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ABSTRAKT

Hlavnim zdmérem této bakalaiské prace je provést analyzu motivace zaméstnanct firmy
AXIOM SW s. 1. 0. a zam¢fit se na navrh pro zlepseni motivace zaméstnancii. V prvni ¢as-
ti mé bakalarské prace se zabyvam teoretickymi poznatky analyzy motivace, které souviseji
S tématem této prace, coz je Analyza motivace zaméstnanct firmy AXIOM SW s. 1. 0. a

navrh na jejich zlepSeni.

V druhé ¢asti, praktické se nejprve zamétuji na predstaveni firmy a poté na uroven motiva-
ce zaméstnanct firmy Axiom SW a na jeji analyzu. Po provedené analyze se snazim nasti-

nit navrhy na zlepSeni motivace a spokojenosti zaméstnance.

Kli¢ova slova: Maslowova teorie, Adamsova teorie, Vroomova teorie, SWOT analyza,

dotaznik, motivace, stimulace, vykon, doporuceni.

ABSTRACT

The main target of this bachelor thesis is to carry out an analysis of the employees” moti-
vation in AXIOM SW Itd. and to focus on its imrovement. In the first part of my bachelor
thesis | deal with some theoretical knowledge, related to the theme of my bachelor thesis

and thereby Analysis of employees” motivation and its improvement in AXIOM SW Itd.

In the second part, practical i am firstly aim at introducing the company and then the level
of employees” motivation in Axiom SW and their analysis. After carrying out the analysis 1

try to outlon¢ some suggestion for improving the employees ‘motivation and satisfaction.

Keywords: Maslow’s theory, Adams’s theory, Vroom’s theory, SWOT analysis, question-

naire, motivation, stimulation, performance, recommendation.
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UvVOD

V mezilidskych vztazich, pti kontaktu s mladymi lidmi i dospélymi si v§imame toho, Ze se
kazdy chova pon¢kud odlisn€, coz znamena, ze ke kazdé urCité ¢innosti pfistupuje s vetSim
¢i mensim zdjmem. Radost a uspokojeni pocit'uje pii plisobeni nestejnych podnéta. Kazdé

chovani ¢lovéka je néjak motivovano.

Motivacni struktura kazdého clovéka je velice slozitd, zahrnuje soubor motivacnich sil
vzajemné se ovliviiujicich a souvisejicich s dalSimi aspekty vyvoje Cloveéka, s jeho zranim,

ucenim i vychovou a samoziejmé se socialnim zaclenénim.

V dnesni dobé existuje spousta odbornikil, ktefi se zabyvaji motivaci lidi,a také co se tyka
motivace zaméstnancu, existuje spousta firem, které se snazi piijit na to, jak spravné za-

méstnance motivovat a tim je donutit k lep$imu pracovnimu vykonu.

Ve své bakalaiské praci se budu zabyvat analyzou motivace zaméstnanct firmy AXIOM
SW s. r. 0. a navrhy na jejich zlepSeni. Po prostudovani teoretickych poznatka v prvni ¢as-
ti, se v druhé ¢asti zam&fim na analyzu motivace zaméstnancl a na navrh na jejich zlepse-

4

ni.

Cilem této prace je analyza soucasného stavu motivace pracovnikli ve firmé¢ AXIOM SW
s. I. 0. a nasledny navrh na mozné zlepSeni motivace s prostorem pro rist vykonnosti za-

méstnancu.
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1 TEORIE MOTIVACE

Abychom mohli reagovat na podnéty , musime neustale monitorovat a vyhodnocovat stav,
ve kterém se nachdzime. Tento proces je v zasad¢ intuitivni, jeho metodiku tedy védomé
nekontrolujeme, ale jeho vysledek si uvédomujeme ve form¢ aktualniho pocitu. Vysledky
tohoto pribézného hodnoceni mizeme vnimat na Skale od nejpiijemnéjSich po nejnepfti-
jemngéjsi pocity.[5]

Motivem lidského chovani je tedy napliiovani potieb, pficemz zakladnimi slozkami tohoto
procesu je odstranovani nepiijemnych pocitli a navozovani pociti ptijemnych. Stav napl-
néni potieb, spojeny s piijemnym pocitem, byva oznacovan jako spokojenost. Abychom se
nepiestali vyvijet, miize stav spokojenosti trvat jen omezenou dobu. Pokud nekon¢i zmé-
nou vnéjsich podminek, ukon¢ime jej sami tim, Zze prozivani piijemnych pociti odezni.

Tento mechanismus usnadiiuje dynamiku naseho chovani.[5]

Chovani jako vysledek plisobeni potfeb a motivil souvisi spise se stabilitou, tedy se schop-

nosti regulovat aktualni rovnovazné nebo nerovnovazné stavy v urcité ¢asové frekvenci.[5]

1.1 Motivace a stimulace

Existuji urcité podnéty, které dokazi konkrétniho €loveéka inspirovat k praci na napliovani
firemnich myslenek a cilti. Tyto podnéty miZeme hledat mezi motivy a stimuly. Motivy a
stimuly pfedstavuji pohonné sily, které ndm pomahaji konat ¢iny. Je mezi nimi zasadni
rozdil: zatimco motivy pisobi zevnitf, jsou nase, stimuly pfichazeji zvenci, naSimi se te-

prve stavaji.

Motivace znamena to, ze ¢innost, kterou od lidi vyzadujeme, dame do souvislosti s jejimi
jiz existujicimi vnitfnimi potfebami. Vime, Ze motivace bude plsobit i bez naseho vlivu
tak dlouho , dokud ¢innost, kterou po lidech vyzadujeme, bude v souladu s jejich aktualni-
mi pocity. Tento pfijemny rys motivace je ovsem vyvazen tim, ze od nas jeji pouziti vyza-
duje specialni schopnosti: potiebujeme odhadnout aktualni motivy lidi.

Stimulace. Pokud vsadime na stimulaci, dostaneme se do zcela odlis$né situace. O lidech

sice musime védet o néco méne (zejména kdyz se mizeme spolehnout na obecné plisobivé

stimuly typu finan¢ni odmény) ovSem stimulace bude U¢inna jen po tu dobu, dolud bude
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pusobit jako podnét. Jakmile do stimulace prestaneme investovat potfebny c¢as, usili nebo

firemni prostredky, musime oc¢ekavat, ze zadouci lidska ¢innost se brzy zastavi.[5]

Volba mezi motivaci a stimulaci tedy zavisi na konkrétnich podminkach véetné schopnosti
manazera. Obecné plati, Ze pti budovani spodnich pater pyramidy vitality, 1ze velmi dobfe
vystacCit se stimulaci, ale pfi pohybu vzhiiru touto pyramidou se piitomnost motivacni
pusobeni riznych podnéti (motivl a stimulll) na clovéka miizeme vnimat jako vektorovy
soucet. V této etap¢ jde o to, aby stimuly vychazejici od manazert a lidrt neptsobily proti
motiviim, ale ve stejném smyslu. Pozdéji, spolu s tim, jak postupné roste vyznam motivace
a klesa potieba stimulace, se cely proces hledani podnétti za ptiznivych okolnosti muze
ptest¢hovat z rukou manazera a dostdvat se do pfimé kompetence ¢lovéka, ktery praci vy-

konava.[5]

1.2 Principy motivace

Motivace spociva v nalezeni harmonie mezi tim, co konkrétni ¢lovék pocituje jako své
vnitini potfeby, a tim, co by m¢l pro firmu vykonavat. Mdme-li konkrétni tikol a konkrét-
niho Clov€ka, malokdy se stane, ze tyto dvé Casti skladanky Uspéchu do sebe bez potizi
zapadnou. Nekompatibilitu miizeme fesit dvojim zpusobem. Bud’ miizeme pisobit na ¢lo-
veka, aby se zménil do podoby vhodné pro plnéni tkoll. Takové plnéni mize byt ispésné
snad v dlouhodobém horizontu, kratkodobé v sobé ponese néjakou formu natlaku, a bude
tedy vzdaleno podstaté¢ motivace. Nebo se miizeme postarat o to, aby kol vysel vsttic ¢lo-
véku. Pochopitelné vZzdy nemlzeme vybirat pro konkrétniho ¢lovéka ukol, ktery mu sedi.
Muzeme mu jej ovSem podat formou, kterd mu vyhovuje, a uzptisobit podminky pro plnéni

ukolu jeho pozadavkim.[5]

1.2.1 Zlaté pravidlo a lidska spokojenost

Vyse popsany prosty, ale u¢inny princip mizeme nazvat ,,zlatym pravidlem motivace* a
formulovat tfeba takto: Nepfitesavejte lidi k obrazu jejich ukolu, ale snazte se spiSe ptizpi-

sobit tkoly lidem a jejich aktudlnim motivim.

Manazer, ktery umi motivovat, vlastn¢ ,,hnéte* ze dvou vstupti, které si nemuseji navzajem
vyhovovat, tedy z ¢loveéka a ukolu, kombinaci dvou produktl: pozadovaného vysledku a

lidské spokojenost. To, co dava jeho usili nadéji na Gspéch, je predevsim komplexni cha-
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rakter lidské spokojenosti, ktera ma pfinejmenSim tii vrstvy, se kterymi je tieba poditat.
Vécna spokojenost se tykéd vysledku. Chci-li se stat vitézem soutéze, moje vécna spokoje-
nost bude souviset s tim, které misto obsadim. Procesni spokojenost se tyka procesu. Byla-

li soutéz spravedliva, piijmu prohru snadnéji, nez byla-li nefér. [5]

Osobni spokojenost souvisi s roli, kterou jsem hral. Byla-li moje role dastojna a ocenéna,
Iépe se smifim s vécnou a procesni nespokojenosti.Manazer by mél pusobit se znalosti
téchto tii vrstev. KdyZ nema co nabidnout v jedné oblasti, miZze tento nedostatek kompen-

zovat ve zbylych dvou oblastech.[5]

1.3 Vrstvy motivace

Aktualni motivace ¢lovéka je vyslednici ptisobeni tfi do zna¢né miry nezavislych slozek.

MiiZeme jim fikat: motivacni zaloZeni, motivacni poloha a motivacni naladéni.

