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ABSTRAKT

Tématem diplomové prace je motivace zaméstnanci ve vybrané spolecnosti. Cilem této
prace je provést analyzu sou¢asného motivac¢niho systému, identifikovat jeho nedostatky a
moznd mista pro zlepSeni a na zaklad¢ vysledkt analytické ¢asti zpracovat projekt vedouci
ke zvySeni motivace pracovnikll ve vybrané spolecnosti. Teoretickd Cast prace se zamétuje
na vysvétleni klicovych pojmit v oblasti motivace, na motivaéni program a motivacni
nastroje. V praktické ¢asti jsou prostfednictvim vnitropodnikovych dokumentti, rozhovort
a dotaznikového Setfeni zjiStény nedostatky v oblasti vzdéldvani a nefinan¢niho
odménovani, jako je uznani a pochvala. Zjisténa byla také nespokojenost s absenci
financniho ohodnoceni za odpracované roky a technickym vybavenim. Na zaklad¢ téchto
zjiSténi je nasledn€ zpracovan projekt, ktery obsahuje pét dil¢ich aktivit. Jedna se o
vérnostni bonus, kurzy pro programatory, konzultanty a manazery a zavedeni interniho
komunika¢niho kanélu pro vyjadfeni uznani. Cely projekt je podroben nakladové, casové a

rizikové analyze.

Kli¢ova slova: motivace, motivacni systém, motivacni nastroj, vzdélavani, motivacni teorie

ABSTRACT

The topic of the thesis is employee motivation in a selected company. The aim of this
thesis is to analyze the current motivation system, identify its shortcomings and possible
places for improvement and, based on the results of the analytical part, to develop a project
leading to increased employee motivation in the selected company. The theoretical part of
the thesis focuses on the explanation of key concepts in the field of motivation, the
motivation program and motivational tools. In the practical part, through internal company
documents, interviews and a questionnaire survey, gaps in training and non-financial
rewards such as recognition and praise are identified. Dissatisfaction with the absence of
financial appreciation for years of service and technical equipment was also found. On the
basis of these findings, a project is subsequently developed which includes five sub-
activities. These are a loyalty bonus, courses for programmers, consultants and managers
and the introduction of an internal communication channel for expressing appreciation.

The whole project is subjected to cost, time and risk analysis.

Keywords: motivation, motivation system, motivation tool, education, motivation theory
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UvVOD

V dnesni turbulentni, dynamické a neustale rozvijejici IT sféfe je motivace pracovnikl
velice dilezitym a klicovym faktorem pro udrzeni konkurenceschopnosti, ale 1 dosazeni
strategickych cilii organizace. Pro IT organizaci je velice dilezité mit schopnost ptilakat a
udrzet si talentované a motivované zaméstnance, ktefi tvori hnaci motor v oblasti inovaci a
rustu. Zvyseni vykonnosti a efektivity zaméstnanct neni pouze o finan¢nich stimulech, ale

je také velice diilezité znat a chapat jejich potfeby a hodnoty.

Téma diplomové prace bylo vybrano na zakladé rozhovoru s persondlni manazerkou. Bylo
zjisténo, ze pro organizaci je velice dilezité se zaméfit na motivaci zaméstnanci, jelikoz
IT sektor se dynamicky rozviji a s tim roste i konkurence o talentované pracovniky. Pro
organizaci je odchod talentovaného a kli¢ového zaméstnance velice bolestné a nakladné,
coz muze negativné ovlivnit fungovani organizace. Personalni manazerka tedy uvedla, ze
tato prace by byla pfinosna a cennd, jelikoz se s odchody zaméstnanct potykaji, ale ze
prosi o zachovani anonymity organizace. Vybrané téma je pro organizaci choulostivé,
jelikoz z prace budou vyhodnoceny urcité nedostatky, které si firma nepfeje zvetejiiovat.

Jedna se o redlnou spolecnost a vS§echna data jsou tedy realna.

Cilem diplomové¢ prace je analyzovat soucasny motivacni systém vybrané firmy a stanovit
jeho prednosti a nedostatky a nasledné na zéklad¢ vysledkl analytické ¢asti zpracovat

projekt na zvySeni motivace pracovniki.

Diplomova prace je rozdélena do dvou casti, a to teoretické a praktické. V teoretické Casti
bude provedena literarni reSerSe za pomoci riznych zdroji, kterd je podkladem pro cast
praktickou. Praktickd ¢ast ma dvé ¢asti, kde prvni ¢ast je analyza, kterd zkouma soucasny
motivacni systém v dané firmé a jeho piednosti a nedostatky. Na zaklad¢ zjiSténi z analyzy
bude vytvofen projekt, ktery bude obsahovat navrhovana feSeni, jejichZ cilem je zvysit
motivaci pracovnikli ve vybrané spole¢nosti. Kazdy projekt ma urcita rizika a musi na
n¢ho byt vynalozeny néaklady, proto bude projekt podroben nakladové a rizikové analyze.

Vyhodnoceny budou i pfinosy projektu.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je analyzovat sou¢asny motivacni systém vybrané firmy a
stanovit jeho pfednosti a nedostatky a nésledné na zakladé¢ vysledkii analytické Casti
zpracovat projekt na zvySeni motivace pracovnikii. Pro naplnéni hlavniho cile jsou

stanoveny nasledujici dil¢i cile:

systematické zpracovani literarni reSerSe zaméfenou na motivaci pracovnikd,
e vybér vhodnych metod pro zpracovani analytické casti,

e analyza soucasného motiva¢niho systému a stanoveni piednosti a oblasti mozného

zlepSeni,

e zpracovani projektu, ktery ma za cil zvySeni motivace pracovnikii a vyhodnoceni

prinost, nakladu a rizik spojend s timto projektem.

V teoretické casti je provedena analyza a reSerSe literarnich zdroju, které koresponduji
s tématem motivace a specifiky motivace v IT sektoru. Jednd se ptredevSim o literarni

zdroje.

Praktickd cast se sklada z analytické Céasti a projektu. Nejprve je vybrand organizace
predstavena a poté jsou stanoveny hypotézy a vyzkumnd otdzka. Nasledné jsou urceny
metody analyzy, které jsou dileZité pro ziskdvani informaci. Sbér dat a informaci je

proveden za pomoci nasledujicich metod:
e analyza vnitropodnikovych dokumentt,
e nestrukturované rozhovory s personalni pracovnici a projektovym feditelem,
e dotaznikové Setfeni pro zaméstnance organizace.

Poté jsou sepsany nedostatky vychdzejici z analytického zjiSténi, které vyplyvaji z vySe
uvedenych metod. Ziskané a vyhodnocené vysledky jsou poté zpracovavany
prostiednictvim tabulek a grafii. Nasleduje samostatny projekt, v jehoz tvodu je stanoven
cil a vyobrazen logicky ramec. Posléze jsou popsany jednotlivé dil¢i aktivity, které jsou
navrhnuté na zaklad¢ vysledkii analyzy. Jednotlivé opatfeni jsou podrobeny nakladoveé,

casové a rizikové analyze. Na konci jsou uvedeny predpokladané piinosy projektu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Dle Plaminka (2015) lze cil motivace chapat jako nenasilné vytvofeni pozitivniho vztahu
k né¢emu, vétsSinou k ¢innosti nebo chovani. Slovo motivace obvykle oznacuje jak proces,

tak vysledek. tzn. néco se déje a néco existuje.

Medlikova (2021) dale dodava, Zze motivace je divodem, pro¢ véci délame. Je to proces,
ktery dava organismu energii, smysl n¢jaké Cinnosti, nastroj k uspokojeni potieby a také
nekdy vysledek uspésné vykonavané Cinnosti. Dale uvadi, ze motivovany ¢lovek je vice

cilevédomi a odvadi dlouhodobé¢ kvalitnéjsi vykon.

Nakonecny (2015) tvrdi, Ze motivace je obecné intrapsychicky probihajici proces, ktery
vznikd z potieby a vede k zddoucimu vnitinimu vztahu, proces, ktery je spoustén
endogenné (vnitini pohnutka k odpocinku, ktera vychézi z pocitu unavy) nebo exogenné
(finan¢ni pobidka k dokonceni prace nebo tukolu). Dale dodava, Ze lidské jednani
iniciované vnitini pohnutkou nebo vnéj$i pobidkou mize byt motivujici pouze tehdy,
pokud aktivuje né&jakou vnitini pohnutku. Tento vnitini psychicky divod nebo vnitini
pfi¢ina tohoto jedndni tvofi motiv, tedy prozitek nebo zpiisob jednani ptinasejici urcité
uspokojeni.

Motivace je vnitini impuls nebo touha, kterd méni a tidi lidské chovani. Motivace urcuje
pfi¢inu, intenzitu zajmu, smér a trvani chovani. Je to sila, kterd urcuje aktivitu, dynamiku,
flexibilitu a pfizplisobivost a neni vZzdy snadné najit konkrétni motivy, které stoji za
urcitym chovanim. Motivovani lidé pracuji, hledaji, tvofi a usiluji o to, aby néceho dosahli.

Nemotivovani lidé jsou neaktivni a necinni. (Mikulastik 2015)

Podle Armstronga a Taylera (2020) jsou lidé motivovani tehdy, kdyZ ocekavaji, ze urcita
akce pravdépodobné povede k naplnéni cile a ziskdni hodnotné odmény — takové, za

pomoci které se uspokoji jejich potteby a naplni jejich prani.

Ti1 prvky motivace dle Arnolda a kol. 1991 (Armstrong a Taylor 2020):
1. Smér — o co ¢lovek usiluje.
2. Usili — jak moc se ¢lovek snazi.

3. Vytrvalost — jak dlouho o to ¢lovék usiluje.

1.1 Zdroje motivace

Buchtova (2004) mezi zékladni zdroje motivace tadi:
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a) Potieby
b) Postoje
c) Zajmy

d) Hodnoty

1.1.1 Potieby

Vyrost et al. (2019) chapou potiebu jako subjektivni nedostatek néfeho potfebného pro
zivot jedince. Podstatnym aspektem potieby je jeji subjektivni prozivéani, ¢asto v podobé¢
pocitil napéti, nespokojenosti ¢i sttddani. Buchtova (2004) dodava, ze z psychologického
hlediska 1ze potteby chépat jako vnitini subjektivni stav jedince, kdezto v ekonomickém

pojeti jsou potieby pievazné spojovany s prostiedky uspokojeni.

Dornyei a Ushioda (2021) dopliuji, Ze lidi budou vice determinovani k vykonavani
urc¢itého chovani, pokud socidlni prostiedi, ve kterém se nachéazeji podporuje tyto zdkladni

lidské potieby:
e autonomie — prozivani sebe sama jako ptivodce svého chovani.
e kompetence — pocit efektivity a uspéchu.
e ptibuznost — pocit blizkosti a propojeni s ostatnimi jedinci
Dale dodévaji, ze naplnéni téchto zékladnich psychologickych potieb je povazovano za

zasadni pro motivaci, protoze funguji jako vrozené psychologické ziviny, které jsou

nezbytné pro psychologicky rist, integritu a pohodu.

1.1.2 Postoje

Vyrost et al. (2019) chape postoj jako osvojenou psychickou dispozici, ktera trvale
charakterizuje selektivitu ¢lovéka v pfijimani vnéjSich vlivll a pfi ¢innosti viici okolnimu
prostiedi. Postoj je pfedevSim vztah hodnotici, a proto se jakykoli postoj vyznacuje urcitou

mirou pozitivity ¢i negativity vztahu k danému objektu.

Buchtova (2004) tika, Ze postoj lze chapat jako pohotovost ¢lovéka reagovat urcitym
zptisobem na zavazné motivacni podnéty. Buchtova také zminuje, Ze se u ¢loveka vytvareji
postoje za pomoci opakovanych zkuSenosti (napt. na zdklad¢ opakovaného zklamani se

v lidech, se mliZe podnitit vznik trvalého postoje nediveéry vici lidem.)
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1.1.3 Zajmy

Mezi zajmy a potiebami neni jasna hranice, fikd Vyrost et al. (2019). Dodava vsak, ze
zajem je védome aktivnéjsi a je tizce spjat s uritym konkrétnim objektem. Souvislost mezi
zajmy a potiebami je dana tim, ze Clovéka zajimaji pfedevsim predméty pro n€j nezbytné.

(Vyrost et al., 2019)

Zajmy cloveka podnécuji k aktivitim a tim dochazi k uspokojovani motivl. Za pomoci
zajmu prohlubuje Cloveék své znalosti, rozviji své schopnosti, ale i dovednosti a také
ziskava $§irsi rozhled. Zajmy jsou dulezité i z hlediska relaxace, obzvlast’ v dnesni hektické

dob¢ a mohou slouzit k obnoveni praceschopnosti organismu. (Buchtova, 2004)

1.1.4 Hodnoty

Vyrost et al. (2019) chape hodnoty jako objektivni ptirodni a spoleCenské jevy materidlni
nebo duchovni povahy, které poméhaji udrzovat a rozvijet zakladni vztah mezi clovékem a

spole¢nosti, ¢lovékem a ptirodou a udrzovat a rozvijet samostatny lidsky zivot.

Buchtova (2004) dale tikd, ze cloveék si po cely svij Zivot neustdle vytvaii a méni
hodnotovy systém (tzv. hodnotovy Zzebticek), ktery meéni a ovliviiuje jeho jednani a
chovani. Dle hodnotové orientace jedince Ize urcit, co clovék ve svém Zivote

uptfednostiuje a také vypovida o naplni jeho Zivota.
1.2 Vnitini a vnéjsSi motivace

1.2.1 Vnitini motivace

Dle Urbana (2017) Ize rozliSovat ¢tyfi vnitini motivacni faktory. Patfi k nim samostatnost,
se kterou mohou lidé vykonavat svoji praci, nové dovednosti, které pii praci ziskavaji,
viditelné vysledky a spolecensky vyznam. Urban ovSem dodava, Ze tyto zminéné faktory

nemusi pusobit stejné na vSechny zamé&stnance.

Armstrong a Taylor (2020) vnimaji vnitini motivaci podobné a dodavaji, ze vnitini
motivace vychazi z potieby vykondvat ur¢itou praci a zarovenn mit prilezitost svobodné
jednat a rozhodovat se, zejména jedna-li se o zplsob vykonavani prace a dosahovani

vysledkd.
Medlikova (2021) fadi mezi hlavni faktory vnitini motivace:

e smysluplnost,
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e porozuméni principiim,

e 1ukoly jsou vyzvou,

e svoboda vybéru tématu,

e mira pokroku v dovednostech,
e kreativita, nové ptistupy,

e spoluprace v tymu.

1.2.2 Vnéjsi motivace

Dle Medlikové (2021) je vngjsi motivace nezbytnd, jelikoz kazdy ¢loveék obcas potiebuje
»hakopnout“. Vnéj$i motivace ptisobi pomérné rychle, ale Medlikova dodéava, ze dlouho

nevydrzi a je kratkodoba.

Urban (2017) tikd, ze k vnéjS§im faktorim patii nejen finanéni odména za praci nebo
povyseni, ale i pochvala, uznani ¢i osobni a odborné prestiz, kterd je se zaméstnancem

spojena.

Armstrong a Taylor (2020) dopliiuji, ze vn&j$i motivace se netykd jen odmén (zvySeni
mzdy, udéleni pochvaly apod.), ale i trestt (disciplinarni fizeni, odebrani variabilni slozky
mzdy apod.). Dale také tvrdi, Ze vnéj$i motivatory nemusi pusobit tak dlouhodobé, jako

vnitini, ale mohou mit velice vyrazny ucinek.

1.3 Motivace vs stimulace

Plaminek (2015) tvrdi, ze vykonavana €innost nebo tloha je déland bud'to pod vlivem
vnéjsich podnéth (stimulll) nebo pod vlivem vnitinich pohnutek (motivil). To znamena, ze
pokud jsme ochotni udé€lat néco pomoci vnéjsich stimulli, mluvime o stimulaci. Jestlize je
¢loveék ochoten néco udélat na zakladé v ¢loveku jiz existujicich vnitinich motivi, jedna se

0 motivaci.
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stimuly

Obrézek 1 Rozdil mezi motivaci a stimulaci (Plaminek, 2015)
Provaznik et al. (2002) spatiuji rozdil v tom, ze stimulace ptredstavuje vnéjsi dopad na
psychiku jedince, nejvice skrze aktivni chovani druhych. Gregar (2010) vnima motivaci
jako proces mobilizace energie Clovéka a ptizpisobeni jeho chovani vici jeho cilim.
Motivace je spojena s chovanim zaméfenym na cil a odkazuje na silu a smér tohoto

chovani.

Plaminek (2011) dodava, Ze u stimulace lze pozorovat zdsadni nevyhodu — vykon se
nejspiSe zastavi, pokud pifestaneme stimulovat. U motivace Ize spatfit nadéji, Ze vykon
bude nadale pokracovat, a to i bez plsobeni vnéjSich stimuld. I motivace ma ale svoji
nevyhodu, a to, ze je slozitd a individualni. Chceme-li totiz motivovat druhé¢ lidi, musime o
nich védét hodné informaci.

1.4 Motivaéni teorie

Za pomoci motivacnich teorii lze pochopit, jak dosahovat zadouciho souladu mezi

vnéj$imi stimuly organizace a vnitinimi motivy zaméstnanci. (Sikyt, 2014)
K nejznamé;jsi motivacnim teoriim lze fadit:

e Maslowova motivacni teorie,

e Herzbergova teorie,

e Teorie X a teorie Y

e Teorie oc¢ekavani.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 18

1.4.1 Maslowova motivaéni teorie

Maslowova motivacni teorie je zaméfend na potieby zdravych lidi. Potfeby jsou
uspotadany do hierarchizované struktury, kterd zacind biologickymi potfebami a konci

potiebou seberealizace. (Vagnerova, 2016)

Gruber et al. (2016) tvrdi, Ze pokud se podivame nikoli na spokojenost, ale na uspokojeni
potieb, zjistime, ze zaméstnanci, ktefi jsou vice oddani a motivovani maji snizené riziko
syndromu vyhoteni. Zaroven jsou vykonnéjsi, maji lepsi zdravi a k organizaci pocit'uji

vEetsi vnitini zavazek.

Potifeby
seberealizace:
Sebenaplnéni,
potfeba uskuteénit
to, éim dana osoba
potenciaing je

Potfeby uznani:
Sebedlvéry, sebelcty, prestize

Potfeby sounalezitosti:
Lasky, néklonosti, shody a ztotoZnéni,
potfeba nékam patit

Potfeby bezpedéi:
Jistoty, stalosti, spolehlivosti, struktury,
pofadku, pravidel a mezi, osvobozeni od strachu, (zkosti a chaosu

Fyziologické potieby:
Potfeba potravy, tekutin, vyméSovani, kysliku, pfiméfené teploty;
pohybu, spanku a odpodinku; sexualniho uspokojeni; vyhnuti se bolesti

Obrazek 2 Pyramida potieb dle Abrahama Maslowa (Gruber et al., 2016)
Kocidnova (2012) dodava, ze Maslowova teorie ma vyznamnou rezonanci v teorii a praxi
managementu, kde pomaha vysvétlit rizné motivacni pohnutky diferenciovanych skupin
socidlnich pracovnikli s rozdilnou urovni odbornosti a stupném socioekonomického

zajisténi.
1.4.2 Herzbergova teorie

Herzberg navrhl dvé riizné skupiny faktorti, ve kterych faktory jedné skupiny ovliviiuji
pracovni spokojenost, zatimco faktory druhé skupiny ovliviiuji pracovni nespokojenost.
Prvni skupinou jsou motivatory, do druhé skupiny spadaji frustratory, resp. hygienické

vlivy. Pozitivni ucinek se u motivatort projevuje jako spokojenost, zatimco negativni
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ucinek jako nespokojenost. Negativni uclinek u hygienickych vlivi zpuasobuje
nespokojenost, pficemz pozitivni ucinek nezptisobuje pocit spokojenosti, ale pouze absenci

nespokojenosti. (Blazek, 2014)
Bartak (2021) tvrdi, Ze mezi hygienické a motivacni faktory patfi:

e Hygienické — pracovni podminky, plat, vztahy, pozice, zplisob fizeni, socialni

jistoty.
e Motivacni — Gspéch, uzndni, napln prace, odpovédnost, kariérni rist.

Mikulastik (2015) dodava, ze rozde€leni faktorti by se nemélo chapat v alternativni podobé,
ale v intervalové. To znamend, ze mohou zasahovat do obou oblasti, ale pouze ¢aste¢né.
Napftiklad plat patii z velké ¢asti k hygienickym faktorim, ale caste¢né se fadi i mezi

motivaéni.

1.4.3 Teorie X a teorie Y

Autorem této teorie je Douglas McGregor (1960) ktery pfistupuje k otdzkam pracovni
motivace z hlediska dvou pfistupii k vedeni lidi, kde tradi¢ni pohled manazeri na
pracovniky zastupuje tzv. teorie X. Dle teorie X lze piedpokladat, ze jsou lidé nespolehlivi,
jejich jednani je iracionalni, nemiZeme jim divéfovat a jsou dédi¢né lini. Proto tito lidé
potiebuji byt fizeni a stimulovani, a to predev§im finan¢nimi pohnutkami, ale 1 hrozbami
postihu. Pokud tento typ fizeni nenastane, budou zaméstnanci uspokojovat pouze své

vlastni potieby, které jdou proti potfebam a cilim organizace. (Pauknerova a kol., 2012)

Teorie Y vnima manazery jako samostatné, zodpovédné, maji smysl pro odpovédnost a
maji z prace radost. DokaZzou vidét dale nez jen za nejblizsi horizont a jsou schopni se se
prizpisobovat novym okolnostem. Tito manazefi usiluji o dobro organizace, pokud jim to

je umoznéné. (Pauknerové a kol., 2012, Mikulastik, 2015)

Vyse uvedené pristupy poté maji velky vliv na chovani a jedndni manazera a jeho styl
fizeni, coz v konecném diisledku ovlivni i to, jaky druh motivace bude v pracovni skupiné

vyuzivan. (Pauknerova a kol., 2012)

Sikyt (2014) tvrdi, ze pro uspésné vedeni a podnécovani zaméstnancii k provadeéni

dohodnuté prace a dosahovani poZzadovaného vykonu musi mit zaméstnanci:
e odpovidajici napln prace,

e pfiznivé pracovni podminky,
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e dobré pracovni vztahy.

1.4.4 Teorie ocekavani

Urban (2017) tvrdi, ze teorie ocekavani neboli expektacni teorie zdiraziiuje vyznam
osobnich o¢ekavani pro pracovni motivaci. Dle teorie ocekéavani je motivace zavisla na
ttech druzich o¢ekavani. Prvni ocekavani je zaloZzeno na tom, zda pracovnici véfi, ze pokud
vynalozi vyssi usili, podafi se jim dosahnout chténého vykonu. Pokud tomu nevéfi, protoze
nemaji vysledek uplné pod kontrolou, tak na né odména nebude piili§ pasobit. Druhé
ocekavani je zalozené na tom, zda zaméstnanci véti, ze kdyz vynalozi vyssi vykon, jestli
jejich pracovni nasazeni odménu skutec¢né pfinese. Tietim ocekdvanim, které ovliviiuje
motivaci je spojené s tim, jak pracovnici vnimaji odménu, jako odménu, kterd jim ,,stoji za

(3

to

Armstrong a Taylor (2020) chapou teorii ofekavani podobné¢ a dodavaji, Ze teorii
ocekavani lze fadit mezi jednu z nejvlivnéjSich motivacnich teorii, a to obzvlast’ proto, ze
ovliviiuje odménovani a vykon. Dale ale dodéavaji, ze je fada proménnych, které tyto

oc¢ekavani mohou ovliviiovat. Jedna se o nasledujici proménné:
e chovani vedeni,
e individudlni charakteristiky,
e povaha ukoli,
e pfistup organizace.

