Je to vyznamny motivator pracovniho vykonu, ktery zabraiuje

stereotypu na pracovisti.

Otazka ¢. 3: Prace umoznujici rozvoj dalSich pracovnich schopnosti a dovednosti.

Obrazek ¢. 13: Prace umoZziujici rozvoj pracovnich schopnosti a dovednosti

Prace umoznujici rozvoj pracovnich schopnosti a dovednosti

m Spokojenost
M DileZitost
3 4 5

1 2

O Rr N W b U

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Osm respondentll se vyjadiilo, Ze praci umoznujici rozvoj jejich schopnosti a
dovednosti povazuji za faktor spise a zcela dulezity. Ctyfi respondenti jsou s praci
rozvijejici jejich schopnosti a dovednosti spise spokojeni a dva zcela spokojeni. Stejné
jako u predchozi otazky, se jeden respondent vyjadiil, Ze je stimto faktorem spiSe

nespokojen.

Tabulka ¢. 1: Obsah a charakter prace, moznost seberealizace — primérné hodnoty

Primérné hodnoty

Obsah a charakter prace, moznost seberealizace ; L
Spokojenost | Dulezitost
Prace umoziujici vlastni rozhodovani, prosazeni vlastnich myslenek a feSeni 4.11 4.44
Zajimavost a rozmanitost pracovni naplné 4.11 4.44
. ]
Prace umoziujici rozvoj dalSich pracovnich schopnosti a dovednosti 4 4.22
]

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Primérné hodnoty jednotlivych faktorti jsou uvedeny v tabulce ¢. 1. Shodnych a
zaroven nejvyssich praimérnych hodnot dilezitosti i spokojenosti z kategorie ,,Obsah a
charakter prace, moznost seberealizace™ obdrzely prvni dva faktory: ,,Prace umoziujici
vlastni rozhodovani, prosazeni vlastnich mySlenek” a ,,Zajimavost a rozmanitost
pracovni napln¢“. Posledni faktor obdrzel primérné hodnoty nepatrné nizsi. Celkové

byla tato kategorie hodnocena respondenty velmi pozitivné.
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7.2.2 Hmotna odména

Skupina hmotna odmeéna obsahuje opét tii faktory. Ackoliv se vSechny tykaji hmotného

odménovani, obsahoveé se velmi lisi.

Otazka &. 4: Spravedlivy systém odménovani

Obrazek ¢. 14: Spravedlivy systém odménovani

Spravedlivy systém odménovani

B Spokojenost

M DlleZitost

O RLr NWHA UL O

1 2 3 4 5

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Sedm respondentli povazuje spravedlivy systém odménovani jako spiSe dulezity, pro
jednoho je dulezity zcela a jeden respondent jej nepovazuje ani za dulezity, ani za
nedilezity. Sest respondentt je se systémem odméiovani z hlediska spravedInosti spise
spokojeno. Tii respondenti uvedli, Ze nejsou se systémem odménovani ani spokojeni,

ani nespokojeni.

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické ¢asti, pracovnik porovnéava usili, které projevuje pfi
plnéni jednotlivych ukoll, se skute¢nou odménou, kterou za toto usili dostane.
V ptipadg, ze pracovnik ocekava mzdu vyssi nez skute¢né dostane, mize to vést k jeho

nespokojenosti.
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Otazka &. 5: Spoleénost nabizi pestrou $kalu benefitt (dovolena navic, PN nad rdmec

zdkonem stanoveny, nefinanéni pfispévek na volnodasové aktivity — Universal Pass)

Obrazek €. 15: Spolecnost nabizi pestrou skalu benefiti

Spolecnost nabizi pestrou skalu benefitt
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Pro ¢tyfi respondenty je pestra nabidka benefiti spise dulezita. Stejny pocet
respondentti uvedl, ze je snabidkou benefiti spiSe spokojen. Zcela spokojen je
s nabidkou benefitil jeden respondent. Tfi respondenti povazuji tento faktor za zcela
dilezity, jeden za spiSe nedllezity a jeden respondent nepovazuje pestrost nabidky

benefitl ani za dulezitou, ani za nedalezitou. Pfi hodnoceni miry spokojenosti vyuzili

ror v

respondenti v§echny stupné hodnotici skaly.

Otazka &. 6: Ve spolec¢nosti existuje pfimy vztah mezi hmotnou odménou a vykonem

Dale respondenti hodnotili, zda existuje pfimy vztah mezi hmotnou odménou a

vykonem.

Obrazek ¢. 16: Pfimy vztah mezi hmotnou odménou a vykonem

Pfimy vztah mezi hmotnou odménou a vykonem
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Pét respondentli je se vztahem mezi hmotnou odménou a vykonem spise

spokojeno.

Stejny pocet povazuje tento vztah za spiSe dulezity. Dva respondenti povazuji tento

faktor jako zcela dilezity. Jeden zaméstnanec je s timto vztahem spokojen zcela a tfi

uvedli, Ze nejsou ani spokojeni, ani nespokojeni.

Tabulka ¢. 2: Hmotna odména — primérné hodnoty

’ 5 Primérné hodnoty
Hmotna odména j .
Spokojenost | Dulezitost
Spravedlivy systém odménovani 3.66 4
Spolecnost nabizi pestrou $kalu benefitl 3.33 4
Piimy vztah mezi hmotnou odménou a vykonem 377 4

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2012

Vsechny faktory z kategorie ,Hmotna odména®“ ohodnotili respondenti stejnou

primérnou hodnotou dulezitosti. Ta je pomérmné vysoka, nebot’ respondenti ve vétsSing

pripadt uvedli, ze jsou pro né¢ faktory zcela nebo spise dilezité. Nejméné spokojeni

Z této kategorie jsou respondenti s faktorem tykajici se pestré nabidky benefitt.
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7.2.3 Vedouci pracovnik

Otazka &. 7: Zajem vedouciho pracovnika o Vase navrhy, pfipominky, stiZznosti.

Obrézek €. 17: Zajem vedouciho o navrhy, ptipominky, stiznosti

Zajem vedouciho o navrhy, pfipominky, stiznosti
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

faktorii celého motivaéniho systému. P&t respondentli povazuje zdjem vedouciho o
navrhy, pfipominky a stiznosti za zcela dilezité. Tii respondenti uvedli, Ze je pro né¢
zéjem vedouciho pracovnika spiSe dulezity. SpiSe spokojeni byli Ctyfi respondenti.
Jeden respondent byl spokojen zcela. Tti zaméstnanci uvedli, Ze se z4jmem vedouciho
pracovnika o své ndvrhy, pfipominky a stiZznosti nejsou ani spokojeni, ani nespokojeni.
Pro spolecnost je pozitivni, ze ani jeden ze zaméstnancl neni se zajmem vedouciho

pracovnika spise nebo zcela nespokojen.