Prvni odrazi osobnost ¢lovéka, druha podminky, ve kterych Zije a pracuje, a tfeti okamzi-

tou situaci, ve které se vyskytuje.[1]

Motivacéni zaloZeni je téméf neménnou charakteristikou lidské osobnosti. Tak jako se
v8§im , co se tyka osobnosti, nemizeme ani s motivacnim zaloZenim pii praktickém ma-
nagementu délat nic vic, nez jej u konkrétniho ¢lovéka poznadme,pochopime a pouzije-

me.[1]

Motivacéni zalozeni se béhem zZivota méni jen velmi pomalu. Mize vSak byt prekryto a
maskovano jinymi vlivy , zejména vnéjSimi podminkami, ve kterych ¢lovek zije a ,,spolec-
nou objednavkou® souvisejici s rolemi, které¢ ve svém zivoté hraje (manazer, expert, fedi-
tel). Nékdy je tato objednavka v rozporu se zalozenim ¢lovéka. To se projevuje zejména
Vv krizovych situacich nebo pfi spontannich reakcich, kdy vénujeme méné pozornosti kont-
role vlastniho chovani a projevy motiva¢niho zaloZeni se mohou nerusen¢ promitat neruse-

n¢ do naseho chovéni.[1]

Motivacéni poloha souvisi s zZivotnimi a pracovnimi podminkami a prostfednictvim zmén
téchto podminek ji také mizeme ovliviiovat. Za urcitych okolnosti mize dominovat a po
dobu trvani téchto okolnosti i1 potlacit vliv podnétli souvisejicich s motivaénim zaloZenim.
Motivacéni poloha dominuje i tehdy, kdyz okoli velmi naléhavé vyzaduje po ¢loveéku speci-

fické chovéni.[1]
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Motivac¢ni naladéni je okamzity stav vnitinich pohnutek. K motiva¢nimu zaloZzeni ma
stejny vztah jako pocasi k podnebi. Kdyz zaméstnance cestou do prace néco rozc€ili, mize
zaCit pracovat ovladan potiebami, které jsou vzdalené pracovnim cilim. Zkuseny manazer

tuto situaci pozna a uvédomi si, ze zanedlouho bude tato motivacni prehanka minulosti.[1]

1.4 Motivace a vykon

Zakladni myslenkou motivace a vykonu je, Ze velkéd snaha po vykonu je neucinnd, chybi —
li Clovéku pftislusné schopnosti pro provedeni tohoto vykonu. A naopak, mimotadné
schopnosti nevedou k vysoké tirovni vykonu, chybi — li jedinci pro tento vykon motivace.
V ptipad€ vysoké motivace a nizké urovné schopnosti miize byt zvySeni vykonu dosazeno
spiSe zdokonalovanim pracovnich schopnosti, napf. odbornym $kolenim. V piipadé dobré
urovné schopnosti, ale nizké Grovné motivace muze byt zvySeni vykonu naopak dosazeno
motivovanim. Je — li iroven motivace a schopnosti dobra a vykon je pfesto nizky, mize byt
zlepSeni pracovnich podminek rozhodujicim Ccinitelem zvySeni pracovniho vykonu.
V manazerské analyze pracovniho vykonu se tedy uplatiiuji ti zakladni hlediska: uroven

pracovnich schopnosti, uroven pracovni motivace a kvalita pracovnich podminek.[1]

—_— ——
-_—

S0 XKL

Nizka

Obr.2 — Graf vztahu motivace a vykonu [1]

Poznamka: Krivka blizici se pomalu vyssi hranici vvkonu: kiivka dosdhne urcitého bodu,
za nimz kazda dodatecna motivace ma za ndasledek jen maly vzestup dalsiho vykonu.

Funkce obraceného U: silna motivace vede ke zmenseni vykonu. Tento spad lze vysvetlit
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dvema zpusoby: 1. silna motivace zuzuje vnéjsi pole osoby, ktera vidi jen cil, a tim mohou

zustat nepovsimnuty podnéty diilezité pro vykon. 2. Silné motivované osoby maji stdle

starosti, aby neselhali, coz je doprovazeno uzkosti, a vétsina energie je pak vynaloZena na

redukci uzkosti nez na vykon. [1]

Obecny zavér je tedy ten, ze pracovni vykon ¢lovéka zavisi na souhie subjektivnich (moti-
vace a schopnosti) a objektivnich (pracovni podminky) ¢initelt vykonu. Z hlediska moti-
vovani pak plati, ze zddouci urovenn vykonu je podminéna optimalni urovni motivace, coz
znamena, ze prili§ nizk4, ale 1 pfili§ vysoka Groven motivace vykon snizuje. V tomto smys-

lu se nékdy hovofi o ,,pod — motivovani a ,,nad — motivovani . [1]
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2 MASLOWOVA HIERARCHICKA TEORIE POTREB

Teorie je potieb je pravdépodobné nejzndméjsi teorie motivace. Tvrdi, ze lidé jsou pohané-
ni dosahnout svého maximalniho potencidlu, ovSem pokud se jim do cesty nepostavi pie-
kazky. Tyto piekazky zahrnuji hlad, Zizen a finan¢ni problémy a vibec vSe co brani lidem
K jejich Gplnému rozvoji. Jednim z nejvyznamnéjSich vyzkumniki v této oblasti byl ame-
ricky psycholog Abraham Maslow, ktery uvedl v roce 1943 svou slavnou hierarchii potieb.
Tato teorie tvrdi, Ze lidé jsou motivovani urCitymi potiebami a Ze tyto potfeby tvofi urcitou
hierarchickou strukturu, ktera je tvofena dvémi hlavnimi skupinami: potfebami odstranéni

néjakého nedostatku (D-potieby) a potiebami dosazeni né¢eho (B-potieby).[12]

Nejsou — li uspokojeny D-potieby je pocitovana tizkost a snaha odstranit nedostatek, snaha
zaplnit chybé&jici potiebu. Je — li potfeba uspokojena neni pocit zadny. A to je vyznamny
rozdil od potfeb B-skupiny, ve které nejen existuje dobry pocit z naplnéni téchto potieb, ale

napInénim této potieby jsme dokonce motivovani o to vice.[12]

V ramci D-potieb existuji Ctyfi hierarchické urovné: nejprve ¢loveék uspokojuje své nejdi-
lezit&jsi lidské potieby, které jsou dany evoluci a kdyZz je ma uspokojeny, teprve pak se
snazi o napliiovani neuspokojenych potieb vyssich. Pokud se objevi nedostatek v nizSich
vrstvach, ¢lovek se nebude starat o vrstvy vySsi a vrati se zpét k uspokojovani potieb za-

kladnich. [12]
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Obr. 1- Maslowiv Osmiuroviiovy model potreb[13]
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3 VROOMOVA TEORIE OCEKAVANI

Procesni teorie se zabyvaji v terminech racionalnich kognitivnich procesti. Znama je teorie

o¢ekavani od Victora Vrooma.

Neustale v nas probiha proces predikce budoucnosti. Jestlize jsme presvédceni o dosazitel-
nosti a atraktivnosti cile a zpiisobu cesty k vysledku, pak jsme motivovani cile dosahnout.
Pti rozhodovani se o naSem chovani uptfednostiiujeme to, které ma nejvetsi motivaéni silu.
Motivacni sila je v podstaté imérna tiem nasim presvédcenim. A) Valence — presvédceni o
dosazitelnosti cile, B) Instrumentalisty — piesvédceni o tom, ze kdyz se budeme chovat
definovanym zptisobem, cile dosahneme, C) Expectancy — pfesvédceni o tom, Ze se tak

chovat budeme umét.[12]

Z praktického hlediska je tfeba nutné pracovat s témito presvédéenimi:
e Zecil je a ze je zadouci,
e Zeje viibec mozné cile doséhnout,
e Ze pravé dany ¢lovék muze cile dosahnout,
e 7Ze dany zpisob dosazeni cile je vhodny a eticky,

e Ze sidany ¢lovék cile zaslouzi.[12]
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4 ADAMSOVA TEORIE ROVNOVAHY

John Adams uvedl tuto pracovni teorii motivace v roce 1963. Podle této teorie si pracovni-
ci podle srovnatelnych trznich métitek porovnavaji, co do prace vkladaji s tim, co z ni zis-
kavaji. Vkladaji svij ¢as, usili, loajalitu, toleranci, flexibilitu, angazovanost, spolehlivost a
ziskavaji finan¢ni odmény, benefity, jistotu, uznani, ocenéni, odpoveédnost a pocit rozvoje a
rustu. Pokud maji pocit, ze jejich vstupy nejsou patiicné vyvazeny s vystupy, stavaji se
demotivovanymi a hledaji zménu, nebo zlepSeni, nebo snizuji své vklady do prace. Pokud
maji pocit, Ze vyvazeny jsou, jsou motivovani pokracovat na stejné urovni vstupi. Bude —
li mit pracovnik pocit, Ze je ptrecenén, mize zvysit své pracovni Usili, av§ak miize také
vnitiné prehodnotit hodnotu svych vstupti smérem nahoru bez soucasného zvyseni vnéjsiho

projevu — realnych vstupt do prace.[12]

Je tfeba také podotknout, ze vnimani vstuptl a vystupti je obycejné individualni, a to podle
toho, jaké maji pracovnici hodnoty. Zrovna tak je mohou nespravné vnimat z divodu, ze
nemaji spravné informace. Naptiklad bude- li pracovnik ptesvédcen, ze firemni automobil
je narokové véc, bude jeho vnimani jisté jiné od toho pracovnika, ktery bude pfesvédcen,

Ze to je forma ocenéni pracovniho vykonu.[12]
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5 SKINNEROVA TEORIE POZITIVNIHO POSILENI
Burrhus F. Skinner vyzna¢ny americky psycholog se zabyval operacnim podminovanim pii
modifikaci chovéni.[4]
Idea jeho teorie pozitivniho posilovani je zaloZena na prosté myslence: dusledky ovliviiuji
chovani. V centru této teorie stoji tfi pravidla dasledku:

e Dtsledky, které davaji odménu posiluji,

e disledky, které poskytuji potrestani oslabuji,

e a vpriipad¢, ze disledky neposkytuji ani odménu, ani potrestani chovani vyhasi-

na.[4]

Prakticka aplikace této teorie je zfejma: chceme — li posilit chovani (aby bylo intenzivné;jsi,
Cist&j8i a pravdépodobnéjsi), poskytneme za n¢j odménu. Naopak chceme — li jej oslabit
(udélat méné intenzivnéjsi), poskytneme trest. Pokud chceme aby chovani vyhaslo, nevénu-

jeme mu pozornost.[4]

Teorie pozitivniho posileni je Cisté¢ funkcionalisticka, jelikoZ ndm ukazuje, jak véci funguyji,

nedava vSak navod na to, co piesné posiluje a co oslabuje.[4]
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6 ODMENOVANI JAKO STRATEGICKY SYSTEM DLOUHODOBE
MOTIVACE ZAMESTNANCU

Odmeéna zaméstnanci za jeho efektivni plisobnost v organizaci, je asi nejstarSi a zaroven
jednak slozky, které se vztahuji k vykonu jedince, zaroven jsou ale zaméstnanci odméno-

vani za prislusnost k organizacni jednotce ¢i organizaci jako celku. [9]

6.1 Co vSe tedy zahrnujeme do odménovani

Jsou to jednak formy penézni odmeény, které se daji rozdélit dale na mzdu nebo plat, bonu-
sy a na podil na zisku z prodeje. Déle jsou to nepenézni odmény, do kterych patii zamést-
nanecké vyhody poskytované zaméstnavatelem jednomu zaméstnanci, skupiné ¢i vSem
zam&stnancim ve spole¢nosti. Témto vyhodam ftikame benefity. Do benefitd se
v modernim pojeti zatazuji i méné viditelné, jako je lepsi kancelaf, vykonné&jsi pocitac, 1épe
vybaveny automobil ¢i novéjsi typ mobilniho telefonu. Mohou zde byt i takové typy odmén
jako je formalni pochvala, povyseni ¢i povéteni vedenim projektu, nebo praci, ktera je pro
zaméstnance zajimava a pritazliva. Dale pak 1 vétsi rozhodovaci pravomoci €1 vEétsi samo-
statnost. Dale miizeme mezi nehmotné, avSak velmi dilezité odmény, motivujici zamést-
nance k efektivnéjsimu vykonu, zatadit i dobrou firemni kulturu spole¢nosti, vnitini komu-
nikaci mezi jednotlivymi zaméstnanci navzajem, jakoZto i mezi vedenim a zaméstnanci a

férové hodnoceni zaméstnancti zaloZzené na objektivnim systému.[9]

Jak tedy zaméstnance odménovat? Které formy odmén vyuzit, aby byl systém opravdu stra-

tegicky, vedouci k motivaci zaméstnanct pii zajisténi rozumnych nakladt?