Kocianova (2010) dopliiuje, Ze motivovat pracovnika na zakladé teorie ocekavani je mozna
pouze tehdy, pokud mezi vysledkem a vykonem existuje jasny, pouZitelny a vnimatelny

vztah a je-li vysledek chdpan jako néstroj uspokojeni potieb.

1.5 Motivaéni prostredi

Bartak (2023) hovoti o tom, Ze zaméstnanci, ktefi jsou jenom stimulovani a jejich pracovni
¢innost je dana jen firemni politikou, nafizenimi a smérnicemi byvaji vnimani jen jako
prostiedek, a proto se i tak chovaji — tedy pasivné, vykonavaji pouze véci, které jim byly
nafizeny. Pokud se ale organizaci dafi kultivovat zdkladni atributy organiza¢ni struktury a
firemni kultury, lidé délaji praci, ktera je odpovidajici jejich dovednostem a dostavaji misto
pro svoji vlastni aktivitu, jsou zaméstnanci vice motivovani a jsou z nich angaZovani

pracovnici, nejen realizatofi.
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Bartdk (2023) déale dodava, ze personalni management by mél usilovat o rozvijeni a
utvareni dobrych pracovnich vztahii mezi zaméstnanci organizace. Pozitivni ovliviiovani

firemni kultury vede ke zlepseni kvality Zivota uvnitt organizace. Jedna se zejména o:

e kolektivni pracovni vztahy — udrzovani a fizeni vztahi s odbory, at’ uz formalnich

¢i neformalnich,

e zapojovani a participace pracovnikii — naslouchat pracovnikiim, poskytovat jim
informace a vyuzivat jejich ndpadi a podnéti v ramci zlepSovani procest

Vv organizaci,

e interni komunikace — informovat zaméstnance o dulezitych zménach v organizaci,
vyvracet zkreslené nebo falesné informace, poskytovat divéryhodné informace o

tom, v jakém stavu je organizace a jaké mohou ocekavat zmény.

Pauknerova a kol. (2012) vnima motivacni prostiedi podobné a poukazuje na existenci
formalnich 1 neformdlnich vztahl na pracovisti a také propojeni mezi nimi. Tyto vztahy
mohou byt faktorem nepfiznivych zkuSenosti lidi a urcitych obtizi (pokud nejsou
pfimefené), mohou ale také pozitivné ovliviiovat prozivani pracovnikl a tim ovlivilovat
jejich vykon. Jejich pozitivni vztahy a zkuSenosti pak vytvateji spravné piedpoklady pro
posileni motivace pracovniki dobfe pracovat a podavat lepsi vykony. Dle Forsytha (2009)
produktivitu a efektivnost zna¢né ovliviiuji pracovni podminky, do kterych spada napiiklad
vybaveni, klimatizace ¢i prostory. Pokud se na pracovni podminky nedbé a zhorSuji vykon
prace, miZze to u zamé&stnancl vést az k demotivaci. Mezi dalsi faktory, které mohou
ovlivilovat spokojenost v organizaci Forsyth naptiklad fadi osobni Zivot, postaveni, napli

préace, miru kontroly nebo postaveni.

1.6 Motivace a vykon

Kocianova (2010) obecné popisuje vykon jako vysledek cinnosti ¢lovéka. Individualni

vykon lze vyjadfit vzorcem:
V=f(M*S *P)
e V —uroven vykonu
e M —motivace
e S —schopnost

e P —Podminky, moZnosti (Nakonecny, 1992)
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Kocidnova (2010) dodava, ze vySe zminény vztah funguje pouze do urcité miry, tedy jen
do optimalni hodnoty. Paklize motivace roste az za tuto hodnotu, potom jiz vykon
nestoupa, a dokonce v nékterych piipadech muze i1 klesat. U vSech ukoli lze nalézt
motivaci, u méné obtiznych naopak se jako optimdlni jevi vyssi mira zajmu. (Sigmund,
Kvintova, Safaf, 2014) Tuto skutenost popisuje zdkon o kvalité vykonu v zavislosti na

motivaci, ktery je zndm jako Yerkes-Dodsoniiv zakon. (Gruber et al., 2016)

g|[n1}f sotimind mi .
ptimalni mira nabuzeni
<~ optimalni vykon
narusend, snizend
% vykonnost,
—— ZVysena anxieta
z /
\zvyiujicf 5e
pozornost a zajem
slaby
nizka vysokd
MIRA NABUZENI (VZRUSENI)

Obrazek 3 Yerkes-Dodsontiv zakon (Sigmund, Kvintové, Safat, 2014)
Na vykonnost pracovniki ma vliv fada objektivnich a subjektivnich faktorti, dlouhodobych
a situaénich. Clovék v pribéhu prace si k ni utvaii subjektivni vztah, jelikoz to, co na ngj
pusobi pfi praci se neodrazi pouze do jeho pracovnich vykoni ale i do jeho prozivani.

(Kocianova, 2010)

Horvathova (2014) chépe fizeni pracovniho vykonu jako proces, jehozZ cilem je efektivné

tidit jednotlivce a skupiny k dosazeni vysoké urovné organizacni vykonnosti.

Koubek (2011) vnima pracovni vykon podobné a dodava, ze pracovni vykon byl a je
hlavnim smyslem persondlni prace. Moderni fizeni lidskych zdroji zduraziuje potiebu
vytvaret ukoly a pracovni mista, kterd odpovidaji dovednostem a z&jmim kazdého

zameéstnance.

Provaznik a Komarkova (2004) popisuje vztah mezi motivaci, vykonem a pracovnimi

podminkami skrze jednoduchy model:
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Obrazek 4 Vztah mezi motivaci a vykonem (Provaznik a Komdarkova, 2004)

Z vySe uvedeného modelu vyplyva, Ze pokud je u c¢loveéka vysoka motivace, ale nizka

uroven schopnosti, mize se vykon zvysit za pomoci zdokonalovani pracovnich schopnosti,

napt. Skolenim. V ptipad€ nizké motivace a vysoké trovni schopnosti, 1ze zvysit vykon

pravé motivovanim. Pokud je Urovenn motivace i1 schopnosti dobra, ale vykon je

nedostacujici, mize byt rozhodujicim prvkem zlepSeni pracovnich podminek. (Provaznik a

Komarkova, 2004)

Pracovni vykon lze méfit podle vSelijakych kritérii, dodava Mikulastik (2015):

mnozZstvi prace,

kvalita provedené prace,

mnozstvi chyb udélané pracovnikem,
stabilita vykonu,

pribéh pracovni ¢innosti,

naroc¢nost pracovniho zatiZeni.

Urban (2012) vidi jako zaklad motivace vztah ,,néco za néco* a dodava, ze kazdy vice

naro¢ny ukol by mél spjaty s né&jakou urcitou formou odmény nebo piipadné urcitou
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hrozbou v podobé¢ sankce. Jestlize je tento vztah naruSen, pracovni motivace ztraci svou
silu nebo dokonce selhava. Ke zvySeni vykonu pracovniki vztahujici se k motivace lze
dojit pomoci dvou krok, a to, zda vedouci nebo organizace vyuzivaji spravné odmény a

sankce.

Odménu Ize chéapat jako uspokojeni potieb, které pracovnik dostava na zaklad¢ své
¢innosti nebo Uspéchi. Pojem odména Ize chépat v Sirokém ¢i psychologickém smyslu:
nejde jen o financni odmeénu, ale o cokoli, diky ¢emu se zaméstnanec citi dobfie
(uspokojuje néjakou jeho pottebu) a motivuje ho to vykonavat urcitou ¢innost. (Urban,

2017)

Sankci rozumime ptipad, kdy zaméstnanec neziskd odménu nebo mu je snizena naptiklad
proto, protoze nevykonal sviij ukol v€as nebo vibec. Sankce miiZze mit podobu ¢ehokoliv,
stejn¢ jako odmeéna. Podstatou sankce je, ze je to pro zaméstnance nepiijemné. I u sankci
muzeme rozliSovat hmotnou a nehmotnou stranku. Nehmotnou sankci miize byt naptiklad
kritika, kterd neni pro vétSinu osob piijemnd. ZvySeni pracovniho vykonu za pomoci
sankce je vyhodné pouze v piipadech, kde se jednd o zamérn€ snizeny vykon

zaméstnance. (Urban, 2017)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 25

2 MOTIVACNI PROGRAM V PODNIKU

Motivacni program je dle Mikulastika (2015) o pfipravé prace s lidmi, kde zadmérem je
ovlivitovat jejich zaujeti pro véc, aby pracovali s plnym nasazenim a identifikovali se
s firmou a firemnimi cili, taktéz byt loajalni. Motivacni program by mél byt integrovany,

ptehledny a mél by byt logicky.

Porvaznik et al. (2016) uvadéji, ze motivacni program podniku ma za cil aktivné
ovlivitovat pracovni vykon a chovéani zaméstnancli a tim vytvaret pozitivni vztah mezi
pracovniky a organizaci zvySovanim loajality a také posilovanim z4jmu zaméstnanct o
rozvoj jejich dovednosti. Motiva¢ni program by se mél sestavovat v ramci personalni
strategie. Je jakymsi zasvécenym priivodem, jak aplikovat zndmé motivacni teorie a

nastroje k identifikaci a dosaZeni cill.

Gregar (2008) motivacni program vnima obdobn¢ a dodava, ze motivacni program by mél
byt koncipovany pro rtizné skupiny pracovniki, a krom¢ finan¢niho ohodnoceni by mél
zahrnovat 1 procesy fizeni lidskych zdroji v oblasti kariérniho rozvoje zaméstnanci,

pracovni ohodnoceni vytvéieni pracovnich podminek, rozvoj vnitinich vztahi atd.
Porvaznik et al. (2016) jesté¢ dodavaji, ze proto, abychom mohli sestavit motivacni
program, je potieba proveést zjisténi, jestli jsou zaméstnanci v dané firmé spokojeni nebo
nespokojeni a ptipadné do jaké miry.

2.1 Tvorba motiva¢niho programu

Bedrnova a kol. (2012) tvrdi, ze pfed tvorbou motiva¢niho programu je velice dilezité
provést analyzu, kterd je zamétena na odhaleni kritickych mist v podniku. Je zapotiebi, aby
byly zhodnoceny vSechny skutecnosti, které ovliviiuji motivaci a pracovni vykon
zamestnancd, ale 1 fungovani podniku. Do této analyzy lze zahrnout napiiklad (Bedrnové a

kol., 2012):
e informace o technickych a organizac¢nich podminkach prace,
¢ informace o socialn¢ demografickych a profesné kvalifikacnich charakteristikach,
e informace o pracovnim prostiedi, pracovnich podminkach,
e informace o nyn¢j$im systému hodnoceni a odménovani,

¢ informace o stylu vedeni a fizeni zaméstnanct,
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e informace o personalnim fizeni,
e informace o péci o zaméstnance.
Urban (2013) rozdéluje tvorbu motivacniho programu do 4 krokii:

1. Rozpoznani aktudlniho stavu a ucinnosti zdkladnich faktorti, které ovliviuji

pracovni motivaci a spokojenost pracovniki.

2. Urcit si cile motivacniho programu, a to dlouhodobé a kratkodobé, tedy stanoveni

stavu, kterého ma byt docileno.

3. Identifikace prostiedkl, které zaméstnance stimuluji a které lze pouzit v ramci

motivace. To zahrnuje opatfeni a postupy zaméefené na zvySeni vykon pracovnikd.

4. Vypracovani motivaéniho systému v podobé firemniho dokumentu, definovani
procesu implementace, harmonogram programu a obeznamit veskeré zaméstnance

s timto motiva¢nim programem.
Bedrnova (2012) popisuje sestaveni motiva¢niho programu obdobné, a to:
1. Analyza motivacni struktury.
2. Stanoveni dlouhodobych a kratkodobych cili programu.
3. Vypracovani sou€asné vykonnosti pracovniku.
4. Stanoveni urcitych stimuld, které zaméstnance stimuluji a urceni jejich vyuzivani.
5. Tvorba motiva¢niho programu jako podnikového dokumentu.

6. Obeznameni zamé&stnancll s novym motiva¢nim systémem.

2.2 Chyby v motivaci pracovniki

Urban (2010) tvrdi, Ze chybna motivace je velice drahd chyba. Za pomoci motivace prave
zvySit vykon u vétSiny pracovnikd. Podcenéni vyznamu a potfeby motivace nebo
nepochopeni jejich nastrojit mize vést ke sniZzeni produktivity. Stejné tak ma 1 svlij dopad
na motivaci to, jak se manaZzefi chovaji, protoze to i to mlize pracovniky demotivovat.
Daleko vétsi ztraty vSak mlize vyvolat nespravné zaméteni motivace, které by mélo vliv na

jednani zaméstnanct, které neni v zajmu organizace.

Chyb, které jsou spojené s motivaci pracovnikill, se dopousti dle Urbana (2010) manazefi,

ktefi:
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vnimaji dobrou praci jako samoziejmou (zjednodusuji svém motivacni néstroje, a

proto je motivace nedostatecné povzbuzovana),

neberou ohled na nefinan¢ni motivaci,

nechdpou vyznam ,,psychologické smlouvy* s pracovniky,

svym jednanim demotivuji zaméstnance,

vedou a motivuji zaméstnance smérem, ktery se neshoduje se zajmy organizace,

jsou nachylni k piejimani n€kterych nekritickych rozsifenych, avsak nespravnych

motivac¢nich principt.

Stépanik (2010) za nejéast&jsi chyby u motivace pracovnikil povazuje:

pracovnici nejsou dopfedu obezndmeni s tim, za co se odméfiuje a s tim, co je

nezadouci a co neni trpéno,

manazeii nadale neoceiiuji a nemotivuji pracovniky, ktefi jsou za praci odménovani
penezi,

motivaéni systém nebere v potaz vykonost, jedinym motivacnim ndstrojem jsou
rizné formy mimofadnych penéZznich odmén a jiné motivatory nejsou aplikovany,
manazeil u odménovani jsou aZz moc subjektivni a néktefi zaméstnanci tak citi
nespravedlivost a kiivdu,

nezajem manazeri o potieby svych podfizenych, které si pieji alesponn zcasti
naplnit,

je opomijeno posilovani zadouciho pracovniho chovani, které ma tendenci

vyhasinat.

Mikuléstik (2015) dodava, Ze velmi Casto se miize manaZer dostat do situace, kdy se

snazi zam¢estnance motivovat, ale to mtize piinést opacny efekt. U spousty manazerl se

1ze setkat s deformovanymi systémy motivovéani. Divody, pro¢ tomu tak je, 1ze shrnout

do nékolika zakladnich skupin:

e fidici pracovnik nastavuje takova kritéria, které jsou podle jeho ptedstav, kdy

kritérium mulzZe byt dilezité pro organizaci, ale ne pro konkrétniho pracovnika,

e kritéria mohou byt stanovovana dle toho, co je viditelné a na ocich, co je

jednoduse méfitelne,
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e upfednostiiovani toho, aby si pfili§ nezadal a aby nikomu neublizil,

e pokrytectvi (motivace pracovnika, ktefi vyuzivaji podlézavé chovani,

motivovani poslusnosti a poddajnosti).

2.3 Méreni motivace pracovnikii

Abychom mohli zaméstnance GspéSné motivovat, je dilezité jejich motivaci a spokojenost

méfit a vyhodnocovat.

Dle Kmoska (2023) ma méfeni motivace Ctyfi druhy néstroju, kterymi jsou:

projektivni, kde analyzujeme reakci na nejasny stimul,

objektivni, kde se méfeni provadi s absenci lidského posouzeni (fyziologické ¢i

kognitivni hodnoty),

subjektivni, coz je nejCastéjSi forma méfeni, respondent sam odhaduje svoji

motivaci,

implicitni, kde se méfi neuvédomované mentalni procesy.

Dle Forsytha (2009) Ize motivaci méfit také pomoci:

porad,

pohovort,

briefingt,
projektovych schiizi,

disciplinarniho jednani.
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2.3.1 Motivacni mapy

Vyuziti motivaéni mapy slouzi k méfeni motivace a jak s ni pracovat. Motivacni mapy
pomdhaji se zvySenim jak motivace, vykonu a produktivity, tak i s komunikaci a
angazovanosti. Mapy jsou pifinosné pro jednotlivce, manazera (tym) a pro HR. Pro
jednotlivce jsou motivacni mapy piinosné zejména proto, protoze vi, co je motivuje, vedi,
jak motivaci udrzovat a posilovat, mnohem snadnéji si uréi, co potiebuji a znaji své
pfipadné vnitini konflikty. Pro manazery slouzi k ndpomoci pro to, aby védéli, co motivuje
jejich lidi, aby se jim snaze komunikovalo o motivaci, zachytili zav€as ptiznaky vyhoteni a
co je pro tym dulezité. Z pohledu HR je motivacni mapa napomocna z hlediska vykladani
map organizaci nebo klientim, slouzi k uceni manazerti, jak o motivaci hovofit s lidmi a

mohou také vést tymové workshopy. (Motivational Maps, 2024)

OBRANCE REDITEL TVURCE
Vyhledava bezpeéi, Vyhledava moc, vliv Vyhledava inovace,
predvidatelnost a kontrolu nad lidmi kreativitu a zménu
a stabilitu a zdroji
PRITEL STAVITEL DUCH
Vyhledava Vyhledava penize, Vyhledava svobodu,
sounalezitost, materialni uspokojeni nezavislost
pratelstvi a napliujici a nadprumérné a autonomii
vztahy Zivobyti
HVEZDA ODBORNIK HLEDAC
"\ Vyhledava uznani, Vyhledava znalosti, Vyhledava smysl, Gcel
- respekt mistrovstvi a chce délat
a spolecenskou uctu a specializaci . hodnotné/smyslupiné
véci

Obrazek 5 Motivacni mapa dle Jamese Salea (Motivational Maps, 2024)
Motivational Maps (2024) dale dopliiuji, Ze motivaéni mapy mohou byt individuélni,

tymové a motivaéni mapa organizace.
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3 MOTIVACNI NASTROJE

Nelson (2009) rozlisSuje dva druhy motivacnich nastroji — finan¢ni a nefinancni. Dale
dodava, ze spoustu lidi si stale mysli a véii, ze finanéni odmény jsou nejvice motivujici a
vyfes$i veskeré problémy. Ze statistického hlediska se ovSem ukazuje, Ze nefinan¢ni
odmény funguji jako motivatory mnohem vice a 1épe nez finan¢ni. Bednat a kol. (2013)
d€li motivacni nastroje taktéz do dvou skupin. Prvni skupinu nazyvéa jako ekonomické
nastroje, ve kterych hraji roli financni odmény. Do druhé skupiny fadi psychologické a

socialni nastroje. Vhodné je ob¢ tyto skupiny motivacnich nastrojii kombinovat.

Amstrong a Taylor (2020) mezi nepenézni nastroje fadi uznani za odvedenou praci a
dosazené uspéchy, moznost rozvoje schopnosti a kariéry ¢i pracovni prostiedi, které
umoznuje zlepSit kvalitu pracovniho Zivota a pomahd tak k udrzovani rovnovadhy mezi
osobnim a pracovnim zivotem. Mezi penézni nastroje fadi penézni odmény, které jsou
postavené na pracich a vztahuji se se k hodnoté praci a také zaméstnanecké vyhody a

penze, stejné tak jako systémy penézniho uznéni za provedenou praci a ziskané uspéchy.

Mezi néstroje motivace fadi Koubek (2011) hodnoceni, odménovani, vzdélavani
pracovnikli a také charakter prace. Jako dalSi nastroje zminuje pracovni podminky,

mezilidské vztahy nebo naptiklad atmosféru.

3.1 Odménovani pracovniki

Systém odménovani dle Bartaka (2023) lIze vyuzit k vytvafeni spravedlivych,
srovnatelnych a srozumitelnych platovych a mzdovych struktur. Vrabcova a Urbancova
(2023) vidi odménovani jako Cinnost, kterd neni vhodna pouze ke zvysSeni pracovniho
vykonu, ale také pomaha udrZovat zaméstnance spokojené a Casto také zamezuje fluktuaci.
Jedna se o redlné ocenéni vykonané prace a motivovani k lepSim vykoniim. JaniSova a
Ktivanek (2013) ptidavaji, Ze odménovani je proces, ktery je fizeny a zajiStuje, aby
zaméstnanci byli jednak financné, ale i nefinancn€ ocenéni za jejich pfispivani do

organizace.

Armstrong a Taylor (2020) mezi cile odménovani fadi:
e Podpora dosahovéani cilt organizace,
e ziskavat a udrzet si kvalitni lidi,

e propojovani penézni odmeény s pracovnim vykonem,
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e stimulovat lidi,
e vytvorit a udrzet flexibilni systém odménovani,
e prosazovat hodnoty organizace.

Koubek (2011) upozornuje a apeluje na spravedlivost v odménovani, ktera je pro motivaci

pracovnikil velice dilezita, a to mnohdy i vice nez iroven odménovani.
Kocianova (2010) mezi slozky, které odménovani zahrnuje, fadi:

e zékladni penézni odména, dodate¢né penézni odmény (pevné a variabilni mzdy a

platy),

e zaméstnanecké vyhody,
e nepenézni odmeny (ocenéni, tspéch, uznani, odpoveédnost, osobni rozvoj),
e procesy fizeni pracovniho vykonu.

Je dulezité, aby systém odménovani umél diferenciovat vykonné zaméstnance a
nevykonné, zameéstnance sriznou urovni kompetenci a pracovniky s riznou trzni

hodnotou, dodava Pilafova (2008).

3.1.1 Mazdové formy
Dle Sikyie (2014) maji mzdové formy odlisené zasady a postupy pii stanoveni mzdy.
Mezi mzdové formy fadi:
e (Casova mzda,
e ukolova mzda,
e provize,
e prémie,
e osobni ohodnoceni,
e podil na vysledcich hospodarent,
e odmeény.
Casova mzda

Bartak (2023) uvadi, ze pii této formé odménovani vychazi zpravidla z hodinové, tydenni

nebo mésicni sazby. Jako vyhody této formy vidi hlavné administrativni nenaroc¢nost,
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jednoduché planovani mzdovych ndkladi a srozumitelnost pro zaméstnance. Tento typ
mzdy lze vyuzit napiiklad, pokud je obtizné méfit mnozstvi a kvalitu vykonané prace

konkrétnim zaméstnancem.
Ukolova mzda

Dle Gregara (2007) lze tkolovou mzdu povazovat za nejjednodussi, kterd byva velice
Casto vyuzivana. Své uplatnéni nachdzi u délnickych praci, kde pracovnik je odménén za
vykonanou jednotku prace. Armstrong a Taylor (2020) spatifuji vyhody v jednoduchosti a
snadné uplatnitelnosti. Nevyhodu potom vidi ve ztrat¢ kontroly nad vystupy a

v problémech s kvalitou.
Provizni (podilovd) mzda

Provizni mzda dle Bartdka (2023) lze vyuzit v obchodnich ¢innostech, pti odménovani
dealeril, zprostfedkovateld, ale 1 v n€kterych sluzbach. VySe provize byva z¢asti ¢i zcela
zavisla na tom, kolik dany ¢lovék prodd mnozstvi, ¢i poskytne sluzeb. Vyhodou tohoto
typu odménovani je piimy vztah odmény k vykonu. Nevyhodu lze sledovat u faktoru, které
zaméstnanec nemiize ovlivnit a diky kterym neproda takové mnozstvi nebo neposkytne
sluzby.