Otazka ¢&. 8: Efektivni komunikace s podiizenym, poskytovani véasnych a dostate¢nych

informaci.

Obrazek ¢. 18: Efektivni komunikace s podiizenym

Efektivni komunikace s podfizenym
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l H DUleZitost
3 4 5

1 2

O R N Wb~ WU

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Zatimco Ctyii respondenti uvedli, ze jsou pro n¢ efektivni komunikace a poskytovani
vcasnych informaci zcela dilezité, zcela spokojen byl stimto faktorem jen jeden
respondent. Spise spokojeno bylo s efektivni komunikaci ve spole¢nosti pét respondentl
a stejny pocet povazoval faktor za spiSe dulezity. Dva respondenti nebyli s Grovni
komunikace ani spokojeni ani nespokojeni. Jeden pracovnik byl s komunikaci a

poskytovanim vcasnych a dostate¢nych informaci spise nespokojen.

Otazka ¢. 9: Schopnost ocenit kvalitni vvkon

Obrazek €. 19: Schopnost ocenit kvalitni vykon

Schopnost ocenit kvalitni vykon
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otazka schopnosti ocenit kvalitni vykon vypovidd o uméni vedouciho pracovnika
poskytovat svym podfizenym pozitivni a konstruktivni zpétnou vazbu. Zde se
respondenti vyjadfili jednoznacng. Ctyfi respondenti jsou se schopnosti vedouciho
pracovnika ocenit kvalitni vykon zcela spokojeni, pét respondentt je spiSe spokojeno.
Naprosto shodn¢ ohodnotili respondenti i miry dilezitosti. Pro pét respondentt je
schopnost vedouciho ocenit kvalitni vykon spiSe diileZité, tyfi respondenti ji povazuji

za zcela dulezitou. Pro spolecnost je to jednoznaéné pozitivni vysledek.
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Tabulka ¢. 3: Vedouci pracovnik - primérné hodnoty

; ; Pramérné hodnoty

Vedouci pracovnik i .
Spokojenost | Diilezitost

Zajem vedouciho o navrhy, pfipominky, stiznosti 3.88 4.44

Efektivni komunikace s podfizenym, poskytovani véasnych a dostate¢nych

informaci 3,66 4,44

Schopnost ocenit kvalitni vykon 4.44 4.44

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Respondenti ohodnotili faktory kategorie ,,Vedouci pracovnik® vyS$$i pramérnou

hodnotou dulezitosti nez faktory kategorie ,,Hmotnd odména“. Nejméné jsou

respondenti spokojeni s faktorem tykajici se efektivni komunikace s podiizenymi a

poskytovani v¢asnych a dostate¢nych informaci. Nejvice spokojeni jsou naopak se

schopnosti vedoucich pracovnikli ocenit kvalitni vykon.
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7.2.4 Atmosféra na pracovisti, vztahy s kolegy

Vztahy v pracovnim kolektivu patii k vyznamnym aspektim, které ovliviuji jak

atmosféru na pracovisti, tak i samotnou pracovni vykonnost zaméstnancii.

Otazka &. 10: Atmosféra na pracovisti, ktera motivuje k vy$$im vyvkondm

Obrazek ¢. 20: Atmosféra na pracovisti

Atmosféra na pracovisti
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Pét respondentl povazuje atmosféru motivujici k vy$$im vykontim za zcela dilezitou,
tfi za spisSe dulezitou. Ctyfi respondenti jsou s atmosférou na pracovisti zcela spokojent,
tfi jsou spiSe spokojeni. Dva respondenti nejsou s atmosférou na pracovisti ani

spokojeni, ani nespokojeni.

Otéazka ¢. 11: Ochota spolupracovniku pomoci, poradit v pfipadé potifeby.

Obrazek €. 21: Ochota spolupracovnikii pomoci v ptipad¢€ potieby

Ochota spolupracovnikti pomoci, poradit v pfipadé potieby
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Ctyfi respondenti jsou s ochotou svych spolupracovnikii spise spokojeni, stejny pocet je
spokojen zcela. Jeden respondent neni s timto faktorem ani spokojen, ani nespokojen.
Pro pét respondenti je ochota spolupracovnikli pomoci, poradit v ptipadé potieby spise

dilezita, pro Ctyti je dulezita zcela.

Otazka ¢. 12: Konfliktni situace jsou feSeny konstruktivné — feSeni vede k napravé a

zlepSeni situace

Obrazek ¢. 22: Konfliktni situace jsou feSeny konstruktivné

Konfliktni situace jsou feSeny konstruktivné
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Pro pét respondentil je spiSe dileZité, aby konfliktni situace byly feSeny konstruktivné a
feSeni vedlo k napravé a zlepSeni. Zcela dlleZity je tento faktor pro tfi respondenty. Tti
respondenti jsou s timto faktorem spiSe spokojeni. Stejny pocet je spokojen zcela. Dva
respondenti nejsou ani spokojeni, ani nespokojeni. Jeden respondent je s feSenim

konfliktnich situaci zcela nespokojen.
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Tabulka ¢. 4: Atmosféra na pracovisti, vztahy s kolegy - primérné hodnoty

Primérné hodnoty

Atmosféra na pracovisti, vztahy s kolegy ] }
Spokojenost | DilezZitost

Atmosféra na pracovisti, ktera motivuje k vy$s§im vykonim 4.22 4.44
1 l

Ochota spolupracovnikd pomoci, poradit v ptipadé potfeby 4.33 4.44
1 l

Konfliktni situace jsou feSeny konstruktivné — feSeni vede k naprave a zlepSeni

situace 3,77 422

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Jako nejméné dulezity z kategorie ,,Atmosféra na pracovisti, vztahy z kolegy*
vyhodnotili respondenti faktor tykajici se feSeni konfliktnich situaci. S timto faktorem

byli respondenti zaroveil nejméné spokojeni.
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7.2.5 Pracovni prostredi

Pracovni prostiedi dle Herzbergovy dvoufaktorové teorie patii do hygienickych faktort,
které, jsou-li v dobrém stavu, nevyvolavaji piimo pracovni spokojenost, ale jejich

dlouhodobé¢ negativni pisobeni snizuje pracovni vykon a zptisobuje nespokojenost.

Otazka ¢. 13: Vybaveni prostor spolecnosti podporujici vykonnost (PC, Zidle, stal....)