Na tyto otdzky neni jednozna¢na, natoz jednoduchd odpovéd’. Specielné nehmotné odmény
maji individudlni povahu, kazdého jednotlivce motivuje néco jiného, v zavislosti na povaze
a osobnosti zaméstnance. Spolecnost vétSinou nemlize odmeénovat kazdého zaméstnance
individualng, méla — by vsak pfii tvorbé systému brat v avahu svou specifiku a systém od-
ménovani usit na télo své konkrétni organizaci a vnitini politice a kultufe. Abychom mohli

zacit takovy systém tvofit, méli bychom nejprve provést analyzu naSich o¢ekdvani.[9]
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Strategicky systém odmeénovani by mél:
1.  Pfivést do spolecnosti kvalitni uchazece o zaméstnani

2. Motivovat a stabilizovat ty stavajici zaméstnance, s jejichz praci jsme spo-
kojeni a ty zaméstnance, ktetfi maji rezervy motivovat k efektivnéjsim pracovnim

vysledkm.

3. Byt viditelng férovy a objektivni (systém) — jen tak muize byt akceptovan

Zameéstnanci.

4.  Vést k vytvareni konkurenceschopné organizace — ke zvySovani produktivity

za udrzeni rozumnych nakladu.

5. Byt vsouladu s pravnimi normami, vnitini politikou a kulturou spole¢nosti.

Dale je tento systém rozdélen na jednotlivé slozky, kterymi bychom se méli zabyvat indivi-
dualné:
A.  Vnitini mzdova struktura — jako podklad k vytvofeni mzdové struktury nam

slouzi analyza a ohodnoceni pracovnich pozic. Po ziskani podkladii mizeme vy-

tvotit hierarchickou strukturu mzdovych tid.

B. Nastaveni redlnych mezd na mzdovou strukturu — jako podklad ndm poslou-
7i udaje z trhu prace a vnitini politika spolenosti — spolec¢nost by méla védét, kde
se chce na trhu pohybovat, jestli chce zaméstnanciim platit primérné, vice nebo

podpramérem, ktery je na trhu prace.

C. Placeni individudlniho zaméstnance — jako podklad ndm slouzi hodnoceni
vysledkil prace zaméstnance a urceni rozpéti v ramci mzdové tfidy — nékteré spo-
lecnosti pouzivaji mensi mzdové rozpéti v ramci jedné tiidy, jiné spolecnosti si
urcuji Sirsi rozpéti.

D. Vyplaceni odmén, bonusii ¢i podili na zisku — jako podklad by ndm mélo
slouzit opét hodnoceni zaméstnance. Nekteré formy bonusit mohou byt spjaty

s nékterym urcitym projektem ¢i uzavienym obchodem, prekro¢enim plani apod.
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E. Zaméstnanecké vyhody, tzv. benefity — jako podklad by ndm méla slouzit
analyza motivace zaméstnancti, informace z trhu, analyza nabidky benefitd u kon-

kurenéni spole¢nosti.[9]

6.1.1 Analyza a ohodnoceni pracovni pozice

Analyza pracovni pozice je systematicky a formalni proces studia pracovni naplné, ziska-
vani relevantnich informaci o obsahu prace a jejich vyhodnocovani. Ve spravné analyze

k uc¢elu ohodnoceni pracovni pozice by nemély chybét tyto informace:

Znalosti — co musi zaméstnanec védét a znat — zde vétSinou uvadime formdlni znalosti,

které drzitel pozice nabyl ve skole ¢i na specialnich skolenich.

Dovednosti — co musi byt zamé&stnanec schopen udélat — neboli oéekavana schopnost naby-
té znalosti vyzit.
Schopnosti — zde hovofime o vrozenych mén¢ nebo vice rozvinutych vliohach.

Chovani — to jak od zaméstnance ocekavame, ze se bude chovat v rozmanitych situa-

cich.[9]

Formaln¢ by se m¢la analyza skladat z popisu zakladnich zodpovédnosti:

e Informace o hlavnim Ucelu pracovni pozice, co se o¢ekava od zaméstnance ja-

ko vstup — vystup.

e Didle nasleduje stru¢ny vycet zakladnich pracovnich povinnosti, popis a Uroven

ocekavanych znalosti, dovednosti, schopnosti a odpovédnosti.[9]

Mezi primérni zdroje téchto informaci patii drzitel pozice a jeho pfimy nadfizeny. Ze
sekundarnich zdroji muzeme pouzit existujici dokumentaci o dané pozici, organiza¢ni
strukturu, modelové popisy od riznych zdrojii — asociaci, vladnich dokumenti, konzultant-

skych spolec¢nosti zabyvajici se prizkumy mezd.[9]
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Tab. 1. Tabulka mzdotvornych faktorii[9]

VKLAD CHARAKTERISTIKY PRACOVNIHO ,

, VYSTUPY
PRACOVNIKA PROCESU
Kontakty Iniciativa
Vzdélani Rozhodovani Zisk
Kvalifikace Reseni problémi Vykon
Dovednosti Odpoveédnost Produktivita
ZkuSenosti Tvofivost Kvalita
Znalosti Vliv na vysledky Prodej

Po ukonceni analyzy a vypracovani dokumentace se provadi hodnoceni pracovni pozice a
poté vytvofeni mzdové struktury. Hodnoceni prace piedstavuje uceleny proces stanoveni
relativni hodnoty praci v organizaci vedouci k vytvofeni mzdové struktury. Existuje mnoho
metod, které miize firma vyuzit. Existuji metody, které jsou zaloZeny na principu porovna-
vani s tthem (tzn. Slotting).Jejich systém je zalozen na filosofii, ze prace ma takovou hod-
které jsou zaloZeny na porovnavani podle obsahu prace. Z téch nejrozsitenéjsich si uved'me
metodu poradi (Ranking), klasifikaéni metodu a kvantitativni metody — bodovaci metodu

(Point Factor Metod) a metodu faktorového porovnavani.(Factor Comparation Metod).[9]

Metoda poradi je z téchto metod pouzivana nejméné — piesto muze byt v nékterych piipa-
dech ta nejefektivnéjsi. Ma dvé zakladni varianty — jednoduché porovnavani a parové po-
rovnavani. V ptipad¢ jednoduchého porovnavani fadime pracovni pozice od nejjednodus-

v

pouziti parového porovnavani srovnavame vSechny jednotlivé pozice vzajemné — vzdy dvé
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proti sobé¢, slozitéjsi dostane bod. Pozice se posléze setiidi podle poctu bodi, dale nésledu-

je stejny proces jako u jednoduchého porovnavani.[9]

Klasifika¢ni metoda (katalogovd metoda) je zalozena na filosofii porovnavani obsahu
prace. Na podklad¢ rozdilu jednotlivych pozic v hlavnich zodpovédnostech, znalostech,
dovednostech, schopnostech a dalsich kategoriich se pfedem definuji modelové tiidy a vy-
tvofi se pusob ce jednotlivych tiid. Popis kazdé jednotlivé konkrétni pozice se pak po-
rovnava s modelovymi definicemi tiid a podle shodnosti obsahu se konkrétni pozice zara-
zuji do modelového systému tfid. Vyhodou této metody je jednoduchost a rychla, snadna

realizace, nejedna se vSak o metodu pfilis objektivni ani sofistikovanou.[9]

Ob¢ kvantitativni metody (jak Bodovaci metoda tak metoda Faktorového porovnava-
ni) jsou zaloZeny na stejném principu hodnoceni podle danych faktorti. V sou¢asné moder-
ni personalistice jsou obé metody nejpouzivanéjsi. Opét je filosofie téchto metod zalozena
na porovnavani obsahu prace, pozice jsou seskupovany do vytvofenych tfid. Obvykle se
vytvori systémi nékolik — vétSinou 2-4, pro administrativni a podptrné pozice, pro specia-
listy, pro technické pozice a pro management. Pocet stupnic (podsystému) ur¢i hodnotitelé.
Dale urci faktory, které se budou hodnotit. Zakladni pravidla pro tvorbu faktort (kritérii
hodnoceni) jsou, ze vSechny faktory (kritéria) jsou soucasti vSech praci, pficemz kazdy
faktor ptispiva k hodnoté jednotlivych praci riznou mérou. Mira, se kterou jsou jednotlivé

faktory obsaZeny v té které pracovni pozici, urcuje jeji hodnotu.[9]

6.1.2 Placeni individualnich zaméstnancu

Placeni individuélnich zaméstnanct je vzdy déno jejich dlouhodobym pracovnim vykonem
a dlouhodobym hodnocenim zaméstnanct. Pokud ddme dohromady mzdovy systém a indi-
vidualni zakladni mzdy, k strategickému systému odménovani nam chybi jesté dal§i samo-
statn¢ existujici ¢ast — systém pobidkovych odmén. Odmény byvaji vétSinou piimo umer-
né pracovnimu vykonu ¢1 prodeji. Miize byt vyplacena mésicné, Ctvrtletné €1 jednou za rok

— opét zavisi na vnitini politice spolecnosti. Podminky, za kterych bude odmeéna vyplacena
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by mély byt predem stanoveny, mély by byt objektivni a jasné komunikovany se zamést-
nanci. AvSak ne ve vSech spole¢nostech chape kazdy zaméstnanec vztah mezi odménou a

vykonem.[9]

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity, mizeme rozdélit do nékolika skupin. V Evropé

se obvykle pouziva déleni do tfi skupin:

e Benefity, tzv. socialni — diichodové a zivotni pojisténi, podnikova rekreace a pujc-

ky, podnikové jesle ¢i skolky.
e Pracovni benefity — stravovani, prodej produkti spolecnosti se slevou, vzdélavani

e Benefity zavislé na postaveni zaméstnance ve spole¢nosti — podnikové automobily,

mobilni telefony, zavedeni internetu do bytu apod.[9]

Abychom méli opravdu efektivni systém benefitd, méli bychom nejprve zjistit, které bene-
fity zaméstnance opravdu motivuji. Maloktera spolecnost konzultuje systém se svymi za-
meéstnanci. Dal$i moznosti v Evropé jiz docela béznou, v nasich podminkach pomalu se
rozvijejici, je volitelny systému benefitl, tzv. kafeteria systém. Ten je zalozen pravé na
filosofii, Zze kazdého zaméstnance mohou motivovat jiné benefity, proto spole¢nost nabizi
vybér z n¢kolika vhodné sestavenych souborii benefiti (tzv. menu). Systém mize byt efek-
tivnéjsi, hospodarnéjsi a pozitivné motivujici pro zaméstnance, je vSak slozity na zavedeni

a administrativné narocny.