Prémie

Siky# (2016) popisuje prémii jako doplitkovou mzdovou formu ke mzdam &asovym &i
ukolovym. Prémie byvaji vyplaceny jednordzové — vérnost, pfitomnost apod. nebo

pravidelné — produktivita, kvalita apod. O tom, jak se prémie vyplaci informuji pfedem

stanovena pravidla prémiovani.
Osobni ochodnoceni

Tento typ je zalozeny na zéklad¢ pravidelného hodnoceni pracovnika manaZerem, ktery
stanovuje vysi. Uelem osobniho ohodnoceni je stimulace zaméstnance k tomu, aby
vykonal sjednanou praci a doséhl tak pozadovaného vykonu. Stanovuje se procentem ze

mzdového tarifu. (Sikyt, 2016)
Podil na vysledcich hospodareni

Nejcastéji se mezi pracovniky déli uréité pevné procento ze zisku. Vliv na rozdélovani ma
velikost zdkladni mzdy ¢i platu anebo postaveni pracovniho mista v organizacni struktuie

firmy. Nevyhodou muze byt fakt, kdy si bézny pracovnik neuvédomuje ptimy vztah mezi
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svym individualnim vykonem a vykonem firmy jako celku, a proto pak tato forma ztraci

pobidkovost. (Koubek, 2011)
Odmény

Odmeéna se vyplaci bud'to ve formé nadtarifni slozky zékladni mzdy, vyssi mzdy v ramci
tarifniho (mzdového) intervalu nebo také osobniho ohodnoceni. Vétsinou byva zalozena na
dlouhodobém hodnoceni pracovnich vysledki pracovnikt, kvalifikaci a jejich schopnosti.
Cilem odmény je motivovat zaméstnance ke zvySeni schopnosti a kvalifikace, ale 1 ocenit a

stabilizovat zaméstnance, ktefi jsou dlouhodobé vykonni. (Urban, 2017)

Koubek (2011) odmény vnima obdobné a dopliuje, Ze odmény mohou byt vykonnostni,
stabiliza¢ni, vérnostni ¢i mimotadné, kdy jejich poskytnuti je zalozeno na rozhodnuti
vedeni.

3.1.2 Zaméstnanecké vyhody

Urban (2017) poukazuje na to, ze zaméstnanecké benefity piispivaji a slouzi k zvySeni
pracovni spokojenosti, stabilit¢ zaméestnancti a k jejich rozvoji, relaxaci atd. Mohou ale 1
podpofit vykonovou motivaci a to tehdy, pokud maji povahu tzv. motivaénich benefiti,

které jsou spojené s vykonem pracovnikl nebo skupin.
Koubek (2011) rozdéluje zaméstnanecké vyhody do ¢ty skupin:

e vyhody se socialni povahou (dichodové ptipojisténi, zivotni pojisténi, pujcky,

prispévky na déti apod.),

e vyhody pro zlepSeni volného c¢asu (kulturni a sportovni aktivity, organizovani

dotovanych zajezdl apod.),

e vyhody které se vztahuji k praci (stravovani, vyhodnéjsi ceny firemnich produkta,

parkovisté, vzdélavani atd.),

e vyhody které souviseji s postavenim ve firmé¢ (firemni automobil a jeho vyuzivani

pro osobni ucely, mobilni telefon apod.).
Kocianova (2010) uvadi ¢tyfi cile politiky a praxe zaméstnaneckych vyhod:
e konkurenceschopnost vii¢i jinym organizacim,
e nakladovou efektivnost,

e pfizplsobeni vyhod podle zaméstnaneckych potieb a preferenci v co nejvyssi mife,
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e soulad se zakony.

Armstrong a Tayler (2020) vidi cile vyhod obdobné¢, ale dodédvaji jesté navic posilovani

oddanosti a védomi zadvazku zaméstnancti vi¢i organizaci.

VétSina zaméstnancii  jiz povazuji zaméstnanecké vyhody za piirozenou soucast
zaméstnani, dodavaji Dvorakova a kol. (2012). Neposkytovani ¢i omezovani vyhod miize u

zaméstnancl vyvolat nespokojenost, proto je jejich omezovani ¢i ruseni obtizné.

Bartak (2023) dodavé, ze na rozdil od odmén lze zaméstnanecké vyhody ziskat za
odpracovanou dobu, vykon ale také vétSinou za to, Zze je zaméstnanec u dané firmy
v pracovnim poméru. Vyjimku tvofi organizace, u kterych se benefity poskytuji za

zasluhy, nikoliv ze socidlniho hlediska.

Machacek (2021) chape zaméstnanecké benefity podobné, jako ostatni autofi a dodava, ze
spravné zvoleny systém zaméstnaneckych benefiti a optimalni systém odménovani

ptispiva jednak ke konkurenceschopnosti, ale také k motivaci a spokojenosti zaméstnancu.

V soucasném obdobi dochazi k novym pohledim na zaméstnanecké vyhody, a to jak
z pohledu zaméstnavatelt, tak i z pohledu zaméstnancti. Do popiedi se dostavaji zejména

tyto benefity (Machacek, 2021):
e piispévky spojené s home officem,
e vyhody spojené s péci o zdravi,
e pfispévky na soukromé a penzijni pojisténi,
e poskytovani stravenek (od 1.1. 2021 1 stravenkového pausalu).

Machacek (2021) dale dodava, Ze v dneSni dob& by mél byt poskytovany benefit nejenom
atraktivni, ale mél by byt také modernim produktem, ktery umoziuje pracovnikiim
svobodnou volbu pfi vybéru benefiti. Toho lze docilit nejen za pomoci ,.cafeteria®, ale
také tzv. predplacenou benefi¢ni kartou, kterd predstavuje vhodny zpisob, jak benefity
cerpat v oblasti volnoCasovych aktivit zaméstnance. JelikoZ se jedna o nepenéZni plnéni
zaméstnavatele, je mozné na tento benefit pln¢ aplikovat osvobozeni od dané z piijmt u
zaméstnance dle § 6 odst. 9 pism. d) bod 1 ZDP. Proto Ize o&ekavat, Ze smér benefitt v CR

se z dosavadnich kratkodobych benefitli pfechyli k dlouhodobym benefitim.
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3.2 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniho vykonu pfispiva dle PalisSkové et al. (2021) ke zvySeni motivace. Je
velice dulezité, kdyz zaméstnanci védi, ze jejich prace v organizaci je dilezitd, Ze jsou
soucasti organizace a ze si organizace jejich prace vazi. Kocianova (2010) také povazuje
hodnoceni pracovnikli za velmi G¢innym motivacnim nastrojem. Zpétna vazba z pohledu
fizeni a vedeni zaméstnance dle Sikyie (2016) informuje o skute¢né urovni pracovniho
vykonu zaméstnance. Tato informace, ktera je zaméstnanci podana umoznuje rozhodnout o
zméné stavajici urovné schopnosti, motivace, podminek, vysledkt, ale i chovani a to tak,
aby bylo dosazeno chténé urovné pracovniho vykonu. Koubek (2011) dodava, ze dikladna
znalost pracovnikii napomahd ke snadnéjSimu odhalovéni pficin, pro¢ vykon zaméstnance
neni dostatecny. Urban (2017) také dodava, Ze pokud jsou zpétna vazba, kontrola a
pravidelné hodnoceni provadény spravné a vhodné€, pak mize dojit k posileni motivace.

Dale dodava, ze k posileni motivaéni funkce kontroly slouzi zejména:
e informovani o tom, ze bude provedena kontrola,
e sestavené dil¢ich kontrolnich bodu,
e sepisovani stanovenych ukoll s jejich terminy dokoncent,
e urceni kritérii, dle kterych se kontrola bude provadeét.

Hanzelkova et al. (2013) vnimaji hodnoceni zaméstnanct jako prostfedek, ktery slouzi ke
komunikaci mezi podiizenymi a nadfizenymi o vykonavané praci. Vzajemna komunikace
mezi nimi se nemusi tykat pouze hodnoceni vysledkl za uplynuté obdobi, ale 1 budoucich

vyhledi — pak mluvime o motivacnich hodnoticich pohovorech.
e sledovani vykonu v minulosti vzhledem k stanovenym ciltim,
e identifikace potencialu pracovnika,
e pomadhat délat rozhodnuti v oblasti odménovani,
e dat zpétnou vazbu zaméstnanci o tom, jak si vede v praci,
e identifikace potieb v oblasti rozvoje,
e prilezitost projednat ambice zamé&stnance se svym nadiizenym,

e zlepSovani vykonu do budoucna.
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Bélohlavek (2017) stanovuje pét typt hodnoceni, a to:

neformdlni hodnoceni — zde ¢asto manazefi délaji dvé velké chyby, diky kterym se
pfipravuji o vyznamny motivacni nastroj, a to ze nesdé€luji pracovnikiim nazor na

kvalitu jejich prace a vyjadiuji se pouze k nedostatklim, ale opomijeji pochvalu,

finan¢ni hodnoceni — spravedlivé stanovené mzdy pracovnikovi a jeji pohyblivou
slozku, zde se také dopousti vedouci chyb, jako nevysvétleni, co je vedlo ke
stanoveni vySe odmény a tim hodnoceni ztraci motivacni uCinek a vedouci

nerozliSuji rozdily mezi dobrymi a $patnymi zaméstnanci,

systematické hodnoceni — slouzi ke zvysSeni ucinnosti motiva¢niho systému a také
aby usmérnily rozvoj zaméstnancl, provadi se v roCnich, ctvrtletnich nebo

pololetnich intervalech,

ptilezitostni mentoring — neni tak casté a déla se pfilezitostne, kdy vedouci

pozoruje urcitou praci podfizeného a podava mu zpétnou vazbu,

viceurovinové hodnoceni (hodnoceni 360°) — hodnoceni zameéstnance z vice
pohledu, kdy se vyuziva vice kritérii, mezi které patii naptiklad odborna uroven,
tymova spoluprace, motivovani, organizace prace atp., kterd jsou rozpracovana do

stupnic.

Postup pii hodnoceni zaméstnancti je dle Bartaka (2023) nasledovny:

Ptipravné faze — stanoveni cilii, metod a forem hodnoceni, vytvofeni pravidel a
zasad a celkovy postup hodnoceni. Formulace kritérii vykonu a jeho hodnoceni,
norem vykonu a informovani pracovnikii o nadchéazejicim hodnoceni a pro¢ jej

délame.

Faze ziskavani a dokumentace informaci — za pomoci monitoringu ziskdvame
potiebné informace, déale pozorovanim nebo zkoumanim. Ziskané informace o

zaméstnancich jsou dokumentovany a vkladany do osobniho spisu pracovnika.

Vyhodnoceni informaci o pracovnim vykonu — vyhodnoceni vysledkd, jak si

zameéstnanci vedli, ale 1 hodnocenti jejich chovani, schopnosti atd.

Pilatova (2008) dodava chyby, které mohou vzniknout v procesu hodnocenim zptisobené:

Spatnou a nespravnou interpretace informaci,

aktualnim stavem hodnoticiho,
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e osobnosti a trovni socidlni percepce.

3.3 Vzdélavani pracovnikii

Bartonikova (2010) definuje vzdélavani v organizaci jako: ,, Firemni vzdélavani je hledani

76666

a nasledné odstranovani rozdilit mezi tim ,,co je“, a tim ,, co je Zadouci

Zavedeni vzdélavaciho programu do organizace spadd pod motivaéni program pro
zaméstnance tvrdi Evangelu et al. (2013). Firma tak ukazuje svému okoli svoji prosperitu
(,mame na to*), etické zéasady (,,stojime o dobré pracovniky*), prezentuje Cast firemni
kultury (,,prace s lidskymi zdroji nejsou jen prazdné feci®) a tim ukazuji svoji povest
odpovédné a seridzni firmy.

Sikyt (2016) vnima vzdé&lavani pracovniki jako systematické utvafeni, prohlubovani a
rozSifovani schopnosti (dovednosti, znalosti a chovani) pracovnikl, za, pomoci kterych

mohou vykonavat sjednanou praci a dosahovat pozadovaného vykonu.

Urban (2017) dale dodava, Ze je velice dilezita motivace ke vzdélavani, jelikoZ nedostatek
motivace ke vzdélavani ma za nasledek nizkou efektivitu vzdélavacich programi.
Opatieni, ktera posiluji motivaci ke vzdélavani, by méla zejména podporovat motivaci
vnitini, kterd je zaloZena na osobnim zdjmu. Motivaci, kterd podporuje vzdélavani déli
Urban do ctyfech casti: motivace pfed zahdjenim, v pribéhu, ovéfovani novych
dovednosti, odmény a sankce.

Raymond (2015) zase vnima vzdélavani jako klicovy proces, ktery mulze pfispét ke
konkurenéni vyhodé¢ organizace. Poskytovani pfilezitosti se rozvijet a ucit se vytvari
pozitivni pracovni prostiedi, které podporuje firemni strategii za ucelem pfildkat

talentované zaméstnance a motivovat zaméstnance stavajici.
Jak si rozvrhnout strukturu vzdélavacich aktivit ukazuje Bartak (2023) nasledovné:
1. Koho chceme vzdélavat (kritéria vybéru);
2. Co pro to musime udélat (obsah vzdélavacich aktivit);
3. Jak a ¢im to udélame (metody a techniky);
4. Kdy to udélame (€asovy plan programu);

5. Zakolik — co nas to bude stat (ndklady, pfimé i neptfimé);
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4 SPECIFIKA MOTIVACE V IT SEKTORU

Tento sektor jsem si zvolil na zaklad¢ pasobeni v IT organizaci, kde jsem mél moznost
pracovat a ktery m¢ osobné velice zajima, jelikoz se jedna o velice rozvojovy a inovativni
primysl, kde pisobi mnoho zkuSenych a vzdélanych lidi. Odbornici, ktefi se pohybuji v IT
sektoru, jsou velice zddani a jsou si toho dobtfe védomi. Tato skutecnost se pak odrazi na

jejich ocekavani, coz je pro mnohé firmy obtizné sladit se svymi ocekavanimi.

Dle Prochazky a KlimesSe (2011) je kazdy, kdo pracuje v IT sektoru, denn¢ konfrontovan
s incidenty a jinymi operativnimi ¢innostmi, kviili kterym nema Cas fesit véci systémove.
To znamena hledat priCiny problémt, automatizovat a vylepSovat poskytované sluzby.
Z ¢ehoz vyplyva, Ze pracuji v tzv. reaktivnim modu. Proto u pracovnikl klesd motivace,
schopni a zkuSeni zaméstnanci odchézeji a mnohdy nejsou prostfedky na Skoleni nebo
nakup novych softwarovych licenci. Castych chyb, které snizuji motivaci, se dopoust&ji
manazefi, ktefi:

e se neptaji na problémy, chtéji védet, Ze je vSe v poradku a Ze vSe bude dodané vcas

za dohodnutou cenu a ve vysoké kvalit¢,

e nevidi problémy, i kdyZ na né¢ zaméstnanci poukazuji anebo je ignoruji z diivodu

nadfazenosti, Ze vSechno néjak dopadne nebo neznaji provoz a adrzbu IT systémii.

Prochézka a Klimes (2011) zminuji ve své knize faktory, které jsou dle empirickych studii
velice dulezité pro pracovniky v IT a pfispivaji k vyssi motivaci a uspokojeni z prace. Tyto

faktor jsou nasledujici:
e autonomy (samostatnost) — byt schopen definovat a fesit sviij vlastni tkol,
e variety (rozmanitost) — mit moznost a schopnost pracovat v ¢ase na riznych typech
ukold,
e signifikance (dilezitost, vyznamnost) — byt schopen ovlivnit vystupy naseho
zpusobu prace,
e feedback (zpétna vazba) — vyjadieni zpétné vazby za investovanou snahu,

e ability to complete a whole task (schopnost dokoncit cely tkol) — byt schopen

pracovat na jednom ukolu od za¢atku do konce, a to bez piesunu na jiny ukol.

Francino (2024) uvadi 12 zplsobii a néstroji, jak motivovat pracovniky v IT:
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¢ naslouchat — kazdého motivuje néco jiného, to, co motivuje obchodnika bude zcela

odlisné od toho, co motivuje programatora,

e vyuzivani novych technologii — pouziti modernich technologii je také dulezité pro

vyvojafe programu, jelikoZ mohou byt ze starych technologii frustrovani,

e Skoleni — jakmile aplikujeme modernich technologie, je potieba zajistit pfilezitosti

pro pracovniky k fadnému Skoleni,

e uznani — mnoho zaméstnancti ma rado uznéani a chtéji, aby jejich prace nezistala
bez povsimnuti, v IT sektoru pracuje mnoho introvertli a preferuji tak soukromé

uznani,

e prilezitosti krastu — poskytovani pftilezitosti k rozvoji v dovednostech a

technickych znalostech je velice ucinny nastroj motivace,

e priileZitost k inovaci — vyuziti kreativity a vynalézavosti zamé&stnanct, kteti mohou

inovovat naptiklad kod, na kterém zrovna pracuyji,

o flexibilni pracovni doba — ¢im flexibiln€js$i mohou zaméstnanci byt, tim
pravdépodobnéji budou loajalnéjsi a motivovangjsi, diivéra v zameéstnance, Ze praci

dokon¢i doma a bude ve volném c¢ase pracovat,

e pracovat odkudkoliv — v dne$Sni dobé mnoho programatorii pozaduje moznost

pracovat odkudkoliv, a nejen fyzicky v kancelafi,
e volnost — moznost pracovnikli o své praci z ¢asti rozhodovat sami,

e zjednoduSeni a zefektivnéni — snaha o zjednodusSeni a zefektivnéni nékterych

procest, které mohou pracovniky zpomalovat, aby se jejich pracovni sila

vvvvv

e obklopeni talenty — pro pracovniky v IT je dualezit¢ byt obklopeno technicky

zdatnymi a talentovanymi pracovniky, po kterych nemusi napravovat chyby,

e respekt — velice dilezitym aspektem pro motivaci zaméstnancii v IT je respekt,
jelikoz jednotlivei v IT sektoru jsou hrdi na svoji inteligenci a technické schopnosti
a jejich postiehy a ndzory jsou dilezité, a proto je potieba respektovat jejich

individualismus a jedine¢né nadani.
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4.1 Tym

Z jednou nezbytnych podminek v IT sektoru je prace v tymu. Tym v IT sektoru tvoii
prevazné kreativni, inteligentni a spolupracujici zaméstnanci. Kazdy z nich pfinési jiny
pohled, jelikoz jsou rizné osobnosti. Tymem rozumime skupinu lidi, ktefi maji spole¢ny
cil a na ném soustavné pracuji a spolecné¢ ho chtéji naplnit. Ideélni situace je, kdy jsou
pracovnici v tym oddani spolecnému cili a piistupu k praci. Bohuzel v praxi je dosazeni
této situace velice obtizné, jelikoz kazdy ¢len ma jinou motivaci a nékdy i cile. (Prochazka,

Klime, 2011)

Dle Bélohlavka (2016) tymova prace prispiva k tomu, ze uci ¢leny tymu chapat komplexni

souvislosti a diky tomu i respektovat pohled ostatnich pracovniki z jinych oddéleni.

Urban (2017) dodéva, Ze vyuZiti tymové spoluprace miize posilit motivaci a to piedev§im
v situacich, kdy tym jako celek nese urcitd rozhodovaci pravomoci a provadi rozhodnuti

spole¢né.

4.2 Odménovani v IT sektoru

Hakes (2017) uvadi, ze mnoho spolecnosti se snazi az piili§ vyuzivat vnéjsi faktory
motivace. Ve skute€nosti jsou to vSak vnitini motivatory, které maji nejvétsi ucinek. Tvrdi,
ze $tastnéjsi softwarovy inZenyii funguji lépe. Zdali chceme vykonné inzenyry, ktefi
funguji dobfe, nalézaji inovativni feSenim vytvareji produkty a vypadaji obecné spokojené,
pak bychom se méli zaméfit na poskytovani spravného prostredi, kde se jim bude dafit.
Musi se vytvofit takova kultura, kde se pracovnici skuteéné zajimaji o to, co délaji. A ne
proto, ze budou odménéni za rychlejSi praci nebo proto, ze budou propusténi, pokud
nebudou pracovat. DileZiti jsou inZenyfi, ktefi jsou vnitiné motivovani a zéalezi jim na
jejich praci a chtéji se ucit, jak se stat lepSimi inZenyry.

Odmeénovani jednotlivce neni tedy jen o penézich a také to neni jednoduchy ukol, proto
musi kazdy manazer diskutovat systém odménovani s podiizenym a shodnout se na nejvice
vhodném modelu pro obé strany. Jestlize ale chceme budovat tymového ducha a
vybudovat tymovy pfistup v organizaci, musime tomu systém odménovani ptizpisobit. To
znamend nastavit také moznost tymovych odmeén. Tento systém podnécuje tymovou

spolupréci a komunikaci. (Prochézka; Klimes, 2011)
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Mit velice kvalitni zaméstnance v dnesni dobé¢, je obrovska konkuren¢ni vyhoda. Obzvlast
v IT organizaci, kde je potifeba si tyto zaméstnance udrzet a dostateCné je motivovat.
Motivace pracovnikid je velice dilezitym faktorem, ktery ma vliv na vykonnost a
spokojenost v praci. Je dilezité, aby zaméstnavatelé¢ vénovali pozornost motivaci svych
pracovnikil a vyuzivali vhodné nastroje a metody k jejimu zvyseni.

vvvvvv

aby organizace védéla, jaké zaméstnance ma, jaké jsou jejich potfeby a co je nejvice
motivuje. Organizace by méla pracovniky kvalitné motivovat, aby mohli svoji praci
vykonavat co nejlépe a nejkvalitnéji. Zvysit motivaci u zaméstnancii Ize rliznymi vnéjSimi
stimuly, které ma organizace ve svych rukou. Dilezita je ale i motivace vnitini, kterd je
velice klicova u zaméstnancti v IT sektoru. K té muze spolecnost piispét budovanim

dobrych zaméstnaneckych vztahi, prilezitosti vzdélavani, hodnocenim vykonu atd.

Dulezité pro organizace je, aby si spravné a kvalitn€ zvolili motivacni systém. Ten mulze
organizaci pfispét jako privodce, jak aplikovat rizné motivacni nastroje. Je zapotiebi, aby

se organizace dle tohoto systému fidila a dodrzovala jeho strukturu.

Motivaci je dilezité i hodnotit a méfit, abychom byli schopni vyhodnotit, zdali je motivace
ucinnd a abychom mohli identifikovat moZna mista pro zlepSeni a zvySeni motivace.
Zaroven je potieba se vyvarovat se chybam, kterych se Casto manazefi dopousti a které

mohou zaméstnance demotivovat a snizovat tak jejich vykonnost.

Je potfebné dbat 1 na nepené€zni odmeény, a to zejména v IT organizaci, kdy je velice
dilezité udrzet si stalé zaméstnance a dostatecné je motivovat, jelikoZ shanéni a

zaSkolovani novych zaméstnanci je pro organizaci velice ndkladné a ¢asov€ narocné.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE XY

6.1 Charakteristika organizace

Organizace XY je akciova spolecnost, kterd sidli v Olomouckém kraji. Organizace je
vyznamnym vyrobcem podnikového softwaru s vyhradné ceskym kapitadlem a tficetiletymi
zkusenostmi v oboru. Svlij komplexni informacni systém a souvisejici sluzby dodavaji pro
sttedni a velké firmy, které podnikaji v oblasti vyroby, obchodu, sluzeb a servisu. Rychlé
ptfizplisobovani zméndm, orientace na nové sméry ve vyvoji informacnich technologii,
profesionalita celého tymu a jasnd firemni koncepce se staly pfedpoklady k naplnovani
hlavniho cile organizace — utvafeni dlouhodobého a perspektivniho partnerstvi se
zakazniky. Organizace ke svym produktiim nabizi Sirokou skéalu doprovodnych sluzeb. At
uz se jedna o analyzy v avodnim staddiu budovéni informacniho systému, proces
implementace, spravu systému nebo sluzbu v ramci poprodejni péce. Cilem je vzdy
vytvafet konzistentni a i€elna feSeni orientovana na skute¢né potieby zdkaznikd. Nazev
spoleCnosti na ptani organizace nebude uveden, protoze vybrané téma je pro organizaci
choulostivé, jelikoz z prace budou vyhodnoceny urcité nedostatky, které si firma nepieje

zvefejiiovat. Jedna se o redlnou spolecnost a vSechna data jsou tedy realna.