Obrazek ¢. 23: Vybaveni prostor spole¢nosti podporujici vykonnost

Vybaveni prostor spolecnosti podporujici vykonnost

B Spokojenost
. ‘ I M DlleZitost
2 3 4 5

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Sest respondentti uvedlo, Ze jsou s vybavenim prostor zcela spokojeni. Ctyfi respondenti
to povazuji za zcela dilezité, za spise dulezité to povazuji tfi z nich. Je zajimavé, ze dva
respondenti jsou s vybavenim prostor spolecnosti spise nespokojeni. Jelikoz se
spole¢nost prest¢hovala do novych prostor teprve nedavno, Ize vzit v tivahu 1 moznost,

Ze si na nové prostredi jesté nezvykli.

Otazka ¢. 14: Uspofadani prostoru k praci. Dostatek prostoru pro praci

Obrazek ¢. 24: Uspotadani prostoru k praci

Usporadani prostoru k praci
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Faktor tykajici se uspofaddani prostoru k praci ohodnotili respondenti vy$§imi hodnotami
spokojenosti nez dilezitosti. Zcela nebo spiSe spokojeno bylo celkem osm respondentt.
Pro ctyfi respondenty je usporadani prostoru k préci a dostatek prostoru zcela dulezité.
Dva respondenti tento faktor povazuji za zcela dulezity. Stejny pocet nepovazuje

uspotadani a dostatek mista k praci ani za dualezité, ani za nediilezité.

Otazka &. 15: Technické vybaveni a zabezpeceni kancelafi

Obrazek ¢. 25: Technické vybaveni a zabezpeceni kancelaii

Technické vybaveni a zabezpecni kancelari
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

S arovni technického vybaveni je zcela spokojeno pét respondentll. Za zcela dileZité to
povazuji tii respondenti. Jako spiSe dilezité povazuje technické vybaveni a zabezpeceni
kancelafi pét respondentli. Dva jsou s timto faktorem spise spokojeni a dva respondenti

nejsou ani spokojeni, ani nespokojeni.
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Tabulka ¢. 5: Pracovni prostiedi - primérné hodnoty

Pracovni prostredi

Primérné hodnoty

Spokojenost | Dulezitost
Vybaveni prostor spolecnosti podporujici vykonnost (PC, zidle, stil,...) 411 4.66
Usportadani prostoru k praci 4 33 355
Technické vybaveni a zabezpeceni kancelaii 433 422

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Primémé hodnoty spokojenosti s pracovnim prostiedim dosahuji

v porovnani

s ostatnimi kategoriemi velmi vysokych hodnot. Zda se, ze se zaméstnanci adaptovali

vvvvvv

vybaveni prostor spole¢nosti podporujici jejich vykonnost. Nejméné dulezity je pro né

faktor tykajici se uspotfadani prostoru k praci.
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7.2.6 Vzdélavani a rozvoj

Otazka ¢. 16: Dostatek prileZitosti ucit se a zvySovat svoji kvalifikaci

Obrazek ¢. 26: Dostatek ptileZitosti ucit se a zvySovat svoji kvalifikaci

Dostatek pfrileZitosti ucit se a zvySovat svoji kvalifikaci
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

S faktorem tykajici se dostatku ptilezitosti ucit se a zvySovat svoji kvalifikaci nejsou ani
spokojeni, ani nespokojeni ¢tyfi respondenti. Tti respondenti jsou spiSe spokojeni. Pro
Ctyfi respondenty je dostatek pfileZitosti pro zvySovani své kvalifikace spiSe dulezité,

zatimco dva tento faktor povazuji za spiSe nedileZité.

Otéazka ¢. 17: Odborné znalosti ziskané na Skolenich lze vyuzit v praxi

Obrazek ¢. 27: Odborné znalosti ziskané na Skolenich lze vyuZit v praxi

Odborné znalosti ziskané na skolenich lze vyuzit v praxi
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Vyuziti odbornych znalosti ziskanych na Skolenich v praxi povazuje za spise diilezité
pét respondentll. T¥i respondenti povazuji dany faktor za zcela dalezity. Ctyfi
respondenti jsou s vyuzitim odbornych znalosti ziskanych na $kolenich v praxi spise

spokojeni. Dva respondenti jsou s timto faktorem spiSe nespokojeni.
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Otazka &. 18: Zajimavost a pestrost Skoleni

Obrazek €. 28: Zajimavost a pestrost Skoleni

Zajimavost a pestrost Skoleni
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

U faktoru tykajici se zajimavosti a pestrosti Skoleni poukazali respondenti na zna¢ny
rozdil mezi mirou dilleZitosti a spokojenosti. Zatimco Sest respondentii povazuje
zajimavost a pestrost $koleni za spiSe dilezité, Ctyfi respondenti jsou s danym faktorem

spise nespokojeni. Jeden respondent je s pestrosti Skoleni dokonce zcela nespokojen.

Tabulka €. 6: Vzdélavani a rozvoj - primérné hodnoty

Primérné hodnoty

Vzd¢lavani a rozvoj ;

Spokojenost | Dilezitost
Dostatek piilezitosti udit se a zvySovat svoji kvalifikaci 3,44 3,44
Odborné znalosti ziskané na Skolenich 1ze vyuzit v praxi 3,44 4,22
Zajimavost a pestrost skoleni 2,67 411

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Ve srovnani s ostatnimi kategoriemi jsou primérmé hodnoty spokojenosti z kategorie
,»Vzdélavani a rozvoj* relativné nizké. Nejniz$i miru spokojenosti vyjadiili respondenti
s faktorem tykajici se zajimavosti a pestrosti Skoleni. Odborné znalosti ziskané na
Skolenich, které 1ze vyuzit v praxi ohodnotili respondenti nejvyssi mirou dulezitosti

Z celé kategorie.
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7.2.7 Organizace prace, zpisob komunikace

Organizace prace je vyznamny faktor, ktery ovliviiuje produktivitu prace i pracovni
spokojenost zaméstnanct. Kvalitni organizace prace vétSinou piimo nepodnécuje
motivaci zaméstnancti, ale nedostatky v této oblasti jsou Castym zdrojem pracovni

nespokojenosti.

Otazka ¢. 19: Srozumitelnost pracovnich tikold, pravomoci a odpovédnosti

Obrézek €. 29: Srozumitelnost pracovnich tikold, pravomoci a odpovédnosti

Srozumitelnost pracovnich tkoltli, pravomoci a odpovédnosti
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Srozumitelnost pracovnich tkolii, pravomoci a odpovédnosti povazuji ¢tyfi respondenti
za zcela dulezitou, tfi povazuji dany faktor za spiSe dileZity a dva jej nepovazuji ani za
dualezity, ani za nedulezity. Pét respondentil je se srozumitelnosti ukolii, pravomoci a
odpovédnosti spiSe spokojeno, dva jsou spokojeni zcela. Jeden respondent je s danym

faktorem spiSe nespokojen.