Podstoupime-li v§echny kroky, mél by ndm vzniknout funkéni systém odménovani, ktery

bude opravdu podporovat vizi spole¢nosti a motivovat zaméstnance v celé spole¢nosti.[9]
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7 SWOTANALYZA

Analysis of the Strengths and Weaknesses of an Organization and the Opportunities and
Threats facing — analyza silnych a slabych mist organizace a pfileZitosti a hrozeb, kterym je

vystavena. [7]

SWOT analyza je jednoduchym néstrojem zaméienym na charakteristiku kli¢ovych faktora
ovliviyjicich strategické postaveni podniku. Je pfistupem neptetrzité konfrontace vnitinich
zdrojii a schopnosti podniku se zménami v jeho okoli. SWOT analyza vyuziva zavéra
predchozich analyz tim, Ze identifikuje hlavni silné a slabé stranky podniku a porovnava je
S hlavnimi vlivy z okoli podniku, resp. PtileZitostmi a ohrozenimi a sméfuje k syntéze jako

vychodisku pro formulaci strategie.[7]

Této analyze musi byt ¢asto podrobena cela firma. Zkoumame vyrobky, vyrobu, marketing,
finance, fizeni podniku a jeho organizaci, konkurenci, socialni a politické faktory atd. Ob-
vyKle se zkouma v tymu, ktery tvoii vrcholové vedeni firmy, piedstavenstvo nebo urcena

skupina pracovnik.[7]

e Silné stranky — Které¢ slozky marketingového mixu maji mnohem vyssi Groven nez
u konkurenc¢nich firem? Jak muze firma tyto pfednosti vyuzit pro ziskdni konku-

renéni vyhody?

e Slabé stranky — Které sloZky marketingového mixu maji hor$i troveil nez u konku-
renénich firem? Firma by méla veskeré slabé stranky identifikovat a co nejrychleji
odstranit. Kazda slaba stranka pfedstavuje problém a kazdy problém predstavuje

pusob né& urcitou piileZitost (fikaji optimisté).

e Prilezitosti — Marketingovi manazeti by méli véas predvidat vznik novych piilezi-

tosti a urCovat strategie pro jejich vyuziti.

e Hrozby — Obdobné¢ jako u pfileZitosti je tfeba piedvidat vznik potencialnich hrozeb

a hledat vhodné strategie pro jejich eliminovani.[6]
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Sestaveni diagramu SWOT analyzy usnadituje porovnani vnéjSich rizik a piilezitosti
S vnitinimi silnymi a slabymi strankami podniku a umoziuje systematicnost strategické

volby.

PRILEZITOSTI
V OKOLI

Turnaround | Agresivni ristoveé
strategie | Orientovana strategie

SLABE SILNE
STRANKY Obranna | Diverzifikaéni ~STRANKY
strategie teorie
OHROZENT{

V OKOLI

Obr. 3 — Diagram analyzy SWOT/7]

4

V prvnim, nejpriznivéjSim kvadrantu se podnik setkava s nékolika ptilezitostmi v okoli
a zaroven je schopen nabidnout 1 mnoZstvi silnych stranek, které vyuziti téchto ptilezitosti
podporuji. Strategie oznaovana jako ,max — max“, SO predstavuje ofenzivni pfistup
Z pozice sily a je to pochopitelné nejvice zadana situace, cil vétSiny podniki. Silné stranky

jsou v souladu s pfedpokladanymi piilezitostmi.[7]

Ve druhém kvadrantu jsou silné stranky podniku podrobeny neptizni okoli. Tato strategie
vychazi z predpokladu, ze silné stranky se stietnou s hrozbami. Strategie ,,min — max®, ST
pfedpokladd maximalizaci silnych stranek a minimalizaci ohroZeni. V této situaci je tfeba
vcas identifikovat hrozby a pfeménit je vyuzitim silnych stranek v pfileZitosti Vysledkem

je diverzifika¢ni strategie.[7]

Podnik ve tiretim kvadrantu ma na trhu mnohé prilezitosti, avsak je nucen celit velkému
mnozstvi slabych mist. Strategie ,,max — min*, OW klade diiraz na maximalizaci ptileZitos-
ti k prekonani slabych stranek. Zaméfeni strategie v tomto piipadé spociva v dusledné eli-
minaci slabych stranek a dale ve vétsim vyuziti trznich piilezitosti, ¢asto se jedna o strate-

gii turnaroundu.[7]
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Ctvrty, nejméné piiznivy kvadrant, pievazuji zde slabé stranky a soucasné se v okoli
vyskytuje mnoho rizikovych faktort. Strategie ,,min — min“,WT se orientuje na minimali-
zaci slabych stranek a rizik. V tomto piipadé se jedna spiSe o strategii obrannou a defen-

zivni.[7]
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8 DOTAZNIK

Dotaznik je dalsi formou analyzy, kde miizeme zjistit, jaky nazor maji zaméstnanci na mo-

tivaci ve své firm¢, mizeme zjistit, co motivuje je, k podavani lepSich pracovnich vykont.

Smyslem dotazovéni je zaddvani otdzek respondentim. Jejich odpovédi jsou podkladem
pro ziskani pozadovanych primarnich tdajii. Vybrani respondenti, ktefi budou dotazovani,

musi odpovidat cili a zamérim vyzkumu.[11]

Vybér vhodného typu zavisi na ruznych faktorech, pfedevsim na charakteru a rozsahu zjis-
tovanych informaci, skupin€ respondentti, ¢asovych a finan¢nich limitech, kvalifikaci taza-

tele atd. V praxi se vétSinou jednotlivé typy kombinuji.[11]

e osobni dotazovdni — osobni styk je zalozen na pfimé komunikaci s respondentem
(Face to Face). Jeho hlavni vyhodou je pravé existence ptimé zpétné vazby mezi ta-
zatelem a respondentem. Kromé¢ individualnich rozhovort se setkavame pfi dota-
zovani také se skupinovymi rozhovory (Focus Groups). Vyuzivaji se vizualizace,
asociacni projektivni techniky a hrani roli k odhaleni souvislosti, postojt, pocitu,

chovani a motivace spotiebitelii.[11]

e pisemné dotazovdni — pisemné dotazovani nebo také dotazovani poStou patii mezi
roz§ifené typy dotazovani. Dotaznik je zpravidla doruc¢en respondentovi poStou a
stejnou cestou od n&j dostaneme odpovédi. Vyhodou pisemného dotazovani jsou
jeho relativné nizké naklady v porovnani s jinymi typy dotazovani. Nejvétsi nevy-

hodou pisemného dotazovani je nizka navratnost.[11]

o telefonické dotazovani — telefonické dotazovani je podobné osobnimu, pouze chybi
osobni kontakt. Tazatel musi projit dikladnym skolenim (nebo mit dostate¢né zku-
Senosti), protoZe kontakt miize byt kdykoli preruSen a ukonc¢en mnohem jednoduse-
Jji nez pii osobnim dotazovani. Hlavni vyhodou je rychlost, se kterou ziskdvame po-
trebné udaje, a to 1 v ptipad¢ plosné rozptyleného vybeérového vzorku respondentt.
Ve srovnani s osobnim dotazovanim miva niz$i naklady, protoZe usetiime za pre-

suny tazateld.[11]

o clektronické dotazovani — vyhodou Cislo jedna je minimalni ¢asova a finan¢ni na-
rocnost. Za dalsi vyhodu lze povazovat adresnost, nebot” konkrétni webové stranky

si vétsinou prohlizeji, které problematika prave téchto stranek zajima.[11]
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II. PRAKTICKA CAST
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9 FIRMAAXIOM SW

AXIOM SW

9.1 Zakladni informace

Nazev firmy: Axiom SW s.r.0.

Sidlo firmy: Pod Vr$kem 5360, 760 01 Zlin
Telefon: +420 577 113 111

Email: axiomsw@axiomsw.cz

Fax: +420 577 113 111

Web: www.axiomsw.cz

ICO: 44005351

DIC: CZ44005351

9.2 Historie spole¢nosti

AXIOM SW je ryze ¢eska spolecnost a jeji vznik se datuje do roku 1991. V prvopocatku se
zabyvala prodejem vypocetni techniky. Dulezity zlom nastal v roce 1994, kdy AXIOM
SW vstoupila do partnerské sit¢ NAVISION, dnes Microsoft Dynamics. Od tohoto oka-
mziku se vénuje implementaci podnikovych informacnich systémi Microsoft Dynamics
NAV v plisobngjsich oborovych sférach a poskytovani souvisejicich sluzeb. V roce 2005
byla oteviena pobocCka v Praze a nésledujici rok spole¢nost rozsitila portfolio dodavanych

produkti o Microsoft Dynamics CRM.


mailto:axiomsw@axiomsw.cz
http://www.axiomsw.cz/
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9.3 Soucasnost

V soucasnosti spolecnost AXIOM SW nabizi komplexni dodavky v€etné hardware, pocita-
c¢ovych siti a softwarovych aplikaci. Patii k nejvétsim dodavatelim podnikového feSeni

Microsoft Dynamics NAV na ¢eském i slovenském trhu.

V roce 2006 spolecnost AXIOM SW ziskala vyznamny statut Microsoft Gold Certified
Partner. K dosazeni nejvyssiho partnerského titulu Microsoft musela splnit pfisné poza-
davky, mj. absolvovat testovani u nezavislych organizaci, certifikovat své zaméstnance, a

tim prokézat svoji odbornost.

Partnefi se statutem Gold Certified Partner ptedstavuji Spicku mezi partnery spolecnosti

Microsoft.

