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ABSTRAKT

Predmétem bakalaiské prace je analyzovat systém odménovani a motivace zaméstnanct ve
firm¢ Axiom SW s.r.o. Cilem této prace je na zaklad¢ provedené analyzy zhodnotit tento
systém a navrhnout moznosti feSeni, které by vedly ke zlepSeni. Tato bakalarska prace je
rozdélena na dvé Casti. Prvni ¢ast je teoreticka a zabyva se obecnym vykladem motivace
obecné. Druhd cast je prakticka a je zaméfena na ohodnocovani pracovnikli pomoci riz-
nych slozek odména ohodnoceni. Pro ziskani vypovidajicich informaci byl pouzit prazkum
formou dotaznikového Setfeni. Na zdkladé zjisténych vysledkt byly identifikovany pro-

blematické oblasti a byla navrzena doporuceni ke zlepSeni soucasné situace.

Kli¢ova slova: motivace, potifeby, motivacni teorie, prace, odménovani, slozky odménovani

ABSTRACT

The topic of the Bachelor work is to analyze the remuneration and motivation system of
employees in the company Axiom SW s.r.0. The goal of this work is to assess this system
on the basis of executed analysis and to suggest possible ways of solution that could lead to
its improvement. This Bachelor work is divided into two parts. The first one is theoretical
and deals with general presentation of motivation. The second one is practical and targets
to a valuable employees to help different parts of remuneration. To get the information,
there was used a questionnaire survey. There had been found equivocal areas and therefore

were suggested recommendations for improvement of current situation.

Keywords: motivation, needs, theory of motivation, work, remuneration, parts of remune-

ration
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UvVOD

V jednotlivych podnicich se od vedoucich pracovnikli vyzaduje, aby zabezpecili bezpro-
blémovy chod organizace a v ekonomické oblasti pfedevsim dlouhodobou prosperitu. Je-
jich tspésnost je z velké Casti zavisla na organizaci pracovniho procesu a jejich piistupu
k vedeni zaméstnancii. Aby zaméstnanci podavali nejen kvantitativné dobry vykon, ale také
kvalitativn€, je zaddouci, aby byli k praci dostatecné motivovani. Motivace je nepretrzity,
stale se rozvijejici proces. Aby neztratila na své ucinnosti, musi byt dlouhodoba a dostatec-
né planovana. Poté lze predchazet fadé problémi tykajicich se nizké produktivity prace

nebo také Spatnych vztahli mezi zaméstnanci.

Hlavnim indikatorem motivace jsou pro pracovniky odmény. Kazda firma pouziva své spe-
cifické techniky, které se ¢asto 1i8i. Proto je nutné ptesné vypracovat zakladni principy, na
kterych je postaven systém odménovani kazdé firmy. Systém odmeénovani musi odpovidat
ttem cilim. Byt pfitazlivy — podporovat motivaci zaméstnanct, byt srovnatelny s odména-
mi, které jsou nabizeny v jinych firmach a s tsilim, které zaméstnanec projevuje béhem své
profesionalni aktivity. Byt spravedlivy — dat zaméstnanci pocit, Ze neni v poméru k jinym
zaméstnancim ve finan¢ni nevyhod¢ a Ze je odménovan podle svych zasluh. Byt jasny —

systém musi byt zaloZen na zndmych mechanizmech, pochopitelnych vS§em zaméstnanctm.

V této bakalaiské praci bude vysvétlen pojem odméinovani jako globalni celek, ktery za-
méstnanec ocekava a dostava od firmy za svoji praci. Motivace zaméstnanct ve firmé Axi-
om SW s.r.o. bude strukturovana do hlavnich kategorii: odménovani finanéni pfimé, od-
ménovani finan¢ni nepiimé, odmeénovani nefinancni.

V soucasné dobé ve vétsiné evropskych zemich, existuje neobycejna soubéznost tendenci
V ramci politik odménovani, vdzand na provazanost ekonomickych vztahi. Zakladni Ctyfi
tendence jsou: hledani flexibility, substituce kompetence za pracovni misto jako zaklad pro
odménovani, integrace mzdovych politik do politik udrzovani zaméstnanosti, zvySeni

komplexnosti systémii odménovani.

Hledani flexibility — ,,podle ankety Koubka a Brewstera Sedesat procent ¢eskych firem zvy-
Suje variabilni ¢asti odménovani. Pfedev§im odménou podle zéasluh a ,,profit sharing® a ne
zvySovanim zékladnich plati“. U tohoto typu tendence se vétSina firem snazi o rozsifeni
variabilni ¢asti odménovani tak, aby se co nejvice pfiblizila k moznym ekonomickym rizi-

kovym zménam a mohla je doprovazet a v¢as reagovat.



Substituce kompetence za pracovni misto jako zéklad pro odménovani —,, mnozi feditelé
utvaru lidskych zdrojii v Evropé se orientuji k ,,odménovani kompetenci®, nebot’ fikaji, pro
firmu neni dilezité misto, na kterém je zaméstnanec zafazen v klasifika¢ni tabulce, ale jaké
jsou jeho kompetence (znalosti a schopnosti), které redln¢ a kazdodenné pouziva ve své
praci pro firmu®. Tento typ tendence méa zakladni dva prvky a to kompetence a presna de-
finice pracovniho mista. Tyto dva prvky se spojuji s hnutim téch zaméstnavateli, kteti po-
vazuji kvalifikacni tabulky za pfili§ rigidni a snazi se je nahradit zesilenim faktoru kompe-
tenci personalu. Existuje tedy tendence hledat rovnovédhu mezi kompetencemi a ptresnou

definici pracovnich mist.

Integrace mzdovych politik do politik udrzovani zaméstnanosti — ,,n¢kteii feditelé podniku,
které maji problémy (v sou¢asné dob& hlavné ve Spanélsku a ve Francii), navrhuji limito-
vat nebo snizit platy novym zaméstnanciim, aby udrzeli platy ohrozenych pracovnich mist,
nebo jsou proti ndboru novych zaméstnanctl, Casto i mladych®. Tento tenden¢ni typ ma
snahu udrzet zaméstnanost nebo jeji minimalni redukcei v krizové situaci hledaji nékteré

podniky moznost, jak pasobit na dileZitou ekonomickou proménnou — objem mezd.

Zvyseni komplexnosti systémti odménovani - komplexni systémy jsou vypracovany tak,
aby odpovidaly jak ekonomickym podminkéam, tak strategiim firem i poZadavkim zamést-

nancu.

Komplexnost systémt odménovani je problematika, kterou fesi tato bakalafska prace. Jak
JiZ bylo tfeceno, bude se jednat o globalni proces. Budou zde feSeny mzdy a jejich variabilni
rozvoj, finan¢ni participace na vysledcich firmy. Jelikoz firma Axiom SW s.r.o. tak jako
jiné soucasné podniky zjednodusuje systém odménovani napiiklad integrovanim mnoha
typl prémii a odmén do zékladni mzdy, tkolem prace bude zjednoduseni systému odmé-

novani tak aby pro zaméstnance firmy jiZ nebyla ¢etba vyplatni listiny téZkou zkouskou.

V navaznosti na cil bakalarské prace byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:
e Jsou zaméstnanci spolecnosti Axiom SW s.r.o. dostate¢né¢ informovani o zasadach za-
vislosti odmény a vykonu?

e Jsou zaméstnanci spokojeni se stdvajicim systémem ohodnocovani?



. TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 11

1 MOTIVACE

Motivaci pracovnikti ve skutenosti rozumime ovliviiovani zplsobu jejich chovani,
pro dosazeni pfedem stanovenych cili organizace. Ke zvoleni spravného zpusobu,
jak toto lidské chovani ovlivnit, je nutno znat skutecnosti, jak k vlastnimu procesu motiva-
ce dochazi. Znalost a vyuziti tohoto procesu by mélo byt samoziejmosti u vSech vedoucich
pracovnikd, jejichz naplni prace je vést své podiizené. Spravny zptisob vedeni znamena, Ze

vedouci pracovnik pomoci motiva¢nich nastrojii ovliviuje jejich chovani.

1.1 Motivace ¢innosti kolektivu a jednotlivce

vvvvvv

kterymi mizeme zamérné pusobit na zvyseni vykont jednotlivce nebo skupiny a vyprovo-

kovat zajem.

Nejdiive musime pojmenovat zakladni potieby jednotlivce, jejichz uspokojeni je motorem

¢innosti. Je to potieba:

e poznani (poznavat nezndmé véci a jevy)

e ¢innosti (normalni, psychicky zdravy ¢lovek potiebuje neustale néco délat)
e socialniho styku (¢love€k potiebuje spole¢nost jinych lidi)

e vykonu a socidlniho uznani (ziskat co nejvyssi postaveni ve skupin¢)

e vytvaret cile (tato potfeba dadva ¢innosti smysl)

vewvr,

Dale je potieba rozlisit motivacni silu na vnitini a vnéjsi:

e Vnitini motivaci rozumime motivy spjaté pfimo s néjakou ¢innosti — zejména zvida-
vost, funkéni libost (radost z Cinnosti, 1ibi se mi to, délam to rad).
e Vn¢jsi motivace zahrnuje motivy zprostiedkované — odmeéna a trest, pochvala, prestiz,

perspektiva dosazeni osobnostni hodnoty (kdyz se ti podati toto, dostanes kolo).

Rozdil mezi vnitini a vnéjS$i motivaci je tfeba chapat jako relativni. Plisobi oboji a oboji

muzeme vyuzivat. [12]

Samotny proces motivace lidského chovani vychazi z predpokladii, ze kazdy ¢loveék ma
urcité potreby a v pripade, kdy tyto potfeby jsou neuspokojeny, je jedinec ve vnitini nerov-
novaze. Neuspokojené potieby vytvareji ptani, touhy néfeho dosahnout ¢i néco ziskat

a tim tyto své potieby uspokojit. Jakmile ma jedinec stanoven svij cil, zac¢ind vyhledavat
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rizné zpusoby a cesty, od nichz ofekava, ze ho ke stanovenému cili dovedou. Ve chvili,
kdy je stanoveného cile dosazeno a potieba uspokojena, dochazi ke zhodnoceni, védomé-

mu ¢i nevédomému zda se vlastni vynalozené usili vyplatilo.

stanoveni cile

potieba podniknuti krokt

dosazeni cile

Obr. 1. Schéma procesu motivace[viastni]

1.2 Teorie motivace K vedeni lidi

Teorie o potiebach, aspon pokud se tykd motivace, vychazeji z Maslowovych plivodnich
praci, které byly provedeny za ucelem znovu zafazovani lidi do spole€nosti, resp. Jejich
dusevni rehabilitace. Dnes se obvykle zamé&fuje pozornost na motivaci managementu a
délnikd. Jedna véc, ktera stoji za zapamatovani, je, ze piivodni Maslowova hierarchie po-
titeb obsahovala ne pét, nybrz Sest prvki. Téch pét, které jsou nejcastéji citovany, jsou po-
treby ,,fyziologické®, ,,bezpeci®, ,,soundlezitosti®, ,,uznani®, a ,,seberealizace. To, co je
obvykle zanedbavano, je to, co Maslow nazyval ,,meta-potiebami, které zahrnovaly oblast
riznych potieb, jako jsou potieby ,,poznavaci® a ,,estetické, nachazejici se nckde mezi
uznanim a seberealizaci. Co v8ak plivodni teorie rozeznavala, bylo to, Ze lidské potieby se

Vv Case méni a Ze za riznych okolnosti se i jejich hierarchie méni. [13]

1.2.1 Maslowova teorie potieb

Maslowova ,.hierarchie potieb* je tak nazvana proto, ze je zalozena na velmi jednoduchém
zakladé: Uspokojena potieba piestava byt motivaénim faktorem. Navic jeho pivodnim
argumentem bylo, Ze dvou prvnich potifeb musi byt dosazeno, nez se jednotlivec miize po-
sunout k potfebam vyssiho fadu. To znamena, Ze se musime nejprve postarat o uspokojeni

naSich potieb fyziologickych a potfeby bezpeci, abychom mohli ptejit k uspokojovani po-
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tteb socialnich ¢i potieby seberealizace a podobné. Ovsem mnohem lepSim zptisobem na-
hledu na tyto potieby je jejich zkouméni v podminkach organizace (podniku) a ptislusného
prostiedi. Nize uvedeny seznam ukazuje, co je tim minéno. Pro jednoduchost — Maslowova

hierarchie potieb obsahuje téchto pét hlavnich potieb:

e Seberealizace — osobni ¢i odborny rist, autonomie (samostatnost), dobré zaméstnani

e Sebetlicta — zadanost (o radu, sluzbu, spolupraci apod.), postaveni, uspéch dobré vy-
sledky, kuraz, uznani, zvlastni vyhody

e Spolecenské ocenéni — spole¢né ukoly, spole¢né sdilené kancelafe, uznani, Clenstvi
V tymu.

e Stabilita a bezpe¢i — napln prace, pravidelnost, jasna role, struktura, komunikace, bez-
pecnost, dohody, smlouvy.

o Fyzické — vzhled prostiedi, vibrace, teplota, prostor, hluk, ovzdusi, stravovaci zatizeni.