Otazka &. 20 - Sdileni vize a strategickych planu spole¢nosti se zaméstnanci

Obrazek ¢. 30: Sdileni vize a strategickych plant

Sdileni vize a strategickych plana spolecnosti se zaméstnanci
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Pro Ctyfi respondenty neni sdileni vize a strategickych plana spole¢nosti se zaméstnanci
ani dilezité, ani nedilezité. Dva respondenti povazuji tento faktor jako spise dilezity,
dva jej povazuji za zcela dilezity. Pro jednoho respondenta je sdileni vize a
strategickych pland spise nedilezité. Sest respondentt uvedlo, Ze s danym faktorem

nejsou ani spokojeni, ani nespokojeni.

Otazka &. 21: Efektivni komunikace a spoluprice mezi oddélenimi

Obrazek ¢. 31: Efektivni komunikace a spoluprace mezi oddélenimi

Efektivni komunikace a spoluprace mezi oddélenimi
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Zdroj: vlastni zpracovéni, 2012

Sest z deviti respondentii povazuje efektivni komunikaci a spolupraci mezi oddélenimi
za spiSe dulezitou, dva ji nepovazuji ani za dilezitou, ani za nedilezitou. Pé&t
respondenti je s komunikaci a spolupraci mezi oddélenimi spiSe spokojeno. Dva
respondenti nejsou s danym faktorem ani spokojeni, ani nespokojeni a jeden je s nim

spiSe nespokojen.

Tabulka €. 7: Organizace prace, zpusob komunikace - primérné hodnoty

Primérné hodnoty

Organizace prace, zpusob komunikace ] e
Spokojenost | Dulezitost
Srozumitelnost pracovnich tkoll, pravomoci a odpovédnosti 3.88 4.22
Sdileni vize a strategickych planti spolec¢nosti se zaméstnanci 3.44 355
Efektivni komunikace a spoluprace mezi oddélenimi 3.66 388

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

v

sdileni vize a strategickych plant spolecnosti se zaméstnanci. Tento faktor je zaroven

pro respondenty nejmén¢ dilezity.
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7.3 Souhrnné hodnoceni s aplikaci modelu D-S

Souhrnné hodnoceni bylo provedeno s vyuzitim tzv. D-S modelu, ktery je znazornén na

obrazku ¢. 32. Model vyuziva kvadrantovou mapu k oznaceni nékolika oblasti: oblast

vyzadujici zlepSeni, bezproblémova oblast nevyzadujici zvlastni pozornost a dale oblast,

ve které si spoleCnost vede velmi dobfe. Nejvétsi pozornost bude samoziejmée vénovana

oblasti vyzadujici zlepSeni.

Model byl zvolen z toho divodu, ze ve svém grafickém znazornéni zohlednuje jak miru

dilezitosti, tak i miru spokojenosti respondentii s jednotlivymi faktory. Cisla v modelu

predstavuji faktory, které respondenti hodnotili. K lepsi orientaci v modelu slouzi

tabulka ¢. 8, ve které je uveden souhrn primérnych hodnot spokojenosti a dulezitosti

vSech faktoru.

Obrazek &. 32: D-S model
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Tabulka €. 8: Souhrnné hodnoceni — primérné hodnoty

Otazka Pridmérné hodnoty
sl Text
cisio Spokojenost | Dalezitost
1 F'rvacer umoziujici vlastni rozhodovani, prosazeni vlastnich myslenek a 411 4,44
feSeni
2 | Zajimavost a rozmanitost pracovni naplné 4,11 4,44
3 | Prace umoziujici rozvoj dalSich pracovnich schopnosti a dovednosti 4 4,22
4 | Spravedlivy systém odmé&hovani 3,66 4
5 | Spole¢nost nabizi pestrou $kalu benefitd 3,33 4
6 | Piimy vztah mezi hmotnou odménou a vykonem 3,77 4
7 | Zajem vedouciho o navrhy, piipominky, stiznosti 3,88 4,44
8 gfektw{n Fomumkace s podfizenym, poskytovani v€asnych a 3,66 4,44
ostate¢nych informaci
9 | Schopnost ocenit kvalitni vykon 4,44 4,44
10 | Atmosféra na pracovisti, kterd motivuje k vy$sim vykontim 4,22 4,44
11 | Ochota spolupracovnikii pomoci, poradit v ptipadé potieby 4,33 4,44
12 Konfhk:cn% situace jsou feSeny konstruktivné — feSeni vede k naprave a 3,77 422
zlepSeni situace
- —— v CPC_7dl
13 Vg/bavem prostor spole¢nosti podporujici vykonnost (PC, Zidle, 411 4,66
stil,...)
14 | Uspotadani prostoru k praci 4,33 3,55
15 | Technické vybaveni a zabezpedeni kancelaii 4,33 4,22
16 | Dostatek ptilezitosti ucit se a zvySovat svoji kvalifikaci 3,44 3,44
17 | Odborné znalosti ziskané na Skolenich lze vyuzit v praxi 3,44 4,22
18 | Zajimavost a pestrost skoleni 2,67 4,11
19 | Srozumitelnost pracovnich ukolii, pravomoci a odpovédnosti 3,88 4,22
20 | Sdileni vize a strategickych planti spole¢nosti se zam&stnanci 3,44 3,55
21 | Efektivni komunikace a spoluprace mezi oddélenimi 3,66 3,88

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

D-S model je rozdélen do ¢tyt kvadrant: Vynikajici, Nadbytek, Bez starosti a Zlepsit.

V kvadrantu ,,Vynikajici“ se nachazeji faktory, které respondenti ohodnotili nejvy:

vV

primémymi hodnotami dtileZitosti a spokojenosti zaroven. NejvySSich primérnych

hodnot dosahl faktor ,,Schopnost vedouciho pracovnika ocenit kvalitni vykon“. Pro

spolecnost je to velmi pozitivni skutecnost, nebot’ je to zndmkou toho, Ze vedouci

68

SS1mi1



pracovnici dokdzi podpofit zaméstnance a motivuji je ke kvalitnim pracovnim

vykoniim.

DalSimi faktory nachdzejici se vtomto kvadrantu patii do kategorie ,,Pracovni
prostfedi“. Jedna se o faktory tykajici se vybaveni prostor spole¢nosti a technického
zabezpeceni. Vzhledem k tomu, Ze spoleCnost sidli vnovych a velmi moderné
vybavenych kancelafich, dal se wvyskyt téchto faktord v kvadrantu ,,Vynikajici®

predpokladat. Pracovni prostfedi jist¢ patfi mezi silné stranky spolecnosti.