Jedna se o stabilni spole¢nost zabyvajici se implementaci modernich podnikovych infor-
macnich systému. Jsou to specialisté na feSeni podnikovych IS pro firmy z oblasti leasingu,
pojistovnictvi, velkoobchodu, maloobchodu, vyroby a fizeni projektd. Jejich cilem je
dlouhodoba stabilni spoluprace s obchodnimi partnery a rozvoj portfolia specializovanych

feSeni, kterd jejich zakaznikim pomahaji rist.

V soucasnosti sméiuji ke komplexné€jsi formé dodavky véetné hardware, pocitacové sité a
softwarovych aplikaci. Patii mezi Spicku implementatori ERP feSeni a jsou Sestym nejvét-
Sim implementitorem systétmu NAVISION na ceském 1 slovenském trhu.
Jejich dcetfinou spolecnosti je AXIOM Praha s.r.0., kterd ma sidlo v Praze a zabyvé se také

implementaci informacnich systémd.
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9.4 Strategie spole¢nosti

Uvédomuji si, Zze oblast informac¢nich technologii je jednou z nejrychleji se rozvijejicich
oblasti a vybér spravného systému fizeni podniku pfedstavuje balancovani mezi kratkodo-
bymi a dlouhodobymi cili spolecnosti a finan¢nimi zdroji. Spolecnost AXIOM SW miize
piekonat tento nelehky ukol. Jejich specialisté pracuji na origindlnich technologickych te-
Senich perspektivnich pro budoucnost. Orientuji se zejména na oborova feSeni pro automo-

bilovy trh, nakladatelstvi a vydavatelstvi.

Kazda spolecnost roste s pozadavky a naroky svych klienti a stejné tak se zvétSuje AXIOM
SW.

Jejich zakazniktim poskytuji idealni zazemi, které vyrazné ptispiva k jejich ekonomickému
ristu a prosperité. Jejich poslani napliuji unikatnim pfistupem k informa¢nim technolo-
giim. Jejich filozofie je zavazuje k tomu, aby jejich feseni byla technologicky na vysoké
urovni, pfistupnd lidem a znamenala redlny piinos pro efektivni fizeni firem. S vétSinou
jejich zékaznikli maji velmi intenzivni a dlouhodobé vztahy. Neuzaviraji s nimi jednorazo-
vé smlouvy, ale ke kazdému pfistupuji tak, aby mezi nimi vznikla dlouhodoba vzajemna

spoluprace ve smyslu jejich motta:

»Dlouhodobé partnerstvi®.

9.5 Podnikatelska ¢innost spolecnosti
Firma Axiom SW s.r.0. nabizi tyto dva implementujici se produkty:
e Microsoft Dynamics NAV (Navision)

e Microsoft Dynamics CRM

9.5.1 Microsoft Dynamics Navision

je teSeni pro spravu podnikovych zdrojl, které pomahd automatizovat, integrovat a Iépe
fidit jednotlivé firemni procesy v oblastech financi, vyroby a fizeni projekti, distribuce,
spravy zékaznickych vztahii a e-commerce. Microsoft Dynamics NAV, vzhledem ke své

komplexnosti a pfizpusobitelnosti, je idealni feSenim pro rostouci spolecnosti
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s jedineCnymi procesy a specializovanymi potiebami. Umozinuje rychlou reakci na nové

trzni ptilezitosti, riist konkurenceschopnosti a zvyseni produktivity zaméstnanct.

Microsoft Dynamics NAV dovoluje nahradit stavajici systém jednim, plné€ integrovanym
feSenim, jez propojuje kazdého v organizaci se zakazniky, dodavateli a partnery prostied-
nictvim internetu a to kdykoli a kdekoli. To je divod, pro¢ podnikové feSeni Microsoft
Dynamics NAV pouziva vice nez 40 000 firem ve vice nez 30 zemich svéta. Neustaly pfi-
stup ke stale aktudlnim datim muze pomoci rychle a efektivné reagovat na nové trzni pii-

lezitosti.

* Poméha zaméfit dany cil spoleCnosti. Kombinaci analyz a riznych dimenzi (regiony,
stiediska, skupiny...) pomdha ziskat ptehled o tom, jak si spolecnost stoji a jakd je moz-

nost ji zdokonalit.

» Poméha ziskat ze vSech obchodnich vztahi maximalni uzitek. Microsoft Dynamics NAV
jako ndstroj pro fizeni vztahii se zdkazniky pomaha také ziskat kompletni a jasny obraz,
ktery je potfeba, aby spole¢nost spravné identifikovala, ziskala a také si udrzeli spravné

zakazniky.

* Pomaha vytvofit vysoce produktivni pracovni prostfedi pro zaméstnance. S Microsoft
Dynamics NAV muze firma jednoduSe vytvaret osobni portaly, které mohou dat uzivate-

ldm rychly pfistup k informacim, které jisté potifebuji k maximalnimu vyuziti ptilezitosti.

* Microsoft dynamics Navision také pomaha vyuzit piilezitosti business—to-business spolu-
prace. Commerce Gateway nabizi rychlou a efektivni cestu k automatizaci podnikovych

procest.

* Snazi se zjednoduSit komercni vztahy se vSemi dodavateli i odbérateli spole¢nosti.
S fesenim Commerce Portal miize zakaznikiim i dodavateliim poskytnout webovy pfistup
k pusob litovanym informacim a funkcim v podnikovém feseni.Podnikaji na globalnim

trhu efektivnéji diky moZnosti jednoduché zmény jazykové mutace.
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Microsoft Dynamics NAV je vyvinut specialné pro stfedné velké spoleénosti, jez hledaji
jedno feseni, které jim pomuze zvysit produktivitu bez narusovani kazdodennich aktivit.

Microsoft Dynamics NAV piinasi pln¢ integrované feSeni pro vasi spole¢nost.

9.5.2 Microsoft Dynamics CRM

Microsoft Dynamics CRM 3.0 je kompletni feSeni pro fizeni zakaznickych vztaht, které
poskytuje veskeré nastroje a funkce potiebné pro vytvoreni a udrzeni jasného prehledu o
zakaznicich, od prvniho kontaktu, ptes prodej az po nasledny servis. Microsoft Dynamics
CRM 3.0 se svymi moduly Prodej, Marketing a Servis nabizi rychlé, flexibilni a dostupné
feSeni, jenz vede ke konzistentnim, métitelnym zlepsenim kazdého podnikového procesu a

pomaha organizaci v dosazeni nové urovné profitability.

e Pracuje dle zvyklosti uzivatelii

Microsoft CRM predstavuje nejjednodussi a nejrychlejsi zpasob, jak implementovat funkce
CRM v jakékoli organizaci, ktera pouziva Microsoft Office nebo Outlook. Microsoft CRM
plné spolupracuje s aplikaci Outlook. Vysledkem této integrace jsou niz$i ndklady na sko-
leni, lepsi pfijeti ze strany uZivatelll, méné prepindni mezi aplikacemi a mimofadné rychla

navratnost investic.

e Pracuje dle potieb spolecnosti

Microsoft CRM se dokaZze hladce pfizpisobit nejen zvyklostem zaméstnanct, ale také
v§em pracovnim postuplim a procesiim v organizaci. Jejich firemni IT pracovnici nebo
pracovnici jejich partnera mohou rychle ménit formulare aplikaci, datova pole, vztahy atd.
a piiddvat nové aktivity a objekty bez nutnosti psani jediného fadku kodu. Reseni Micro-
soft CRM zkratka padne kazdé organizaci a jejim potfebam jako ulité. Je moznost v ném

najit také fadu elegantnich zdokonaleni pracovnich postuptl, které urychluji praci.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 36

Pracuje v souladu s moderni technologii

Microsoft CRM pracuje podle pozadavkl IT pracovnikil, protoze vychéazi z provérenych,
standardnich Microsoft technologii, které jsou snadno osvojitelné a pouzitelné. Zajisté je
ocenitelné rychlé a nendkladné nasazeni, nizké naklady na podporu a snadnou Skalovatel-

nost s riistem firmy.

9.6 Organizacni schéma firmy AXIOM SW s.r.o.

Majitel spolecnsoti

Obchodné technicky Provozné projektovy
feditel feditel
Obchodni odd. Vyvojové odd. Ved(,)um Vedouci analytiki Vedou’m . Vedouci projektu

provozniho odd. programator(i

Prodejni manager Semot Ugetni metodik Se”'°f
programétor programétor

Marketing Senior analytik Junmr’
manager programétor

Junior analytik

Obr. 4 — Organizacni schéma firmy [VLASTNI]
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10 ANALYZA FIREMNI KULTURY A MOTIVACNI STRATEGIE

Pribéh vsech podnikatelskych procest je odrazem firemni kultury a uznavanych hodnot.
Cilem analyzy je ziskat informace o soucasné firemni kultufe, jak firma funguje a na jaké

arovni se nachazi motivace zaméstnancu.

10.1 Analyza firemni kultury firmy AXIOM SW s.r.o.

Firemni kultura spole¢nosti se pozitivn¢ méni. Zamestnanci dnes pracuji jako tym, ktery se
snazi navzajem se podporovat a predavat si zkuSenosti. I kdyz zde stale chybi u nékterych
zaméstnancll motivace, pocit odpovédnosti a profesionality. Protoze spolecnost je oriento-
vana na sluzby pro zdkazniky, je snaha spolecnosti budovat dlouhodobé vztahy, které by
mely pfinést obéma strandm uspéch, prosperitu a spokojenost. Nékteri zaméstnanci si stale
neuvédomuji, Zze ocenovani a odménovani neni jenom formou penéz, ale 1 diverou, odpo-
védnosti a profesionalitou. Pozitivni véci ve firmé je, ze se zaméstnanci neboji vyjadfit
svlj nazor na urcitou véc, ze komunikace mezi nadfizenym a podfizenym je na kvalitni

arovni.

Management této spolecnosti podporuje svobodné rozhodovani kazdého zameéstnance,
zejména v ramci svéfenych pravomoci. To je také z jednim z cili firemni kultury a tim i
ziskani jeji vétsi konkurencni vyhody. Spolecnost usiluje o vytvéareni co nejlepsiho pracov-

niho prostiedi a podminek k dosazeni pozadovanych cilti spole¢nosti.

Jednim z cild zmény ve firemni kultufe by méla spolecnost vénovat pifedev§im motivaci

Zaméstnancu.