[13]

Uroven potieb Hlavni odmény Organizacni faktory

1. Fyziologické potfeby |Jidlo, voda, spanek, sex - plat

- pfijemné pracovni podminky

- bufet, jidelna

2. Potieby bezpe€nosti [ Jistota, bezpeci, stabilita, |- bezpeéné pracovni podminky

ochrana
- podpora ze strany zaméstnava-
tele
- jistota zamé&stnani
3. Socialni potieby Laska, cit, potfeba nékam |- soudrzny pracovni tym
nalezet
- ptatelsky dohled
- profesni svazy
4. Potteby ega Sebetcta, respekt k vlastni [ - spolecenské uznani

podobé, prestiz, postaveni

- pojmenovani prace

- Vysoce postavena prace

- zpétna vazba od prace samotné

5. Potieba seberealizace | Rist, pokrok, kreativita - prace vyzadujici ukoly

- ptileZitost ke kreativité

- uspéch v praci

- postup Vv ramci organizace

Tab. 1. Rozdéleni potieb [viastni]
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Sebetranscendence
néco, co presahuje samotneého jedince

Beheraalizace, seapln«éni
osobni rast, osobni naplnéni

Estetické potieby
krasa, harmonie, rovnovaha, ...

Pami {kognitivni) pothy
znalosti, smysl, sebeuvédomeéni, ...

Potreba dcty a uznani
sebelcta, nezavislost, prestiZz, dominance, ...

Socialni potreby
prislusnost ke skupiné, laska, ...

Potireby jistoty a bezpeci
bezpedi, jistota, zakon, poradek, ...

Biologické a fyziologické potreby
zakladni Zivotni potfeby jako jidlo, piti. pristfesi, spanek, sex, ...§

Obr. 2. Maslowova hierarchie potreby [13]

Maslowovou praci byla inspirovana celd fada dalSich autort, kteti pyramidu ¢lenili do ji-
nych kategorii (napi: James: materialni, socialni, spiritudlni, Mathews: fyziologicka tro-
ven, Uroven pfislusnosti a trovenl sebenaplnéni, Alderfer: existencionalni, vztahova a
ristova, atd.), jini jej modifikovali (napt. Allport) na systémovy model, ve kterém nejsou
az tak striktné vymezeny hierarchie. Zni to docela rozumné: i bezdomovec, ktery se pocho-
pitelné hlavné stara o pfistiesi a jidlo, hleda porozuméni a vztahy s jinymi, a opa¢né; i vel-
mi duchovni ¢lovek dostava hlad a tisi tuto potiebu.

Systémovy model nabizi i Stephen Covey ve formé étyi zakladnich lidskych potieb - fyzic-
ké, socidlni, mentalni a duchovni - ve kterém je nutno harmonicky uspokojovat vSechny

uvedené potieby. [13]
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milovat
Zil a byt

milovan

nechavat

odkaz poznavat

Obr. 3. Systémovy model podle Stevena Coveye [13]

Velmi podobny model nabizeji Paul Lawrence a Nitin Nohria ve své publikaci z roku 2002
»Driven: How human nature shapes our choices”. Zatimco Covey pfi konstrukci svého
modelu vychazel ze studia , literatury moudrosti”’, Lawrence a Nohria, odbornici na pra-
covni motivaci, vnimaji ¢lovéka jako produkt pfirozeného vybéru. Vychazeli z poznatkl
evolu¢ni biologie a psychologie a dosli k zavéru, ze lidské chovani je podfizeno Ctyfem

(ABCD) zakladnim silam (drives):

e Acquire — potifeba jedince ziskavat objekty a zkuSenosti, které stav jedince zlepsi
vzhledem k ostatnim lidem.

e Bond — potieba navazovat s ostatnimi lidmi recipro¢ni vztahy.

e Comprehend — potfeba poznavat a pochopit ,,smysl svéta”, ktery je z vEtsi ¢asti social-
nim konstruktem.

o Defend — potieba ochranovat a branit svou rodinu, pfatele, pfesvédéeni a zdroje. [8]

1.2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Frederick Herzberg si v§iml, Ze na pracovisti existuji dva faktory: absence prvnich zpiso-
buje nespokojenost, ale jejich pritomnost nevede ke spokojenosti, zatimco absence druhych
nezpusobuje nespokojenost, ale jejich pfitomnost vede ke spokojenosti. Prvni skupinu na-
zval faktory hygienickymi, druhou faktory motivacnimi. Mezi hygienické patii napiiklad:
firemni benefity (napf. auto, mobil), pracovni podminky, plat, vztahy s podfizenymi a nad-
fizenymi. Mezi motivacni patii uspéch, uspokojeni z prace, uznani, odpoveédnost, pokrok a

osobni rozvoj. Herzberg porovnal tyto dvé skupiny vzhledem k ¢asovym dopadiim s timto
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zaveérem: uspokojeni hygienicky faktorti piinese jenom kratkodoby efekt a uspokojovani

motivacnich faktorti piinasi relativné dlouhodobou spokojenost.

Uvedu konkrétni piiklad aplikace dvoufaktorové teorie: uznani za odvedenou praci (moti-
vacni faktor) a vyplata (hygienicky faktor). Pokud pracovnika nezaplatime, bude pravdépo-
dobné viceméné rozzloben. Pokud jej zaplatime, bude kratkodobé rad, ale to brzy pomine.
To jest po pomérné kratkém Case po vyplaté (vyplaté nad urcity limit, samoziejme) nebude
ani spokojen, ani nespokojen. Na druhou stranu, jestlize mu poklepeme na rameno a

'77

upiimné proneseme: ,,Dobra prace!”, bude mit tento dobry pocit relativné dlouho a tento
pocit se odrazi na jeho pracovnim vykonu. A pokud na ramena neklepame a lidem ned&ku-

jeme, alespon je tim, jako v pfipad¢ nezaplaceni vyplaty, nerozzlobime.

Z teorie Herzberga vyplyvé, Ze manaZeti by se méli snazit plnénim hygienickych faktorti
podiizené nerozzlobit, avSak nebrat plnéni hygienickych faktord jako néco, co pozene lidi

vpied. To je potieba délat trochu jinak. [9]

1.2.3 Vroomova teorie ofekavani

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

je teorie ocekavani Victora Vrooma (*1932):

Neustale v nas probiha proces predikce budoucnosti. Jestlize jsme presvédceni o dosazitel-
nosti a atraktivnosti cile a zptisobu cesty k vysledku, pak jsme motivovani cile dosahnout.
Pfi rozhodovani se o naSem chovani upfednostiiujeme to, které ma nejvétsi motivacni silu.
Motivacni sila je v podstaté imérna tiem naSim presvédcenim.a) Valence - piesvédceni o
pfitazlivosti cile, b) Instrumentality - pfesvédceni o tom, ze kdyZ se budeme chovat defino-
vanym zpusobem, cile dosdhneme a ¢) Expectancy - pfesvédCeni o tom, Ze se tak chovat

budeme umét.

Z praktického hlediska je nutné pracovat s témito presvédcenimi:
e 7ecil je a ze je zaddouci,

e 7e je vilbec mozné cile dosahnout

e 7e pravé dany ¢lovék muze cile dosdhnout,

e 7e dany zptsob dosazeni cile je vhodny a eticky,

e 7e si dany ¢lovek cile zaslouZzi.
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Pochopitelné, nejde jen o slibovani a presvédcovani, ale také, a to hlavné, praktickymi

ukazkami - vedeni piikladem - ze strany leadera.[8]

Wnimani naroki:
Pofadovana energie
Pravdépodobnost cdmény Mativace
Hodnota odmény

Zkusenost

porozumeéni
zadanemu Ukolu

Uspokojeni:
- hlavni skutefné

- Skutegny s
- vedlejsi . ¥ wnaloZensa
vikon dsili

Obr. 4. Schéma expektacni teorie

1.24 Adamsova teorie rovnovahy

John Stacey Adams uvedl tuto teorii pracovni motivace v roce 1963. Podle této teorie si
pracovnici podle srovnatelnych trznich méfitek porovnavaji, co do prace vkladaji s tim, co
z ni ziskavaji. Vkladaji svij Cas, usili, loajalitu, toleranci, flexibilitu, angaZovanost, spoleh-
livost, dusi i srdce a ziskavaji finanéni odmény, benefity, jistotu, uznani ocenéni, odpoved-
nost, pocit rozvoj a rastu, zdbavu atd. Pokud maji pocit, Ze jejich vstupy nejsou patiicné
vyvazeny s vystupy, stavaji se demotivovanymi a hledaji zménu, nebo zlepSeni, nebo sni-
zUji sveé vklady do prace. Pokud maji pocit, Ze vyvazeny jsou, jsou motivovani pokraCovat
na stejné urovni vstupll. Bude-li mit pracovnik pocit, Ze je pfecenén, mize zvysit své pra-
covni Usili, av§ak také miize vnitiné¢ piehodnotit hodnotu svych vstupli smérem nahoru bez

soucasného zvyseni vnéj$iho projevu - redlnych vstupii do prace.

Podle teorie pracovnici vstupy a vystupy s€itaji, to jest, jednu méné uspokojivou ¢ast (na-

ptiklad pocit odpovédnosti) 1ze nahradit piidanim druhé (napiiklad jistoty).

Je tfeba téZ podotknout, Ze vnimani vstupt a vystupt je obycejné€ individualni, a to podle
toho, jaké maji pracovnici hodnoty. Zrovna tak je mohou nespravné vnimat z diivodu, Ze
nemaji spravné informace. Naptiklad bude-li pracovnik piesvédcen, Ze firemni automobil
je narokové véc, bude jeho vnimani jisté jiné od toho pracovnika, ktery bude piesvédcen,

ze to je forma ocenéni pracovniho vykonu.
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1.2.5 Skinnerova teorie pozitivniho posileni

Burrhus F. Skinner (*1904 - $1990), vyzna¢ny americky psycholog, zastance behavioris-

mu, se zabyval operacnim podminovanim pi1 modifikaci chovani.

Idea jeho teorie pozitivniho posilovani je zalozena na prosté myslence: disledky (chovani)

ovliviiuji chovani. V centru této teorie stoji tii pravidla disledku:

e disledky, které davaji odménu a posiluji chovani,
e disledky, které poskytuji potrestani chovani a oslabuji

e v piipade, ze dasledky, které neposkytuji ani odménu, ani potrestani, chovani vyhasina.

Prakticka aplikace této teorie je zfejma: chceme-li posilit chovani (aby bylo intenzivnéjsi,
Cast&jsi, pravdépodobnéjsi), poskytneme za néj odménu. Naopak, chceme-li jej oslabit
(udélat méné intenzivni, mén¢ Castéjsi, méné pravdépodobngjsi), poskytneme trest. Pokud
chceme, aby chovani vyhaslo (postupné zmizelo), nevénujeme mu pozornost. A my také
tak fungujeme: chovani, které se ndm osvédcilo, tj. poskytlo ndm pozitivni zpétnou vazbu,
opakujeme a na druhou stranu byli bychom blazni, kdybychom délali to, co evidentné vy-

sledky, které chceme, nedava. [12]

Teorie pozitivniho posileni je teorie funkcionalisticka: ukazuje, jak véci funguji, nedava
vSak navod na to, co pfesné funguje v tom smyslu, Ze netikd, co presné posiluje, nebo osla-
buje dané chovéani. Musime si na to pfijit my sami metodou pokus a omyl, avSak vyzbroje-

ni ostatnimi teoriemi motivace a nasi vnimavosti a flexibilitou.
Praktické pouziti ma vSak jesté dalsi uskali, kterych bychom si méli byt védomi:

e v lidské spolecnosti je pomérné obtizné kontrolovat vSechny zdroje posileni a oslabeni.
To jest, naptiklad, budeme-li nékterého pracovnika pozitivné posilovat, mozna, ze vliv
jeho kolegli opa¢nym smérem muze byt vétsi, nez nas.

e je Casto pomérné obtizné vyvolat interni zmény v tom smyslu, Ze zmény chovani jsou
pouze jakoby na povrchu dané osoby. Dana osoba to d€la pouze kvili odméng.

e je velmi obtizné spravné trestat. Trestani je sice uc€inné, ale mozna, Ze je ucinné az pii-
1i§ a v pfipadé nevhodného pouziti mize vyvolat pomérné silné a nezadouci a dlouho-

dobé a téZko napravitelné vedlejsi efekty.