Atmosféra na pracovisti a vztahy z kolegy jsou ve spolecnosti také velmi piiznivé.
Vysokou mirou spokojenosti a dulezitosti ohodnotili respondenti nésledujici faktory:
»2Atmosféra na pracovisti, ktera motivuje k vy$$im vykonim* a ,,Ochota

spolupracovnikti pomoci, poradit v ptipadé potieby*.

Respondenty nejlépe hodnocenou byla kategorie ,,Obsah a charakter prace, moznost
seberealizace®. VsSechny tii faktory ztéto kategorie jsou obsazeny v kvadrantu
,»Vynikajici“. Spole€nost tedy zfejmé poskytuje napln prace, kterd umoziuje vlastni
rozhodovéni, prosazeni vlastnich myslenek a feseni, je dostatecné zajimava a umoziuje
rozvoj dalSich pracovnich schopnosti. Tento vysledek muze byt zplsobeny i
skuteCnosti, Ze se bchem kazdorocniho pohovoru s nadfizenym pracovnikem
zamé&stnanci velmi podstatné podileji na sestavovani svych pracovnich plani a cild. Lze

tedy konstatovat, ze tato kategorie také patfi mezi silné stranky spole¢nosti.

V kvadrantu ,,Nadbytek* se nachazi jeden faktor z kategorie ,,Pracovni prostfedi a tyka
se usporadani prostoru k préci. Jedna se o faktor, ktery respondenti ohodnotili relativné

vysokymi hodnotami spokojenosti, ov§em nepovazuji jej za nijak zv1ast’ dilezity.

Faktory, které respondenti ohodnotili relativné nizkou mirou dualezitosti i spokojenosti
jsou obsazeny v kvadrantu ,,.Bez starosti. Z modelu lze vycist, ze se zde nachazeji
vSechny faktory z kategorie ,,Hmotna odména“. Jedna se o faktory tykajici se pfimého
vztahu mezi odménou a vykonem, nabidky benefiti a spravedlivého systému
odménovani. Relativné nizkou dulezitost mohla ovlivnit i skute¢nost, Ze zadna z otazek
se netykala vySe odmény. Z Setfeni vSak vyplyva, ze respondenti pfipisuji vyssi
dilezitost spise kategoriim jako je ,,Obsah a charakter prace, moznost seberealizace® ¢i

,»Atmosféte na pracovisti“. V tomto kvadrantu se nachazeji jesté dva faktory z kategorie
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,Organizace prace, zpusob komunikace®. Respondenti ohodnotili relativné nizkymi
hodnotami spokojenosti a dilezitosti tyto faktory: ,,Sdileni vize a strategickych plana

spolecnosti se zaméstnanci* a ,,Efektivni komunikace a spoluprace mezi oddélenimi®.

V kvadrantu ,,Zlepsit“ se nachazeji faktory, které ve vétSin¢ piipadl respondenti
povazuji za zcela nebo spise diilezité, ovSem jejich praimérné hodnoty spokojenosti jsou
relativné nizké. Rozdil mezi primérnymi hodnotami dilezitosti a pramérnymi
hodnotami spokojenosti je u téchto faktori nejvyssi. Viibec nejvyssi rozdily se vyskytly
u faktort z kategorie ,,Vzdélavani a rozvoj*“. Jednotlivé faktory setfazené podle nejvyssi
diference pramérné hodnoty dileZitosti a primérné hodnoty spokojenosti jsou uvedeny
Vv nasledujici tabulce. Témto faktorim bude vénovana pozornost v kapitole ,,Navrhy a

doporuceni*.

Tabulka ¢. 9: Faktory kvadrantu ,,Zlepsit* - diference

Primérné hodnoty

Faktory kvadrantu Zlepsit } ; Diference
Spokojenost | Dulezitost

Zajimavost a pestrost $koleni 2,67 4,11 1,44

Odborné znalosti ziskané na $kolenich 1ze vyuzit v praxi 3,44 4,22 0,78

Efektivni komunikace s podfizenym, poskytovani véasnych a

dostate¢nych informaci 3,66 4,44 0,78

Konfliktni situace jsou feSeny konstruktivng, feSeni vede 377 422 0.45

K napravé a zlep$eni situace

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Zaméstnanci také mohli v dotazniku odpovédét na dvé oteviené otazky. Na otazku
tykajici se zmén, které by spoleCnost mohla udé€lat pro zlepSeni spokojenosti
zaméstnancu v praci, odpovedéli dva respondenti. Spole¢nost by podle jejich odpovédi
méla pofadat vice neformalnich setkani mimo pracovisté ¢i teambuildingové akce.
Otazka tykajici se benefitil, které zaméstnancim ve spolecnosti chybi, nebyla zadnym

z respondentii zodpovézena.
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8 Navrhy a doporuceni

Prestoze z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze ve spolecnosti funguje motivacni
program a celkovou situaci v podniku Ize v tomto sméru hodnotit velmi dobie, odhalilo
Setfeni také nékteré nedostatky. Pokud by se spoleCnosti podafilo nékteré z nich

odstranit, jisté by to pfineslo zefektivnéni motiva¢niho programu v podniku.

Jednim z nedostatkii motivacniho programu je podle respondentt efektivni komunikace
s podiizenymi a poskytovani vEasnych a dostate¢nych informaci. Resenim by mohlo byt
zavedeni pravidelnych porad jednotlivych oddéleni. Ty by mohly byt organizovany
jednou tydné ¢i jednou za Ctrnact dni. Zde by mohli manazeti se svymi podfizenymi
fesit pfipadnd nedorozuméni a ujasnit si, zda jsou vSem pracovnikim zadané ukoly
zcela jasné. Dilezité je, aby podiizeni méli dostateCny prostor pro své otdzky a aby
zpétnd vazba mohla byt poskytnuta nejen od manazera ke svym podfizenym, ale i
naopak. Zaroven by vedouci pracovnici me¢li dbat na vytvoreni divérné atmosféry, kde

by se podfizeni nemuseli bat oteviené diskuse se svymi nadiizenymi.

Velmi pozitivné pusobi, pokud manazer ¢i jim povéfeny pracovnik sepiSe zapis
z porady do nékolika jednoduchych bodi, které byly na poradé projednavany. Tento
zapis by byl nasledné rozeslan prostfednictvim e-mailu vSem zucastnénym. Pro
zamé&stnance je to jakési ujiSténi, Ze ziskané informace berou vedouci pracovnici na

védomi.