6.2 Organizacni struktura pracovniki

Hlavou organizace jsou akcionafi, ktefi jsou zdroven majitelé. Ti jsou zaroven Cleny
predstavenstva a dozor¢i rady. Pod sebou maji management, ktery se sklada z péti feditelti
— generalni, ekonomicky a provozni, obchodni, projektovy a servisni. Generalni feditel ma
na starosti personalistu, produktového manazera ale 1 vyvoj produktu. Ekonomicky feditel
ma na starost uctarnu a spravu budovy a aut. Obchodni feditel md pod sebou account
manazery. Pod projektového fteditele spadaji programatofi, konzultanti a projektovi
manazefi. Servisni feditel méa pod sebou taktéZ programatory a konzultanty, dale servisni,

customer a partner manazery.

Struktura zaméstnanci

Organizace ma celkem 111 zaméstnanci, ktefi se déli na:
e konzultanti — 35,
e programatofi a testefi — 39,

e management — 35,
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produkt manazer — 3,

e obchod, marketing, manazefti kliCovych zakaznikt — 11,
e partner manazefi — 2,

e projektovi manazeti — 3,

e systémovi analytici — 3,

e IT podpora — 3,

e administrativa — 7.

6.3 Poslani a vize organizace
Vize

Vizi organizace je byt UspéSnou softwarovou spolecnosti na evropském trhu a

prostiednictvim kvalitniho software a sluzeb pomahat zdkaznikiim realizovat jejich vize.
Poslani

Poslani vnima organizace z hlediska zédkaznik(, vefejnosti, statu, pracovnikil, konkurence,

dodavatelii, implementacnich partnerti, majitelti a obchodni partnert.

Z hlediska zadkaznikli organizace podporuje rast zakaznikd prostiednictvim kvalitnich
produkti a sluzeb, buduji dlouhodobou spolupréci, pfedava svoji know-how, navrhuji
feSeni s ohledem na pomér cena/uzitek, dodavaji feSeni do stfednich a velkych firem a

pomahaji zdkaznikiim efektivné pracovat s informacemi.
V1ci vetejnosti se organizace chova ohleduplné a podporuji vybrané subjekty.
Vi statu firma fadné plni nutné pozadavky statu, dodrzuji platnou legislativu.

Konkurenci firma respektuje a chova se k ni korektné, ale zaroven chtéji byt lepsi a

vvvvvv

Co se tyce pracovnikli, organizace s nimi buduje vztah, kdy si pracovnici vazi své prace
v organizaci. Vidi sviij smysl prace a za vykonanou praci dostdvaji odpovidajici odmény.
Vychovavaji z nich odborniky a vytvari vhodné pracovni podminky pro kvalitni a efektivni

préci. O své pracovniky pe€uji a podporuji je v seberealizaci a vazi si jejich prace.

Smérem k majitellim se organizace stard o dobré jméno a znacku, buduji dlouhodobou a

stabilni spolecnost, dosahuji dlouhodobé udrzitelného zisku a plni stanovené cile.
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Organizace se snazi budovat oboustrann¢ vyhodnou a dlouhodobé fungujici spolupraci

s obchodnimi partnery.

Pracovnikim implementacniho partnera poskytovat rovnocennou podporu jako

pracovnikiim vlastnim. Spoluprace na rozvoji a ristu partnera.

Vici dodavatelim organizace dodrzuje zdvazky a vybiraji si kvalitni a spolehlivé

dodavatele s kvalitnimi produkty.

6.4 Financni data a ukazatele organizace

Nasledujici tabulka ¢.1 znazornuje nékteré provozni a ekonomické ukazatele organizace.
Jak Ize vidét, vynosy organizace se kazdorocné zvySovaly. Hospodarsky vysledek
organizace, jak lze vidét byl kolisavy, kdy vroce 2018 doSlo k nartistu, ale hned
v nésledujicim roce doSlo k poklesu. V roce 2020 firma dosdhla vy$siho hospodaiského

pandemii.

Tabulka 1 Vybrané provozni a ekonomické ukazatele v tis. K¢ (Vyro¢ni zpravy 2017-
2021, vlastni zpracovani)

2017 2018 2019 2020 2021
Vynosy celkem (Cisty obrat) 121 815 | 120899 | 136709 | 136916 | 138 566
Vynosy z bézné ¢innosti 120192 | 119274 | 134444 | 134953 | 134626

Provozni hospodarsky vysledek | 25417 26 695 22 693 25 988 20018

HV za ucetni obdobi 20 668 21772 18 664 20 855 16 334
Dlouhodoby majetek (netto) 4369 3 878 5782 7 494 16 279
Obézna aktiva (netto) 59779 60 938 64 411 70 938 59 387
Cizi zdroje 18918 21 631 27 040 31031 24 946
Dlouhodobé zavazky 0 1 644 1 866 1931 1111

Kratkodobé zavazky 18 918 19 987 25174 29 100 23 835
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Obrazek 6 Vynosy organizace (vyrocni zpravy 2017-2021, vlastni zpracovani)

Jak 1ze z grafu vycist, vynosy se meziro¢né zvySovaly a v roce 2021 ¢inily 138 milionli
korun. Vynosy firmy jsou tvofeny pievazné z prodeji vyrobkl a sluzeb a z malé casti
z prodeje zbozi. 1 firemni cashflow organizace bylo na dobré tirovni v roce 2021, diky
které mohla organizace realizovat planované investice. Investice §ly zejména do nového
produktu, ktery firma v roce 2022 predstavila a také do nového vozového parku a novych

pocitacovych vybaveni.
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7 ANALYZA SOUCASNEHO SYSTEMU MOTIVACE
PRACOVNIKU VE VYBRANE ORGANIZACI

7.1 Cil analyzy a stanoveni hypotéz

Cilem analytické Casti je analyzovat soucasny motivacni systém vybrané firmy a stanovit
jeho prednosti a nedostatky a nasledné na zdkladé vysledkl analytické Casti zpracovat
projekt na zvysSeni motivace pracovnikll. Za pomoci nize stanovené vyzkumné otazky lze
hloubéji pochopit stavajici motivacni systém a navrhnout tak efektivni intervence, které

povedou k dosazeni cile diplomové prace.
Vyzkumna otazka

e Jaké jsou prednosti a nedostatky souc¢asného motiva¢niho systému?
Vyzkumné hypotézy

Hypotéza 1

Pocet odpracovanych let ma vliv na penéZitou formu stimulu.

Cilem hypotézy je zjistit, zda pro déle plisobici zaméstnance v organizaci je penézitd forma
stimulu vice motivac¢ni nez nepenézita forma stimulu. Tato hypotéza byla stanovena na
zaklad¢ rozhovoru s persondlni pracovnici a také na zakladé¢ neformalnich rozhovort
s n€kterymi zaméstnanci, kteti plisobi v organizaci mnoho let. Dle Urbana (2017) pro
penize jako motivacni faktor plati, Ze jejich motivaéni Uc¢inek s rostoucim uspokojenim
potieb z pravidla klesd, a proto moznost dalSiho zvySeni pfijmu jiZ neni pro ¢lovéka tak
motivujici.

Hypotéza 2

Cim je zaméstnanec starSi, tim je pro néj motivacni faktor moZzZnost dalSiho
vzdélavani vice motivacni.

Cilem hypotézy je zjistit, zda je pro starSi zamé&stnance faktor vzdélavani vice motivacni.
Tato hypotéza byla stanovena také na zaklad€é rozhovoru s personalni pracovnici, ktera

uvedla, Ze o vzdélavani je stale zdjem, a to zejména u starSich pracovnikil, ktefi se chtéji

nadale posouvat ve svém seberozvoji.
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7.2 Metody sbéru dat a postup analyzy

K zjisténi soucasného stavu motivacniho systému bylo zapotiebi ziskat informace, které
budou slouzit jako podklad k identifikaci pfednosti a moznych mist pro zlepsSeni v radmci

motivacniho systému. K ziskdni dat byly vyuzity nasledujici metody:
e Studium vnitropodnikovych dokumentt

V ramci téchto dokumentl, které byly poskytnuty od vedeni spolecnosti, byly ziskany
informace o hospodafeni spoleCnosti, organizacni struktufe a jakd je vize a poslani
organizace. Déle informace o hodnoceni zaméstnancii, firemnich benefitech, pracovnich
podminkéch a akcich, které firma pro zaméstnance porada. Tyto informace byly ziskany
z webovych stranek spolecnosti, organizacniho ftadu spolecnosti, piirucky kvality,

metodiky balanced scorecard a intranetu organizace.
e Nestrukturované rozhovory s personélni pracovnici

Dalsi zvolenou metodou byly dva nestrukturované rozhovory s personalni pracovnici, ktera
doplnila nékteré informace k vnitropodnikovym dokumentim a také poskytla dalsi
potfebné informace k danému tématu. Cilem rozhovort bylo zjistit, jaké motivacni nastroje
organizace v ramci motivacniho systému vyuziva. Rozhovory probihali osobné piimo
v organizaci a jejich délka byla pfiblizné 45 minut. V ramci téchto dvou rozhovort
persondlni pracovnice odpovidala na otazky, které se tykaly mezilidskych vztahd,
fluktuace zaméstnanctli, pracovnich podminek a rozvoje zameéstnancti. Dale také byly
polozZeny otazky tykajici se pfimo motivace. Jak personalni odd€leni vnima motivaci, zdali
je dilezita, jak ji pfipadné méfi a jaké nastroje k motivovani vyuZivaji. Obsahem
rozhovoru byl i dotaznik, u kterého bylo feSeno, na jaké otdzky se ptat a jak je spravné

polozit. Rozhovor byl se souhlasem personalni pracovnice nahravan.
e Nestrukturované rozhovory s managementem organizace

Tyto rozhovory byly také celkem dva, a to konkrétn€ s projektovym feditelem organizace,
ktery ma na starost pomérn¢ velky tym zaméstnancti. Kazdy rozhovor trval piiblizné
hodinu a probihali také fyzicky pfimo v organizaci. Cilem rozhovoru bylo zjistit, jak se
manazer snazi motivovat své podfizené, jak Casto hodnoti pracovniky a poskytuje jim
zpétnou vazbu, zdali jsou v tymu jedinci, na které plati jiné motivacni nastroje, nez na

ostatni a také jak probihd komunikace vramci tymu. V ramci rozhovoru mi byly
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zodpovézeny i otazky ohledné hospodafeni podniku, které byly zapotfebi dovysvétlit.

Rozhovor byl se souhlasem projektového feditele nahravan.
e Dotaznikové Setieni

Jako posledni metodou byl zvolen dotaznik, ktery byl vytvofen v Google Forms. Dotaznik
byl uréen pro zaméstnance, kterym byl distribuovan za pomoci e-mailu od managementu
organizace. Dotaznik byl sestaven tak, aby v ném byly obsazeny diilezité otazky ohledné

motivace a poskytl mi pro moji praci diilezité informace.

Dotaznikové Setfeni bylo zvoleno i z diivodu ¢asové nenarocnosti jak pro mé, tak i pro

zaméstnance. Dale také kviili anonymitée, diky které se respondenti mohli vice otevfit.

Cilem dotazniku bylo zjistit, jaké maji zamé&stnanci nazory a postoje k ur¢itym motiva¢nim
nastrojiim, jak jsou pro né jednotlivé faktory motivaéni a do jaké miry jsou s nimi
v soucasné dobé& spokojeni. Dotaznikové Setfeni probihalo v obdobi od 1.3. do 8.3. 2024.

Dotaznik je uveden v piilohach diplomové prace. (Pfiloha P I)

Co se tyCe ndavratnosti, dotaznik vyplnilo 71 respondentli, coz ptedstavuje 64 %
z celkového poctu zaméstnanct. Ze 71 respondentt bylo 64 muzi (90,1 %) a 7 Zen (9,9
%). Nejvetsi vékové zastoupeni maji vékové kategorie 26-35 a 4655 let. Co se tyce

poctu odpracovanych let, vétSina zaméstnancli ma v organizaci odpracovano vice jak 1 rok.

Tabulka 2 Struktura respondentt (vlastni zpracovani)

Identifika¢ni udaje cetnost
Absolutni Relativni
Pohlavi Muz 64 90,1
Zena 7 9,9
Do 25 let 2 2,8
26-35 23 32,4
Veék 3645 19 26,8
46-55 23 32,4
56 let a vice 4 5,6
Do 1 roku 5 7
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1-5 let 23 32,4
Pocet odpracovanych let 6-10 let 22 31

11 let a vice 21 29,6
Celkovy pocet respondentti 71 100

7.3 Analyticka zjisténi

V této podkapitole budou vyobrazeny analytickd zjisténi, které vyplynuly
z vnitropodnikovych dokumentti, rozhovord a také z dotaznikového Setfeni. Na zaklade¢
téchto analytickych vysledki budou ur€eny jak pfednosti organizace, tak i mista pro
zlepSeni v rdmci motivace zaméstnancl. Nasledné bude navrzen projekt, ktery bude blize

popsan v projektové Casti a mél by organizaci prispét ke zvyseni motivace pracovnik.

7.3.1 Charakter prace

Jak jiZz bylo zminéno v teoretické ¢asti, pro zaméstnance v IT organizaci je dileZita
pracovni autonomie. Z dotaznikového Setfeni je patrné, Ze moznost samostatné prace a
rozhodovani je pro vétSinu respondentll dilezitym faktorem pro zvySeni pracovniho
vykonu. Vice nez polovina respondentii (53,1 %) vnima tento faktor jako ,,velmi dulezity“
nebo ,,dilezity*. Na druhou stranu 34 respondentii uvedlo, Ze pro n¢ pracovni autonomie
neni dilezitym faktorem. Co se ale spokojenosti s timto faktorem tyce, spokojeno je pouze
37 respondentii. Zbytek respondentli jsou s timto prvek spiSe nespokojeni. Na otazku, jak
Casto maji respondenti moznost se zapojit do rozhodovacich procesti odpovédélo 35
respondentli, ze ,,vyjimecn&“ nebo ,téméf nikdy“. Dle Armstronga (2020) se vnitini
motivace projevuje, kdyz pracovnici maji pocit, Ze je jejich prace diilezitd, zajimava a maji

moznost se zapojit do rozhodovani)

Respondenti prostfednictvim dotaznikového Setfeni méli také vybrat, jaky ptivlastek
popisuje jejich pocity ohledné jejich prace. Jak lze na obrazku €. 12 vidét, 42 respondentil
uvedlo, Ze vnimaji jejich praci jako naro¢nou. Témét polovina zaméstnancli svoji praci
vnima ale jako prospésnou a stimulujici, coz je pozitivni a pro zaméstnance IT organizace
velice dulezité. Velice kladn€ lze hodnotit, Ze nikdo z respondentli nevnima svoji praci
jako nudnou ¢i bezvyznamnou. Za stereotypni svoji praci povazuje 14 respondentli, coz

muzou byt pravé vyvojafi, ktefi denné pracuji s programovacim jazykem a jejich prace
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neni pfili§ riznorodd. Zaméstnanci méli i moznost dopsat néjaky svij piivlastek. I z t€chto
odpovédi lze vycist, ze pro zaméstnance je jejich pocity z prace jsou velice kladné a

pozitivni, coz je pro zaméstnance IT spolecnosti velice cenné.

Narocna 42

Stimulujici 34

Prospésna 30

Stereotypni 14

RGznoroda

Privlastky

Vysoce zodpovédna
Poctiva, kvalitni
Stale se dozviddm néco nového

Zkoumava

R R R R R

Nudna 0

Bezvyznamna 0

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
Absolutni ¢etnost

Obrazek 7 Ptivlastky popisujici pocity z prace (vlastni zpracovani)

Dulezitym faktorem pro zaméstnance je také fakt, Ze poslani a zdmér organizace u nich
vyvolavaji pocit, Ze je jejich prace dilezitd. S timto tvrzenim 70 respondentti ,,souhlasi®
nebo ,,spiSe souhlasi®, coZ je pro organizaci a pro motivaci zaméstnanct velmi duleZzité.
Urban (2017) ve své knize uvadi, Ze lze posilit vykon pracovnikli za pomoci zdlraznéni
poslani a spoleCenského vyznamu jejich organizace a upozornénim na to, ze jejich prace
ptispiva k naplnéni SirSich cilt a poslani.

Vramci plsobeni vIT organizaci se zaméstnanci setkavaji s velice zajimavymi a
inspirativnimi zdkazniky. 41 respondentl uvedlo, Ze je pro n¢ tento faktor dulezity pro
zvyseni pracovniho vykonu. Mize to pro né byt hnaci motor, aby byli co nejlepsi a mohli
se tak setkdvat svelice zajimavymi zadkazniky. Tento fakt potvrdil i feditel v rdmci
rozhovoru, kdy i pro n&j samotného je kontakt se zakazniky velice motivaéni a inspirativni.
42 respondentli je stimto faktorem spokojeno. V ramci organizace se ne kazdy
zaméstnanec dostava tak Casto do kontaktu se zdkazniky, jako naptiklad konzultanti ¢i
projektovi manaZefi. Nespokojeni mohou byt 1 zaméstnanci s timto faktorem proto, protoze

se nedostanou ke v§em zakazniklim, ale jen k n¢kterym.
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7.3.2 Pracovni vztahy a kolektiv

Vybrana organizace ma pouze 111 zaméstnancil, coz znamena, ze se vSichni dobfe znaji a
jsou v kontaktu témét kazdy den. Management a personalni pracovnice v rozhovoru uvedli,
ze pracovni vztahy v organizaci vnimaji velice kladné a pozitivné, coz potvrdilo 1
dotaznikové Setfeni. Kdy vsSichni respondenti, krom¢ dvou uvedli, Ze se v pracovnim

kolektivu citi velmi dobte nebo spise dobie.
Komentate dvou respondentti, ktefi se citi v kolektivu spise hure:
e, Pracuji ze Slovenska v samostatné kancelari bez kolegu “

o S nékterymi novymi kolegy si moc nerozumim, jde o hodné mladé kolegy, ndzorove,

pracovnimi navyky apod.

Také otazka tykajici se vztahli mezi zaméstnanci a nadfizenymi vysla velice pozitivné.
VSichni respondenti vnimaji vztahy mezi nimi a nadiizenymi jako pozitivni nebo spiSe
pozitivni. Z rozhovoru z jednim fediteld bylo zjisténo, Ze také vnimé vztahy se svymi
podiizenymi kladné. Dale uvedl, Ze vétSina ze zaméstnancu travi ¢as spole¢né i mimo
préaci. UtuZuji vztahy 1 na riznych akcich, kterych se ucastni, jezdi spolu sjizdét feku apod.
Reditel dale uvedl, Ze je velice dillezité kazdého podiizeného znat, a to i mimo praci. Sam
uvedl, ze kolegové v préci jsou velice inspirativni a inteligentni lidé, se kterymi rad travi
Cas. Tento fakt, ze pracovni vztahy v organizaci jsou na velmi dobré Urovni potvrdil 1
rozhovor s personalni pracovnici, kterd neeviduje Zadné konflikty nebo problémy mezi

zameéstnanci.

Na otazku, zdali je nadfizeny ochotny vyslechnout své podiizené, témét vSichni
respondenti odpovédéli, Ze ano nebo spiSe ano. Dale respondenti uvedli, Ze pfistup
nadfizenych je pro né velice dilezitym faktorem pro zvySeni vykonu. Na obrazku €. 13 lze
ale vidét, ze 14,1 % respondentli uvedlo, Ze je jejich nadfizeny spiSe nemotivuje. V ramci
rozhovoru s feditelem bylo na toto téma hovoieno. Reditel uvedl, Ze se se snazi vést svij
tym nejlépe jak umi a snazi se co nejvice poznat, jaké motivacni nastroje na jednotlivce
funguji. Dale dodal, Ze maji naptiklad moznost vyuzit ur¢itou ¢astku, kterou mohou vyuzit
pfed n&jakym t&Zkym jednanim nebo projektem. Reditel uvedl, Ze nékteii koucové
objednaji napiiklad chatu, kde se snazi sviij tym vyhecovat a povzbudit pied tézkym

vykonem.
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8. Motivuje Vas dostatecné vas nadfizeny?
71 odpovédi

® ano
@ spise ano
spise ne

® ne

Obrazek 8 Motivace od nadiizeného (vlastni zpracovani)
Ackoliv vSichni respondenti uvedli, Zze vztahy s nadfizenymi hodnoti kladné, v ramci
motivace Ize vidét, Ze ne vsichni se citi byt motivovani od nadiizeného. Reditel v ramci
rozhovoru také uvedl, ze kazdého motivuje néco jiné¢ho, nékoho motivuji spiSe penize,

nékoho jiného zase pochvala, zpétna vazba apod.

V ramci dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze 23 respondentd neni moc spokojeno
s informovanosti od nadfizené¢ho. Dle Pauknerové (2012) vécné a vc€asné informovani
zaméstnance aktivizuje. Nedostate¢nd informovanost pak naopak vyvolava pocity
nejistoty, naruSuje socialni atmosféru v pracovni skupiné€ a snizuje iniciativu pracovniku.
Reditel v rozhovoru uvedl, Ze svolava poradu kazdy patek, kde komunikuje s projektovymi
manazery pievazné o tom, kde dany projekt vazne a jak to manazeti fesi. Déle uvedl, Ze se
Casto v ramci téchto porad dozvida, ze projektovi manazefi, ktefi maji na starost tym,
dostatecné neinformuji pracovniky vtymu, kde na zdkladé¢ této chyby dochazi

k nedorozuméni a ke zpozdéni nékterych procest.

Jak jiz bylo zminéno v zaméstnaneckych benefitech, organizace potfada jednou ro¢né
rodinny den, kde pracovnici maji moznost vzit ssebou i rodinné piislusniky. Kdyz
organizace splni urcity nastaveny finan¢ni plan, vedeni pak za odménu zaplati pro celou
organizaci vicedenni pobyt v horach. Reditel v rozhovoru uvedl, Ze tyto akce jsou velice
dalezité, jelikoz v organizaci se pracuje prevazné v tymech, a proto je pro organizaci

klicové co nejvice pracovniky stmelovat a udrzovat mezi nimi pozitivni a pfatelské vztahy.

7.3.3 Technické vybaveni

Ackoliv jsou pracovni podminky dle Herzbergovy teorie fazeny mezi tzv. hygienické

faktory, v IT organizaci mohou mit spojitost i s vykonem. ZlepSenim technického vybaveni
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lze ocekavat spiSe zvysSeni spokojenosti. Paklize chce ale spolecnost déle rozvijet a
vzdélavat své vyvojare a docilit tak toho, aby vzdélavani bylo efektivni, je dalezité, aby
zejména vyvojafi méli kvalitni technické vybaveni. Jestlize technické vybaveni nebude
kvalitni, vyvojafi budou frustrovani a nespokojeni a nevyuziji tak nové znalosti a
dovednosti na maximum. Tim se nemusi dostavit motivaéni efekt prostiednictvim

sebevzdélavani a seberealizace.