Dtlezité pro spole¢nost je vytvofit si ngjaky firemni vzor. Mam na mysli, vytvofit si néjaké
hodnotové pfedstavy a normy jak by méla firma fungovat. Na tomto firemnim vzoru spo-
le¢nost jiz pracuje. Formovani firemni kultury je naro¢na prace dlouhodobého nebo trvalé-
ho charakteru, ponévadz kromé vypracovani ,,firemnich dokumentt pro formovani firem-
ni kultury je dilezité jejich realné uplatnéni a realizace. Je velice dilezité pecovat o firemni
kulturu, kterd je podstatnd jak pro zaméstnance, tak pro zakazniky, ktefi firemni kulturu
jistym zpsobem vnimaji také.. Bez této péce nemize byt spolecnost trvale uspésna. Jestli-
ze management zanedbava péci o podnikovou kulturu, projevi se to nejprve na motivaci
zaméstnancl a v dalSim také v postoji zédkaznikl. Nikdo nepracuje rad ve spolecnosti, o

kterou neni pe€ovano nebo kterd je zcela nekultivovana. Pokud chceme firemni kulturu
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zménit k lepSimu, musime zménit svoje mysleni a mysleni svych zaméstnancii, musime
skute¢né zménit i svoji, Casto téZkopadnou filosofii podnikani ve vztahu k lidem, ve vztahu

k firemni kultuie.

10.2 Analyza motiva¢niho systému firmy AXIOM SW s.r.o.

Pro kvalitni vyvoj této spolecnosti je nezbytné fesit motivacni faktory a analyzovat je. Aby
spolecnost fungovala kvalitng, je dilezité se zaméfit na cile spolecnosti, na dotvareni ko-
lektivu, ktery by mél odevzdavat maximum pro dosahovani potiebnych cili. Motiva¢ni
systém je uzce spjat s firemni kulturou, protoze je odvozen od firemni, obchodni a perso-
nalni strategie. Motivovat zaméstnance znamena vytvofit u nich vnitini zajem, ochotu, od-
hodlani a chut’ se angazovat pfi plnéni ukoli. Co znamena pojem motivace nemusim nada-

le vysvétlovat, plné€ jsem se vénovala tomuto pojmu ve své teoretické Casti.

Motivacni systém firmy AXIOM SW v provozné projektovém oddéleni

Utelem tohoto dokumentu je stanovit a piesné definovat prémiovy systém provozné pro-

jektového oddéleni:
1. Osobni hodnoceni

Osobni hodnoceni je pfimo zavisle na vykonnosti daného zaméstnance, na kvalité jim od-
vedené prace. Osobni hodnoceni je vyjadieni dlouhodobé spokojenosti s praci zaméstnan-
ce. Osobni hodnoceni je mozné v piipadé rostouci kvality odvadéné prace zaméstnancem

zvysovat, nebo v obraceném piipadé snizovat.
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Struktura mzdy Osobni hodnoceni

Zaméstnanecky pomér | mzda min. |max. |pramér

Tarifni tfida 1

Tarifni tfida 2

Tarifni tfida 3

Tarifni tfida 4

Tarifni tfida 5

Tarifni tfida 6

Tarifni tfida 7

Tab.2 — Tabulka osobniho hodnoceni[VLASTNI]

6. Mé&si¢ni odména vypsana ve vysi xxxxxxx (firma si nepieje zverejiiovat) CZK

pro pracovniky provozné projektového oddéleni

Meésicni odmeéna je pfimo zavisla na vykonnosti ptipadné podilu daného zaméstnance na

zisku spolec¢nosti v dané mésici.
Odmeéna bude rozdé€lena na zédklad¢ vyhodnoceni vedoucich oddéleni

V ptipadé, kdy nedojde k vyplaceni celé ¢astky xxxxxxxxx (firma si nepieje zvefejiovat)
CZK v mésici, bude tato ¢astka Ctvrtletné scitdna a nasledné dojde k rozdéleni souhrnné

¢astky mezi vybrané pracovniky.

6. Kvartilni odmény zavislé na dosaZené virovni servisnich trZzeb a prodeje pro-

dukti v ramci provozniho oddéleni

Odmeéna je urcena ve vysi xxx % z ¢astky piesahujici kvartalni trzby dosazené na jednoho

pracovnika na urovni xxx CZK

Navrh rozdéleni odmény:
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Odména bude rozdélena ve vysi xxx % z celkové ¢astky rovnomérnym zplsobem mezi

vSechny pracovniky provozné projektového oddéleni.

Zbyvajicich xxx % bude rozdéleno mezi pracovniky s nejvy$$im podilem na dosazené
urovni dané kvartalni trzby. Pro toto vyhodnoceni bude slouzit ptehled ptinosi (trzeb) dle

jednotlivych projekti béhem daného kvartalu.

4. Odmény zaméstnancu podilejicich se na projektu

V ramci kazdého projektu budou vypisovany pro zacastnéné pracovniky prémie ur¢ené dle
profitability daného projektu. Tyto prémie budou rozdé€lovat projektovy vedouci, a to az

v okamziku splnéni nasledujicich kritérii:
e Dodrzeni ¢asového harmonogramu projektu
e Prtedani dila v pozadované kvalité

e Po provedené fakturaci predaného dila

Pro ovéfeni kvality pfedaného dila je vyplata prémii zaméstnanci pozdrZena lhiitou 3 mési-
ct od pfiznani prémii, v pfipad¢ zjisténi nedostatkti mize byt prémie kracena nebo nepii-

znana vubec.

5. Priplatek za dosaZenou certifikaci

Piiplatkem za dosaZenou certifikaci se rozumi ¢astka, kterd navySuje zakladni plat o xxxx
CZK / mési¢n¢ za kazdou splnénou certifikaci. Zaméstnanec ma v piipadé¢ skladani certifi-
kace dva pokusy na splnéni certifikace. Jestlize se mu béhem téchto dvou pokust nepodati
sloZit certifikaci, bude o kazdy dalsi pokus oddaleno mésicni vyplaceni ptiplatku ke mzdé
ve vysi xxx CZK / mésic (tzn. Kazdy dalsi pokus znamena jeden mésic zpozdéni ve vypla-

ceni ptiplatki).

Dosazitelné certifikace:
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e Microsoft Dynamics Nav
e Microsoft

e Ostatni se seznamu VUE

6. Funk¢éni priplatek za vedeni oddéleni

vedeni useku :

vedeni oddéleni :

vedouci projektu :

vedouci pracovnik v odd.:

Tab. 3 — Tabulka hodnoceni zaméstnancii spolecnosti
Axiom SW I.[VLASTNI]

Firma si nepfeje zvetejnovat.

7. Funk¢ni priplatek za provadény druh prace

Funkéni piiplatek za provadény druh prace nalezi zaméstnanci v ptipadé, kdy vykonava a

nese odpovédnost za specifickou oblast pracovniho vykonu, napt. produkt manager, hlavni

ucetni metodik,...

hlavni metodik:

produkt manager:

Tab. 4 — Tabulka hodnoceni zaméstnancii

spolecnosti Axiom SW IL[VLASTNI]

Firma si nepfeje zvetejnovat.
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DalSi motivacni slozky:

Zaméstnanec ma k dispozici mobilni telefon
Zaméstnanec ma k dispozici notebook
Stravenky

Plavenky

Permanentky

5 dni placeného nahradniho volna

Tydenni vyuka anglictiny
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11 SWOT ANALYZA

Po nastinéni firemni kultury a motivacnich faktorti se budu vénovat SWOT analyze této
firmy. Protoze zrovna tak jak je dulezité zjisténi silnych a slabych stranek u konkurence,
zrovna tak je dilezité si totéz uvédomit u vlastni firmy. Postupné nastinim silné i slabé

stranky a také prilezitosti a hrozby.

11.1 Silné stranky spoleénosti (STRENGHTS)

K prvnim silnym strankam spole¢nosti AXIOM SW musim jisté zafadit velmi dobrou kva-

litu nabizenych sluzeb.

Jak jsem jiz sdélila v analyze motivacnich faktord, firma AXIOM SW ma silné stranky
V tom, ze zamé&stnanci spolecnosti se neboji vyjadfit sviij ndzor, jsou podporovani ve svo-

bodném rozhodovani.
Dalsi silnou strankou je, Ze se firma snazi najit spolecné cile a hodnoty do budoucna.

Mezi silné stranky také zahrnuji ochotu zaméstnancli obétovat se pro firmu. Zaméstnanci
se snazi, aby jejich prace byla peclivé odvedena, jelikoz vi, ze je ¢eka nejen odména za
kvalitné odvedenou praci, ale také moZnost profesniho ristu a nasledné povyseni, které je

také 1épe ohodnoceno.

Mezi dalsi velice dulezité silné stranky patii vzdélavaci systém, ktery je podle mého nazoru
hodn¢ motivujici. Patti sem tydenni vyuka angliCtiny, ale také a to velice zajimavé, spolec-

nosti hrazené slozeni certifikace.

Silnou strankou spole¢nosti je pracovni prostiedi ve kterém zaméstnanci pracuji. Maji kva-
litné vybavené kancelate, vSe potiebné pro dobry pracovni vykon. Jak jsem jiz jmenovala,

maji k dispozici mobilni telefon, notebook apod.

Vzhledem Kk odborné zpisobilosti zaméstnanct firmy AXIOM SW jsou pracovnici firmy
schopni kvalifikované poradit a doporucit zakaznikovi sluzby piesné¢ odpovidajici jeho

aktualnim potiebam, coz se urcité fadi k pfednostem firmy.
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11.2 Slabé stranky firmy (WEAKNESS)

Kazda spole¢nost ma jak silné stranky, tak i slabé. Je velice dilezité, aby byla spolecnost

schopna tyto slabé stranky identifikovat a hledat feSeni jak je odstranit, ¢i minimalizovat.

Mezi slabé stranky firmy urcité musim zatadit jeSt¢ misty schazejici motivaci, kterd v této
spolecnosti v prubéhu let jisté rostouci tendenci. Myslim si, Ze spolecnost ma jesté rezervy

co se tykd pruznosti systému motivace.

11.3 Prilezitosti (OPPORTUNITY)

Ptilezitosti jsou pro spolecnost také velice dulezitym faktorem. Kazda firma by se méla o

své prilezitosti zajimat, predvidat je a najit vhodnou strategii pro jejich vyuziti.

Hlavni piilezitosti spole¢nosti AXIOM SW je moznost ziskavat nové zaméstnance, ktefi
budou ochotni odvést pro spole¢nost maximum a to jiz z divodi motiva¢niho systému,

ktery spolecnost nabizi. Nabidka osobniho rozvoje, Skoleni a certifikace.
Dalsi prilezitost je rust kvality prace, ktera je uzce spjata s vyplacenim prémii.

Mezi ptilezitost mohu také zatadit moznost ziskat zaméstnance u konkurencnich firem.
Spole¢nost mize nabidnout obstojnou motivaci a kvalitni a pfijemné zazemi ve firmé a
jisté dalsi véci, které jsem jiZ jmenovala.

A co s tim Uzce souvisi, je moznost proniknout na nové trhy diky kvalitnim motivovanym
pracovnikim, ktefi jsou ochotni odvadét dobrou praci a tim zvysit pfilezitost pro nova pro-

niknuti na trhy.
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11.4 Ohrozeni (THREATY)

Zjistit jaka ohrozeni mohou spolecnost zasahnout, je velice podstatna. Firma, ktera se do-
mniva, Ze ji nic nemtiZze ohrozit, se ¢asto dostdva do problémil, jelikoz jistd ohrozeni ne-
predvida. Mezi ohrozeni spolecnosti AXIOM SW bych zatradila moznost ztraty méné mo-

tivovanych zaméstnanc.