Také castéjsi pohovory 1:1 s vedoucim pracovnikem by jisté piispéli k efektivngjsi
komunikaci. V motivaénim programu ma spole¢nost tento pohovor s jasné¢ danou
strukturou stanoven na ro¢ni bazi. To ovSem nemusi byt dostacujici. Pokud by se tyto
pohovory mezi zaméstnancem a vedoucim pracovnikem uskuteciiovaly napiiklad
Stvrtletng, bylo by to ziejmé prospé$né pro obé strany. Ctvrtletni 1:1 pohovor by
nemusel mit tak jasnou strukturu jako ten rocni, ale mohl by byt veden jako méné
pozadavky, namitky ¢i problémy. Manazer by nasledné¢ mohl zhodnotit dosavadni

plnéni pfedem stanovenych rocnich cili pracovnika a wvyjadfit spokojenost C¢i
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nespokojenost s jeho vykonem. Pohovor by ale mél byt vzdy zakonéen né&jakou
pozitivni zpétnou vazbou. Timto by si manazer ziskal vétsi prehled o svych
zaméstnancich a plnéni jejich cilli, coz by jisté vedlo k lepsi a efektivnéjsi komunikaci

ve vztahu vedouciho pracovnika a jeho podfizeného.

K efektivnéjsi komunikaci by jisté pfispélo 1 vybudovani fungujiciho a piehledného
intranetu, kde by byly pravidelné vyvéSovany dtlezité informace. Vybudovani téchto
stranek by si spolecnost mohla zajistit sama z vlastnich zdroji. Pokud by ale piece jen
spoleCnost nechala vybudovat stranky externi firmou na zakézku, cena se muze

pohybovat v rozmezi od 5000K¢ do 70 000K¢.

Dal$im bodem, na ktery by se management firmy m¢l zaméftit, jsou konfliktni situace a
jejich konstruktivni feSeni. Je pochopitelné, ze v tak konkurenénim prostiedi, jakym
odvétvi informacnich technologii bezpochyby je, jsou konflikty na pracovisti
nevyhnutelné. Rychlost feSeni je vtomto odvétvi rozhodujici a zdkaznici vétSinou
nepockaji. Dllezité je ovSem zvazit, zda jde nékterym konfliktim ptedejit a pokud uz se
néjaké objevi, jak nalézt feSeni, které bude konstruktivni a pfipadné povede ke zlepSeni
situace. Reseni konfliktd je zpravidla v kompetenci manaZerd jednotlivych oddéleni.
Zpisob, jakym jsou konflikty feSeny, ma velky vliv na celkovou atmosféru na
pracovisti. Rozhodnost a spravedlnost pfi jejich feSeni je jednou ze zakladnich
dovednosti kvalitntho manaZera. Pokud manazerim spolecnosti né&které z téchto
dovednosti chybi, m¢la by jim firma zprosttedkovat Skoleni, které¢ se touto
problematikou pfimo zabyva. Na trhu je dnes mnoho firem, které nabizeji Skoleni
manazerli v oblastech komunikace s podfizenymi, poskytovani zpétné vazby C¢i
hodnoceni. Patfi mezi né¢ zejména rizné koucinkové spolecnosti, které nabizeji
nekolikadenni Skoleni v cené pohybujici se od 14 000 K¢ az do 50000K¢ na osobu.
Tyto spolecnosti ale nabizeji pfedevs§im Skoleni komplexnich manaZerskych dovednosti

a nespecializuji se konkrétné na feSeni konfliktnich situaci.

Kurzy, které se zabyvaji konflikty a jejich feSeni, nabizi spole¢nost Outward Bound —
Ceskd cesta, s.r.0. Jednd se o spoletnost realizujici manaZerské tréninky,
teambuildingové a firemni akce. Kurz snazvem ,ReSeni konfliktd“ je uren pro

manazery a vedouci pracovniky, ktefi se na pracovisti setkavaji s konfliktnimi situacemi
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a chtéji se je naucit fesit. Cena kurzu je podle informaci na webovych strankach

spolecnosti 3990 K¢ pro jednoho tucastnika. Kurz je jednodenni a manazefi se zde

mohou napftiklad setkat s nasledujicimi tématy:

Podstata konfliktu
Konstruktivni a destruktivni aspekty konfliktd
Zdroje konfliktt

Hlavni pfi¢iny konflikth - postoje a zajmy, osobnostni rozdily, motivace
zucastnénych, nevédomé procesy, socidlni role, hierarchie, organizacni uspoiradani

firmy, prostiedi, styly vedeni, absence dil¢i komunikacni dovednosti

Schopnost hledat a nachézet pticiny konfliktl skrze jasnou analyzu situace —

empatie, naslouchani druhym, varovné signaly skrytych konfliktt
Zakladni metody a techniky feSeni konfliktd

Asertivita - zakladni pravidla asertivniho jednani

Styly feSeni konfliktnich situaci

Typy a techniky zvladani emoci

Vyjednavani - parametry dobré dohody

Zdroj: www stranky spole¢nosti Outward Bound — Ceska cesta, S.r.0.

Spolegnost Outward Bound — Ceska cesta by také mohla byt nipomocna pii pofadani

néjaké teambuildingové akce, kterou jeden respondent zminil v jedné z otevienych

otazek. Pro spolec¢nost by ale bylo méné ndkladné uspotadat pro zaméstnance naptiklad

jednou za piil roku bowlingovy turnaj mezi jednotlivymi oddélenimi.

Jako nejvice problematickou ohodnotili zaméstnanci kategorii tykajici se vzdélavani a

rozvoje. Z Setfeni vyplynulo, ze zaméstnanci byli nejméné spokojeni s moznosti vyuzit

znalosti ze Skoleni v praxi a také se zajimavosti a pestrosti nabizenych Skoleni. Podle

vyjadifeni personalniho oddé€leni je absence systematického programu vzdélavani

dlouhodobym problémem spolecnosti.

73



Resenim by mohlo byt povéieni kompetentniho zaméstnance spolednosti ¢ najmuti
nového zkuseného zameéstnance do role tréninkového koordinatora. Najmuti nového
zamé&stnance by pravdépodobné pro firmu znamenalo zvySeni mzdovych nékladi o
30 000K<¢ az 60 000KE mésiéng, presto by piinos v podobé kvalitniho vzdélavaciho

systému mohl byt nékolikanasobné vyssi.

Ukolem tréninkového koordinatora by bylo nejprve analyzovat soudasny stav $koleni
V organizaci, zhodnotit schopnosti zaméstnancii ve srovnani s pozadavky vedeni, zjistit
jaké Skoleni by byla zapotiebi a o jaké by byl mezi zaméstnanci zajem. Poté, co by
doslo k identifikaci potfeb v oblasti vzdélavani v organizaci, by Kkoordinator ve
spolupréci s personalnim oddélenim vytvofil konkrétni plany vzdélavani pracovnikd. Ty
by byly sestaveny na ro¢ni bazi a rozliSeny podle pracovni pozice — rozdilné pro
skupiny oddéleni revenue generators a revenue non-generators. Pro kazdého
zaméstnance by tak byl vytvoren ro¢ni individualni plan vzdélavani. Jeho plnéni by pak

mohli manazefi kontrolovat na prubéznych hodnoticich 1:1 pohovorech.