V ramci dotaznikového Setfeni byla respondentim poloZena otazka, jak jsou pro né
vybrané faktory dulezité pro zvyseni pracovniho vykonu. Mezi tyto faktory bylo zafazeno i
technické vybaveni pracovisté, jelikoz v organizaci pusobi programatofi, pro které je
technické zazemi velice dulezité. Na stupnici od 1 do 5 Likertovy skaly 15 respondentii
vybralo €. 4, coz znamen4, Ze technické vybaveni ma zna¢ny vliv na jejich pracovni vykon.
Vramci spokojenosti s timto faktorem, 32 respondenti uvedlo, Ze s technickym

vybavenim neni moc spokojeno.

I personalni pracovnice prostfednictvim rozhovoru uvedla, Ze technické vybaveni zejména
pro programatory neni pfili§ kvalitni. Dale uvedla, Ze v pribéhu svého pulisobeni
v organizaci jiz naméty a pozadavky co se tyCe lepSitho vybaveni zaznamenala. Na
technické vybaveni zaméstnancti a vykon byla polozena otazka i fediteli. Ten uvedl, ze
investice do kvalitn¢j$iho vybaveni ma smysl a vidi zde souvislost s vykonem. Hlavné
v oblasti zdravi, kdy naptiklad ergonomické Zidle mohou snizovat inavu a bolest zad, coz
muze vést k tomu, ze programatoii budou pracovat déle a soustfedénéji. Dale uvedl, Ze by
organizace mohla zakoupit programatorim druhy monitor, ktery maze pfispét k zrychleni
prace za pomoci efektivnéj§iho multitaskingu. Zaroven dle feditele moderni a kvalitni
vybaveni programatorim mize ukazat, ze si jejich prace zaméstnavatel ceni a ze je

ochoten investovat do jejich pohodli a produktivity.

V ramci otazky na firemni benefity, kde respondenti méli moznost vyjadfit se, jaké vyhody
by ocenili, se n¢které odpovédi tykaly pravé vybaveni. Komentaie tykajici se technického

vybaveni od respondentii:

o Firma v oblasti IT by mohla vice premyslet o zdravi lidi, kdyz cely den sedi u PC

(ergonomické ¢i zdravotni zidle, polohovatelné stoly apod.) *
o Jelikoz pracuji polovinu pracovni doby z domova, mohla by firma prispivat nebo

hradit druhy monitor nebo zidli do domdacnosti.

‘

e Podpora zdravi, jelikoz prace v IT je hodné sedava. *
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o, Chtel bych kvalitni ergonomickou kancelarskou zidli, aby mé nebolely zada a pro

praci na HO dalsi monitor na doma “

Autor mél vramci prohlidky organizace moznost nahlédnout na pracovni mista
zaméstnancl. [ na zdkladé tohoto pozorovani je technickému vybaveni vénovana

pozornost, jelikoz zdzemi pro vyvojare neni prili§ dobré a kvalitni.

7.3.4 Vzdélavani a rozvoj

Systém vzdélavani v dané organizaci vychazi z ro¢niho planu vzdélavacich aktivit. Plan
vychazi z ro¢nich pohovort, respektive ze zjisténych a dohodnutych potieb s konkrétnimi
zaméstnanci. Plan sestavuje a nésledné fidi HR manazerka. Plan vzdélavacich aktivit
zohlediiuje jednak potteby konkrétnich zaméstnanci pro jejich rist, ale také potieby

spole¢nosti z hlediska trhu a vyty¢ené firemni strategie.
Neékteré vzdélavaci aktivity jsou realizované s ptihlédnutim na role zaméstnanct:

e Skoleni pro konzultanty — aktivity zamétené na prohlubovani znalosti prodavané¢ho

produktu (software), na konkrétni moduly, funkénosti informacniho systému,

e Skoleni pro programatory — aktivity zamétené na prohlubovani znalosti technologii,
programovaciho jazyka a optimalizaci, které lze vyuZit pro vyvoj prodavaného

produktu (software),

e Skoleni v ramci legislativy — aktivity zaméfené na externi ziskavani informaci o
chystanych vladnich a legislativnich zménéch, jenz ovliviiuji dalsi vyvoj produktu

(software),

e Skoleni m&kkych dovednosti — aktivity zaméfené na prakticky trénink v obchodnich
situaci, trénink chovani vici zakaznikovi ¢i zdokonalovani navykd tymové
spoluprace v ramci projektovych tymi (projektovy manazer + konzultant +

programator)

Co se tyce kariérniho rlstu, spolecnost umozniuje kariérni postup zdola nahoru, kdy
pracovnik pifebird vyS$i odpovédnost k ostatnim lidem. Zaméstnanci maji mozZnost se
dostat na velice uznadvaného manazera. Napiiklad konzultanti nebo programatofi maji
moznost se stat kouci celého oddé€leni. Nasledné se poté i dostat na feditele procesu, jako
napiiklad feditel projekti nebo servisni feditel. Jak Ize vidét, programatofi, konzultanti

nebo projektovi manaZeti maji moznost se kariérné¢ posunout, coz ale neni jednoduché.
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Organizacni struktura organizace je pomérné¢ plocha a na téchto vysSich pozicich jsou

velice zkuSeni a dlouholeti zaméstnanci, ktefi se fadi mezi nejlepsi v organizaci.

Prostfednictvim rozhovoru s personalni pracovnici bylo zjisténo, ze jelikoz je velice
obtizné se kariérné posunout v organizaci vyse, snazi se organizace o kariérni postup do
§itky, tedy horizontalné. Reditel v ramci rozhovoru dodal, Ze tato draha je zaméfena
pfedevSim na rozSifovani odbornych kompetenci a technickych feSeni. Déle dodal, ze i
tento smér rustu je pro zameéstnance motivacni, jelikoz se z nich mohou stat uznavani
experti neboli tzv. guru. IT obor je velice dynamicky a neustéle se vyviji a méni, je proto

potieba zaméstnance vzdélavat a rozvijet.

Pro 25 respondentli je vzdélavani velice dilezity faktor pro zvyseni pracovniho vykonu.
Na niZze uvedeném obrazku ¢. 11 lze vidét, Ze 31 % respondentli by uvitalo moZnost

dal$iho vzdélavani.

12. Uvital/a byste dalsi firemni vzdélavani?
71 odpovédi

® ano
@ spise ano
spiSe ne

®ne

Obrazek 9 Moznost dalSiho vzdélavani (vlastni zpracovani)
Respondenti, ktefi by uvitali dal$i firemni vzdélavani, mé&li moZnost napsat, ¢eho by se

m¢elo tykat. Odpovédi respondentii byly nasledujici:
e, Potreboval bych néjaky kurz, kde bych se vice seznamil s procesy vyrobni firmy
(pojmy, postupy, zvyklosti apod.)

e, Rozvoj dovednosti SQL. “

o | Firemni logisticke procesy a technologie.

I3

o, Nejaké skoleni technologie SOL, presnéji optimalizace kodu v SQL jazyce.

o, Chtel bych se se naucit propojovani systémii formou API rozhrani, je to trend. *
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o , Pro lepsi komunikaci s vyrobnimi firmami, bych se potreboval vice dozvédet o

principech lean vyroby, kanban, prumys! 5.0. “
e ,Odborné vzdelavani pro konzultanty. *
o Jakykoliv kurz, ktery mé posune dale v programovani.
o Vzdeélavani v oblasti vedeni tymii.
o |, Jekékoliv zvyseni dovednosti, jelikoz IT obor je velice dynamicky.
e, Moznost rozvijet se i v jinych programovacich jazycich. “
e, Odborna témata z oblasti odbytu a vyroby. *
e, Odborné vzdelavani z oblasti vyroby.

Jak Ize z odpovédi respondentti vidét, vzdélavani je velice zddané a pottebné. Z odpovedi
je ziejmé, Ze nejvice vzddlavani oceni a potiebuji konzultanti a programatofi. Reditel
v rozhovoru uvedl, Ze u konzultantii a programatorti vidi nejvétsi mezery a méli by se vice
vzdélavat. U konzultanti se setkdva s problémem, Ze nerozumi nckterym pozadavkim
zékaznika, ktery pochézi z n&jakého odborného odvétvi. Casto jsou na konzultanta kladeny
pozadavky, kde jsou 1 mimo jiné rtizné zkratky nebo ndzvy, kterym konzultant nerozumi.
Na zéklad¢ tohoto problému se poté procesy znaéné prodluzuji. Dale uvedl, Ze je potieba
neustdle vzdélavat programatory, jelikoz zdkaznické pozadavky se neustdle zvySuji a tim

padem piibyva dat, se kterymi programatoii musi pracovat.

7.3.5 Odménovani zaméstnanci

Finané¢ni odménovani

Z poskytnutych vnitropodnikovych materidli a také zrozhovori bylo zjiSténo, Ze
organizace vyuziva metodu Balanced scorecard (BSC), na zaklad¢, které organizace ma
postaveny systém odménovani. Dle Urbana (2017) vykonové odménovani za pomoci této
metody je zalozeno na tom, Ze vykonovd odména je vazana na $irSi spektrum ukazateli a
zajiStuje tak vyvazené odmeénovani, které zamezuje kompenzovat neplnéni nckterych
ukazateld jinymi kritérii.

Kazda uroven organizacni struktury, resp. firemniho procesu ma své BSC. Tato BSC se

skladaji jako pyramida.
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BSC celofiremni |_ ukazatele na drovni akcionafu
BSC procesu l (& [ (& I .t ukazatele na drovni fediteld procest
BSC konkrétni role | zs |8 ws I = e l 8 | . s ukazatele na drovni konzultantd,

programatord, projektovych a
servisnich manaZer(

Obrazek 10 Schéma BSC (vnitropodnikové dokumenty organizace, vlastni zpracovani)

Kazdé BSC ma vyhranicené ctyfi hlavni perspektivy, ve kterych chce spolecnost
dlouhodobé¢ setrvat a rozvijet se. Kazda perspektiva ma své ukazatele — kritéria, ktera se
pravidelné méti a vyhodnocuji. Nekterd kritéria jsou méfeny meési¢né, nckteré rocné.
Ukazatelé¢ jsou slozené ztzv. tvrdych kritérii — ekonomika projektu, akceptace dila
zakaznikem apod. a dale z tzv. mékkych kritérii — dodrzovani tymovych pravidel, chovani

u zakaznika, osobni rozvoj apod.

Dan4 vyhodnoceni jsou poté promitnuté do mésic¢nich, resp. ronich odmén v ramci
pohyblivé slozky mezd kazdého pracovnika. Pokud pracovnik dosahuje danych kritérii,
dostava do mzdy 100% dohodnuté castky za dany ukazatel. Paklize nedosahuje, je
adekvatné kracen a pokud ptesahuje zadané kritérium, dostava vys$i odménu, nez byla
dohodnuta. Systém je tedy nastaven regresivné i degresivné. Podminkou pro dand kritéria
je, ze kazda role (pracovnik) musi mit takova kritéria, kterd umi ovlivnit, ktera jsou redlna
(splnitelnd) a za kterd umi nést pracovnik zodpovédnost. Jsou to nutné predpoklady pro to,
ab prakticky fungovala motivace kazdého pracovnika. Tato motivace (prostfednictvim

BCS) je adresné propojena s mzdovym ohodnocenim kazdého zaméstnance.

Oblast finan¢niho systému odménovani a mezd nebude v ramci projektu viibec feSena,
jelikoZ se jedna o rozsahlou oblast, které si vyzaduje samostatné a hlubsi zkoumani a také
organizace si nepiala tuto oblast v rdmci dotaznikového Setfeni feSit. Proto ve struktufe
dotaznikového Setfeni nejsou otdzky na odmeénovani a jeho spravedlivost, na mzdové
ohodnoceni apod. VySe uvedeny systém odménovani slouzi jen pro informaci, jakym

zpuisobem organizace zamé&stnance finanéné odmeénuje.
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Zaméstnanecké benefity

Jak jiz bylo zminéno v teoretické Casti, zaméstnanecké vyhody dle Urbana (2017) spise
prispivaji ke spokojenosti zaméestnancti. Mohou ale mit i motiva¢ni ucinek a to tehdy, kdy

jsou né¢jakym zpiisobem vazany na pracovni vykon.

Spolecnost poskytuje od ledna 2021 stravenkovy pausal, ktery zameéstnanci dostavaji
spolecn¢ s vyplatou a slouzi jako ptispévek na stravné. Tim odpadla potieba nosit u sebe
stravenkové poukazky ¢i karticky. Zaroven toto feSeni piinasi dalsi vyhodu a to takovou,
Ze si muzou zaméstnanci z piispévku koupit cokoliv, kdezto dfive si mohli koupit pouze
jidlo.

Dalsi vyhodou je moznost vyuziti automobilu k soukromému ucelu. Pokud nema
zaméstnanec pridélené firemni auto, mize vyuzit firemni vozidlo 1 pro soukromé ucely.
Staci, kdyZ se domluvi s kolegou, ktery firemni vozidlo pfidélené ma. Zamé&stnanec pak
pouze hradi kilometry, které skutecné ujeli dle pevné sazby, kterd je na kazdy rok

stanovena.

Zaméstnanciim jsou poskytovany specilni slevy pro volani, sms a datové sluzby od 02, a

to 1 pro rodinu a blizké.

Organizace potfadé jednou ro¢né tzv. ,,family day*, kde jsou pozvéani zaméstnanci se svymi
rodinami. Firma si vazi svych zaméstnancii a uvédomuje si, jak dilezité je mit stabilni
rodinné zazemi. Ridi se heslem ,,po praci legraci* a vyvazeni pracovniho a rodinné¢ho

Zivota je pro organizaci velmi dileZité.

Dale organizace potada kazdoro¢né Vanocni vecirek, ktery se potada pfimo v organizaci.
Kazdy zaméstnanec dostava kazdy rok véanocni darek a také darek k narozeninam.
Organizace obdarovava vét§imi darky i1 zaméstnance, ktefi slavi kulaté narozeniny anebo

péti leté vyroci ve firmée, a to v hodnoté 500,- - 2000 K¢.

Organizace mysli i na pohybové aktivity a kazdému, kdo dolozi uctenky zakoupené za

opakovanou pohybovou aktivitu (permanentka do posilovny, bazén apod.) prispéje 500 K¢.

Dalsim poskytovanym benefitem je dovolena navic, kdy zaméstnanci maji moznost Cerpat
az pét tydnl dovolené ro¢né. Kazdy zaméstnanec mé také moZznost parkovani v aredlu

firmy.

Flexibilni pracovni doba — zamé&stnanci maji moznost si svou pracovni dobu planovat dle

vlastnich potteb, schiizek a svého volného Casu. Je na kazdém, zda radéji pracuje v rannich
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hodinach nebo vecernich hodinach. Myslet by ale méli na to, ze v piipad€ potfeby by méli

byt kolegtim k dispozici alespoii od 9:00 do 14:00 h, at’ uz vzdalen¢ nebo ve firmé osobné.

Pracovnici mohou vyuzit 1 tzv. Home office. Staci pouze notebook, telefon a dostatecné
silné internetové piipojeni. Moznost prace z domova je po domluvé s koucem mozna

s ohledem na pracovni roli, pokud to umoziuje pracovni napli a technika. Pro organizaci

vvvvv

Dalsim benefitem je celofiremni odména za splnéni cili. Organizace odménuje celoro¢ni
dfinu, a to n¢kolikadennim celofiremnim vyjezdem na hory do nékterych zahrani¢nich

destinaci.

Poskytovano je i skupinové pojisténi odpovédnosti zaméstnance za Skodu zpiisobenou
zaméstnavateli. Jedna se o pfipady, kdy napi. dojde k poskozeni firemniho majetku,
Organizace ma vSe pojisténo, vzdy vSak také tfeba platit néjakou spolutiCast a
zameéstnavatel v tomto pfipadé mize po zaméstnanci pozadovat ndhradu Skody az do vyse

4,5nasobku jeho primérného mési¢niho vydélku.

V ramci dotaznikového Setfeni byla respondentim poloZena otazka, zda si mysli, ze jim

firma poskytuje dostate¢né zaméstnanecké benefity.

17. Poskytuje Vam firma jako zaméstnanci dostatecné zaméstnanecké benefity?
71 odpovédi

® ano
@ spise ano
spiSe ne

®ne

Obrazek 11 Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity (vlastni zpracovani)
Jak lze z grafu vidét, 26,8 % respondentl na otazku, zdali organizace poskytuje dostate¢né
benefity odpovédelo ,,spisSe ne*“. Respondenti, ktefi odpovedéli ,,spiSe ne* nebo ,,ne*, meli

uvést jaké benefity by uvitali.
Néavrhy respondentt v ramci benefitl:

o Volba benefitii, multisportka
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o, Podpora zdravi, jelikoz prace v IT je hodnée sedava

o, Firma by mohla reagovat na zdrazovani formou narustu platii
o, Alespon Ix za 2 roky vzdeélavaci kurzy pro programatory

o Vice volna nebo sickdays *

o Uz jsem to wuvadel, chtel bych nejaké specialni vyhody jako dlouholety

zaméstnanec (treba pravidelné navysovani mzdy) *

o Jsem ve firmé jiz 16 let a myslim, Ze by firma mohla vice dbat na zdravi svych
zaméstnancii, protoze si myslim, Ze je to to nejcennéjsi, co SW firma ma. Takze
castejsi obmeéna inventare (Zidle, monitory apod.)

‘

o Jelikoz jsem starsi rocnik, tak vice volna, mozZna néjaky program stylu penzijko.

e, Mit vice prostoru a prileZitosti k externimu vzdélavani *

¢

o Jak jsem jiz odpovidal, vice Skoleni*

I personalni pracovnice v ramci neformalniho rozhovoru uvedla, ze casté pozadavky
v oblasti benefitil jsou na pfispévky na sport, vzdélavani a také na vybaveni, a to zejména

od programatori, ktefi denné€ s pocitacem pracuji.
Nefinanéni odménovani

Prochazka a Klimes (2011) tvrdi, ze v IT sektoru je velice dulezité nepenézni odmenovani
v podob€ uznani, pochvaly, zajimavé prace, dosahovéani naro¢nych cilli, odpovédnost,

moznost cestovat pii praci nebo ucast na zajimavych konferencich.

9. Byvate za dobfe vykonanou praci pochvélen/a?
71 odpovédi

® ano, ¢asto

® ano, obcas
vyjimeéné

@ témér nikdy

g

Obrazek 12 Cetnost pochvaly za dobi'e vykonanou préci (vlastni zpracovani)
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Jak lze z obrazku €. 9 vidét, na otdzku ,, Byvate za dobre vykonanou praci pochvalen/a? *
odpovédélo 23 respondentii (32,4%) ze vyjimecné. Otazka ¢. 15 v dotaznikovém Setfeni
ukazala, ze faktor pochvala za vykonanou praci je velice dllezity pro zvysSeni pracovniho
vykonu zaméstnanci. V nésledujici otdzce, jak jsou s danymi faktory respondenti
spokojeni, 26 respondentli uvedlo na Likerotvé stupnici Skaly spokojenost s pochvalou 2,
kde 1 predstavovala nejméné spokojen. V rdmci neformalniho rozhovoru s jednim
z fediteld, kterému byla poloZena otazka, jak Casto své zaméstnance chvali, bylo feceno, ze
vyjimecné.

Dalsim motivujicim faktorem, ktery vnimaji respondenti jako dulezity pro zvySeni
pracovniho vykonu zaméstnancti je uznadni od kolegh. V ramci otazky ohledné
spokojenosti s uzndnim od kolegii vyplyva, Ze zaméstnanci moc spokojeni nejsou a uznani

moc nepocit'uji nebo nezaznamenavaji.

Urban (2011) tvrdi, Ze povzbuzeni motivace zapomoci pochvaly nebo uznéni véstina osob

¢as od Casu potiebuje a néktefi se bez nich dokonce neobejdou.

7.4 Vyhodnoceni vyzkumné otazky
V1: Jaké jsou prednosti a nedostatky soucasného motivacniho systému?

Pro vyhodnoceni vyzkumné otazky je dilezité zjistit, jak jsou zaméstnanci s motivacnim
systém spokojeni. K ziskani slouZila prvni otazka v ramci dotaznikového Setieni, kde se
méli respondenti vyjadfit, jak jsou s motivaénim systém spokojeni. Na niZe uvedeném

grafu lze vidét, jak na tuto otazku respondenti odpovidali.

4. Jak jste spokojen/a se soucasnym motivaénim systémem organizace?
71 odpovédi

@ velmi spokojen/a
@ spise spokojen/a

spiSe nespokojen/a
@ nespokojen/a

Obrézek 13 Spokojenost zaméstnancl se soucasnym systémem (vlastni zpracovani)
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Jak lze vidét, 73,2 % respondentd je s motivacnim systémem spiSe spokojeno. Velmi
spokojeno s motivaénim systémem je 14,1 % zaméstnancii, coz je velice pozitivni. Svoji
¢asteCnou nespokojenost s motivaénim systémem uvedlo 12,7 % respondentl, kteii se

mohli vyjadrit, co konkrétné jim v motivacnim systému chybi nebo s ¢im jsou nespokojeni.
Komentate respondenttl, ktefi uvedli, Ze jsou spiSe nespokojeni:

o Jsem ve firmeé uz dlouho a nevidim, ze by dlouhodobi pracovnici meéli néjaké
vyhody za vernost — napr. pravidelné navysovani mzdy.

‘

o, Ocenil bych vice zpétné vazby, a to i treba od kolegii. *

o  Firma nereaguje na vysokou inflaci aktivnim navysovanim mzdy a toto je podle
mé spatné.
e, Spolecnost motivuje spise vékove mladsi kolegy.

o |, Nékteré prvky jsou dobré, ale existuji zde i motivacni prvky, které miri na tymovou
praci a obcas se dostavam do stavii, Ze cinnosti, za které se dostava urcita motivace
velmi Spatné ovliviiuji. Mysleno, Ze pokud ne cely tym nedéla cinnosti dobre, ale

napr. pouze ja, tak se motivacni efekt neprojevi. *

‘

o, Potieba vyssiho prijmu i za cenu zvySeného pracovniho nasazené.

o Firma by mohla zohlediiovat nebo reagovat na nepriznivy vyvoj inflace, viz

posledni dva roky.

¢

e  Nevidim moznost kariérniho rustu.
e, Pusobim v organizaci pomérné dlouho, ocenil bych platové navyseni za vérnost.

Dale byla v dotazniku respondentiim poloZena otazka, zdali je néco, co je v organizaci
demotivuje. Graf niZe ukazuje, ze pouze 18,3 % respondentil v organizaci vnima néco, co

je demotivuje.
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13. Existuji néjaké faktory, které Vas v praci demotivuji?
71 odpovédi

® ano
®ne

Obrazek 14 Vyskyt demotivacnich faktorti (vlastni zpracovani)

Respondenti, ktefi vnimaji n¢jaké demotivacni faktory se mohli vyjadrit, které to jsou.

Jejich komentare k demotivaci jsou nasledujici:

e . Obcas mi chybi zpétna vazba.*

v oGe

pracnéjsi.
e ,.SpiSe si m¢ jako programatora v§imaji chyb nez dobré prace.*

e Jako dlouholety zaméstnanec bych pfivital néjaké zvyhodnéni proti novackim —

tteba automatické navySovani mzdy.*
e _Pokud nékdo v tymu netdhne za stejny provaz nebo se tzv. veze.*
e . Obcas bych ocenil i uznani od kolegt.*

e _IT je hodné¢ dynamicky obor a je stile potfeba se néco ucit a az velmi casto se

ptizpisobovat novotam, je to dost energie.*

e ,Zdlouhavé procesy.*

e Nevidim mozZnost kariérniho rastu, proto jak jsem jiz zminoval vyse bych ocenil
vice vzdélavani.

e _Firma by mohla za nadstandartni vykon 1épe finanén¢ ohodnocovat snazivé lidi, 1

kdyZ nejsou ve spolecnosti tfeba 10 let.*
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e Kdyz kolega ud¢la praci sice rychle, ale nekvalitné a j& na tu praci navazuji a je

plna chyb.*
e Pracuji v jednom specifickém programovacim jazyce, ktery nemohu vyuzit jinde.*

e Neexistence firemnich benefiti pro dlouholeté pracovniky za vérnost + neni

umoznéno si vybrat technické vybaveni podle sebe.