Daéle pokud nejsou zaméstnanci dobfe motivovani, nevidi budoucnost ve svém profesnim
rustu u této firmy, mizu ohrozenim nazvat pietazeni pracovnika jednou z konkuren¢nich
firem. Pokud by dochazelo k odchodu vysoce kvalifikovanych zaméstnancti, musim zatadit
do ohrozeni také nespokojenost zakazniku, ktefi o¢ekavaji od spole¢nosti kvalitni a vysoce
profesionalni sluzby a kvalifikované zaméstnance. Také pfi odchodu téchto zaméstnancti

muze dojit k naruseni a ohroZeni existence celé spolecnosti.
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12 DOTAZNIK

Pro informaci o ndzoru zaméstnancli na motivacni systém a na jejich spokojenost ve spo-
le¢nosti AXIOM SW, jsem vyuzila sbér informaci formou dotazniku. Ktery jsem e-mailem
zaslala provoznimu fediteli spoleCnosti, ktery posléze dal tento dotaznik vyplnit zamést-

nanctim spolecnosti AXIOM SW.

12.1 Ukazka a vyhodnoceni dotazniku

V této Casti jsem vyhodnotila jednotlivé ¢asti dotazniku, podle toho jak na né&j zaméstnanci
spole¢nosti AXIOM SW odpovidali. Vytvoftila jsem procentualni ptehled vSech moznych

odpovedi.

Dotaznik, ktery zaméstnanci vypliovali, vypadal takto:

1. Pohlavi
O Muz
O Zena
2. Pracovni pozice ve spolecnosti..................o..u... (uved'te vasi pracovni pozici)?

3. Co je pro Vas z osobniho hlediska nejdileZzitéjsi (Zivotni priority)?
O Prace
O Penize
O Rodina

O Cestovani



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 47

vvvvvv

[0 Profesni rist

O Penize

[0 Pracovni kolektiv
[0 Napln prace

O Pracovni postaveni

O Sidlo spolecnosti

6. Jakou roli byste chtéli hrat ve firm¢, kdyby jste k tomu méli moznost?

7. Jak byste definovali svymi slovy aktualni situaci motivace zaméstnanct v nasi spo-
lecnosti?

8. Jste spokojeni s motiva¢nimi faktory ve Vasi firmé?
O Ano

O Ne

9. Uvedte, prosim ndvrh na zlepSeni motivace a spokojenosti zaméstnanct?
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OTAZKA 1. POHLAVI?

Na tento dotaznik jsem se dotazovala 10-ti zaméstnancii, pfi¢emz odpovidali 3 zeny a 7
muzu. Z ¢ehoz vyplyva, ze muzi v této spolecnosti pfevazuji. Tuto otazku neni tieba pro-

centueln¢ vyhodnocovat.

OTAZKA 2. PRACOVNI POSTAVENI VE SPOLECNOSTI...UVEDTE VASI
PRACOVNI POZICI?

Touto otdzkou jsem chtéla zjistit na jaké pracovni pozici se tito zaméstnanci nachazeji z
duvodu zjisténi pracovnich zkusenosti, zda se jedna o zaméstnance, ktery ma zkusenosti
s vedenim kolektivu, nebo provozni zkuSenosti. Chtéla jsem zjistit na kterou skupinu za-
meéstnancli mam motivaci zacilit, jelikoz kazdy zaméstnanec ma jinou pracovni napli. Na
tento dotaznik mi odpovidal 1 vedouci programator, 4 programatofi a 5 analytikd a konzul-
tantl. Jsou to zaméstnanci, kteti maji ve spolecnosti jist¢ kvalitni postaveni dulezité pro
firmu. Jeden zaméstnanec je vedouci programator u kterého je motivace nesmirné dulezita,
jelikoZ 1 on sdm ma pod sebou kolektiv lidi u kterych musi byt schopen motivovat je

k lep§imu pracovnimu vykonu.

OTAZKA 3. CO JE PRO VAS Z OSOBNIiHO HLEDISKA NEJDULEZITEJSI?
(ZIVOTNI PRIORITY)

Dotazovani méli 4 moznosti odpovédi:
O Prace
[0 Penize
O Rodina
O Cestovani

Tady dotazovani odpovedéli, ze pro 2 zamé&stnance je nejvic prioritni prace, pro 3 dotazo-
vané je nejduleZitéjsi prioritou penize, pro 5 rodina a nikdo nepoklada na 1.misto cestova-
ni.

3 dotazované je na 2. misté rodina a pro 1 zaméstnance je dllezité cestovani.
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Na 3. misté¢ se 2x objevila prace, 3 zaméstnanci pokladaji na 3. misto penize, pro 2 za-
meéstnance je v tomto sméru dilezita rodina a pro 3 zaméstnance je na 3. misté v prioritach

podstatné cestovani.

Na 4. misto 1 dotazovany uvedl praci, 1 zaméstnanec penize a 8§ zaméstnanct uvedlo ces-

tovani, rodina se v tomto sektoru neobjevila ani jednou.

Z ¢ehoz vyplyva, ze pro polovinu zaméstnanct je nejveétsi prioritou rodina, poté penize a

vvvvvv

sledni 4. misto v tomto hodnoceni, coz jsem ocekavala. Co se tykd prace a penéz, fekla

bych, Ze jsou pro zaméstnance témét stejné ditlezité co se tyka osobniho hlediska.

OTAZKA 4. CO JE PRO VAS NEJDULEZITEJSIM MOTIVACNIM FAKTOREM
PRO VYKONAVANI TETO PRACE?

Dotazovani méli na vybér z nékolika moznych odpovédi:
OO0 Profesni rust
O Penize
O Pracovni kolektiv
0 Napln prace
O Pracovni postaveni
O Sidlo spolecnosti
O Jiné..................

Tady mohli dotazovani zatrhnout vice moznosti. Pro 3 zamé&stnance je podstatny profesni
rust, 6 zaméstnancli povazuje za dilezité penize, pro 3 pracovniky je dulezity pracovni
zaméstnanec. Co se tyka jinych motivacnich faktort, 2 pracovnici uvedli, Ze je pro né dule-
zitd moderni technologie, pro jednoho zaméstnance je dileZité cestovani pii praci, pro 2
zaméstnance je dulezité uznani ve spolecnosti a pro 3 zaméstnance moznost pracovat na

vvvvvv

le¢nosti.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 50

Co se tyka této otazky, nejvic dotazovanych, tedy 7 zaméstnancti odpovédélo, ze je pro né

vvvvvv

vvvvvv

Zajimavé je, ze 2 z dotazovanych povazuji za jeden z motivacnich faktorii cestovani pii

zameéstnani.

OTAZKA 5. CO BYSTE CHTELI VE SVE KARIERE DOSAHNOUT DO 5-TI
LET?

Tato otazka byla oteviena a zaméstnanci odpovidali takto:

3 zaméstnanci by se chtéli stat vedoucimi odd¢leni ¢i nékterych projektl, 4 zaméstnanci si
chtéji udrzet stabilni zaméstnéani, nevyzaduji profesni zménu ¢i rist, 2 zaméstnanci by chté-
li zvysit své platebni podminky, aby jejich plat mél zvysujici se tendenci, 3 zaméstnanci
chtéji dosdhnout jistych certifikaci, které jsou kvalitné ohodnocené ve firmé, 5 zaméstnan-
cu by chtélo zdokonalit svou znalost informacniho systému ve firmé¢ AXIOM SW, coz po-
vazuji za velice pozitivni odpovéd’ pro spolecnost, 2 zaméstnanci by chtéli zdokonalit ja-

zykové schopnosti.

OTAZKA 6. JAKOU ROLI BYSTE CHTELI HRAT VE FIRME, KDYBYSTE
K TOMU MELI MOZNOST?

Tato otazka byla taky oteviena a zaméstnanci odpovidali takto:

Nekteti by chtéli rozhodovat o strategii spolecnosti, nékteti nachdzet se na vedouci pozici,

¢i se ucastnit velkych projektu.

OTAZKA 7. JAK BYSTE DEFINOVALI AKTUALNI SITUACI MOTIVACE
ZAMESTNANCU VE VASI SPOLECNOSTI?

Tato otazka je také oteviend a zaméstnanci odpovidali riznorodé:

Jeden pracovnik uvedl, Ze je pfevazné spokojen, ale stalo by za zvazeni zopakovat moti-
vacni prvky ve spolecnosti. Dalsi je také spokojen, jen by zptehlednil motivacni prvky ve

firmé. Neékteré pracovnice jsou ¢astecné spokojené, ale vadi jim 3 mési¢ni zadrzni lhita
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pro vyplaceni prémii v ramci dodrZeni kvality, pfitom svou praci odvedla. Jeden ze za-
meéstnancll neni nespokojen, nemd vibec predstavu o motivaci ve firmé. Chybi mu jasna
definice. Dalsi zaméstnankyné je s motivaci spokojena ¢astecné€, nejsou proplaceny presca-
sy, dé€la se po nocich, za to nejsou odmény. Dal§imu pracovnikovi chybi jasna definice mo-

tivaCnich prvki, za co mize mit vic penéz, na ¢em je zavislé hodnoceni pracovnika.

Rekla bych, ze zaméstnanci jsou pievazné spokojeni, ale je vidét, ze jsou jeste jisté rezervy

co se tyka znalosti motivace ve spolec¢nosti.

OTAZKA 8. NAVRH NA ZLEPSENI
Na otazku navrhu motivace odpovidali zaméstnanci takto:

Objevil se zde navrh na proplaceni pfescasi, na které si zaméstnanci stézovali v ptfedchozi
otazce. Také by uvitali zprithlednéni motivac¢niho systému ve spolecnosti AXIOM SW,
uvetrejnéni jasnych pravidel. D4t zaméstnanclim jasna pravidla, jak si mohou vydélat vice
penéz, nebo ziskat jiné bonusy u firmy. Také se objevil navrh na za¢lenéni novych moti-

vacnich sloZzek nefinancnich, napt. dovolend, vybaveni do bytu, vylety, spolecné akce.
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13 NAVRH NA ZLEPSENI MOTIVACE ZAMESTNANCU FIRMY
AXIOM SW S.R.O.