K poslednimu bodu uvedu piiklad. Pfedstavme si, manazera. Stane se, ze recepcni se ne-

chova k zakazniklim podle jeho predstav. ManaZzer ji v dobré vili poskytne trest ve forme
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"’

vyCinéni: ,,Takhle se k zdkaznikiim rozhodné nikdy nechovejte!!!”. Mozné vsak, ze re-
cepéni ani nevi, jak pfesné se k zakaznikiim chovat ma, co se o ni o¢ekava a pro jistotu,

aby se vyhnula trestu, se jim pfisté bude vyhybat.

1.2.6 McClellandova teorie ziskanych potieb

David C. McClelland (*1917 - +1998) byl americkym behavioralnim a socialnim psycho-
logem. Jeho teorie ziskanych potieb je zndma téZ pod jmény teorie tii potieb, teorie nauce-

nych (osvojenych) potieb.

McClelland tvrdi, ze 1idé maji potiebu néceho dosahnout, nékam patfit a potfebu moci. Lisi

se pouze tim, jaky maji vnitini zebiicek priorit téchto potieb.

e ten, ktery chce hlavné néceho dosahnout (Achiever) mé tendenci excelovat a oceiuje
Casté potvrzovani toho, jak je dobry. Vyhyba se riziku, ze kterého neni patrny zisk, ne-
bo kde je pravdépodobnost netuspeéchu piili§ vysoka.

e ten, ktery chce hlavné n€kam patfit (Affilation seeker) ma tendenci vyhleddvat zejména
harmonické vztahy s ostatnimi lidmi. Jsou konformni. Vyhledavaji spiSe souhlas, nez
uznani.

e ten, ktery ma silnou potifebu moci (Power seeker) ma tendenci k sile a moci, a to bud’
kviili ovladani lidi, nebo kviili dosazeni cile. Nevyhledava ani uznani, ani ocenéni, staci

mu pouze souhlasnd dohoda.

Z hlediska praktického uziti je dobré védét, jaké vy osobné mate dle uvedené klasifikace
sklony. Pokud objevite nékteré vyraznéjsi tendence u ostatnich, piihlédnéte k nim pfi jed-
nani s nimi.

Z pohledu neurolingvistického programovani (NLP) bych tuto teorii spiSe nazvala jednim z
metaprogrami, neboli vnitinim tendencim k chovani. V NLP je takovych metaprogramt

pies padesat.

Existuje metaprogram obecny - detailni. Obecného motivuje spiSe vnimat véci veelku, pra-
covat na strategiich, neZ se na rozdil od detailné¢ zaméfeného ¢loveéka vénovat pro néj ne-
podstatnym malickostem, nebo metaprogram shoda-rozdil: zatimco prvni vyhledava shodu,

druhy je zaméten na vyhledavani rozdila. [12]

Je dobré védét, Ze tendence k jednani existuji. A nejenom to; v piipadé, Ze se tyto sklony

projevuji bud’ u nas, nebo u n€koho jiného vyrazné, az extrémisticky, na to ptislusné rea-
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govat. Napftiklad tak, ze daného ¢lovéka povétime tkoly, které vyhovuji jeho pfirozenym
sklontim a slabé stranky, ptekazeji-li, doplnime néjakym vnéj$im opatfenim; tfeba vhod-
nym vybérem jeho spolupracovnikli. Nebo, brani-li omezeni, ktera jsou nutné spojena se
zfetelnym metaprogramem ¢loveka, v dosahovani toho, co chce nebo chceme dosédhnout, je
mozné mu (Ci sob¢) pomoci cestou osvojeni si 1 opacného vzorce mysleni a chovani: nékdy

je lepsi byt flexibilni, nez rigidni. [12]

1.2.7 Rendellova teorie

Randelltiv stav rovnovaznosti, neboli teorie rovnovaznosti se pokousi spojit riizné prameny
motivacéni teorie do jednoho modelu. Model je ukdzan na obrazku 5 a zacind s prvni otaz-
kou: Je dany jednotlivec zptisobily k provedeni dané prace ¢i neni? Pokud je odpovédi ,,ne*
a je jen mala Sance, aby takovy jednotlivec potiebné zptisobilosti dosahl, pak je tfeba se
ptat, zda si vybral spravné zaméstnani. Pokud je odpovédi ,,do jisté miry*, pak asi lze
v ramci daného popisu prace urCité véci uskutecnit. Pokud je odpovédi ,,ano®, pak je tieba
polozit druhou otazku: M4 chut’ danou praci provést? Pokud je odpovédi ,,ne”, je potieba
chybu hledat ve spravnosti volby zaméstnani ¢i v ndplni prace. Pokud vSak chut
k provedeni prace existuje, pak je zapotiebi zkoumat dalsi aspekty ke zjisténi, jak tuto chut’
vyuzit.

Jednou stranou modelu jsou aspekty pracovnich postupti, které mohou vykonnost snizovat
¢1 zvySovat. Ty mohou obsahovat napfiklad pracovni souvislosti a pfileZitosti, stejné tak
jako napli prace samotné. Druhou stranu rovnice tvofi persondlné centrované aspekty mo-
tivace a Casu. Nekteré véci musime provést ihned, naptiklad pochvala ¢i kritika budou spa-
dat do této kategorie, jak se tim zabyva naptiklad prace Skinnerova. Na druhé stran¢ lidé
budou casto vykonavat véci kviili odméné, které se jim dostane v blizké budoucnosti a ne
V bezprostedni soucasnosti. V této oblasti se zabyvame lidskym ocekavanim, jak je p&kné
popséano ve Vroomovée praci. Nékteti lidé sleduji mnohem dlouhodobéjsi cile a zamétuji se
na svij individualni rust a na — podle Maslowovy terminologie — svou seberealizaci. Proto
zpusob, jimz budeme pristupovat k danému jednotlivei pfi té€chto ¢asovych relacich, miize
byt zcela odlisny.

Model pak pokracuje otazkami, zda potieby organizace i jednotlivce jsou uspokojeny. Po-
kud je zde odpovédi ,,ne”, pak to mize opét mit dopady na napli prace, nebo — pii opac-

ném extrému téhoz — dokonce na restrukturalizaci organizace. Pokud vSak nékteré z téchto
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potieb jsou uspokojeny a neni dalsi Sance k jejich hlubsimu uspokojeni, pak to mlze mit
dopad na daného jednotlivce, ktery danou praci vykonava, a to véetné jeho pfevedeni na
jinou praci. Pokud odpovédi je skutecné ,,ano*, pak nam to stale jesté nestaci. Diky dyna-
mice jak daného jednotlivce, tak situace, v niz pracuje, se cela véc stale opakuje. Jinymi
slovy, model je opakovacim procesem, kde se aktéii nepfetrzit¢ méni, a proto potieby, ten-
dence a schopnosti se také méni. Je tkolem manazera, aby jim porozumél a vyuzil jich ke

spole¢nému prospechu aktéra 1 organizace.

| |

SCHOPNOSTI?

Zadné I [— Castecné
l Ano
Vybér ' Napln
povolani ' prace
l— Zadné SKLONY Castecné
Ana

]

Skinner, 1 hned = . . Bloky

teorie posileni  {* (pochvala) Pracovni souvislosti 15t postaven)
l " |

Vroom, 1 A B f ofilesitost  BZAY

expektaéniteoriej (oCe kavam S L il (trénink)

Maslow, Za dlouho MBS disca Stimulatory

seberealizace (povyseni) pn.p (uznéni, mac)

[— POTREBY USPOKOJENY? ——I

. s Castecné ’
Prechod na jiné nebo

zaméstnani i
nijak Ano

Obr. 5. Randellova teorie rovnovdznosti
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1.3 Penize a teorie spoleCenského srovnavani

Existuje velmi halasna skupina psychologt, kteii tvrdi, Ze penize nejsou motiva¢nim prv-
kem, avSak jejich argumenty Casto tvrdé narazeji a nebyvaji vyslySeny. Je tieba velmi po-
zorn¢ sledovat skutecny smér a ¢asovy ramec, v némz jsou penize jako motivacni faktor
ucinné. Pokud tak ucinime, shledame, ze penize nemotivuji neptetrzite. Je to stejné, jako je
to s ostatnimi aspekty motivace k praci. Pravdépodobné jeden z nejlepSich piiklada je uve-
den v praci Johna Staceyho Adamse. Jeho teorie spravedlivosti se zaméfila na pomér vstu-
pu, coz je usili, v poméru k vysledku (coz je naptiklad mzda). Jeho tvrzenim bylo, ze 1idé
tyto poméry skutecné sleduji a porovnavaji je s podobnymi pomeéry u ptislusné jiné osoby.
V piipad¢, ze organizace zaméstnava mnoho lidi, pak tou pfislusnou jinou osobou miize
dobie byt jednotlivec z téze organizace. Pokud je srovnavajici v organizaci osamocen, pak
hled4 porovnani mimo ni. Adams tvrdi, ze lidé provad¢ji takové srovnavani, a pokud jsou
htife placeni nez porovnavany jedinec nebo skupina, pak to ma demotivujici efekt. Kupo-
divu tvrdi téz, Ze pokud jsou lidé placeni 1épe nez porovnavana skupina, bude to téZ demo-
tivujic, je to téméf jako kdyZ jednotlivei snizi své usili. Okamzik, kdy nastane rovnovaha,

je ten, kdyz ti dva jsou na tom pfiblizné stejné.

Penize mohou byt pozitivhim 1 negativnim stimulem ke zméné¢ zamé&stnani. Efekt pouziti
penéz jako motivacniho faktoru je velmi kratkodoby. Existuji dalsi dikazy o tom, ze tomu
tak zfejmé je. Cast a) v obrazku 6 ukazuje vliv pouziti vykonnostni odmény na vykon pii
vyplaté této odmeny v urcitém pevném terminu. Zda se, Ze lidé maji vykonnostni uroven,

K niz se ptiblizuji. [11]
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(a) Jednorazova vyplata

prémii rocné Primérna
K tni
Ll o Okamzik vplaty
Vysoka (konec prémiového
/ obdobi)
Vykonostni
urovné
Nizka »
Cas
(b) Vicenasobna vyplata
prémii béhem roku Okamzik vyplaty Primérna
(konce prémiovych obdobi) vykonostni

Vysoka / (A \ /ﬂroveﬁ
Vykonostni /—/\ \fj\\/—\-

urovné

\4

Obr. 6. Vyplaty prémii a vykonnostni urovné

Jakykoliv nartst vykonu je zaplacen jeho Uibytkem v nésledujicim obdobi a celkovy efekt
zUstava na urovni vykonnosti v rdmci dané prace pii uvaZeni dané urovné kvalifikace. Poté¢,
co zaznamenaly tento fenomén, rozhodly se nékteré organizace pro Castéjsi zplisob vypla-

ceni prémii. Cést b) v obrazku 6 ukazuje vyslednou tiroveii vykonnosti jednotlivci.