Na motivacni systém byly poloZeny otdzky i v rdmci rozhovort s persondlni pracovnici a
feditelem. HR manazerka uvedla, ze si mysli, Ze s motivatnim programem jsou
zaméstnanci z 80 % spokojeni, ale Ze jsou urcitd mista, na kterd se mohou zaméfit.
Konkrétn¢ zminila profesni rozvoj, benefity, vybaveni pro zaméstnance a ptistup nékterych
nadtizenych. Reditel v rozhovoru uvedl, Ze v organizaci jsou pomérné motivovani lidé, pro
které je samotnd prace v tomto oboru motivacni, ale dodava, Ze je potfeba zaméstnance
neustale motivovat a stimulovat k vy$§im vykonlim, jelikoZ jsou oni hlavnim ndstrojem
organizace. Dale uvedl, Ze nejvetsi misto pro zlepSeni motivacniho systému vnimd ve
vzdélavani, ale Ze mista pro zlepSeni vniméd i ve finan¢nich nastrojich motiva¢niho
systému, jelikoz pro zaméstnance jsou stale dilezité financni odmény, kterymi lze zvysit
jejich motivaci a vykon. Klicovym aspektem pro organizaci je nejen motivace pracovniki,
ale také loajalita a udrzeni si vykonné a zkuSené pracovniky v tomto oboru. Proto je
dalezité tyto zaméstnance motivovat a dostate¢né¢ stimulovat k tomu, aby z organizace

neodchazeli a zaroven podavali vysoké vykony.

Z rozhovorli vyplynulo, Ze vradmci motivaéniho systému organizace motivuje své
zaméstnance finanénimi odménami za pomoci metody Balanced Scorecard. Dale jsou
poskytovany zaméstnanclim i rizné benefity, z nichZ nékteré jsou mifeny na podporu
tymoveé spoluprace. Organizace se snazi vytvaret kvalitni pracovni prostiedi, umoZziuje
flexibilni pracovni dobu a praci na dalku, ktera je v IT organizaci pro pracovniky dualezita.
Zaméstnanci maji moznost kariérniho ristu, a to jak horizontdlné, tak i vertikalné.
Pravidelné hodnoceni vykonu a poskytovani zpétné vazby, za, pomoci které jsou nasledné
pracovnici odménovani. Nadfizeni pracovnici se snazi svym podfizenym zaméstnanciim

nechavat pomérné€ velkou miru autonomie a zodpovédnosti.
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Proto, aby mohli byt navrzen projekt, ktery povede ke zvySeni motivace pracovnikd, je

dalezité védet, jaké faktory jsou pro zaméstnance dilezité pro zvyseni vykonu.

Dulezitost faktor( pro zvyseni vykonu pracovnikt

w

Charakter prace 1415 - 22

12
Vi 38

Informovanost od nadfizenych
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Uznani od kolegli
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Obrazek 15 Vliv motivacnich faktorti na vykon pracovnikl (vlastni zpracovani)
Mezi vyznamné faktory, které by zvysily vykon pracovnikll Ize zatfadit pochvalu za
vykonanou praci, mozZnost dal§iho vzdélavani, uznani od kolegt, pfistup od nadfizenych a
charakter prace. Z uvedenych vyznamnych faktorti ovliviiujici vykon pracovniki, jsou
pracovnici nejméné spokojeni suznanim od kolegli, moznosti dalSiho vzdélavani a
pochvalou za vykonanou praci. Na tyto faktory bude zamétfen projekt, ktery bude

obsahovat dil¢i aktivity vedouci ke zvySeni motivace pracovnikd.

7.5 Vyhodnoceni hypotéz
Na zacatku analyzy byly stanoveny dvé hypotézy:

1. hypotéza: Cim déle zaméstnanec plsobi v organizaci, tim je pro néj penézita forma
stimulu méné motivacni.

2. hypotéza: Cim je zaméstnanec star$i, tim je pro n¢j motivacni faktor moznost
dalsiho vzde€lavani vice motivacni.

Tyto hypotézy budou ovéfeny za pomoci analyzy rozptylu (ANOVA). Hladina
vyznamnosti bude a = 0,05, kterd udava pravdépodobnost zamitnuti nulové hypotézy. Na

této hladiné o testujeme nulovou hypotézu, kterd fika, ze vSechny stiedni hodnoty jsou
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stejné. Nize jsou uvedeny pouze konecné vysledky, které jsou diilezité pro potvrzeni nebo

zamitnuti nulové hypotézy.
1. Hypotéza: Pocet odpracovanych let ma vliv na penézitou formu stimulu.
Ho: Pocet odpracovanych let nema vliv na penézitou formu stimulu.
H;i: Pocet odpracovanych let ma vliv na penézitou formu stimulu.

Tabulka 3 Jednofaktorovd ANOVA pro 1. hypotézu (vlastni zpracovani)

Zdroj SS Stupné volnosti MS F P F krit.
variability

Mezi 0,923454 3 0,307818 | 1,410093 | 0,247521 | 2,7415
vybéry

Vsechny 14,62584 67 0,218296 - - -
vybéry

Celkem 15,5493 70 - - - -

Jelikoz p > a, tudiZz nemiZeme zamitnout hypotézu Ho. Lze tedy fici, Ze neexistuje

statisticky vyznamny rozdil mezi dobou odpracovanych let a formou penézitého stimulu.

2. Hypotéza: Cim je zaméstnanec starsi, tim je pro néj motivaéni faktor mozZnost

dalSiho vzdélavani vice motivaéni.
Ho: Vékova skupina nemé vliv na hodnoceni motivaéniho faktoru vzdélavani.
Hi: Vékova skupina ma vliv na hodnoceni motivaéniho faktoru vzdélavani.

Tabulka 4 Jednofaktorovda ANOVA pro 2. hypotézu (vlastni zpracovani)

Zdroj SS Stupné volnosti MS F P F krit.
variability

Mezi 5,842468 4 1,460617 | 1,19801 | 0,320023 | 2,510833
vybéry

Vsechny | 80,46739 66 1,219203 - - -
vybéry

Celkem 86,30986 70 - - - -
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Jelikoz p > o, tudiZz nemizeme zamitnout hypotézu Ho. Lze tedy fici, Ze neexistuje
statisticky vyznamny rozdil mezi vékovymi skupinami a motivaénim faktorem

vzdélavani.
7.6 Shrnuti analytickych poznatki

Druha ¢ast prace byla vénovéana analyze soufasného motivacniho systému. V ramci
analyzy byly zkoumdany vnitropodnikové dokumenty, provedeny nestrukturované
rozhovory s projektovym feditelem a HR manaZerkou a sestaveni dotaznikového Setieni.
Prostiednictvim téchto metod byly nasledné zjistény prednosti a nedostatky soucasného

motiva¢niho systému.

Z provedenych analyz lze fict, ze mezi pfednosti spolecnosti Ize zatadit pracovni kolektiv a
vztahy a vztahy s nadfizenymi. Zamé&stnanci se stykaji 1 mimo organizaci, kde spolu travi
volny ¢as, coz je velice pfinosné pro tymovou praci. Dale ochotu nadfizenych vyslechnout
své podiizené a také Ze poslani a zaméry organizace v zaméstnancich vyvoléavaji pocit, ze
je jejich prace dualezita.

Pozitivni je 1 fakt, Ze naprostd vétSina zaméstnancli nevnima néjaké demotivaéni faktory.
Dalsi ptednosti je, Ze respondenti vnimaji svoji praci jako stimulujici a narocnou, a ne jako

nudnou ¢1 bezvyznamnou.

Mezi mista pro zlepSeni v ramci motiva¢niho systému lze zatadit pochvalu za vykonanou
praci a informovani od nadfizenych, technické vybaveni, vzdélavani, a to konkrétné u
programatorti a konzultantl, uznani od kolegli a zapojovani zaméstnanct vice do

rozhodovacich procesi.

V analytické ¢asti byly stanoveny dvé hypotézy, které zkoumaly, zda existuje né&jaky
statisticky vyznamny rozdil mezi v€kem a vzdélavanim a dobou plisobeni v organizaci a
finan¢nim stimulem. Jak 1ze vidét, penize jsou stale dilezitym faktorem pro kazdého, a to 1
pro dlouholet¢ zameéstnance. 1 vzdélavani je vniméano jako motivujici faktor napfic

vékovymi skupinami zaméstnanci.

Na vyse uvedend mista pro zlepSeni bude zamétena nésledujici kapitola, ktera bude slouzit

jako projekt, jehoz cilem bude zvySit motivaci zaméstnancii ve vybrané organizaci.
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8 PROJEKT ZAMERENY NA ZVYSENI MOTIVACE
PRACOVNIKU

Posledni kapitola diplomové prace bude vénovana projektu, ktery obsahuje dil¢i aktivity
pro vybranou organizaci. Projekt bude vychdzet =z nedostatki, které vyplynuly
z analytického zjisténi, ve kterém bylo vyuzito nestrukturovanych rozhovort,

vnitropodnikovych dokumenti a dotaznikového Setfeni.

8.1 Ramec projektu

Dolezal a Kratky (2016) popisuji logicky ramec jako tabulku, kterda napomaha poskladat si
spravné otazky a formulovat hlavni parametry projektu v logickych souvislostech. Logicky

ramec je vytvoren dle Dolezala a Kratkého.

Tabulka 5 Ramec projektu (vlastni zpracovani)

LOGICKY RAMEC PROJEKTU
Nézev projektu Projekt zvySeni motivace pracovniki ve vybrané
spolecnosti
Vypracoval Bc. Tomas Gazar
Cil projektu Cilem projektu je na zakladé analytického zjiSténi

navrhnout takova opatfeni, kterd povedou ke zvySeni

motivace zaméstnancil ve vybrané spolecnosti o 10 %.

Soucasny stav Spolecnost neoceniuje dlouholeté pracovniky
Nedostatecné uznani

Nedostatecné technické vybaveni

Vyvojati by ocenili moznost dal$iho vzdélavani

Konzultanti by ocenili moznost dal$iho vzdélavani

Zdroje financovani Rozpocet spolecnosti
Casovy harmonogram Cervenec 2024 — predstaveni projektu vedeni
organizaci

Srpen 2024 — zavedeni projektu
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Srpen 2025 — vyhodnoceni GspéSnosti projektu

Hrozby neuskutecnéni projektu

Zvyseni fluktuace

Zhorseni ekonomické situace spolecnosti

Kontext projektu

Kdo projekt pozaduje

Vybrana spolecnost

Komu je projekt uréen

Zamgéstnancim organizace

Kdo projekt povede

Personalni manazerka

Popis feseni projektu

Opatieni

Zavedené vérnostniho bonusu
Vzdélavaci kurz pro programatory
Vzdélavaci kurz pro konzultanty
Nové technické vybaveni

Zavedeni systému uznani a pochval

Realizace

Podrobné zpracovani jednotlivych aktivit
Schvéleni projektu vedenim spole¢nosti
Naplanovani jednotlivych aktivit

Hodnoceni dil¢ich aktivit a zpétna vazba

Rizika

Neochota vedoucich pracovniki projekt zrealizovat
Nespokojenost pracovnikll s navrhovanymi opatfenimi
Vysoké naklady na realizaci

Nenaplnéni cile a o¢ekavanych vystupii

Ptedpokladana doba trvani

12 mésicu

Predpokladané néklady

3760 100 K¢
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8.2 Cil projektu

Cilem projektu je na zakladé analytického zjisténi navrhnout takova opatifeni, ktera

povedou ke zvySeni motivace zamé&stnancii ve vybrané spole¢nosti o 10 %.

Tato zména je redlna a pro jeji ovéieni je dalezité vyhodnotit ispésnost projektu. Ta bude
vyhodnocena po jeho skonceni, a to za pomoci stejnych metod, které byly vyuzity
v analytické casti. To znamend rozhovory s managementem organizace, které budou
zamétfené na prinosy projektu a zpétnou vazbu. Dale by bylo vyuZzito znovu dotaznikového
Setfeni pro zaméstnance, na zaklad¢, kterého by se poté porovnaly vysledky nové

ziskanych dat s daty predeslymi. Vyhodnoceni cile probéhne po roce od zavedeni projektu.

Uspésnost projektu lze méfit také za pomoci sledovani finan¢niho cile vynost, ktery
management stanovi v ramci vérnostniho bonusu a také fluktuace, kterd bude srovnavéana
s predeslymi tfemi roky pfed zavedenim projektu.

r

K tomu, aby byl hlavni cil projektu naplnén, jsou stanoveny dil¢i cile:
e zvysit osobni rozvoj zaméstnanct,
e zavést systému uzndni a zvysit Cetnost pochvaly,
e zlepsit technické vybaveni,

e zvysit vykonnost prostiednictvim finan¢niho stimulu.

8.3 Dilci aktivity pro zvySeni motivace

Tato ¢ast projektu bude v€novana dil¢im aktivitdm, které ptispéji ke zvySeni motivace ve
vybrané spolecnosti. Jednotlivé aktivity budou v této €asti pouze popsany a vysvétleny,

rizika, Cas a naklady spojené s témito aktivitami budou popsany samostatn¢.

8.3.1 Vérnostni bonus

Ackoliv v ramci dotaznikového Setfeni nebylo zjistovano, jak jsou zaméstnanci spokojeni
se svoji mzdou a odménami, néktefi zaméstnanci uvedli v rdmci komentati, ze by uvitali
pravidelné navySovani mzdy s ohledem na délku strdvenou v zaméstnaneckém poméru.
Jini respondenti zase uvedli, Ze organizace nereaguje na vysokou inflaci aktivnim
navySovanim mzdy. Z dotaznikové Setfeni také vyplyva, ze 67,6 % respondentll by
stimulovala vice penézitd forma odmény nez nepenézitd. I v ramci vyhodnoceni hypotézy

bylo zjisténo, ze neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi dobou piisobeni v organizaci
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a penézitou formy odmeény. To naznaluje, ze i dlouholeti pracovnici stile ocefuji

penézitou odmeénu.
Vérnostni bonus

Zavedeni tohoto druhu bonusu bude ocefiovat vérnost zaméstnancii v dané organizaci. Aby
tento navrh prispél ke zvySeni motivace a tim i vykonu pracovnikid, je dulezité, aby
souvisel s vykonem pracovnikl. Tato aktivni politika firmy smérem k navySovani mezd
mulZe organizaci pomoci i v rdmci vyjednavani o lepSich platovych podminkach. Tim, Ze
organizace bude fizen¢ a priabézné navySovat mzdy zaméstnancl, lze ocCekavat sniZeni

pozadavkl od jednotlived na zvyseni mzdy.

Narok na tento bonus by méli zaméstnanci, ktefi plisobi v organizaci 3 a vice let. V ramci
rozhovoru s feditelem bylo zjiSténo, Zze pro spolecnost jsou piinosni zaméstnanci po cca
dvou letém uceni a vzdelavani se. Po této dob& je zaméstnanec schopen piindSet
spole¢nosti predpokladané vynosy. V soucasné dobé v organizaci ptisobi 111 zaméstnanct.
Od personalni pracovnice bylo zjisténo, Ze narok na tento bonus by mélo 75 zaméstnanci,

coz je vyznamny pocet pro zavedeni tohoto nového bonusu.
Princip bonusu

Nasledujici obrazek ¢. 16 predstavuje modelovy ptiklad, jak by vypadal vypocet

veérnostniho bonusu.
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Priklad vérnostniho bonusu
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Obrazek 16 Priklad vypoctu vérnostniho bonusu (vlastni zpracovani)
V ramci modelového piikladu byla stanovena primérna hrubd mzda zaméstnanct
v organizaci. Do zikladu pro vypocet bonusu se nezapoc€itdvaji mzdové slozky jako
dovolena, nemocenska, OCR apod. Jak lze na obrazku vidét, primérnad hrubd mzda
zaméstnancli predstavuje 48 000 k&. Nasledné by byla stanovena vySe bonusu
v procentech. V. mém modelovém prikladu je vyse vérnostniho bonusu pro rok 2024
stanovena na 6 %. Téchto Sest procent je nasledné rozdéleno na vérnostni Cast a Cast
vykonovou. Vérnostni slozka ptedstavuje 1/3 z celého bonusu, tedy z Sesti procent. Ta
v modelovém piikladu pfedstavuje 960 K¢. Tuto Castku by kazdy zaméstnanec, ktery ve
firmé dovrsil tfi roky dostaval kazdy mésic ke své mzdé navic. Vérnostni slozka by byla
pfiznavana bez podminek a je nezavisla na splnéni cili. Druhd ¢ast bonusu, ktera je
vykonova, pfedstavuje 2/3 z Sesti procent. V tomto piipadé 1 920 K¢&. Tato ¢astka by byla
vyplacena az po skonceni fiskalniho roku organizace, kde se vyhodnoti, zda organizace
splnila ¢i nesplnila stanoveny cil. Paklize ano, Castka by se ndsledn¢ vynasobila dvanacti a
byla vyplacena kazdému, kdo na ni ma narok. Celd bonusovéa slozka je néasledné pfictena
do zakladu pro dalsi rok, kde, jak mizeme vidét, zaklad jiz ¢ini 50 880 K¢. Pro nasledujici
rok 2025 je stanoven vérnostni bonus pouze na 5 %. Princip je pak stejny, jako u
predchoziho roku, kdy 1/3 je za vérnost a 2/3 za vykon. Aby tedy byla vyplacena i1

vykonnostni ¢ast, organizace si na ni musi zkratka vyd¢lat.
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Cil, za ktery by byla vyplacena vykonnostni slozka by byl stanoven pro vSechny
zaméstnance, ktefi jsou v organizace déle jak tii roky. Management organizace se musi
vramci planovani domluvit a stanovit vys$i trzeb spojené s produktem, kterych musi
organizace za nasledny fiskalni rok dosdhnout, aby byla vyplacena vykonnostni slozka
bonusu. Zaroven se také musi domluvit a stanovit, jakd bude vyse vérnostniho bonusu pro
budouci rok. Vyse vérnostniho bonusu by se simulovala v zavislosti na tom, jak si

management troufne navysit finan¢ni plan v oblasti trzeb v pfistim obdobi.

Zhodnoceni této aktivity probéhne po prvnim roce vyuzivani vérnostniho bonusu.
Management organizace nasledné porovna planovanou c¢astku vynost se skutecnosti a
uvidi, jestli zavedeni tohoto opatfeni mélo vyznam a vliv na vykonnost pracovniki, ¢i
nikoliv. Dulezité¢ je i provadét prizkumy mezi zaméstnanci napiiklad prostfednictvim

pohovorti, zda naptiklad stanoveny finan¢ni plan neni pfili§ vysoky a stresujici.
Vizualizace

K monitorovani vyvoje vykonové ¢asti cile a motivace zaméstnancii by byla navrzena
vizualizace ve formé obrazovky, kterou ma spolecnost k dispozici. Tato velkoplo$na
projekce by zobrazovala aktudlni stav vynosl, vyvoj v Case a individudlni vykonnost
pracovnikt. Tedy graf, ktery zobrazuje dosazené vynosy za dany rok s porovnanim
s cilovou hodnotou. Dale 1 grafické znazornéni vykonnosti jednotlivych tyma a
jednotlived, které by znazornovalo, jakym zplsobem spoluprace a tsili jednotlivych
zaméstnanc  prispiva  k celkovému Uspéchu. Vizualizace by tak podporovala
transparentnost a sdilenou zodpovédnost za dosazeni vykonového cile. Velkoplo$na
obrazovka by byla umisténa na neformélnim, pro vSechny dostupnym, misté, napf.

kuchyiika nebo relaxacni zona pro zaméstnance.
Piinosy
Zavedeni vérnostniho bonusu mlze ptispét organizaci k:
e vysSimu vykonu pracovniki,
e rustu trzeb,
e nizsi fluktuaci,

e vyS$$i motivaci pracovnika.
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8.3.2 Kurz pro programatory

Programatofi v organizaci pracuji denn¢€ s SQL jazykem, ktery vyuzivaji pro praci s daty
v relacnich databazich. Navrhuji proto kurz pro optimalizaci SQL s cilem zvySit motivaci a
profesni rist IT vyvojara. Vysledky analyzy ukdzaly, ze vyvojati by moznost zdokonaleni
se v tomto jazyce ocenili, jelikoZ objem dat a pozadavkl od zdkaznikii stale roste. Cilem
kurzu je, aby vyvojafi uméli pracovat efektivnéji s daty, zvysila se jejich produktivita a
také motivace. Jak jiz bylo zminéno v teoretické Casti, ptilezitost k rozvoji v dovednostech

a technickych znalostech je velice G¢inny néstroj motivace.

V ramci rozhovort bylo zjisténo, Ze organizace vyuziva skoleni od firmy GOPAS.cz. Tato

firma byla zvolena také z nasledujicich davodi:
e organizace ma pozitivni zkuSenost s touto firmou,
e kurz probihé online,
e obsah kurzu odpovida pozadavkim.

Kurz je zaméten pro pokrocilé datové vyvojare, ktefi se nauci, jak efektivné monitorovat a
optimalizovat narocné a problematické databazové dotazy na Microsoft SQL. Kurz by
probihal prostfednictvim On-line Skolenim s lektorem a uskutecnil by se v terminu 11.—
15.11.2024. Zaméstnanci by tedy nemuseli nikam dojizdét a vyuZili by zasedaci mistnost
ve své organizaci. Organizace v ramci Skoleni funguje tak, ze vybere 2 az 3 velice zkuSené
zaméstnance, ktefi kurz absolvuji a nasledn€ maji vyhrazeny ¢as na to, aby ziskané znalosti
a dovednosti pfedali ostatnim kolegim v organizaci. Proto by byly vybrani 2 zkuSeni
pracovnici, které by vybral management a ti kurz absolvuji. Dva vybrani pracovnici by
méli dokéazat jasn€ a srozumitelné sdélovat své myslenky a mit tak dobré komunikaéni
schopnosti. Kurz by byl plné¢ hrazen zaméstnavatelem. (Optimalizace, ladéni a

monitorovani T-SQL dotazt, c2024)

Po absolvovani kurzu je dilezité, aby organizace ziskala zpétnou vazbu. Proto budou
provedeny individudlni rozhovory, které by slouzili k zhodnoceni daného kurzu ptimo od
vybranych zaméstnanct. Dulezité je 1 nasledné sledovat vykon zaméstnanct. U vyvojaira
1ze sledovat kvalitu prace (napi. méné chyb) a produktivitu (rychlejs$i dokonceni tkoll).
Proto, aby byl kurz pfinosny a programatoii mohli vyuzit své nové znalosti na maximum,
je zapotiebi, aby méli kvalitni zdzemi a technické vybaveni. Vyvojafi potiebuji, aby byli co

nejméné zatéZovani ostatnimi vlivy, méli kvalitni néstroje a mohli se soustiedit pouze na
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svoji praci. Proto dalsi opatfeni bude vénovéano technickému vybaveni, které je s timto

opatienim Uzce spjato. Opatieni pro zlepSeni bude soucasti podkapitoly 8.3.4.
Prinosy
Ptinosy, které 1ze predpokladat po absolvovani kurzu jsou:

e vyssi produktivita vyvojar,

e mensi chybovost,

e zvySeni motivace,

e vyssi spokojenost uzivatell s aplikaci,

e nizsi fluktuace.