V této ¢asti bych rada navrhla mozné zlepSeni motivace ve spole¢nosti Axiom SW, mozné

navrhy by tak mohly eliminovat nékteré problémy ve spole¢nosti a mezi zaméstnanci.

e Motivace zaméstnancii mize byt Gspé$na jen tehdy, pokud jsou osobni hodnoty
zaméstnancl v souladu s praci, kterou vykonavaji a s celkovymi firemnimi cily. Co
se tyka spole¢nosti AXIOM SW, myslim si, Ze hlavni problém je v neznalosti za-
méstnancii motivacniho systému ve spolecnosti. Proto by bylo vhodné, vytvotit mo-
tivacni systém a formou prednaSky vSe zaméstnanclim objasnit. Je jasné, Ze kazdy
ze zamgstnanci je individualitou a na kazdého bude platit néco jiného, proto by ten-

to systém mél byt pestry a obsahovat rizné slozky motivace.

e Muj navrh na proplaceni prescast, na které si zaméstnanci stézovali v dotaznikd,
byl vyfesen tak, Ze misto vyplaceni penéz, vedeni spole¢nosti navrhlo po konzultaci
se zaméstnanci, ze budou dostavat placené dny volna, pocet dni bude v zavislosti na

odpracovaném poctu hodin preséasu.

e Také bych navrhla nepenézni odmény. Jelikoz penézni forma odmény je sice efek-
tivni, ale jen kratkodobé, protoze si zaméstnanci na tento druh odmény zvyknou a
¢asem budou chtit vic. Navic si zaméstnanci navyknou délat néco nad ramec svych
povinnosti pouze tehdy, jsou — li jim za to nabizeny penize. Mohou to byt riizné veé-
ci, naptiklad den volna navic, darkovy poukaz, dovolena. Jelikoz zamé&stnanci hod-
né cestuji, protoze nékteré zakazky maji naptiklad v Praze, Budapesti apod., navrh-
la bych, aby m¢li zaméstnanci k dispozici automobil, protoze vim, Ze pro takovéto
sluzebni cestovani poZivaji automobily vlastni. Pro navrh nepenéznich odmén je
dilezité dobie znat potieby a zajmy kazdého ze zaméstnancii, aby tyto nepenézni
odmény byly efektivni a zde se dostavam k velice podstatné véci a to je komunika-
ce se zamestnanci, ktera je nezbytna pro zjisténi zaméstnancovych hodnot, potieb a
zajmu.

e Také si myslim, Ze by zaméstnanci méli byt vice srozuméni s cily spolecnosti,
s budoucnosti firmy. Méla by byt zvySena komunikace mezi vedoucimi a zamést-
nanci, aby pracovnici védéli kam spolecnost mifi a jaké misto zastadvaji jednotlivi

zameéstnanci v tomto firemnim rozvoji. Je velice dilezité aby zaméstnanec znal cile
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firmy, ztotoznil se s nimi, tehdy nastava optimalni stav ve spole¢nosti. Management
spole¢nosti by mél vice komunikovat se zaméstnanci, projevovat jim vétsi divéru a
snazit je zaméstnavat samostatnymi ukoly. Komunikace mtze probihat napiiklad
osobnimi pohovory, kdy zaméstnavatel obeznami zaméstnanci kam spolecnost smé-
fuje a jakou roli v tomto rozvoji hraje doty¢ny zamé&stnanec. Zaméstnanec musi ci-
tit, ze je pro spolecnost nepostradatelny a velice dulezity. Pokud nastane néjaky
problém mezi zaméstnancem a vedenim spole¢nosti, je opét dobré pfistoupit na
osobni pohovor. Ten by nemél byt dlouhy, slabé stranky zaméstnance by méli byt
probirany nanejvys 5 - 10 minut a poté by mél zaméstnavatel nebo vedeni spolec-
nosti vysvétlit dotyénému, ze urcité bude schopen situaci ¢i dany problém obratit
k lepsimu. Mélo by dojit k obnoveni duvéry tohoto ¢lovéka v sebe sama a ve své
schopnosti. Musi odejit z pohovoru s novymi ambicemi, nikoliv s pocitem mén¢-

cennosti.

e Také by bylo dobré zavést do spolecnosti firemni noviny, nebo ¢asopis, coz ve fir-
mé AXIOM SW chybi. Tyto noviny, ¢i €asopis by obsahoval informace spole¢nosti,
naptiklad jaky je rozvoj spolecnosti v tomto daném mésici, jaké nové zakéazky spo-
le¢nost uzaviela, také by ¢asopis mél obsahovat informace o zaméstnancich, ozna-
meni o narozeninach nebo o jinych jubileich. Tento ¢asopis, nebo noviny by vyché-

zel jednou mési¢né a byl by k dispozici u sekretafek spoleénosti.

e Take je velice podstatné vytvofit kvalitni podminky pro praci, aby zaméstnanci méli
tu mozZnost odvadét dobré vysledky. Hlavni roli v tom hraje sebeticta. Myslim si, ze
nejlepsi tymy se buduji na vzajemném respektu. Sebeucta je v tomto sméru zaklad-
ni soucasti, protoZze vyvolava pocit, Ze vynaloZenda préce stoji za to. Pokud budou
zaméstnanci sebelctu mit, budou také jinak jednat se zdkazniky a se svym okolim.
Zvysovat sebetctu 1ze riznymi zplsoby. Napiiklad ddavat zamé&stnanclim pravomoc
Vv samostatném rozhodovani, tdhnout za jeden provaz, davat zaméstnancim odpo-

védnost, moznost projevu, projevovat uznani apod.

e Dalsi moznosti na zlepSeni motivace muze byt zavedeni tzv. kafeteria systému, kte-
ry spociva v tom, Ze kazdy zaméstnanec ma zaddno co po ném spolecnost vyzaduje
a pokud zaméstnanec jistou vyzadovanou ¢innost splni je ohodnocen body. Pokud
zaméstnanec nasbird urcity pocet bodli, miiZze je sménit za benefity: napt. poukazky

na masaze, saunu, nebo permanentku na bazén ¢i poukazku do fitness center, pro
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muze a sportovni fanousky bych nabidla benefity ve formé vstupenek na fotbal ¢i
hokej. Dale rtizné jazykové kurzy, ¢i dalsi programy na vzdélavani pracovniki. Da-
le tieba poukazky na nakup né&jakého zatizeni do bytu, napf. poukazky s urcitym fi-

nan¢nim obnosem na nakup do Ikei.

e DalSim navrhem na zlepSeni je nabidnuti zaméstnanctim rtzné efektivni financni
vyhody. Nabidnuti penzijniho pfipojisténi by se mohlo ve spole¢nosti osvedcit.
Zameéstnavatel mlze piispivat az do vySe 5 % z vyméfovaciho zékladu na socidlni
pojisténi zamestnance, z prispévku se neplati dan z pfijmu. Pokud se spolecnost
rozhodne pojistit vice zaméstnancii, mize ziskat od pojistovny rizné vyhody. Nebo
zavedeni fondu kulturnich a socialnich potieb. Kdy by jednou za rok byla vyhraze-
na pro zaméstnance urcita ¢astka, kterd by obsahovala finan¢ni obnos vyuzitelny
bud’ na investovani do penzijniho pfipojisténi, nebo na dovolenou, ¢i regeneraci,
podle potieb zaméstnancti. apod. tato ¢astka by samoziejmeé byla ur¢ovana podle fi-

nan¢ni situace spolecnosti za uplynuly rok a také za odvedenou praci zaméstnance.

e Také by bylo zajimavé navrhnout zaméstnanci pohyblivou pracovni dobu, kterd je

samoziejme prijatelnd i pro spolecnost.

e Dale mlzou byt zaméstnancim nabidnuty zaméstnanecké pijcky, které miiZzou byt
urocené (samoziejmé s menSim urokem nez v bance), nebo mohou byt bezliro¢né,
zaleZi na tom, jak moc si spole¢nost urcitého zaméstnance ceni. Lepsi je nabizet ty-
to pujcky az po urcité odpracované dob¢, kdy mate jistotu, ze zaméstnanec vypij-

¢enou c¢astku splati.

e Jelikoz ve spolec¢nosti AXIOM SW pracuje mnoho mladych zen, mize byt dalsim
Coz se preferuje u zaméstnankyn, které jsou pro spole¢nost nepostradatelné a velice
dulezité.

e Takovych navrhu je ovSem spousty, fekla bych, ze spolecnost AXIOM SW jiz né-
které diilezit¢ motivacni faktory uplatiiuje. Jako je nabidka na vzdélavani zamést-
nanct, mozna certifikace, prémie, kvalitni pracovni prostiedi s kvalitnim vybave-

nim pro vykonavani dobré prace.
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ZAVER
Cilem mé bakalarské prace bylo zjistit jaky je stav motivace zaméstnancti ve spolecnosti

AXIOM SW s.r.o. a poté navrhnout faktory, které by situaci ve spolecnosti mohli vylepsit.

V prvni fad¢ jsem si prostudovala rtizné literarni a internetové zdroje, které obsahovali
informace o motivaci jako takové, jak motivovat zaméstnance, dale o pracovni spokojenos-
ti a spokojenosti zaméstnancu ve spole¢nosti. Poté jsem provedla zjisténi motiva¢niho sys-
tému a motivacni situace ve spolecnosti AXIOM SW s.r.o. pomoci SWOT analyzy a do-
tazniku. Dosla jsem k zavéru, Ze zaméstnanci jsou ve spolecnosti pfevazné spokojeni, ale
Ze se jesté objevuji rizné faktory, na kterych je nutné pracovat a zlepSovat je. Jedna se pre-
vazné o znalost motiva¢niho systému ve firmé AXIOM SW, ktera je na nizké Grovni. Za-

meéstnanci si sté¢zuji na neznalost tohoto systému.

Nasledné jsem ptispéla ur¢itymi navrhy na zlepSeni motivaéni situace ve spole¢nosti. Jeli-
koz si myslim, Ze kvalitné motivovany zaméstnanec je nejen spokojeny, ale také vykonngj-
$i nez dfive. Jednim z vyhodnych feSeni zvySeni vykonu spolecnosti, je zlepSeni moralky a
motivace zamgstnanci. Motivace vyzaduje faktory, jako je odpovédnost, osobni uspéchy,

uznani, rozvoj, nebo vzdélavani.
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RESUME

The point of my bachelor’s thesis was to find the situation of motivation of employees in
company AXIOM SW Itd. And than suggest factors which would improve situation in a

company.

At first | studied scholarly literature and internet sources, which consisted of informations
about motivation on itself, how to motivate employees, further about work satisfaction and
employees satisfaction in a company. After it | implemented location of motivation system
in company Axiom SW Itd. with SWOT analysis and questionnaire. | found, that em-
ployees are mostly satified in the company, but they still detect various factors, which need
to be improved. It is mostly knowledge of motivation system in company Axiom, which is

on low level. Employees complain on ignorance of this system.

Subsequently | contributed with explicit suggestions for improvement of motivation si-
tuation in the company. Because | think, that good motivated employee is not only satis-
fied, but more effective than before. One of the favourable solutions of achievement ele-
vation of the company is improvement of morality and motivation of employees. Motivati-
on demands factors such as responsibility, personal successes, recognition, development or

education.
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