To, co vime o penézich a o okamzitosti jejich efektu na lidi, je, Zze at’ jiz hovotime 0
mzdach ¢i o prémiich, plati, Ze ¢im vice je systém zaméien individudlng, tim vySsi bude
jeho Gcinnost. Prémie maji nejvyssi G€innost, ale nanestésti maji i nejvice vedlejSich ucin-
ka. Obecné vzato, vedlejsi ucinky jsou zpusobeny bud’ stanovenim nizkych norem, nebo
subjektivitou pouzivanych métitek. Je zndmo, Ze pokud jde o prémie, diivéra ma zasadni
dulezitost. To, co musi byt v povédomi ¢lenti organizace, je, ze systém prémii a mezd je
natolik objektivni, jak jen miize byt. V n€kterych organizacich vyplata prémii funguje jako
uzitecny zdroj zvySeni obratu organizace. Je to zejména tehdy, kdyZ je prémie pfiméfené
vysoka a je vyplacena k urcitému kalendainimu datu. Existuji organizace, jejichZ obrat
klesa k nule béhem nékolika mésicti po splatnosti téchto prémii, ale jejichZ obrat rychle

roste poté, co tyto prémie byly vyplaceny.[8]
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Obr. 7. Platy a systém benefitit ve sveté [8]
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2 PRAKTICKE PRISTUPY K MOTIVACI

2.1 Uspokojeni z prace

Vztah mezi uspokojenim z prace a pracovnim vykonem je jednim z téch, ktery matl lidi po
dlouhd Iéta. Skute¢nou otdzkou, s niz vSak musime zacit, je, zda vadi, kdyz prace neni
uspokojujici. Jsou dva rozdilné zptisoby pohledu na tuto otazku. Za prvé je to moralni po-
hled, pti némz odpoveéd’ na danou otdzku je kladnd, tedy ano, vadi to. Za druhé je to eko-
nomicky pohled, respektive pohled pragmaticky, pfi némz se hledi na prospéch firmy i na
prospéch jednotlivee prostfednictvim vlastniho uspokojeni z prace. V tomto posledné jme-
novaném kontextu, pokud by uspokojeni z prace vedlo ke snizeni fluktuace ¢i ke zlepSeni

produktivity, pak by to prosté bylo pro organizaci dilezité.

Uspokojeni z prace se vztahuje k chovani pti praci nasledovné: kvalita a kvantita vykonu,
stejné¢ jako spoluprace, jsou pfimo provazany s vynalozenym usilim a ucelem. Posledné
jmenované dva aspekty mohou byt spolecné zahrnuty pod pojem motivace. Uspokojeni
Z prace muze byt na druhé strané stejn¢ tak vazano na zalibu v praci, nebo jinak feCeno na

praci jako takovou, zndmkou ¢ehoz by mohly byt nehodovost, radost, zpozdéni apod.

Velmi dilezitd kapitola o motivaci je zminka o Herzbergovych pracich. Jeho ptivodni prace
byla publikovéna v roce 1959 a zabyvala se vySetfovanim zdroji uspokojeni a nespokoje-
nosti v praci. Jeho vyzkum byl proveden ve Spojenych statech za pouziti devadesati inze-
nyri a ucetnich. VSichni byli muzi. PouZitou metodou bylo provadéni rozhovort
s respondenty, ktefi byli pozadani o zamysleni nad udalostmi v jejich praci, které jim zpi-
sobily pfijemné ¢i nepiijemné pocity. Analyza byla provedena na bazi analyzy obsahu, pfi
niz byly jednotlivé udalosti klasifikovany podle svého charakteru. Jinymi slovy, vyzkum
byl soustfedén na to, zda dané udalosti se vztahovaly k pochvale, pracovnim podminkam,

uspéchu atd. Ziskané poznatky jsou v§eobecné znamé a jsou prezentovany na obrazku 8.
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POCITY SPOJENE S VYKONEM PRACE
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Obr. 8. Teorie dvou faktorii podle Herzberga a kol. [8]

Obrazek se v zasad¢ pokousi ukazat, ze existuji urcité aspekty prace, které, pokud jim neni
vénovana nalezitd pozornost, funguji jako demotivatory ¢i jako zdroj nespokojenosti
Vv praci. Pokud jim nalezitd pozornost vénovéna je, ma to maly nebo zadny efekt. Tyto
aspekty jsou znamy jako ,,hygienické faktory“. Jiné aspekty, pokud jim neni vénovana na-
lezita pozornost, maji enormni motivac¢ni dopad, pokud se tykaji lidi v organizaci. Nasled-
né pokusy o zopakovani Herzbergovy analyzy se setkaly se sttidavymi Gspéchy. Mohlo to
byt Castecné proto, Ze prace byla prosté provedena v jiné dob¢. Padesata a Sedesata 1éta byla
jak v Evropg, tak ve spojenych statech dobou relativné nizké nezameéstnanosti. Navic i in-
flace byla relativné nizka. Ve skutecnosti byly tyto dvé dekady zcela neobvyklé béhem tii

¢i Ctyt set let historie zdpadni spolecnosti. Pfi provadéni opakovanych analyz se tyto fakto-
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ry znacn¢ zmenily a v dusledku toho je mozné, ze naptiklad faktor jistoty zaméstnani se
vyzkum nam ukazuje, Ze faktory, které ovliviiuji vykon, jsou rizné, Casto jiné nez ty, které

povazujeme za dulezité.

2.2 Napln prace

Préace Erica Trista pfinesla do motivacnich teorii nové prvky. Myslenka, ktera je v ni za-
chycena, je dnes pravdépodobné obsahem pojmu management lidskych zdroju. Trist pro-
stiednictvim svého vyzkumu v zasadé tikd, ze lidé davaji prednost pfiméfené narocné praci
s jistou davkou pestrosti. Organizacni disledky toho, co veslo ve znamost jako teorie socio
- technickych systémt. Trist dosel k celkové myslence napln€ prace, coz vyzadovalo zamé-
fit se na praci tykajici se dané osoby a sledovat, jaky pfinos to mé pro produkt dané prace.
Dulezita byla jak kvantita, tak i kvalita vysledki, stejn¢ jako to byla, a mozna vice nez co-
koliv jiného, zpétna vazba. Bylo zfejmé, ze lidé budou pracovat 1épe, pokud budou mit
smysluplné uceleny ukol. To neznamena, ze by museli provést celou konstrukci produktu,
nybrz Ze by méli chépat, kde se jejich konkrétni tkol propojuje s ostatnimi elementy, 1 kdyz
existuje pfirozeny nazor, ze je lepsi, pokud je takovy ukol samostatny sim o sob¢. To se
tyka nejen skutecné vyroby, ale stejné tak i etapy planovani a hodnoceni takové prace. Bylo
zjisténo, Ze takova rozmanitost pfind$i mnohem vice uspokojujici prace pro ty, ktefi ji vy-
konavaji. Tristova prace vyustila do fady rliznych metodologii na provérovani a zlepSovani
moralky, uspokojeni z prace a motivace. VSe bylo vyzkouSeno s vétSim ¢i menSim Uspé-

chem. Tyto metody zahrnuji nsledujici prvky:

e Rotaci naplné prace
e Rozsifovani naplné prace
e (Obohacovani napln¢ prace

e Zménu naplné prace [9]

2.3 Rotace naplné prace

Rotace ndplné prace byla jednim z ranych pokusi udé€lat néco proti monotonosti, béZzné u
mnoha praci. Zasadnim cilem rotace naplné prace bylo rozbit monoténost tim, ze bude li-

dem nabidnuta vétsi pestrost v praci. Casto se pii uplatnovani schématu rotace naplné prace
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zapominalo, ze lidé, kterych se to v organizaci tykalo, chapou toto schéma jako fadu posu-
nl mezi riznymi Urovnémi prace, a to dokonce i u praci, které byly deklarovany jako na-
vzajem ekvivalentni. Problémy se pak vyskytnou, kdyz dochazi k posunu z prace povazo-
vané za lepsi na jinou, jejiz status je chapan jako nizsi. Takovym piipadem je zejména situ-
ace, kdy lidé v prtibéhu ¢asu postupné zvysuji narocnost své prace. Za takovych okolnosti

rotace napln¢ prace selhava.

2.4 Rozsirovani naplné prace

Rozsitfovani naplné prace je opakem fragmentace a zahrnuje naptiklad manipulanta pfibira-
jiciho postupné prvky montazni prace. V zasadé nejde o ptidavani pravomoci ¢i odpovéd-
nosti. SpiSe jde o zvySovani poctu kratkodobych ukoli, které ma dany jednotlivec vykona-
vat. Myslelo se, Ze s rostoucim poctem riiznych, byt monotdnich ukold, prave jejich rizno-
rodost doda obsluzné praci urcity druh stimulace. Existuji urcité dikazy, ze toto pfineslo
uspéch. Nicméng, tato metoda mize prinést i zna¢né socialni problémy a naruseni pracov-
nich metod s naslednymi dopady do celkové produktivity. Pravdépodobné, coz je mozna
nejvice prekvapujici, tato metoda zabrafiuje zasnéni se pifi praci. Broadbentova prace
v Cawley v Oxfordu ukazala obzvlastni pfinos snéni pii praci. Pokud ho byli lidé zbaveni
z titulu provadéni raznych jednoduchych a opakujicich se tikold, na které vSak museli mys-
let a soustfedit se, organizace shledala, Ze doslo ke zvySenému vyskytu dusevnich selhani.
Zasnéni se pii praci ma ve skutecnosti ten efekt, Ze dochdzi k nerusivému uvolnéni

Z monotonosti a nudy pii praci, kterou musime vykonavat.

2.5 Obohacovani naplné prace

Na druhé strané obohacovani napln¢ prace neni jejim rozsifovanim, ackoliv obsahuje né-
které jeho aspekty. Jednotlivci je zadavano vice ukold, avsak tentokrat spise smérem verti-
kalnim nez horizontdlnim. V zasad¢ se snizuje uroven dozoru nad jednotlivcem, ktery do-
stava vice zodpovédnosti a pravomoci k vykonani dané prace. Tato osoba se aktivné zapo-
juje do planovani a vyhodnocovani svéfené prace. Navic dosti Casto dostava nové a tezsi
ukoly, coz danému jednotlivci dava prilezitost stat se odbornikem na danou préci nebo na
jeji cast. Tento zpusob nese plny punc dobrého deleganiho systému. Tam, kde byl zave-
den, doslo ke snizeni nudnosti prace a ke zcela znatelnému zvySeni motivace a produktivi-

ty. Navic tam, kde se vyskytovalo absentérstvi, doslo k jeho podstatnému snizeni.
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2.6 Preména naplné prace

Preména naplné prace se stala béhem Sedesatych a sedmdesatych let cri de coeur. Prace
sama o sobé ma kofeny v ergonomii a v socialnich teoriich o pracovni motivaci. Zakladem
pro pfeménu naplné¢ prace je ndvrh naplné prace, ktera vyuziva schopnosti jednotlivce
V oblasti uvazovani a rozhodovani. Mechanické, rutinni, opakujici se Cinnosti jsou pokud
mozno prenechdny strojiim. Prace sama o sobé ma stejny vyznam jako pii schématu obo-
hacovani pracovni naplné. Ugelem je, aby spolu s tim, jak pracovni naplii roste a pracovnik
ziskava stale vyssi odbornost, se mu dostalo uznani a podpory. Tim se rozsifuje socialni
kontext pracovni napln€. Navic ma pieména pifimy dopad na vyhlidky pracovni kariéry

daného jednotlivce.

Pfeména pracovni ndplné byla v organizacich zavedena ze dvou hlavnich divoda — bud'to
provoznich nebo personalnich. Provozni divody mohly byt reprezentovany naptiklad po-
ttebou redukce nédkladii, poruchovych odstavek, zpomaleni produkce z titulu lokalni kapa-
citni nedostatecnosti. Jak 1idé piejimali vétsi podil na fizeni své prace v ramci organizace,
ptedpokladalo se, Ze vySe uvedené problémy, dodaci lhiity a reklamace se vyrazné snizi.
Mcelo se za to, ze timto zpiisobem je mozno zlepsit sluzby zakaznikiim a fizeni nakladovos-
ti. RovnéZz produktivitu a kvalitu bylo moZzno zvysit zcela dramaticky. Ocekavalo se, Ze
v dlouhodobém horizontu tato metoda bude formovat zaméstnance k lepsi adaptabilité. Za

téchto podminek se lidé zacinali stavat pro samu organizaci skuteénym zdrojem.