8.3.3 Kurz pro konzultanty

Prace na pozici konzultanta je v dané organizaci velice naro¢na. Jeho napli prace je
analyza potieb zdkaznika, kde musi pracovat s klienty a pochopit jejich chod organizace,
obchodni potieby ¢i cile a také identifikovat konkrétni pozadavky v rdmci softwaru. Na
zaklad¢ této analyzy potfeb zakaznika konzultant navrhuje feSeni, které nejlépe odpovida
jejich pozadavkiim a potfebam. Dale se podili na implementaci a nasazeni softwaru, kde

musi uzivatele zaskolit.

Z rozhovoru s feditelem vyplynulo, Ze vnima potiebu rozsifit znalosti konzultantd v oblasti
firemnich procesi a technologii. Konzultanti denné jednaji se zdkazniky v oblastech
velkych vyrobnich firem, které maji rizné metody, principy, procesy a moderni
technologie. Organizace Skoli své konzultanty pfevazné na produkt a také na mékkeé
dovednosti, ale m¢li by mit 1 znalosti ohledné riznych procesti a modernich postupti, aby
se jim lépe se zakazniky komunikovalo, lépe zakaznikovi porozuméli a tzv. ,mluvili
stejnou feci“. Cilem kurzu je, aby konzultanti navrhovali leps$i feSeni, které pak mohou 1
aplikovat u jiného zékaznika. Diky novym znalostem a dovednostem se konzultanti budou
citit kompetentnéj$i a sebevédomé;jsi. Pocit profesniho riistu a smysluplné prace posili

jejich motivaci a zvysi se 1 jejich produktivita a efektivita prace.

Vyuzito by bylo kurzu od gradua.cz, ktery nese nazev $tihla vyroba. Tento kurz byl zvolen
na zakladé obsahu, ktery nejvice odpovida nedostatkim, které projektovy teditel uvedl.
Konzultanti by se seznamili se standartnimi ndstroji $tihlé vyroby, jako je Kaizen, se

systémy pro planovani a fizeni vyroby nebo také s automatizaci a robotizaci.
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Kurz by se konal v Praze ve dnech 14.—15.10.2024. Kurz by byl veden doc. Ing. Michalem
Simonem Ph.D. Kurz by absolvovali také dva vybrani zkuseni konzultanti, ktefi by poté

nové informace a zkusenosti predali svym kolegtim. (Stihl4 vyroba, c2024)

Zpétna vazba a zhodnoceni kurzu by prob¢hlo také v ramci rozhovorti s vybranymi
zaméstnanci, kteti zhodnoti, jestli kurz odpovidal jejich potfebam, co se jim libilo nebo co
by chtéli zlepsit. Dulezitou zpétnou vazbou, zdali byl kurz efektivni a potiebny je zvySend
spokojenost zakaznika, se kterym jsou konzultanti denné¢ v kontaktu. Sledovany budou 1
zmény ve vykonnosti, jako naptiklad krat$i doba feSeni problému, lepSi navrhy pro
zakazniky apod. Tyto ukazatele firma bude sledovat pravé za pomoci Balanced Scorecard

pfi ro¢nim hodnoceni pracovnikd.
Prinosy
Ptedpokladané ptinosy po absolvovani kurzu jsou:
o efektivnéjsi feseni problémd,
e vyssi spokojenost zakaznikil,
e zvyseni konkurenceschopnosti,
e vyS$si motivace a loajalita,

e nizs$i fluktuace.

8.3.4 Zlepseni technického vybaveni

Z analytického zjiSténi vyplynulo, Ze zamé&stnanci by ocenili lepsi technické vybaveni, a to
konkrétné lepsi Zidle a také druhy monitor. Jak jiZ bylo zminéno vySe, vybaveni se fadi
spiSe dle Herzbergovi teorie k hygienickym faktoriim. Dle mého nézoru v IT organizaci lze
zatadit technické vybaveni i z ¢asti do motivacnich faktori. Nedostate¢né technické
vybaveni muze negativné ovlivnit 1 vykon zameéstnanci. Nekvalitni vybaveni mitize
zpomalovat praci a vést tak k chybam. Nevhodnd ergonomie pracovniho prostfedi (napf.
snizeni koncentrace, a tim 1 zhorSeni pracovniho vykonu. Nedostatecnd investice u
zaméstnanci muzZe vyvolat pocit, Ze si jejich prace organizace nevazi a nehodld jim
poskytnout potfebné ndstroje pro efektivni praci. Investice do kvalitniho technického
vybaveni se proto organizaci mize mnohondsobné vratit v podobé zvysené produktivity,

ale 1 loajality pracovnikd. Zameéstnanci maji v soucasné dobé pouze obycejné
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neergonomické kancelarské zidle, na kterych sedi denné nékolik hodin. Vyvojati pracuji
v soucasné dobé pouze s jednim monitorem, coz vede k tomu, Ze vyvojafi musi neustale

minimalizovat a maximalizovat okna, coZ narusuje jejich soustiedéni a tok prace.

Navrhuji tedy, aby organizace zainvestovala do vybaveni a nakoupila ergonomické zidle a
druhé monitory. Zidle by byly koupeny pro viechny zaméstnance v organizaci, jelikoZ je
jejich prace prevazné sedava a je proto dulezité mit kvalitni zidli. Cena zidli by se méla
pohybovat okolo 5 000 K¢ maximalné, jelikoz pii tolika zaméstnancich by toto opatieni
bylo velice nakladné. Navrhuji nakup zidli provést postupné, kdy by organizace zidle

kupovala s tfi mé&si¢nim rozestupem.

Druhé monitory by byly koupeny a poskytnuty pouze vyvojarim, ktefi by tuto investici
ocenili a vyuzili nejvice. Druhy monitor by vyvojaifim pomohl nejvice pii jejich praci a
zvysila by se tak jejich produktivita. Za pomoci druhého monitoru vyvojafi mohou zobrazit
vice informaci najednou, piepinat mezi riznymi ukoly a aplikacemi nebo spoustét vice
programu vedle sebe bez nutnosti minimalizovat ¢i maximalizovat okna. Poskytnuti
druhého monitoru mohou vyvojafi vnimat jako investici do profesniho rozvoje. Lepsi
pracovni ndstroje mohou pomoci vyvojafi rychleji se zlepSovat a zdokonalovat své

dovednosti, coz mize byt motivujici pro jejich dalsi praci.

Organizace by méla zvazit a urcit, kolik maximalné jsou ochotni vynaloZit prostiedkli na
tuto investici. Kvalitni monitor je mozné zakoupit do 4 000 K¢. Je dilezité dat vyvojarim
vice moZnosti na vybér, aby si sami urc€ili, ktery monitor by jim vyhovoval. Zakoupeni

monitord by mélo byt také provedeno prostupné, jelikoz v soucasné dobé€ v organizaci

JOA)

pusobi 39 vyvojara.

Piinosy

Investici do technického vybaveni 1ze ocekévat ptinosy:
e zvySeni produktivity,
e snizeni zdravotnich problémd,
e zvyseni spokojenosti,

e zvySeni atraktivity zaméstnavatele
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8.3.5 Pochvala a uznani

Pochvala a uznani hraji velmi kli¢ovou roli v motivaci a spokojenosti zaméstnancu.
Zaméstnanci, ktefi jsou ocefiovani a respektovani jsou motivovangj$i a produktivngjsi,
spokojen¢jsi a loajaln¢jsi, také kreativnéjSi a inovativnéj$i a v neposledni tad¢ vice
angazovani. Pochvala a uznani také posiluji vztahy mezi zaméstnanci a jejich nadiizenymi.
Vytvati pozitivni pracovni prostfedi a podporuji tymovou spolupraci, kterd je v IT
organizaci nesmirn¢ dulezitd. Uznéni a pochvala jsou pro zvySeni motivace clovéka velice

dualezité, coz potvrzuji i motivacni teorie Herzberga a Maslowa.

Vedouci pracovnici by méli vice ocenovat vysledky svych podiizenych a pravidelné je za
jejich vykony chvalit. Ocenovat by méli jak individualni vysledky, tak i ty tymové. VSimat
si a ocenit by méli i drobné Uspéchy a snahy. Dilezité je, aby nadfizeni byli konkrétni a
zdiraznili, jak dany piinos ovlivnil dany projekt ¢i organizaci. Vedouci pracovnici mohou
vyuzit jak pochvaly formalni, tak i neformalni. V ramci formalni pochvaly mohou vyuzit
vetejnou pochvalu, kterou vedouci pracovnik mize aplikovat napiiklad i v rdmci porady,
kde jsou pfitomni i ostatni. Je ale dulezité, aby nadfizeny pracovnik znal dobie své
podiizené a védél, jakou formu pochvaly, kdo oceni. Osobné si myslim, ze v IT organizaci
muze pusobit mnoho introvertd, co oceni pochvalu spiSe soukromou. Velice diilezita je i
neformalni pochvala, jako napftiklad: ,,dobra prace®, ,,d¢kuji®, ,,ocenuji tvé usili apod.
V analytické ¢asti bylo také zjisténo, ze 14,1 % respondentti uvedlo, Ze je nadfizeny spise

nemotivuje.

Vyuzito bude kurzu od tsmkurzy.cz, ktery je zaméfen na vedeni a motivace pracovniki.
Cilem kurzu je ziskat pfehled o motivacnich technikdch a faktorech. Naucit se lépe
rozpoznat potieby pracovnikl a jejich individualni odliSnosti. V zavéru kurzu manazeti
absolvuji nacviky motivacnich pohovort. Konédni kurzu je 21.11.2024 v Brné. Doba trvani
kurzu je 6 hodin a cena 2 500 K¢ na osobu. Kurz je veden PhDr. Miroslavem Kadl¢ikem,
ktery je zkuSeny lektor v oblasti aplikované psychologie, komunikace a manazerskych
dovednosti. Dan¢ho kurzu by se zucastnili 4 vedouci pracovnici. Kurz by byl pln¢ hrazen

zaméstnavatelem. (Vedeni a motivace zaméstnanci, c2024)

Uznani je pro pracovniky v IT oboru velice dilezité. Uznani od kolegii pfispivéa k podpote
a duvéte, ke zvySeni sebevédomi, k posileni tymového ducha a k motivaci k lepSim
vykonim. Organizace by méla vytvaret prostiedi, které podporuje uznani a ocenéni mezi
pracovniky, proto by organizace mohla vyuzit internich kanalt, nastének ¢i newsletterd pro

vyjadieni uznani mezi kolegy. To umoZni zaméstnanclim snadnéjsi pfistup a viditelnost
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k tomuto néstroji. Dulezité je definovat jasna kritéria pro udélovani ocenéni mezi kolegy,
které mohou zahrnovat naptiklad vynikajiciho tymového ducha nebo osobni ptispévky
k tspéchiim tymu. Je zapotiebi, aby vedouci pracovnici povzbuzovali pracovniky k aktivni
ucasti na tomto systému v ramci porad a schizi. Transparentnost a spravedlnost je dalsi
velice dilezitym prvkem, aby se zabranilo pocitu zaujatosti. Proto vSechna ocenéni by

m¢éla byt vefejné dostupné a vyvazené podle zaslouzilosti.

Implementace tohoto navrhu piispéje k vytvoreni prostiedi, kde si zaméstnanci vzajemné
uznavaji praci a uspéchy, coz je velice silny motivacni faktor. Pro pracovniky v IT oboru je
uznani velice zadané a cenné, jelikoz prace v tomto prostfedi zahrnuje fesSeni slozitych
technickych problému a vytvareni inovativnich feseni. Proto kdyz tyto ukoly zaméstnanci
uspésné dokonci, uznani od kolegli a nadiizenych muze potvrdit hodnotu a kvalitu jejich
prace. Dilezitd je tymova spoluprice a kdyz jsou zaméstnanci uznéni za svij piinos
k uspéchu tymu, citi se soucasti kolektivniho uspéchu, coz mulze posilit jejich
angazovanost a motivaci. V neposledni fadé¢ miize ocenéni uspeéchii prispét k soutézivosti,

jelikoz IT profesionédlové chtéji piekonavat vyzvy a dosahovat spécht.

Navrhuji, aby organizace v ramci svého intranetu vytvofila specidlni sekci, kterd bude
slouzit k ocenéni a uznani mezi zaméstnanci. Tato sekce by byla snadno pfistupna pro
vSechny zaméstnance organizace. Prostfednictvim tohoto kanilu by meéli zaméstnanci
moznost udélovat uznani svym kolegiim. Ocetiovali by se individudlni uspéchy, jako je
napiiklad dokonceni projektu vcas nebo nad ocekdvéani, ale také tymova prace a
spoluprace, pomoc a podpora kolegiim a inovativni ndpady a feSeni problémi. Ocenéni by
fungovalo pomoci jednoduchych zprav, kde by se kazdy zaméstnanec mohl vyjadiit a
ocenit at’ uz tym, nebo jednotlivce. Ostatni zaméstnanci by na jednotlivé vzkazy mohli
reagovat 1 za pomoci tzv. , likli* a vyjadfit tak souhlas s uvedenym uznanim. Tento systém
by integrovali pravé vyvojafi, ktefi v organizaci pracuji za pomoci spolupriace s HR
manazerkou. Nasledné by byl systém predstaven zaméstnanciim, aby byli informovani o
fungovani systému a vyzdvihli tak jeho dlleZitost. Po zavedeni systému je duleZité
sledovat a vyhodnocovat ucinek a efektivitu. A to za pomoci rozhovorl, zda se
zaméstnanci citi vice ocefiovani a motivovani. Sledovani poctu udélenych ocenéni a
uznani, zda se pocCet zvySuje a zda jsou udélovana pravidelné¢ a rovnomérné napfiic
organizaci. Vyuzit lze i zpétné vazby od manazerti, zda vnimaji pozitivni zmény v chovani

zaméstnanc, co se komunikace, kolegialnosti a vzajemné spoluprace tyce.

Ptinosy
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e vyssi motivace k dosazeni lepsich vysledki,

e zlepSeni firemni kultury,
e zvySeni kreativity a inovace,
e zlepseni kvality prace,

e zlepSeni tymové spoluprace.

8.4 Nositelé opravnénych zajmi projektu

Je dilezité stanovit veSkeré zainteresované strany, kterych se bude projekt tykat. Mezi

nositele opravnénych zajmu lze tedy zaradit:
e vedeni spole¢nosti,
e management spolecnosti,
e personalni oddéleni,
e vedouci pracovnici,

e ostatni zaméstnanci.

8.4.1 Matice spoluprace a odpovédnosti

Nasledujici matice vyobrazuje hlavni ¢innosti potfebné k realizaci projektu a osoby, které

jsou za jednotlivé Cinnosti odpoveédné.

Tabulka 6 Matice odpovednosti a spolupréce (vlastni zpracovani)

Cinnosti

Nositelé odpovédnosti

R — realizuje £
- (@) N o] o —
. = S| S L 2
S — schvaluje S 9 Z = 5
g = Q > S )
2 |2 |3 |8 |5 |2
. 2 >O
K — kontroluje S z = s = g,
& £ | E = g 5
. .. N S (&) - -
I — informovani 5, £ g = g Z
) on n L) <
O fa) St o +~
> = > 5
< A~ > o
Ptedlozeni projektu I I R R
Schvaleni projektu S S R




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 82

Vy¢lenéni finan¢nich prostredki R,S| R

Informovani pracovniki s projektem R [R I I
Ptipravna faze projektu I R R

Zavedeni vérnostniho bonusu S R, K | R, K I I
Realizace kurzu pro programatory S K | R, K I I
Realizace kurzu pro konzultanty S K | R, K I I
Investice do technického vybaveni S K |R K I I
Zavedeni systému uznani S K |R K I R
Vyhodnoceni projektu I R, K| R K I I

8.5 Podminky projektu

Proto, aby byl projekt vibec schvaleny a zavedeny, je dilezité, aby bylo vedeni ochotné
spolupracovat. Nadale je potiebné, aby organizace méla dostatek financnich prostredku,
které miize na tento projekt vynalozit. Nezbytnd je i spoluprace vSech zainteresovanych
stran. Dulezitd je podpora personalniho oddé€leni, které tento projekt predstavi
zamé&stnanciim spole¢né s managementem organizace. Personalni oddéleni musi aktivné
participovat na pripravé a realizace projektu. Aby byl projekt uspéSné piedstaven a

zaveden, je dulezité i aktivni spoluprace zaméstnanci, kterych se opatieni tykaji.

Projekt je nutné jasn€ a srozumitelné¢ komunikovat, zdiiraznit cile projektu a benefity pro
organizaci a zaméstnance. Organizace by méla mit i kvalifikovany persondl s potiebnymi

dovednostmi a znalostmi pro provedeni projektu.

8.6 Nakladova analyza

Je dulezité, aby organizace piiblizné védéla, kolik je jednotlivé dil¢i aktivity budou stat a
s jakymi financnimi prostiedky musi pocitat. Naklady budou vyhodnoceny po jednotlivych
opatieni a nasledné bude zpracovana kalkulace celkovych nakladd na projekt.

Vérnostni bonus

Zavedeni vérnostniho bonusu bude pro organizaci jednoznacn€ nejvice nakladnym

opatfenim. Jak jiz bylo uvedeno v podkapitole 8.3.1., narok na dany bonus ma 75
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zaméstnancl v organizaci. JelikoZ organizace nechtéla sdélit jednotlivé mzdy zaméstnanct
a ani prumérnou hrubou mzdu, bude pracovano s prumérnou hrubou mzdou 48 000 K¢, coz

1 zhruba odpovida primérné hrubé mzd¢ IT specialisti v Olomouckém kraji.

Dale je také dilezité, jaky vérnostni bonus stanovi management organizace pro nasledujici
rok. Nasledujici tabulka bude vyobrazovat meési¢ni naklad organizace, pokud vyse

vérnostniho bonusu bude stanovena napiiklad na 6 %.

Tabulka 7 Naklady vérnostniho bonusu (vlastni zpracovani)

Naklad Naklad na osobu Pocet osob Mésicni Ro¢ni
(K<) naklady (K¢) | naklady (K¢)
Navyseni mzdy 2 880 75 216 000 2 592 000

Vyse uvedené naklady vynaloZzi organizace v ptipad¢, Ze organizace dosahne stanoveného
finan¢niho cile, ktery stanovi management organizace. MiZe ale nastat situace, kdy se
nepodaii dosdhnout stanoveného finan¢niho cile, a tedy vykonové ¢ast bonusu nebude

vyplacena. V takovém ptipad¢ budou vynalozeny naklady pouze za vérnost, ktera tvoii 1/3

stanoveného vérnostniho bonusu, v tomto ptipadé 6 %. Naklady by byly tedy nasledujici:

Tabulka 8 Néklady vérnostniho bonusu bez vykonové ¢asti (vlastni zpracovani)

Naklad Naklad na Pocet osob Mésicni Roc¢ni naklady
osobu (K¢) naklady (K<) (K<)
Navyseni mzdy 960 75 72 000 864 000

Jak lze vidét v tabulce €. 8, v pfipad¢€ nesplnéni finan¢niho cile, naklady spole¢nosti budou
o tfetinu niz8i. VySe uvedené ndklady tedy spolecnost bude muset vynalozit v podstaté
vzdy, protoZe jsou vyplaceny vSem, ktefi jsou v organizaci déle nez 3 roky a nejsou

podminéné splnénim finan¢niho cile.

Naklady na vérnostni bonus nejsou jednorazové a paklize projekt bude realizovan, naklady
se budou kazdoro¢n¢ opakovat. Nebudou ale kazdy rok stejné, protoze pocet zaméstnanct,
ktery na bonus maji narok se mize zménit. Dale zélezi na stanovené vysi vérnostniho

bonusu, kterou bude kazdy rok management organizace stanovovat jinak.
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Kurz pro programatory

Jak jiz bylo zminéno v dil¢ich aktivitdch, na kurz by byli vybrani dva zkuSeni zaméstnanci,
ktefi své nové znalosti musi predat dalSim kolegim v tymu. Kurz bude probihat online, a
proto do nakladi nebudou vstupovat zadné dal§i néklady. Tento naklad organizace

vynaloZzi jednorazové. Z tabulky je patrné, Ze ndklad na tento kurz ¢inni 52 000 K¢.

Tabulka 9 Naklady na kurz programétori (vlastni zpracovani)

Kurz Naklad na osobu Pocet osob Celkové néklady na
(Ke) kurz (K¢)

Kurz optimalizace 26 000 2 52 000

SQL koédu

Kurz pro konzultanty

Na tento kurz budou vybrani a poslani také pouze dva zkuSeni konzultanti, ktefi nasledné
své nové znalosti pfedaji svym kolegiim. Tento kurz se kona v Praze v rdmci dvou dnd,
proto do nékladt vstupuji i ndklady na dopravu, ubytovani a stravu. Jak lze vidét, celkové

naklady tohoto kurzu ¢inni 28 514 K¢.

Tabulka 10 Naklady na kurz konzultantl (vlastni zpracovani)

Kurz Naklad na osobu Pocet osob Celkové néklady na
(K<) kurz (K&)

Kurz §tihlé vyroby 11 858 23716

Doprava 699 1398

Strava 500 1000

Ubytovani 1 200 2 400

Celkem 28 514

Technické vybaveni
V ramci projektu bylo navrzené opatteni zlepSeni technického vybaveni, a to konkrétné
zakoupeni novych zidli a druhych monitori. Nakup novych zidli by se tykal vSech

zaméstnancl v organizaci, druhé monitory by byly poskytnuty pouze vyvojarim.
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Nasledujici tabulka zobrazuje naklady na zminéné opatieni. Stanovend ceny monitorti a
zidli jsou prtiblizné, jelikoz lze téZko odhadnout, kolik by organizace byla ochotna

vynalozit prostiedk.

Tabulka 11 Néklady na technické vybaveni (vlastni zpracovani)

Vybaveni Néklad na osobu Pocet osob Celkové naklady na
(K<) vybaveni (K<)
Zidle 4500 111 499 500
Druhé monitory 4 000 39 156 000
Celkem 655 500

Celkové naklady tedy ¢ini zhruba 655 500 K¢. Jedna se o druhé nejvice nakladné opatient,

proto by si organizace nakup méla dopfedu naplanovat a nakupovat vybaveni postupné.
Kurz pro vedouci pracovniky

Kurzu se Gcastni 4 vybrani vedouci pracovnici. Kurz se uskutecni v Brné, proto do ndkladt

vstupuji naklady na stravu a dopravu. Naklady na kurz pro 4 pracovniky ¢inni 10 000 K¢.

Tabulka 12 Naklady na kurz manazera (vlastni zpracovani)

Kurz Naklad na osobu Pocet osob Celkové néklady na
(Ke) kurz (K¢)

Kurz pro vedouci 2500 4 10 000

pracovniky

Pohonné hmoty 105 4 420

Strava 180 4 720

Celkem 11 140

Celkové naklady na opatieni

Celkové naklady na veskeré navrhované opatfeni ¢inni 3 339 154 K¢. Nejvice ndkladnymi
polozkami jsou vérnostni bonus a technické vybaveni. Vérnostni bonus je jedinym
nakladem, ktery bude pro organizaci opakovany kazdoro¢n€. Ostatni ndvrhy jsou

jednorazové. Néaklady na opatieni nejsou nizké a pohybuji se v fddech milionti.
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Tabulka 13 Celkové néklady dil¢ich aktivit (vlastni zpracovani)

Naklad Roc¢ni naklady (K<)
Vérnostni bonus 2592 000
Kurz pro programatory 52 000

Kurz pro konzultanty 28 514
Technické vybaveni 655 500
Kurz pro manazery 11 140
Celkem 3339154

8.7 Casova analyza

Casova analyza je nezbytnou souéasti kazdého projektu, za pomoci, které lze dosahnout
efektivnéjsiho planovani, tfizeni a kontroly nad projektem, ¢imz se zvySuje Sance na
uspéch. Nasledujici tabulka zobrazuje jednotlivé kroky, které jsou dilezité pro

implementaci projektu. Jednotlivé ¢innosti na sebe navazuji.