Realizaci plant na vzdélavani pracovnikii by samoziejmé spolecnosti vznikaly dalsi
naklady. Ty by se daly snizit vyuzitim vzdélavani prostfednictvim e-learningu.
Armstrong (2007) v této souvislosti uvadi, ze naklady na vzd€lavani lze snizit na
polovinu tim, Ze se snizi pocet hodin zabezpecovanych instruktory. ,, E-learning miize
urychlit proces vzdélavani az o 50% a zamérit se na naléhavé potireby vzdélavani

V organizaci. *“ (Armstrong, 2007, s. 484)

Vzhledem k tomu, ze ma kazdy pracovnik spoleénosti pfistup k pocitaci a kazdy s nim
po vétsinu své pracovni doby pracuje, bylo by vzdélavani formou e-learningu pro
spole¢nost vhodnym feSenim. Timto zplsobem by se navic mohli vzdélavat i
zamé&stnanci pracujici z domova. Piestoze ma e-learning fadu vyhod, mél by byt spise

rozsitenim klasického vzdélavani tvati v tvar, nez aby jej nahrazoval.
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9 Zavér

Spolec¢nost Epicor Software Slovakia s.r.o. je firma se silnym ziazemim velké
mezinarodni spole¢nosti, zabyvajici se poskytovanim softwaru. Plsobi na ¢eském a
slovenském trhu od roku 1994. Spole¢nost podnika na vysoce konkuren¢nim a rychle se
rozvijejicim trhu. Diky svému zazemi a predevSim kvalitnim zaméstnancim patii
k jednomu z nejsilngjSich hract na tomto trhu a tuto pozici si dlouhodobé udrzuje.
Vedeni spolecnosti si pln¢ uvédomuje dilezitost lidského kapitalu a vyznam

motivovanych zaméstnancti na vykonost firmy a celkovou konkurenceschopnost.

Bakalaiska prace se zabyva motivaci pracovnikii ve zminéné spolecnosti a je zamétfena
zejména na nckolik tematickych okruhi z oblasti motivace pracovnikll v organizaci.
Cilem prace bylo popsat a analyzovat soucasny systém motivace pracovnikil

V softwarové spolecnosti a nasledné navrhnout opatieni pro jeho zlepSeni.

Vlastni prace obsahuje teoretickou &ast a &ast praktickou. Cést teoretickd je literarni
reSerSi k tématu motivace pracovniki. Tato ¢ast predstavuje jakysi ,,ndvod™ pro Cast

praktickou. Ne vzdy jsou ovSem teoretické poznatky v souladu s t€émi praktickymi.

Na cast teoretickou navazuje cast praktickd. Ta byla vytvofena ve spolupraci se
spole€nosti Epicor Software Slovakia s.r.o. a zabyvd se popisem a analyzou
motivac¢niho systému firmy. K analyze motiva¢niho systému bylo vyuZzito dotaznikové
Setieni. Dotaznik byl zpracovan v elektronické podob&€ a nésledné rozeslan
zaméstnancim emailem prostiednictvim persondlniho odd¢€leni. Prestoze se Setieni
zucastnil pomérmé maly pocet respondentli, coz zpiisobilo castecné znehodnoceni
celkového vystupu, bylo k nému v zavére¢né kapitole tykajici se navrhu a doporuceni
ptihliZeno.

Setfeni poukéazalo na nékteré oblasti motivaéniho systému, ve kterych si spole¢nost
vede velmi dobfe. Mezi silné stranky systému patfi zejména pracovni prostiedi,
zajimava ndpli prace umoznujici seberealizaci, schopnost vedoucich pracovniki ocenit
kvalitni vykon nebo atmosféra na pracovisti. Zaroven ale byly odhaleny nedostatky,
které¢ by spolecnost pro zefektivnéni souCasného systému meéla odstranit. Slabiny a

moznosti ke zlepSeni ma spolecnost zejména v oblasti firemniho vzdélavani, efektivni
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komunikaci mezi podfizenym a nadfizenym, poskytovani v€asnych a dostatecnych

informaci a v neposledni fad¢ v oblasti feSeni konflikt na pracovisti.

Situaci ve firm¢ lze celkové hodnotit velmi dobfe. Pracovnici jsou obecné spiSe
spokojeni. To signalizuje schopnost piezit i delsi kritickd obdobi a uchovat si i nadéle
pozici pfedniho poskytovatele softwaru na ¢eském i své€tovém trhu. Zavérem prace je
tteba dodat, ze firma patii k organizacim, které maji dostatek motivacnich nastroja,

zZ nichz nékteré by bylo vhodné zlepsit, a to ku prospéchu firmy i zaméstnanct.
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Priloha A:

Dotaznik

Vézeni zaméstnanci spolecnosti Epicor Software Slovakia s.r.0.,

jsem studentem Fakulty ekonomické Zapadoceské univerzity v Plzni. Obracim se na
Vas s zadosti o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery bude slouzit pro tcely mé bakalaiské
prace na téma motivace pracovnikil v organizaci. Dotazniky jsou zcela anonymni a
budou nésledné¢ hromadné vyhodnoceny. Vysledky dostane k dispozici také vedeni
spole¢nosti.

Na zaklad¢ vaSich pifipadnych névrhli a pfipominek miize vedeni pfijmout opatfeni
vedouci k vylepSeni stavajicich podminek. Cilem je zjistit pracovni motivaci,
spokojenost a soucasné stim faktory, které jsou dulezité v soucasném pracovnim
procesu vcetné poskytovanych benefiti.

Predem dékuji za Vas Cas a ochotu

Petr Benes

I. ¢ast — motivace a spokojenost
Pokyny K vypliiovani dotazniku

Prvni sloupec vyjadiuje, jak jste s danou skute¢nosti ve spole¢nosti Spokojeni a jak Vas
motivuje k pracovnim vykonim.

U kazdé polozky na stupnici 1-5 oznalte jak jste s danou skutecnosti ve spole€nosti
spokojeni.

1 — zcela nespokojen

2 — spise nespokojen

3 — ani spokojen, ani nespokojen
4 — spiSe spokojen

5 — zcela spokojen

Ve druhém sloupci, opét na stupnici 1-5, prosim oznacte, jak je pro Vas dana
skuteCnost dilezZita.

1 — zcela nedulezité

2 — spise nedilezité

3 — ani dulezité, ani nedulezité
4 — spiSe dulezité

5 — zcela dilezité

Pod kazdou ¢asti je prostor pro Vas nazor, pfipominku ¢i navrh.