V personalni oblasti se oCekavalo, Ze tento druh naplné prace zredukuje takové problémy,
jako je fluktuace a absentérstvi. Z kratkodobého hlediska by mohlo klidné dojit k nardstu
vydaji na vzdélavani, avsak v dlouhodobém horizontu by doslo k jejich redukci. Problémy
s vymezenim odpovédnosti a objemy piesCasti mohly byt téZ sniZeny, stejné jako stiZnosti a
dohady. Pokud se tyka personalni stranky véci, zlepSeni by nastalo napiiklad v oblasti na-
boru pracovnikili a v normovani prace. Vyrazn¢ho zlepseni Ize dosahnout jak v oborovych
vztazich, tak v rozvoji kvalifikace. Pfeména pracovni naplné¢ méla téz dopady jak pro roz-
voj metod fizeni, tak pro dlouhodobé vzdélavani a flexibilitu jedndni v rdmci organizace.
To viak nebyly jediné divody, pro¢ byla pfeména pracovni naplné zavadéna. Cas od asu
byla zavadéna Cisté z experimentdlnich ditvodii nebo spolu s rozvijenim oborové demokra-
cie a ristem participace. Nékdy byla téZz zavadéna jako soucast ¢i dokonce vysledek hodno-
ceni naplné prace ¢i pracovni studie. Jindy byla zavadéna jako potencidlni feSeni obtizi

s nadmérnymi platy nebo zménami v poétu pracovniku. [3]
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3 STRES

Na motivaci nelze pohlizet bez uvazeni stresovych symptomi, které se Cas od Casu
v chovani objevuji. V zasad¢ 1ze rozdélit ptiznaky stresu do dvou hlavnich kategorii: fyzic-
ké a mentalni. Mezi fyzické ptiznaky patii napiiklad nespavost, zalude¢ni potize, srdecni
choroby, migrény, nadmérné kouteni ¢i piti a lhostejnost. Reakci na stres mohou dokonce
byt 1 nekteré formy fobie. Obvykle se stres projevuje v mentalni podobé tzkosti, napéti
nebo v extrému i duSevni nemoci. Nuda rovnou mérou jako strach z budoucnosti se jevi
Vv tomto svétle jako pfi¢ina nejvice oslabujiciho dusevniho problému — deprese. Proto nelze
na motivaci jednoduse hledét jako na prvek majici pouze pozitivni vlivy. Pokud mne zva-
zovat celou problematiku motivace, musime si téz vSimat nebezpecnych rizik, pfirozené

vyplyvajicich z lidského jednani v praci.[4]
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4 SHRNUTI

Podle mého nazoru by mé¢l mit kazdy podnik systém motivacni v pojeti globalnim. Kazdy
¢lovék ma potiebu zit, milovat a byt milovan, poznavat a nechavat odkaz. V tomto systé-
movém ramci se pak mohu pohybovat do vétSich detailii: v jakém poradi se potfeby budou
pravdépodobné naplinovat (Maslow), jaka pravdépodobné bude doba Zivota jejich naplnéni
(Herzberg), jaka presvédceni maji 1idé o cilech a sobé (Vroom) a s témito presvédéenimi
pracovat, jak lidé vnimaji vztah mezi svym vloZzenym usilim a dosazenym vysledkem

(Adams).

Bez ovzdusi vzajemné divéry a pochopeni Ize toho délat v oblasti motivace pomérné malo.
Hlavnimi faktory, které ptispivaji k uspokojeni z prace jsou: uspéch, uznani, zajimava pra-
ce, odpovédnost, pokrok a osobni rozvoj. S dilezitou poznamkou, Ze pro kazdého tato slo-

va mohou znamenat zcela odli§né véci.

Leader nemulze pouze motivovat jednotlivce, musi zaroveil motivovat tym jako celek, a to
zejména k jeho tymovému rozvoji. Davat mu odpovédnost, uznani, zajimavou praci, pod-

porovat pokrok a rozvoj tymu.

Zaveérem tohoto shrnuti chei poukézat na zékladni pilite, které budou v této bakalaiské pra-

ci propracovany pro spokojenost zaméstnancti i zaméestnavatele. Jsou jimi:

e penize - pfepracovani systému finan¢nich odmén
e pracovni klima v projektovych teamech
e smcrovani pusobeni stresu na jednotlivé pracovniky (n¢kdo je schopen délat nejlé

pe pod stresem a jiny zase potiebuje k praci klid).



II. ANALYTICKA CAST
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5 AXIOM SW

AXIOM SW

5.1 Historie a souc¢asnost

AXIOM SW je ryze ceska spolecnost a jeji vznik se datuje do roku 1991. V prvopocatku se
zabyvala prodejem vypocetni techniky. DileZity zlom nastal v roce 1994, kdy AXIOM
SW vstoupila do partnerské sit¢ NAVISION, dnes Microsoft Dynamics™. Jiz 15 let se
spole¢nost vénuje implementaci podnikovych informacnich systémi Microsoft Dyna-
mics™ NAYV v nejriznéjSich oborovych sférach a poskytovani souvisejicich sluzeb. V roce
2005 byla oteviena pobocka v Praze a nasledujici rok spolecnost rozsifila portfolio dodé-

vanych produktti o Microsoft Dynamics™ CRM.

V soucasnosti spole¢nost AXIOM SW nabizi komplexni dodavky véetné hardware, pocita-
Covych siti a softwarovych aplikaci. Patii mezi nejvétsi dodavatele podnikového feSeni
Microsoft Dynamics™ NAV na ceském 1 slovenském trhu. AXIOM SW zajistuje ta-
ké feseni pro zakazniky v dalSich vychodoevropskych statech napt. v Mad’arsku nebo Pol-

sku.

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.

Partnefti se statutem Gold Certified Partner pfedstavuji Spicku mezi partnery spolec¢nosti

Microsoft.

5.2 Strategie

Spolec¢nost si uvédomuje, Ze oblast informacnich technologii je jednou z nejrychleji se roz-
vijejicich oblasti a vybér spravného systému fizeni podniku ptedstavuje balancovani mezi
kratkodobymi a dlouhodobymi cili spolecnosti a finanénimi zdroji. Nasi specialisté pracuji
na originalnich technologickych feSenich perspektivnich pro budoucnost. Spole¢nost se

orientuje zejména na oborova fesSeni pro automobilovy trh, nakladatelstvi a vydavatelstvi.
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Kazda spolecnost roste s pozadavky a naroky svych klientl a stejné tak se zvétSuje AXIOM
SW.

Zakaznikim se poskytuje idealni zazemi, které vyrazné prispiva k jejich ekonomickému
ristu a prosperité. Své poslani spolecnost napliiuje unikatnim piistupem k informacnim
technologiim. Filozofie spole¢nost zavazuje k tomu, aby feSeni byla technologicky na vy-
soké urovni, pfistupna lidem a znamenala realny piinos pro efektivni fizeni firem. S vétsi-
nou zakaznikd ma spole¢nost velmi intenzivni a dlouhodobé vztahy. Neuzavira s nimi jed-
norazové smlouvy, ale ke kazdému pftistupuje tak, aby mezi nimi vznikla dlouhodoba vza-

jemna spoluprace ve smyslu motta: ,,Dlouhodobé partnerstvi®.

5.3 Predmét ¢innosti spoleCnosti Axiom SW s.r.o

Microsoft Dynamics™ NAYV je komplexni feSeni pro spravu podnikovych zdroji. Pomtze
automatizovat, integrovat a 1épe fidit jednotlivé firemni procesy v oblastech financi, vyroby
a tizeni projekti, distribuce, spravy zakaznickych vztaht a e-commerce. Microsoft Dyna-
mics™ NAYV, vzhledem ke své komplexnosti a pfizpusobitelnosti, je idealnim feSenim pro
rostouci spole¢nosti s jedine¢nymi procesy a specializovanymi potiebami. Umozni rychlou
reakci na nové trzni piilezitosti, rast konkurenceschopnosti a zvyseni produktivity zamést-
nanct. Microsoft Dynamics™ NAV dovoluje nahradit stavajici systém jednim, pln¢ inte-
grovanym feSenim, jez propojuje kazdého v organizaci s vasimi zdkazniky, dodavateli a
partnery prostfednictvim internetu, a to kdykoli a kdekoli. To je divod, pro¢ podnikové
feSeni Microsoft Dynamics™ NAYV pouziva vice nez 40 000 firem ve vice nez 30 zemich

svéta.

5.4 NAYV Zakladni informace o produktech

5.4.1 Microsoft Dynamics™ CRM

vvvvv 4

V dnesnim komplexnim svété podnikani je ve srovnani s minulosti o mnoho slozitéjsi do-
kym faktorem se v soucasném svété globalni komunikace a vSudyptitomnosti kvalitnich
informaci stava schopnost podniku detailné porozumét svym zékaznikiim a trhiim. Uspéch
nakonec zavisi na tom, zda spole¢nost umi dostatecné rychle, odborné a divéryhodné rea-

govat na ménici se potfeby svych zakaznikd a na ménici se strategie konkurentti. Microsoft
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Dynamics™ CRM je kompletni feSeni pro fizeni zakaznickych vztaht, které poskytuje
veskeré nastroje a funkce potiebné pro vytvoreni a udrzeni jasného ptehledu o zakaznicich,
od prvniho kontaktu, pfes prodej aZ po nasledny servis. Microsoft Dynamics ™ CRM se
svymi moduly Prodej, Marketing a Servis nabizi rychlé, flexibilni a dostupné feseni, jez
vede ke konzistentnim, méfitelnym zlepSenim kazdého podnikového procesu a poméha
organizaci v dosazeni nové urovné profitability. Diky Microsoft Dynamics ™ CRM mohou
vasi zaméstnanci piimo pfistupovat k informacim o zakaznicich prostiednictvim aplikace
Microsoft Outlook nebo prostiednictvim webového prohlizece kdykoli a kdekoli je potie-
buji, v kancelafi i na cestach. Najdete v ném také fadu elegantnich zdokonaleni pracovnich

postupti, které urychli vasi praci

5.4.2 Implementace podnikovych FeSeni Microsoft Dynamics ™

AXIOM SW vyuziva u zakaznickych implementaci osvéd¢ené mezinarodni metodologii
On Target. Jde o soubor postupt a dokumentil, které zakaznikovi poméhaji pfi orientaci v
procesech, work flow a pracovnich navycich. Kazdému naSemu feSeni pfedchazi analyza,
kterd zmapuje firemni procesy a zhodnoti pfinosy. Cilem je sniZeni rizika neurcitosti pro-

jektu, dokumentace potencialnich problémil a uréeni stupné sloZitosti projektu.

5.4.3 Poimplementacni sluzby

Implementaci a nasazenim informac¢niho systému naSe partnerstvi se zdkaznikem nekon¢i.
Hlavnim cilem nas$i spolecnosti je spokojeny zakaznik a vzajemny dlouhodoby vztah. Se
zékaznikem jsme stale v kontaktu a peclivé se stardme o jeho aplikaci tak, aby mél vzdy

sva data v pofadku k dispozici. AXIOM SW ma dostate¢nou kapacitu zdrojl pro zajisténi

plynulého chodu informacniho systému velkych spole¢nosti. Jsme schopni pruzné reagovat
na specifické pozadavky kazdého zdkaznika. Kazdému zakaznikovi je nabidnuta individu-
alni servisni smlouva. Ta jednozna¢né zarucuje napt. dobu odezvy a vyieseni dané¢ho pro-
blému atd. Postup servisniho z4sahu vychézi ze svétové uznavanych implementacnich me-

todologii On Target a v plné §ifi se jimi fidi, takZe zdkaznik ma4 jistotu, Ze jeho poZadavky

jsou feseny vcas a presné dle jeho zadéni.
Na strankdch www.axiomsw.cz mé kazdy zakaznik s platnou servisni smlouvou moznost:

e sledovani pritbéhu feseni svych pozadavkl

e hléaseni problémt a dotazli
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e vyhledavat v databazi popist feseni ¢asto kladenych dotazt
e ziskat informace o novinkach a aktualitach tykajicich se spolec¢nosti a systému

e Pecujeme o hladky chod nasi aplikace u zdkaznika.