Tabulka 14 Casovy harmonogram projektu (vlastni zpracovani)

Oznaceni Cinnost Doba trvani | Predchazejici
¢innosti (dny) ¢innost
A PiedloZeni projektu organizaci 1 -

B Uprava projektu po konzultaci s vedenim 3 A

C Schvaleni projektu 1 B

D Zavedeni vérnostniho bonusu 10 C

E Realizace kurzu pro programatory 5 C

F Realizace kurzu po konzultanty 1 C

G Vybér dodavatele technického vybaveni 1 C

H Zakoupeni technického vybaveni 2 G

I Realizace kurzu pro manazery 1 C
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J Zavedeni komunika¢niho kandlu pro 5 C

vyjadfovani uznani

K Vyhodnoceni projektu 25 D,E,F,H 1]

Jednotlivé doby trvani ¢innosti jsou pouze odhadovany. Skutecnd doba projektu se mize
lisit. Doba trvani je ovlivnéna spousty faktory, jako napiiklad pfistup vedeni a
managementu spolecnosti a jejich schopnost projekt zrealizovat. V ramci ¢asové analyzy

byl vyuzit program QM, za pomoci, kterého byl vytvoien ohodnoceny sitovy graf.

Activity ime = Stai  Fmeh St  Fmsn S
Project 40

A 1 0 1 0 1 0
B 3 1 4 1 4 0
C 1 4 5 4 5 0
D 10 5 15 5 15 0
E 5 5 10 10 15 5
F 1 5 6 14 15 9
G 1 5 6 12 13 7
H 2 5 8 13 15 7
: 4 5 6 14 15 9
J 5 5 10 10 15 5
K 25 15 40 15 40 0

Obrazek 17 Vypocet kritické cesty a Casovych rezerv (vlastni zpracovani)
Z vySe uveden¢ho obrazke lze vidét, Ze nejkrats§i mozna doba doba zpracovani projektu je
40 dni. Early start vyobrazuje nejdiive mozny termin zahdjeni Ukolu s ohledem na
zavislosti na piedchozich ukolech. Early finish znazorfuje nejdiive moZny termin
dokonceni ¢innosti, pokud je zahajeny v terminu Early start. Late start potom tika, jaky je
nejpozdéjsi mozny termin zahdjeni ukolu, aniZ by to ovlivnilo celkovou délku projektu.
Late finish je nejpozdé€jsi mozny termin dokonceni tkolu, pokud je zahdjen v terminu Late

start.

Na obrazku €. 18 je vyobrazen uzlové ohodnoceny sitovy graf, ktery znazoriiuje kritickou
cestu. Ta fika, které ¢innosti se nesméji zpozdit, protoZze maji nulovou ¢asovou rezervu.

Paklize se zpozdi, dojde ke zpozdéni celého projektu.
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Obrazek 18 Sitovy graf (vlastni zpracovani)

E—Fr—————

" oo

Time

Obrazek 19 Ganttiv diagram (vlastni zpracovani)

8.8 Rizikova analyza

Rizikové analyza je nezbytnou soucasti kazdého projektu. Diky efektivni rizikové analyze
se projekt stdvd odolnéjSim a umozZiluje lépe reagovat na neocekdvané udalosti. Je
zapotiebi s riziky pocitat jiz pted zahdjenim projektu, jelikoz kazdy projekt s sebou nese
urcita rizika. Na zkoumadni rizik bude vyuzita matice, ve které budou uvedeny dana rizika
spolu s pravdépodobnosti vyskytu a zdvaznosti.

Hodnoty pro pravdépodobnost vyskytu jsou nasledujici:

e nizka pravdépodobnost — 0,25

e stfedni pravdépodobnost — 0,5
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e vysoka pravdépodobnost — 0,75
Hodnoty pro zdvaznost rizika jsou nasledujici:

e nizka zavaznost — 0,25

e stfedni zavaznost — 0,5

e vysoka zavaznost — 0,75

Tabulka 15 Rizika projektu a jejich zavaznost a pravdépodobnost (vlastni zpracovani)

Riziko Zavaznost rizika Pravdépodobnost Mira

vyskytu rizika
0,25 0,5 [ 0,75]025| 0,5 | 0,75

Neptijeti projektu vedenim X X 0,1875

Nespokojenost zaméstnanct X X 0,125

s opatienimi

Nedostatek finan¢nich prostredki X X 0,375

Nedusledna realizace projektu X X 0,25

Spatny vyber dodavatele §koleni X X 0,25

Ve vysSe uvedené tabulce lze vidét rizika spojena s projektem a jejich zévaznost a
pravdépodobnost. Z tabulky je patrné, Ze nejvyS$Si miru rizika je riziko nedostatek
finan¢nich prostfedkti. V ramci kapitoly 6, kde byla dané spolecnost piedstavena lze vidét,
ze dosahuje velmi dobrych finan¢nich vysledkd. Mtze ale nastat situace, kdy spole¢nost

nebude mit dostatek volnych prostiedkl pro zavedeni projektu.
Eliminace rizik
1. Nepfijeti projektu vedeni

U toho rizika je pravdépodobnost nizka, jelikoz dany projekt byl vypracovan na zakladé
analytické casti, kde navrhované dil¢i aktivity vychazi prav€é zndzorii a potieb
zaméstnancll organizace. Zavaznost tohoto rizika je vSak velka. K ptedejiti tomuto riziku je
dialezité, aby dany projekt byl fadné¢ odprezentovan vedeni. Zapotiebi je zminit veskeré
pfinosy projektu, naklady a casovou nérocnost, aby vedeni mélo co nejvice informaci a
podkladldl pro realizaci projektu. DalSim krokem, jak ptredejit tomuto riziku je vedeni
pfipominat, Ze zkuSeni a odborni IT specialisté jsou to nejvice cenné, co spole¢nost ma.

Jelikoz odchod zaméstnanci je pro spolecnost velmi bolestivé a ztratové, proto je dulezité
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pracovniky neustale motivovat. Paklize i tak projekt vedeni nepiijme, je mozné projekt

upravit dle pfipominek a ndvrhi spole¢nosti.
2. Nespokojenost zaméstnanci s opatirenimi

Pro eliminaci tohoto rizika je velice klicové, aby zaméstnanciim byl dany projekt fadné
vysvétlen a aby byly zdiraznény piinosy, které mohou zaméstnanci o¢ekavat. Poukézat na
to, Ze spolecnost si uvédomuje dilezitost svych zaméstnanct. Nutné je jednotlivé opatieni
popsat a vysvétlit zaméstnancim, kde se tyto opatfeni projevi. Zapotiebi je 1 dat prostor

zaméstnanciim se k projektu vyjadrit a zodpoveédét jim veskeré dotazy, které nastanou.
3. Nedostatek financnich prostiredkii

Prostfednictvim matice rizik bylo vySe uvedené riziko klasifikovano jako nejvice zdvazné.
Néklady na dané opatieni nejsou nizké, a proto je pro spolecnost velice dillezité zvazit a
promyslet si, zda zrealizuje vSechny dil¢i aktivity, nebo jen nékteré. Jestlize by dana
spole¢nost neméla dostatek finan¢nich zdrojii na veskeré opatfeni, byly by vybrany jen
nékteré. V takovém piipad¢ by byly vybrana opatfeni, kterd se tykaji vzdélani a uznani.

Tyto opatieni jednak nejsou tak moc ndkladné a jednak ptispé€ji spiSe k vnitini motivaci,

vvvvvv

4. Nedisledna realizace projektu

Je velice dllezité, aby byla zajiSténa efektivni komunikace. To znamend, Ze komunikace
bude neustdla a transparentni mezi v§emi ziCastnénimi stranami projektu. Tak lze predejit
veskerym nedorozuménim. Zapotiebi je i zaméstnance podporovat a motivovat, aby se
efektivné zapojili do projektu. Nutné je, aby byl projekt pravidelné¢ sledovan a byly
identifikovany ptipadné problémy.

5. Spatny vybér dodavatele §koleni

Predejit tomuto riziku lze prizkumem trhu, kde by se vybralo nékolik potencialnich
dodavatelti Skoleni. Déle zjiSt€énim recenzi na dané kurzy od ptedchozich zakaznikd.
Provéfenim kvalifikaci lektori, zda jsou dostatecné kvalifikovani a zkuSeni v oblasti,
kterou budou Skolit.

8.9 Prinosy projektu

Ptinosy, které 1ze po GspéSné implementaci oc¢ekévat, jsou:

e zvySeni motivace a spokojenosti,
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e zvySeni loajality zaméstnancd,

e zvySend produktivita zaméstnanct,

e zlepSeni firemni kultury a image,

e zvySeni konkurenceschopnosti,

e zlepSeni pracovni atmosféry a tymové spoluprace,

e zlepSeni zdkaznického servisu a spokojenosti klientt.

Ekonomické piinosy spolecnosti je obtizné¢ vycislit. Financni vysledky lze méfit a
porovnavat minimalné po roce implementovani projektu. Vybrand organizace miize
sledovat naptiklad vynosy spojené s produktem nebo fluktuaci zaméstnancii, kterd by méla
byt niz$i. Z tohoto diivodu budou piinosy odhadovany ptevazné slovné. Tabulka ¢. 16
vyobrazuje mozny rast vynosi v piipadé splnéni finan¢niho cile v rdmci vérnostniho
bonusu. Je zapotiebi brat v potaz, ze existuje mnoho faktort, které ovlivituji vynosy, jako
napiiklad zmény v zaméstnanecké struktufe, ekonomickd situace, zmény v legislativé

apod.

Tabulka 16 Rust vynost pfi splnéni financnich cila v tis. K¢. (vlastni zpracovani)

ROK 2020 2021 2022 2023 2024
Vynosy 136 916 138 566 147 065 155 938 165 233
celkem

8.10 Shrnuti projektu

Projekt, jehoz cilem je zvysit motivaci zaméstnanci ve vybrané organizaci vychazi z
analytického zjisténi, kde bylo vyuzito rozhovorl, dotaznikového Setfeni a
vnitropodnikovych dokumentli. Za pomoci téchto metod byly identifikovany pfednosti a
nedostatky motiva¢niho systému a ndsledné navrZena opatfeni, kterd by méla piispét ke

zvySeni motivace pracovnikd.

Aktivity, které projekt obsahuje, jsou klicové pro naplnéni hlavniho cile. Projektové
aktivity, které byly navrzeny jsou vé€rnostni bonus, kurz pro konzultanty, ktery je zaméten
na firemni procesy, kurz pro programatory zaméfeny na optimalizaci jazyku SQL a kurz

pro manazery zamefeny na motivaci pracovnikt, zlepSeni technického vybaveni a zavedeni
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komunikacniho kanélu pro projevovani uznani mezi zaméstnanci. Tyto dil¢i aktivity byly
podrobeny ndkladové, Casové a rizikové analyze. V neposledni fadé¢ byly stanoveny

ocekavané prinosy, pokud organizace projekt implementuje.

Aby mohl byt projekt Gspésné zaveden, je dilezité, aby byly splnény urcité¢ podminky, a to
dostatek finan¢nich prostfedkd, spoluprace vedeni, aktivni i¢ast zaméstnancti a podpora od
personalniho oddéleni, které projekt povede. Celkové nédklady na veskeré aktivity Cini
3 339 154 K&. Prostfednictvim QM programu byla stanovena Casova narocnost projektu na
152 dni. Kazdy projekt s sebou nese urcité rizika, ktera ohrozuji zavedeni projektu a jeho
uspésnou realizaci. Nejvetsim rizikem je nedostatek finan¢nich prostredkii. Dalsi rizika, se
kterymi je nutno pocitat jsou nepiijeti projektu vedenim, nespokojenost zaméstnanct

s danymi opatienimi a nedisledna realizace projektu.

Ptinosy, které spolecnost mize ocekdvat po uspéSné implementaci projektu jsou
nasledujici: zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnancl, zvySeni loajality, zvySeni
produktivity zaméstnanctli, zlepSeni pracovni atmosféry a tymové spoluprace, zlepSeni
firemni kultury a image, zvySeni konkurenceschopnosti a zvySeni spokojenosti zakaznik.
Piinosy lze ocekéavat i v ramci ekonomického hlediska, paklize se kazdoro¢né podafi
dosdhnout stanoveného financniho cile v rdmci vérnostniho bonusu. Ke splnéni finan¢niho
cile v ramci tohoto opatfeni mizou prave prispét dalsi dil¢i aktivity. Zaméstnanci budou
mit vice znalosti a zkuSenosti, manazetfi budou umét 1épe pracovat s jejich motivaci a
zaméstnanci se mezi s sebou budou vice uznavat, coZ vSe napomiZe ke zvySeni

produktivity pracovniki.
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ZAVER

Tématem této diplomové prace bylo zvySeni motivace pracovnikii ve vybrané organizaci.
Dan¢ téma bylo vybrano na zéklad¢ toho, Ze se organizace potykala s odchody dilezitych
zaméstnancl, ktefi jsou pro organizaci velmi klicovi. Ackoliv fluktuace neni v dané
spole¢nosti piili§ vysokd, odchod i n€kolika talentovanych zaméstnanci miize mit znaény
dopad na celkovou vykonnost organizace. Kazdy zaméstnanec, zejména ti s vysokou
odbornosti v oblasti IT, piedstavuje cenny zdroj know-how, zkuSenosti a pracovniho
kapitdlu pro organizaci. Jejich odchod miize vést ke sniZzeni produktivity a zpozdéni
v plnéni kli¢ovych projektii. V ramci rozhovoru bylo zjisténo, ze novy zaméstnanec je pro
organizaci piinosny az zhruba po dvou letech. Dal§im podnétem byl fakt, Ze spolecnost

neprovadi priazkumy faktort ovliviiujici motivaci pracovnik.

Cilem této diplomové prace bylo analyzovat soucasny motivacni systém vybrané firmy,
stanovit jeho pfednosti a oblasti mozného zlepSeni a na zakladé vysledki analytické cCasti

zpracovat projekt vedouci ke zvySeni motivace pracovnik.

V teoretické Casti prace byla provedena literarni reSerSe zaméfena na motivaci pracovnikd.
Ziskané teoretické poznatky byly néasledné vyuzity jako podklad pro zpracovani praktické

¢asti diplomové préace.

Praktickd cast prace byla rozdélena do dvou casti, kdy prvni ¢ast byla vénovana
analytickému zjisténi, které bylo nezbytné nutné pro zpracovani projektu, ktery tvofil
druhou cast praktické ¢asti. V ramci analytického zjisténi bylo vyuzito vnitropodnikovych
dokumentt, rozhovorti a dotaznikového Setieni. Za pomoci téchto metod byly ziskany
potiebné informace a data a byly stanoveny ptednosti a nedostatky motiva¢niho systému.
Nedostatky byly zjistény v oblasti vzdélavani, v oblasti nefinancni motivace jako je uznani
a pochvala, technickém vybaveni, ale 1 v oblasti financni motivace, ktera nebyla soucasti

dotaznikového Setieni, ale respondenti se 1 tak k ni vyjadfili v ramci komentait.

Cilem projektu bylo navrzeni takovych opatieni, které povedou ke zvySeni motivace
pracovnikl ve vybrané organizaci. Navrhovand opatieni byla zvolena tak, aby podpoftily
jak wvnitini, tak vnéj$i motivaci. Navrhovanymi opatfenimi jsou zavedeni vérnostniho
bonusu, ktefi podpoii loajalitu, ale 1 vykonnost pracovnikii, kurzy pro programaétory,
konzultanty a manaZery, jelikoz investice do vzdélani zaméstnanct je z jednim nejlepSich
motivacnich néstroji a zavedeni kanalu pro uznani mezi kolegy, které je v oblasti IT velice

dalezité a cenné. V zavéru byl projekt podroben ¢asové, rizikové a ndkladové analyze.
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Byly stanoveny i piinosy, které lze od projektu ocekavat. Jedna se o zvySeni vynosd,
snizeni fluktuace, zlepSeni firemni kultury a image, zvySeni spokojenosti a motivace,
zvysSeni konkurenceschopnosti a produktivity, zlepSeni pracovni atmosféry a tymové

spoluprace a vétsi spokojenost zakaznik.

Diplomové prace byla zpracovavana dle zasad pro vypracovani, které jsou soucasti zadani
diplomové prace. Myslim si, ze veskeré body byly splnény a tim dosazeno stanovenych

cilt prace.
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PRILOHA PI: DOTAZNIKOVE SETRENI

Analyza motivace pracovniku

Dobry den,

dovalte mi, abych Vs poprosil o vplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery bude slouZit jako
podklad pro diplomoveu praci "Projekt zvySeni motivace pracovnikd ve vybrané
organizaci®, jeji¥ cilem je pfinést firmé XY podnély ke zvySeni motivace pracovniki ve
firmié.

Dotaznik je anonymni a obsahuje 18 otdzek. Jeho vyplnéni Vam zabere maximalng 15
rrimut

Mockrat dékuji za VAS Gas a spolupraci.
Be. Tomas Gakar

student 5. roéniku Univerzity Tomase Bati ve Zling

* (iFnatiie pnvinnoa otazko

1. 1. Vase pohlavi: *
Oznadéte pouze jednu odpovéd.

Oznacte jen jednu elipsu.

.
L muk

[ )¥ena

2. 2 Do jaké vékové skupiny patrite? *
Oznadte pouze jednu odpovéd.

Oznacte jen jednu elipsu.

(I Do25let
() 26-35
() 36—45
) 4656

() 56 et a vice



3. Jak dlouho v organizaci pracujete? *
Oznaéte pouze jednu odpovéd.

Oznacte jen jednu elipsu.

) do1 roku
O -5kt
C JE—10let

i k .
111 avice

4. Jak jste spokojen/a se soucasnym motivacnim systémem organizace? *
Oznadte pouze jednu odpovéd.
Oznacte jen jednu elipsu.

) velmi spokojen/a

() spite spokojen/a
) spi%e nespokojensa

) nespokojen/a

4a. Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a "spise nespokojen/a’ nebo
‘nespokojen/a’, uvedte prosim divod.



5. Jak se citite ve svém pracovnim kolektivu? *
Oznaéte pouze jednu odpovéd’.

Oznacte jen jednu elipsu.
() velmi dobfe
D spite dobie

[:J spite hife

() Epatné

5a. Pokud jste odpovédél/a na predchozi otazku "spige hire" nebo “Spatné’,
uvedte prosim divod.

6. Jak hodnotite vztahy mezi Vami a Vasimi nadfizenymi? *
Oznaéte pouze jednu odpovéd.

Oznacte jen jednu elipsu.

() pozitivné

D spite pozitivne

Cl spite negativné

l:l negativmé



6a. Pokud jste odpovédél/a na predchozi otdazku “spise negativné” nebo
‘negativné”, uvedte prosim divod.

7. Je Vas nadfizeny ochotny Vas vyslechnout? *
Oznatte pouze jednu odpoved.

Oznacte jen jednu elipsu.
(__Jano
'::' spise ano

| =pife ne
 Jne

8. Motivuje Vas dostatecné vas nadrizeny? *
Oznatte pouze jednu odpoved.

Oznacte jen jednu elipsu.

 Jano

f:} spise ano
C‘ spife ne
(_ Jne



9. Byvate za dobfe vykonanou praci pochvalen/a? *
Oznatte pouze jednu odpoved.

Oznacte jen jednu elipsu.

E- ano, Casto
() ano, obias
() wyjimetné
() témaF nikedy

10. Vyberte, jaky privlastek popisuje Vase pocity ohledné Vasi prace: *
Wyberte 1 - 3 odpovédi.

Zaskrinete vsechny platne moznosti.

[ néroéna
| ]stlrnulu]i:i
| ]prnspéﬁna

|:| stereotypni
|:| nudna
L] bezvyznamna

| | Jiné:

11. Poslani a zaméry organizace ve mne vyvolavaji pocit, Ze ma prace je
dilezita.

Oznatte pouze jednu odpoved.

Oznacte jen jednu elipsu.

| souhlasim
2 spige souhlasim
| spige nesouhlasim

F Ty .
L nesoublasim

i



12. Uvital/a byste dalsi firemni vzdélavani? *
Oznatle poure jednu odpovéd.

Oznacte jen jednu elipsu.

o b

L Jano

F.a Y .

L) spi%e ano
() spife ne

a"w.

L ne

12a. Pokud jste odpovédél/a na predchozi otazku "ano” nebo “spige anc”, uvedte

prosim, jaké mozZnosti byste uvital/a.

13. Existuji néjake faktory, které Vas v praci demotivuji? *

Oznatte poure jednu odpovad.
Oznacte jen jednu elipsu.
(__Jano

T
! S ne

13a. Pokud jste odpovédél/a "anc’, o co se jedna?



14. Jak Casto mate moznost se zapojit do rozhodovacich procest ve firmé? *

Oznacte pouze jednu odpoved.

Oznacte jen jednu elipsu.

-

() éasto
. obcas
J Vyjimecné

() téméf nikdy



15. Jak moc jsou tyto faktory pro Vas dilezité pro zvyseni Vaseho pracovniho

vykonu?

Oéislujte od 1 do 5 (1 - nejméné dileZité, 5 - nejvice duleZite).

Dznadte jen jednu elipsu na kafdém fadku.

1 2 3 4 5
uznani od p— - J— §
kodeus] o O O O O
charakter price [ ) ) O ) )
remiapa 0 O O O O
s O O O O O
maZnost
dalfho - O O O O
vrdBlavani
pochvala za
wykonanou - O O O O
préci
technickd
vybaveni
pracoviZté o O O O O
(napf. mys,
rmanitor, Fidle)
informovanost
dmamgy O O O O O
— T O O O O O
maFnost
samostatné
ien O O O O O
rozhodovani
styk se
zajimanjmi o O O O O

*



16. Jak jste spokojen/a s nasledujicimi motivacnimi faktory? *
Ocislujte od 1 do 5 (1 - nejmeéné spokojen, 5 - velice spokajen).

Dznacte jen jednu elipsu na kaZdém fadku.

1 2 3 4 5
uznani od — —_— — — —_
charakterprdce () [ ) () - -
. () ) O ) )
pracowni doba
'“'“ ) ) ) ]
maZFnost
dalsho O O O O O
vzadéldvani
pochvala za
vykonanou () o () )
praci
technické
vybaveni
pracoviété o O O O O
(napf. mys,
monitor, Zidle)
informovanost — — —
od nadfizenych - O O O O
Taméstmanecks — — — — —
t!l'l!ﬂj’ l:._ll :«_,-'I I-\_: [:._II l:«_'-'l
moaFnost
samostatné — —,
seen O O O O O
roazhodowini
styk se
zajimnanvymi o O O O O




17. Poskytuje Vam firma jako zameéstnanci dostateéné zaméstnanecké
benefity?
Oznaéte pouze jednu odpovéd.

Oznacte jen jednu elipsu.
(__)ano

() epiZe ano

) spige ne

(__Jne

17a. Pokud jste odpoveédél/a na pfedchozi otazku "spise ne” nebo "ne”, uvedte
prosim jaké benefity byste uvital/a.

18. Pokud byste mél/a moZnost vybéru, ktera forma stimulu by Vas vice
motivovala?

Oznaéte pouze jednu odpovéd.

Oznacte jen jednu elipsu.

() penéZits forma odmény
":__:J nepenéZitd forma odmény