Priklad:

Jsem velmi spokojen s naplni mé prace, ktera je zajimava a rozmanita — ve sloupci
»Spokojenost“ oznacim 5. Je pro me spiSe nediilezité, aby napli prace byla zajimava a
rozmanita — ve sloupci ,,DileZitost* ozna¢im 2.

Obsah prace, charakter prace, moZzZnost

: Spokojenost Diilezitost
seberealizace

Prdce umoznujici vlastni rozhodovani, prosazeni | 1 | 2 | 3 |4 | 5|1 |2 |3 |45
vlastnich myslenek a feseni.

Zajimava a rozmanita napli prace. 112134512 |3]4]5

Prace umoziujici rozvoj dalSich pracovnich schopnosti | 1 | 2 | 3 |4 | 5|1 |2 |3 |45
a dovednosti.

Pripominka/NAVIN:. ... ... e
Hmotna odména Spokojenost Diilezitost
Spravedlivy systém odménovani. 1123|4512 |3|4]|5

Spolecnost nabizi pestrou skalu benefitt (dovolena
navic, PN nad ramec zakonem stanoveny, nefinan¢ni
ptispévek na volnocasové aktivity - Universal Pass, ...).

1123|4512 |3|4]5

Ve spoleénosti existuje pfimy vztah mezi hmotnou | 1 | 2 | 3 |4 | 5| 1|2 |3 |45
odménou a vykonem.




Vedouci pracovnik Spokojenost Diilezitost

Zajem vedouciho pracovnika o Vase mnavrhy, |1 |2 |3 |4 |51 |2 |3 |45
pfipominky, stiznosti.

Efektivni komunikace s podfizenymi, poskytovani | 1 | 2 | 3 |4 |51 |2 |3 |4 |5
véasnych a dostatecnych informaci.

Schopnost ocenit kvalitni vykon. 1123|4512 |3|4]|5
Pripominka/NAVIh:. ...
Atmosféra na pracovisti, vztahy s kolegy Spokojenost DileZitost

Atmosféra na pracovisti, kterd motivuje kvy$§Sim | 1 | 2 | 3 |4 | S5 |1 |2 |3 |45
vykondm.

Ochota spolupracovnikti pomoci, poradit vpiipad¢ | 1 | 2 | 3 |4 |51 |2 |3 |4 |5
potieby.

Konfliktni situace jsou fe$eny konstruktivné. (ReSeni | 1 | 2 |3 |4 | 5|1 |2 |3 |45
vede k napravé a zlepSeni situace).

Pracovni prostiedi Spokojenost DileZitost

Vybaveni prostor spole¢nosti podporujici vykonnost | 1 | 2 [ 3 |4 | 51|23 |45
(pc, zidle, stul, ...).

Usporadani prostoru k praci. (Dostatek prostoru pro | 1 | 2 [ 3 |4 | 512 |3 |45
praci).

Technické vybaveni a zabezpeceni kancelafi. 112 (3|4 |5|1]|2|3|4]5




Vzdélavani a rozvoj Spokojenost Dulezitost

Dostatek piilezitosti udit se a zvySovat svoji kvalifikaci. 1123|4512 [3|4]|5

Odborné znalosti nabyté na Skolenich Ize vyuzit v praxi. 1123|4512 |3|4]|5

Zajimavost a pestrost Skoleni. 1123|4512 |3|4]|5
Pripominka/NAVIN. ... s
Organizace prace, zpisob komunikace Spokojenost DileZitost

Srozumitelnost  pracovnich  ukolt, pravomoci a| 1 |2 |3 |4 |5 |12 |3|4]|5
odpovédnosti.

Sdileni vize a strategickych plant spole¢nosti se | 1 | 2 [ 3 |4 | 5|12 |3|4]|5
zaméstnanci.

Efektivni komunikace a spoluprace mezi oddélenimi. 1123|4512 |3|4]5




I1. ¢ast — identifika¢ni udaje

Pohlavi
O Muz

[0 Zena

Vékova skupina
O do 25 let

O 26 — 30 let

O 31-35 let

0 36 a vice let

Druh ¢innosti
LI revenue generators

[J non-revenue generators

Jak dlouho jsem zaméstnan ve spole¢nosti
O 1-2roky

O 2-5Iet

O 5-10 let

0 10 let a vice



Abstrakt

BENES, P. Motivace pracovnikii v organizaci. Bakalafska prace. Cheb: Fakulta
ekonomicka ZCU v Plzni, 81 s.., 2012

Kli¢ova slova: motivace, stimulace, motiva¢ni profil, motiva¢ni teorie, pracovni

motivace, spokojenost zaméstnancti

Tématem této bakalaiské prace je ,,Motivace pracovnikl v organizaci®. Cilem préce je
popsat a analyzovat soucasny systém motivace pracovnikll v softwarové spolecnosti
Epicor Software Slovakia s.r.o. a na zékladé zjisténych skute¢nosti navrhnout mozna
opatieni ke zlepSeni motiva¢niho systému spolecnosti. Teoretickd ¢ast se zabyva
zakladnimi teoretickymi vychodisky motivace. Déle je pozornost vénovana podstaté
pracovni motivace, nejvyznamnéjSim teoriim motivace a ruznym formém stimulace
pracovnikl. Na teoretickou ¢ast navazuje ¢ast prakticka, kde je charakterizovan vybrany
podnik a soustfeduje se na analyzu motivaéniho programu firmy. Pomoci

dotaznikového Setfeni je proveden prizkum pracovni motivace.

V zavéru je obsazen ndvrh moZného zlepSeni stavajiciho motivaéniho programu ve

firmé a jsou zohlednény finan¢ni moznosti na jeho zavedeni.



Abstract

BENES, P. The Motivation of Employees at an organization. Bachelor thesis. Cheb:
Faculty of Economics, University of West Bohemia in Pilsen, 81 pages, 2012

Keywords: motivation, stimulation, motivational profile, motivational theory, work

motivation, employee satisfaction.

The topic of this thesis is ,,The Motivation of Employees at an organization”. The aim
of the thesis is to describe and analyze the current system of employee motivation in
Epicor Software Slovakia s. r. 0. and to propose the possible further steps to improve
the company motivational system, basing on acquired facts. The theoretical part deals
with basic theoretical prerequisites of motivation. Further on it focuses on the very
essence of work motivation, the most prominent theories of motivation and different
forms of employee stimulation. The theoretical part is followed by the practical, where
the selected company is characterized. This part focuses on the motivational program

analysis. The work motivation survey is done by means of questionnaire analysis.

The conclusion of the thesis includes the proposal of possible improvement of current
company motivational program, taking into consideration the financial aspect connected

with its implementation.