5.4.4 Projekty firmy Axiom SW s.r.o.

5.4.4.1 Automotive Business Solutions (ABS)

ABS je vytvoieno a optimalizovano pro dovozce a prodejce vSech typt motorovych vozi-
del. Pfinasi zjednoduSeni rutinni prace ve vSech oblastech dennich ¢innosti uzivatelt. Za-
roven optimalizuje informacni tok pro vrcholovy management v podobé rozséhlych analy-
velmi pruznou a jednoduchou komunikaci a pfenos informaci mezi vyrobci, importéry,
dealery, subdealery, dodavateli a zékazniky. Oborové feseni je optimalnim nastrojem i pro
prodejce nahradnich dild nebo autoservisy. Automotive Business Solutions jako jedno z
mala oborovych feSeni pfinasi na trh moznost vyuziti kombinace komplexniho prostiedi

podnikového informaéniho systému Microsoft Dynamics™ NAV.
Stru¢nd charakteristika hlavnich ptinosi:

e ABS — mezindrodni DMS systém

e ABS - nutné informace kdykoliv k dispozici
e ABS - je levnéjsi nez chybgjici informace

e ABS - kratk4 implementace — snadné pouziti

e ABS - roste s velikosti firmy

Vice informaci o Automotive Business Solutions (ABS) naleznete na internetovych stran-

kach www.absbox.cz

5.4.4.2 e-BOOKS

Reseni e-BOOKS je uréeno pro vydavatele a prodejce knih a ¢asopisti. Zjednodusi rutinni
prace ve vSech oblastech dennich ¢innosti uzivatelti. Mlzete automatizovat obchodni pro-
cesy od fizeni zasob po pohledavky a zaméstnanci tak mohou minimalizovat ¢asové naroc-
né a rutinni ¢innosti, ziskavat a sdilet komplexni pifehled, spolupracovat a vyménovat si
informace. Podnikové feSeni e-BOOKS je postaveno na dlouholetych zkuSenostech z na-

kladatelského a vydavatelského prostiedi na ceském a slovenském trhu.
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Hlavnimi moduly feseni e-BOOKS jsou zejména:

e Nakladatelstvi a vydavatelstvi
e Distribuce knih a ¢asopist

e Piedplatné

e Inzerce

e Redakeni systém

e Pienosné terminaly

e MO pokladna

Jednotlivé moduly jsou vzajemné provazany a také jsou pln€ integrovany do prostiedi

komplexniho podnikového informacniho systému Microsoft Dynamics™ NAV.

5.5 Komplexni piehled, spoluprace a vyména informaci

Spole¢nost AXIOM SW ma optimalni geografickou polohu pro mezinarodni spolupraci.
Centrala spolec¢nosti sidli ve Zlin¢ a pobocka je v Praze. Pracovnici spolecnosti tak maji
relativné snadny pfistup do celé republiky a okolnich statt, jako jsou Slovensko, Polsko,

Mad’arsko.

Spole¢nost AAA Auto, a. s., je nejvétsim stiedoevropskym obchodnikem s ojetymi vozy.
Na celkové plose 67 200 m? nabizi ptes 4000 vozi riznych typl a znacek. Mésicné proda
vice nez 3800 aut. AAA AUTO pisobi rovnéz na Slovensku, v Rumunsku a Mad’arsku.

Skupina AAA Auto prodala za rok 2007 vice nez 80 000 aut.

Reseni pro AAA Auto, a. s., je postaveno na IS Microsoft Dynamics™ NAV a oborovém
feSeni ABS (Automotive Business Solution). Implementaci jsou pokryty veskeré obchodni
procesy, jako napi. Autobazar (vykup a prodej vozidel, prodej doplnujicich produktt, spra-
va kli¢l, sprava dokumentli apod.), Autoservis (servis vozidel), Transporty (feSeni prepra-
vy vozidel), Vnitropodnikové uctovani, Vypocet provizi, Nakup a zavazky, Prodej, Skla-
dové hospodafstvi, Strategické planovani, Méfeni vykonnosti a také sprava manazerskych

informaci.

Spole¢nost Autocentrum ESA, a. s., je jednim z nejvétSich prodejct ojetych automobilil a
nabizi az 900 kvalitnich osobnich, terénnich i uzitkovych vozl vSech znacek. Jeji sluzby
jsou spojeny s prodejem a ndkupem automobilll a ndvaznych sluzeb od financovani vozu

pies jeho pojisténi az po zabezpeceni vozu proti kradezi ¢i vyhodné asistencni sluzby.
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Reseni pro Autocentrum ESA, a. s., je postaveno na podnikovém informa¢nim systému
Microsoft Dynamics™ NAV a oborovém feSeni ABS (Automotive Business Solution) se
specializovanym modulem pro Autobazary. Implementaci jsou pokryty veskeré obchodni

procesy vcetn¢ specifickych automotive procesu.

Spole¢nost AUTO PALACE PRAHA, k. s., poskytuje své sluzby zakazniktim jiz od roku
1991. Ve svém showroomu, ktery je svymi 1600 m2 nejvétsi v Ceské republice, nabizi
ucelenou modelovou fadu vozu znacky Fiat, Ford, Hyundai, Mazda, Mitsubishi, Nissan a
Volvo. V roce 2007 spolecnost rozsifila prodejni plochu o dalsi budovu a nyni se stala au-

tomobilovym gigantem na ¢eském trhu.

Reseni pro AUTO PALACE PRAHA, k. s., je postaveno na IS Microsoft Dynamics™
NAV a oborovém feSeni ABS (Automotive Business Solution), které podporuje veSkeré
obchodni procesy, jako napf. Autosalon (dealerstvi novych vozidel), Poprodejni sluzby
(aftersales), Prodej a nakup dila, Marketing, Autobazar (vykup a prodej vozidel, sprava
dokumentii apod.), Autoservis (servis vozidel), Transporty (feSeni piepravy vozidel), Vnit-
ropodnikové uctovani, Nakup a zdvazky, Prodej, Skladové hospodarstvi, Strategické pla-

novani a sprava manazerskych informaci.

Spole¢nost AUTO PALACE Spotfilov, s. r. 0., poskytuje své sluzby zakaznikim jiz od
roku 1991. Patii mezi nejvetsi dealery v Praze a jeji showroom je svymi 1600 m2 nejveét-
$im v Ceské republice. Naleznete zde ucelenou modelovou fadu vozii znatek Mazda,

Mitsubishi, Ford, Volvo a Hyundai.

Reseni pro AUTO PALACE Spofilov, s. r. 0., je postaveno na podnikovém informaénim
systému Microsoft Dynamics™ NAYV a oborovém feSeni ABS (Automotive Business Solu-
tion). Pomoci tohoto feSeni je realizovan prodej péti automobilovych znacek — Mazda,
Mitsubishi, Ford, Volvo a Hyundai. Informacéni syst¢ém Microsoft Dynamics™ NAV zde
podporuje také ptijcovnu vozidel pod nazvem RENT POINT. Prodej ojetych vozidel je pod
znackou AUTOPOINT.

Spole¢nost AUTO PALACE BUTOVICE, s. r. 0., poskytuje své sluzby zakazniktim jiz od
roku 1991. Patii mezi nejvétsi dealery v Praze a v showroomu, ktery je svymil600 m2 nej-
vétsi v Ceské republice, naleznete ucelenou modelovou fadu vozii znadky Hyundai. Reseni
pro AUTO PALACE BUTOVICE, s. r. 0., je postaveno na IS Microsoft Dynamics™ NAV

a oborovém feSeni ABS (Automotive Business Solution), které podporuje veskeré obchod-
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ni procesy, jako napi. Autosalon (dealerstvi novych vozidel), Poprodejni sluzby (Aftersa-
les), Prodej a nakup dili, Marketing, Autobazar (vykup a prodej vozidel, prodej dopliuji-
cich produkti, sprava klict, sprava dokumentt apod.), Autoservis (servis vozidel), Vnitro-
podnikové uctovani, Nakup a zavazky, Prodej, Skladové hospodaftstvi, Strategické plano-
vani. Pod ndzvem RENT POINT podporuje podnikovy informacéni systém Microsoft Dy-
namics NAV také pajCovnu vozidel. Prodej ojetych vozidel je realizovan pod znackou

AUTOPOINT.

Spole¢nost AUTO PALACE Vysocany, s. 1. 0., ¢len skupiny AUTO PALACE Group, kte-
rd je soucasti holandského holdingu AutoBinck Holding N. V., se stala v kvétnu 2008
vlastnikem spole¢nosti SUMMIT AUTO, spol. s r. 0. Summit Auto byla zaloZena v roce
1997 jesté pod plvodnim jménem Nissan Praha jako dcefina firma spolecnosti Summit
Motors, spol. s r. 0., tehdy vyhradniho dovozce vozidel Nissan do Ceské republiky, piisobi-

ciho pod jménem Nissan CR.

Reseni pro Auto Palace Vysodany, s. r. 0., je postaveno na IS Microsoft Dynamics™ NAV
a oborovém feseni ABS (Automotive Business Solution), které podporuje veskeré obchod-
ni procesy, jako napf. Autosalon, Aftersales, Marketing, Autobazar, Autoservis, Vnitro-
podnikové Uctovani, Nakup a zavazky, Prodej, Skladové hospodafstvi, Strategické plano-
vani a Méfeni vykonnosti v€etné spravy manazerskych informaci. V rdmci feSeni ABS pro

Auto Palace Vysocany, s. 1. 0., jsou podporovany znacky Nissan, Mitsubishi a Hyundai.



UTB ve Zliné, Fakulta Managementu a ekonomiky 40

6 PROJEKTOVE ODDELENI

vvvvvv

s.r.0. Projektové oddéleni dostava své zakazniky z obchodniho oddé€leni. Obchodni oddéle-
ni ma stavajici zdkazniky a vyhledava potencialni zdkazniky, o potencidlni zédkazniky se

stard odd¢€leni Supportu.

Projektové oddé¢leni nejprve musi uz se zdkaznikem firmy, sepsat smlouvu o dilo. Musi se
hlavné sjednat ¢astka na cely projekt. Jelikoz z této Castky se budou vypocitavat odmény na
zameéstnance podle toho, jak si zaméstnanec plnil své povinnosti, jestli stihl termin svého
dil¢iho tkolu a jestli ma vSe v pozadované kvalité. Po sjednané ¢astce Se navrhne projekt.
Jedna se o implementaci informac¢niho systému Microsoft Dynamics™NAYV. Provozni
feditel stanovi pocet dni, po které se projekt bude délat, to znamend, Ze provozni feditel
stanovi termin, do kdy, ma byt pfedani zakaznikovi. Termin, do kdy mé byt zaveden
Microsoft Dynamics™NAYV Kk zakaznikovi. Projektovy feditel ur¢i jednoho ze svych pro-
jektovych vedoucich, ktery se o projekt starda a ma projekt na vedeni. Projektovy vedouci
ma k sob¢ dalsi pracovniky, ktefi se o projekt staraji a propracovavaji ho. Jedna se zejména
0 senior programatory, business programatory a analytiky. VSichni tito pracovnici dostanou
podle svych zkuSenosti dil¢i tkoly se stanovenymi terminy. Tyto terminy by méli byt dodr-
zeny. Vedouci projektii si obvykle bere néjaky Cas jako rezervu, kdyby byl u zakaznika
problém. Jestlize se pracovnici s t€mito terminy zpozdi, mize se zpozdit cely projekt. Jeli-
koz projektovy vedouci nemize dal fidit projekt, nema-li k tomuto ucelu dil¢i tkoly pra-
covnikd, timto zpisobem se mize zpozdit cely termin zakazky, coz v dal$im ptipad¢ vede
k vrhani velmi $patného svétla na image firmy a firma miZze byt také sankciovana za nedo-
drzeni podminek. V opacném piipadé, Ze pracovnici v poZadované kvalité splni tkoly a
diive, mohou dostat vy$$i odmény, nez na jaké maji pravni narok, jelikoz uSetii dny, které
nasledné mohou firmé vynést zisk. Obchodni odd¢€leni se dohodne ve smlouvé se zakazni-
kem, kolik dni bude na projekt potiebovat. Jestlize je projekt splnén diiv, finance navic

jsou navySenim zisku firmy.

Tato problematika také bude feSena v této praci, jak motivovat financnimi odménami a jak
naopak demotivovat zaméstnance k lepsSim vykonim. Zaméstnanci by méli podavat dobry
vykon v pozadované kvalité a v terminu ureném projektovym vedoucim. Jestlize zamést-
nanec nesplni, méla by mu byt odména odebrana nebo minimélné sniZzena. V opa¢ném pfi-

pad¢ by mél byt zaméstnanec ohodnocen vice, neZ na co ma podle vnitropodnikovych
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smérnic Axiom SW s.r.o. pravo. Je, ale nutné brat ohled na to, aby zaméstnanci nezane-
dbavali kvalitu prace a odevzdanych vystupt s cilem dosdhnout casovych uspor pii feSeni

zadaného ukolu.

Slozeni zaméstnancti projektového oddéleni

Senior
programator manazer projektd
— 13% /%
Systémovy ° vedouci projektt
programator 14%

7%

hlavni
programator
13%

bussines analytik
20%

0,
13% inancnianalytik

13%

Obr. 9. Slozeni zaméstnancii projektového oddélent [viastni]
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7 FORMA ZISKAVANI INFORMACI

Velkou c¢ast informaci, kterou jsem potiebovala K analyze soucasné situace motiva¢nich

odmén ve firmé Axiom SW s.r.0. jsem ziskala z dotaznik.

Nejdiive jsem popsala ve své praci firmu Axiom SW s.r.o. Zacala jsem popisem historie a
soucasnosti spolecnosti a dale nasledovala strategicka Cast a popis sluzeb spolec¢nosti re-

spektive zakaznikd.

Nasleduje dotaznik samotny. Dotaznik je jednim z nejbézné€jSich nastroju pro sbér dat pro
ruzné typy pruzkumii. Sklada se ze série otazek, jejichz cilem je ziskat nazory a fakta od
respondentli. Oproti jinym typim prazkumi (jako naptiklad osobni nebo telefonicky roz-
hovor, pozorovani, skupinovy rozhovor, atd.) je mozné prostfednictvim dotazniku ziskat
informace s mnohem mens$i ndmahou a levnéji. Déle se vysledna data daji mnohem jedno-

duseji zpracovavat. Dotaznik poskytuje:

e Jednu z nejlevnéjsich metod prizkumu

e jednoduse se zpracovava a vyhodnocuje

e jednu z nejméné dotérnych metod prizkumu - respondent jej mize vyplnit v klidu do-
mova

e jednoduchy na vyplnéni - témét kazdy alespon jednou v Zivoté vypliioval dotaznik

7.1 Zaklady tvorby dotazniku

Dotaznik by mél na prvni pohled upoutat pozornost, nesmi respondenta hned na zacatku

odradit. Je potieba se zaméfit pfedevSim na:

e srozumitelnost,

e piehlednost a snadnou orientaci,
e jednoduchost vypliovani,

e jazykovou korektnost,

e typografickou upravu,

e grafickou upravu.
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7.1.1 Stanoveni cile

Na pocatku tvorby dotazniku je dilezité si stanovit cil prizkumu, na ktery se zaméfime.
V mém piipad¢é hovoiime o problematice financni motivace. Pokud neni pfesn¢ definovan,
cil, mize se stat, ze pruzkum nesplni ocekavani. Cil musi byt predevsim zjistitelny a sro-

zumitelny.

7.1.2 Délka vypliiovani

Bézné se uvadi délka dotazniku v rozmezi 40 az 50 otdzek a doba vypliiovani 20 minut.
Nicméné¢ pro mé ucely jsem vyhodnotila, ze je dostacujicich dvacet otazek do patnacti mi-

nut.

7.1.3 Formulovani otizek
Hlavni zasady formulovani otazek:

e Jednoznacnost - formulovat vystizné a jednoduché véty. Je lepsi se vyvarovat se dvoji-
tych zaporii a nejednoznacnych slov jako obcas, nékdy, nékolik apod.

e Srozumitelnost - pouzivat jazyk cilové skupiny respondentt, vzit se do role dotazova-
ného. Napiiklad manaZefi a mladez maji rozdilné zpisoby vyjadfovani a v mnoha ob-
lastech pouzivaji odliSné pojmy.

e Stru¢nost - pouzivat kratké, strucné véty.

e Validnost - ptat se na to, co skute¢né potiebujeme zjistit, jinym slovy, zda - li odpovéd’
na otazku pomuZe dosazeni stanoveného cile prizkumu. Jinak je lepsi otazku zcela vy-
nechat.

e Nepouzivat sugestivni otazky, tj. takovych, které svou formulaci napovidaji odpovéd'.

e Vyvarovat se halo-efektu, tj. fadé pribuznych otazek za sebou, kde se odpoveéd’ z prvni
otazky ptenasi i do ostatnich. Jako shrnuti musim dodat, ze je potiebné dotazové osoby
dostate¢né motivovat k vyplnéni dotazniku, presveédcit jej, aby byl ochotny vénovat do-
tazniku ¢ast svého drahocenného ¢asu. Toho je mozné dosdhnout rliznymi zpuisoby:

e penézi, darkem nebo poskytnutim vyhod - miize vést k "naslepo" nebo nekvalitné vypl-
nénym dotazniklim, proto je vhodné, aby takova odména byla spiSe mensi az symbolic-
ké hodnoty,

e zdUraznénim dtlezitosti nazoru respondenta - kazdy se rad citi dulezity,
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e apelovanim na hodnoty dotazovaného, napt. "vyplnénim tohoto dotazniku pomiizete
zlepSeni ochrany ptirody" nebo "pomuzete studentovi, ktery musi vypracovat Skolni
projekt” nebo

e zavazek nebo protisluzba, napf. "na pfipravé tohoto seminafe jsme stravili mnoho ¢asu
pro va$i maximalni spokojenost, vénujte nam prosim 10 minut vyplnénim tohoto do-
tazniku"

e zdiraznénim vyhod pro samotného respondenta, napt. "pomuzete nam zlepSit nasSe
sluzby (az k ndm znovu piijdete)" nebo "pomuizete zlepSeni organizace hromadné do-

pravy ve vaSem mésté". [10]

Na zaklad¢ vyplnénych dotazniki, jsem analyzovala soucasnou situaci ve firmé a nasledné

navrhla zmény a srozumitelnéjsi systém odmeénovani.
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8 VYHODNOCENI DOTAZNIKU

V této Casti jsem se zaméfila na procentuelni vyhodnoceni dotaznikii, naleznuti slabych

mist a jejich nasledné feSeni. Budu se zabyvat kazdou otdzkou samostatné. Dotazniky jsem

vyhodnotila pomoci tabulky, kterd nam piedstavuje ¢tyfi mozné odpovédi a pocet respon-

dentii odpovidajicich na urcitou otazku.

Spise Ano ani

Ano ano ne SpiSe ne Ne

Soucet

Rozptyl

1 133%  6,0%  66,7% 133% 100,0% 17,58333
2 6,7% 333% 400% 20,0% 100,0% 4,916667
3 533%  26,7% 20,0%- 100,0% 7
4 200%  13,3% 100,0% 19
50 00% 267% 400% 20,0% 133% 100,0% 2,916667
6 67%  67% 133% 467%  267% 100,0% 6,5
:- 133%  20,0% 33,3%  333% 100,0% 2,25
8 200% 13,3%  46,7%  20,0% 100,0% 4,916667
ol 00%  00% 267% 333%  40,0% 100,0% 1
10  133%  40,0%  333% 13,3%- 100,0% 4,25
11 267%  467% 200%  6,1% 100,0% 6,25
12 200%  400% 133% 20,0%  6,7% 100,0% 35
13 267%  400% 200%  13,3% 100,0% 2,916667
14 133% 200%  46,7%  6,7%  13,3% 100,0% 5,5
15 125%  188%  375% 313% 100,0% 3,333333
16 200% 400% 26,7%  1353% 100,0% 2,916667
17 267% 533% 133%  67% . 00% 100,0% 9583333
18 133%  467% 133% 13,3%  13,3% 100,0% 5
19 100,0% 60,5
20 733%  267% 100,0% 24,5

Tab. 2. Dotaznik [viastni]

Z této tabulky je zfejmé, kolik procent respondentii jakym zplisobem reagovalo a odpove-

délo na danou otazku. Rozptyl nam iika, jestli je problém zavazny &i nikoliv. Cim vyssi

¢islo rozptylu, tim je jasnéjSi odpovéd’ u respondentil. Naptiklad u 19. otazky, ktera se za-

byva problematikou dal$iho vzdélani a Skoleni je zfejmé, Ze zaméEstnanci jsou spokojeni se

Skolenim. Naopak pii hledani spravné odpovédi na otazku ¢ 12. byli zaméstnanci dezorien-

tovani a odpovidali nevyvazené.
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Dotaznik nas upozoriuje, ze zaméstnanci sice védi o tom, ze ve firmé Axiom SW s.r.o.
existuji rizné formy odmén, ale neni jim vzdy dostate¢né jasné, za co jsou odmény pridé-
lovany. Také vyplatni paska je pro fadové zaméstnance nepiehlednd, az nesrozumitelna.

V této praci bude znacna ¢ast vénovana zpisobim vypoctu odmeén a jejich feSeni. Budu se
Axiom SW s.r.0. To z diivodu, Ze se firma zabyva implementaci systému Microsoft Dyna-
mics™ NAV do vnitropodnikovych systému. Projektové oddéleni mé tedy na starosti za-
bezpecit hladky pribéh projektu a hlavné jejich ¢asové splnéni. Jestlize toto oddéleni ne-
funguje spravné a presné, miize to znamenat velkou finan¢ni ztratu pro cely podnik hlavné

ve formach sankénich poplatki.



UTB ve Zliné, Fakulta Managementu a ekonomiky 47

9 ODMENOVANI PRACOVNIKU

Spole¢nost Axiom SW s.r.o. patii k jedné z nejvétSich spolecnosti poskytujici implemen-

ta¢ni systémy. Aby tato spole¢nost mohla dobfe fungovat a jeji zaméstnanci odvadé¢li nad-

standardni vykony, je nutné mit propracovany motivacni systém. Velkou cast motivace

tvofi samoziejmé odménovani pro zaméstnance.

Cilem odménovani pracovnikii je poskytovat pracovnikiim organizace jistou kompenzaci

za vykonanou préci, a to prostiednictvim:

penéznich forem odménovani (mzdy, platu nebo odmény z dohod),

nepenéznich forem odménovani (pochval, uznani, povyseni, dalSiho vzdélavani, vytva-
feni pracovnich mist s vys§i mirou komplexnosti, rozmanitosti, vyznamnosti a autono-
mie prace, flexibilnich forem zaméstnavani a rezimil prace, péce o kvalitni pracovni

podminky, poskytovani zaméstnaneckych vyhod apod.).

Odménovani pracovnikll za praci v pracovnépravnich vztazich komplexné upravuje zdkon

¢

. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpist a souvisejici pravni predpisy:

Nafizeni vlady ¢. 469/2002 Sb., kterym se stanovi katalog praci
a kvalifikacni pfedpoklady a kterym se méni natizeni vlady o platovych pomérech za-
méstnancti ve vefejnych sluzbach a sprave.

Natizeni vlady ¢. 564/2006 Sb., o platovych pomérech zaméstnancti ve verejnych sluz-
bach a spravée.

Natizenim vlady ¢. 567/2006 Sb., o minimalni mzd¢€, o nejnizsich Grovnich zarucené
mzdy, vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi pfiplatku ke mzdé za praci ve

ztiZeném pracovnim prostiredi.

Za vykonanou praci pfislusi pracovnikovi:

mzda
plat

odmeéna z dohod

za podminek stanovenych zakonikem prace, nestanovi-li zakonik prace nebo zvlastni pied-

pis jinak (§ 109 odst. 1 ZP).
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9.1 MZDA

Ve firmé Axiom SW s.r.0. zaméstnavatel stanovi mzdu zamé&stnance podle slozitosti, od-
poveédnosti a namahavosti prace s ptihlédnutim k obtiznosti pracovnich podminek, dale

potom podle pracovni vykonnosti zaméstnance na jeho pracovni vysledek.

Zakladni mzdu stanovi zaméstnavatel pomoci pisemného sjednani — mzdovym vymérem.
Zaméstnavatel je povinen predat mzdovy vymér zamé&stnanci nejpozdé€ji v den jeho nastupu

do zaméstnani.

9.1.1 Slozky mzdy
Mzda u zaméstnavatele se sklada z téchto slozek:

e Zéikladni mzda

e Pohyblivé slozky mzdy
e Osobni ohodnoceni

e Priplatky

e Ostatni (odmény)

Ve firmé Axiom SW s.r.o. se zaméstnanci ve zkuSebni dobé€ stanovi nastupni plat neboli
zékladni mzda a osobni ohodnoceni ve vysi 0,- K¢. Po dobu zkuSebni doby mzda zamést-
nanci neni z nafizeni zamé&stnavatele upravovana. Dale zaméstnavatel stanovil, ze ve zku-
Sebni dobé mize byt zaméstnanci pti dosazeni nadprimérnych pracovnich vysledkd po-

skytnuta odména ke mzdé.

Po uplynuti zkuSebni doby je zaméstnanec zafazen do tarifni tfidy, je mu stanovena mzda a

pfiznano osobni ohodnoceni.

Zékladni mzda je narokovou slozkou mzdy stanovenou na zéklad¢ sloZitosti a odpovédnos-
ti ukold stanovenych v popisu pracovni pozice. Mzdova tfida je zaméstnanci stanovena ve
mzdovém vymeéru, o pfifazeni konkrétni mzdové tfidy rozhoduje feditel spolecnosti.

Mzdovy tad definuje 7 mzdovych tiid.
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Trida zakladni mzda

1

11000

14000

16000

18000

20000

22000

N oA WIN

24000

Tab. 3. Prehled tarifnich trid

Pohyblivé slozky mzdy se z nafizeni zaméstnavatele zaméstnanciim poskytuji v zavislosti

na jejich pracovnich vysledcich. Tyto slozky mzdy jsou nenarokovou slozkou mzdy.

Ve firmé Axiom SW s.r.0. Ize zaméstnanci ptiznat osobni ohodnoceni podle dlouhodobého

pracovniho vykonu a jeho osobnich schopnosti, pficemz se ptihliZi i k jeho vlivu na celko-

vé vysledky pracovisté. Osobni ohodnoceni je moZné v piipadé rostouci kvality odvadeéné

prace zvySovat nebo v ptipadé nedostatkli v kvalité prace snizovat. Piehled vySe osobniho

ohodnoceni v jednotlivych tarifnich tfidach uvadim v nésledujici tabulce. Konkrétni vysi

osobniho ohodnoceni jednotlivému zaméstnanci navrhuje nadfizeny vedouci zaméstnanec

a schvaluje feditel firmy.

tarifni t¥ida zékladni mzda osobni ohodnoceni

min. max. prumeér
1 11000 0 2000 1000
2 14000 0 4000 2000
3 16000 0 6000 3000
4 18000 0 8000 4000
5 20000 0 10000 5000
6 22000 0 12000 6000
7 24000 0 14000 7000

Tab. 4. Prehled tarifnich tiid ve spolecnosti Axiom SW s.r.o.

Podle zaméstnavatele pfislusi zaméstnanci osobni ohodnoceni po dobu nejméné jednoho

Ctvrtleti a v pribéhu této doby muze byt zméneéno pouze v zavaznych ptipadech. Diavody

této zmény zaméstnanci ozndmi bezprosttedné nadfizeny vedouci.
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9.2 Priplatky

Ve firm¢ Axiom SW s.r.0. mohou byt poskytnuty nasledujici ptiplatky:

9.2.1 Priplatek za certifikaci

Zaméstnavatel poskytne zaméstnanci ptiplatek ke mzd¢ za kazdou dosazenou certifikaci ve
vysi 1000,- K¢. Zaméstnanec ma v pripad¢ slozeni certifikace dva pokusy na uspésné slo-
zeni zkousky. Jestlize budou tyto dva pokusy neuspésné vycerpany, bude za kazdy dalsi

pokus o sloZeni zkouSky oddéleno mési¢ni vyplaceni ptiplatku ke mzdé.

9.2.2 Priplatek za vedeni oddéleni

Zameéstnanci je poskytnut ptiplatek ke mzdé za vedeni jednotlivych oddéleni, a to za:

Vedeni useku 3000,- az 8000 K¢
Vedeni odd€leni 2000,- az 6000 K¢
Vedeni projektu 2000,- az 6000 K¢
Vedouci pracovni v odd. 1000,- az 4000 K¢

Tab. 5. Tabulka priplatkii ve spolecnosti Axiom SW s.r.o.
[Zdroj: viastni]

Castku obdrzi od Projektového feditele vedouci uréitého tiseku, ktery tyto odmény pieroz-
déluje mezi své zamestnance podle jejich vykonu a odvedené prace. Odmény musi byt ho-

dinové vykazany ve vykazu odmén — firemnim internim formulafi.

9.2.3 Funkdéni priplatek za provadény druh prace

Funkéni ptiplatek za provadény druh prace ndlezi zaméstnanci v ptipad€, kdy vykonava a
nese odpovédnost za specifickou oblast pracovniho vykonu, napf. produkt manager, meto-
dik apod. Ptiplatek ke mzd¢ je poskytovan tomuto zaméstnanci v hodnoté 1000 az 4000
Ke.
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9.3 ODMENY

je penézité plnéni poskytované za praci vykonanou na zakladé dohody

o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti (§ 109 odst. 5 ZP).

Firma poskytuje zaméstnanctim tyto druhy odmeén:

e Mz¢sicné jako vykonnostni do pfedem stanovené vyse

e Za splnéni pfedem vyhlaseného pracovniho ukolu

e Za splnéni mimotadnych pracovnich tkoll zpravidla nad rdmec pracovnich povinnosti
zaméstnance

e Za dosazeni prokazatelnych tispor

Konkrétni vysi odmény navrhuje ptimy nadtizeny, ktery vyhlasuje nebo hodnoti pracovni
ukol nebo vykon zaméstnance vV daném obdobi. Vyplatu odmény schvaluje feditel spolec-

nosti.

V této praci se budu vénovat hlavné odméndm v projektovém oddé€leni. V projektovém
oddéleni jsou odmény feSeny velmi slozitym zplsobem, jsou stanoveny ze splnénych pro-
jekti. Odmeény jsou stanoveny az po splnéni uréitého projektu, a odmény jsou stanoveny
hodinové. Vedouci urc¢itého projektu dostane od provozniho feditele ¢astku, kterou by mél

rozdelit na projekty.

Nasledné se pokusim vysvétlit stavajici systém vypoctu odmén a navrhnout systém srozu-

mitelnéjsi pro pracovniky Axiom SW s.r.o.

9.3.1 Faze projektu implementace informacniho systému Microsoft Dynamics NAV:

e Vedeni projektu — tato faze zahrnuje aktivity projektového vedouciho spojené s vede-
nim projektu. Patfi sem porady projektu, pfiprava planu a rozpoctu projektu, monito-
ring a vyhodnocovani aktivit, projektové schiizky se zdkaznikem apod.

e Detailni specifikace — na zdklad¢ analyzy procesti a pozadavki zdkaznika na funkce
informacniho systému vznikd dokument Detailni specifikace. Tento dokument pfipra-
vuje analytik spolecnosti Axiom SW s.r.o. ve spolupraci s kli¢ovymi uzivateli zdkazni-
ka za kazdou oblast obchodni ¢innosti zakaznika. Dokument obsahuje analyzu poza-
davkl na Upravy standardni verze systému a navrh feSeni téchto Uiprav pro programato-

ry. Dokument je podkladem pro fazi vyvoje.
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e Vyvoj — programatofi spole¢nosti Axiom SW s.r.o. provedou na zaklad¢ detailnich
specifikaci vyvoj zékaznickych Uprav v systému. Vyvoj zahrnuje také zakladni test
funkcionality programatorem (vystupni kontrola syntaxe kodu, zakladni test kodu).

e Test a dokumentace — analytici spolecnosti Axiom SW s.r.o. provadi test zakaznickych
uprav systému, aby byly v souladu s detailnimi specifikacemi. Zaroven vytvoii uziva-
telskou dokumentaci pro zdkaznika.

e Skoleni — konzultanti spoleénosti Axiom SW s.r.o0. provadi $koleni kli¢ovych uZivatelt
u zakaznika. Obvykly postup je takovy, ze na stran¢ zdkaznika jsou vySkoleni pouze
klicovi uzivatelé, ti poté zajiStuji sami Skoleni dalSich uzivatelt (napt. hlavni ucetni,
vedouci nakupu, vedouci prodeje atd.).

e Nastaveni systému — tato faze zahrnuje nastaveni jednotlivych modult systému Micro-
soft Dynamics NAV ve spolupraci konzultantd spolecnosti Axiom SW s.r.o. a klico-
vych uzivatell zdkaznika. Nastaveni zahrnuje napft. definici zdkladnich ¢iselnikl (ucet-
ni osnova, kurzovni listek, u¢to skupiny apod.), nastaveni ¢iselnych tad a ¢islovani do-
kladt v systému, definici skladovych lokaci aj.

e Migrace dat — v ramci dokumentu detailni specifikace jsou popsany také pozadavky
zakaznika na pfevod dat z jeho stavajicich systémi do systému Microsoft Dynamics
NAV. Prevod dat zajiStuje plynuly pfechod mezi jednotlivymi systémy, napf. neuhra-
zené pohledavky a zdvazky musi byt pfevedeny do nového systému, aby byla zajiSténa
konzistence ucetnich dat.

o Akceptace implementace — po dokonceni vSech piedchozich fazi projektu musi zékaz-
nik pfed spuSténim systému provést akceptaci projektu, ¢imz potvrzuje, Ze vSechny do-
hodnuté kroky a ukoly na projektu byly splnény a odsouhlasuje funkénost systému jako
celku. Soucasti akceptace je také provedeni tzv. integracnich testtl, tj. otestovani za-
kladnich obchodnich procesti a aktivit s klicovymi uZivateli v systému Microsoft Dy-
namics NAV a pisemné potvrzeni kliCovych uzivateli zakaznika, ze tyto funkénosti
jsou v potadku a v souladu s detailnimi specifikacemi.

e Go-live — faze spusténi systému Microsoft Dynamics NAV do ostrého provozu. V ram-
ci této faze prechdzi vSichni uzivatelé zdkaznika ze starych systémul na novy systém.
Tato faze zahrnuje finalni pfevod dat do produkéniho prostiedi nového systému, odsta-
veni dosavadnich systémii zdkaznika a pfechod na plny provoz v systému Microsoft

Dynamics NAV.
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Go-live support — tato faze zahrnuje poimplementa¢ni podporu konzultantd spole¢nosti
Axiom SW s.r.o. u zédkaznika. Cilem této faze je pomoci piekonat zdkaznikovi poca-
teni problémy spojené s prechodem na novy systém a odladit problémy, které se nepo-
dafilo identifikovat nebo odstranit pfi testovani systému. Podpora mulze probihat na

dvou turovnich:

o On-site (na misté v prostorach zakaznika) — dochazi k pfimému kontaktu s uzi-
vateli systému, vice naro¢na na pozadavky a kapacitu lidskych zdrojt.
o Vzdalené — za pomoci vzdaleného pfipojeni k pocitacim zakaznika a prostied-

nictvim telefonickych konzultaci.

Zakladni slovni spojeni, které se objevuji v systému odmén, jsou:

Pocet MDs podepsanych ve smlouvé o dilo — jedna se o pocet MDs, ktery podepise
zakaznik na danou fazi projektu s firmou Axiom SW s.r.o. ve smlouvé o dilo.
Celkovy ¢as na implementaci MD - celkovy pocet hodin pfidélenych od provozniho
feditele na projektovou fazi projektovému vedoucimu.
Rezerva na projektu v MD — je rezerva na urcity projekt, kterou si vytvati projektovy
vedouci.
Cas piidéleny na projekt v MD — je to &as, ktery dostanou zaméstnanci Axiom SW
s.r.o. na splnéni projektové faze od projektového vedouciho Od této veliCiny se za-
meéstnancim vypocitavaji prémie za danou projektovou fazi.
Skute¢né odpracovany ¢as v MD — je skutecn€ odpracovany Cas, ¢as, ktery stravil za-
méstnanec Axiom SW s.r.0. pfi plnéni danych ukold v dané projektové fazi. Tento Cas
nesmi piekrocit Cas pfidéleny na projekt.
Udélena prémie — pokud je faze projektu resp. jednotlivé tkoly této faze splnény v po-
zadované kvalit¢ a terminu, nalezi zaméstnanci odména za kazdou hodinu, kterou do-
stal ptidélenou na konkrétni ukol.
Pravo na prémie — posouzeni projektového vedouciho a projektového feditele zda-li za
danou fazi projektu budou nebo nebudou vyplaceny odmény. Na vyplatu odmén maji
vliv dvé veli¢iny:

o splnéni vSech tkoll v poZadovaném terminu

o kvalita provedené prace
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e Jestlize si zdkaznik stézuje, nebo poda reklamaci na urcity ukon, ktery propracoval tyz
zaméstnanec, muze projektovy vedouci rozhodnout o odbéru prémie nebo jejim snize-
ni.

e Prémie pro vedouciho projektu — je to finanéni ohodnoceni pro vedouciho projektu, za
vedeni lidi, za dohliZzeni na projekt, za fizeni vSech dil¢ich tikonli zaméstnanct projek-
tu. Ve firmé¢ Axiom SW s.r.o. vedouci projektu dostava za odpracovanou hodinu kaz-
dého zaméstnance stanovenou ¢astku prémie. Za nesplnéni kone¢ného terminu predani
projektu zdkaznikovi nese odpovédnost projektovy vedouci. Zde rozhoduje provozni
feditel o strhnuti ¢i odebrani prémie pfi nedodrzeni terminu. Pii nedodrzeni terminu,

totiz mohou byt ze strany zakaznika uplatnéna smluvni penale.

Nyni se zaméfim na vypocet odmén ve firmé¢ Axiom SW s.r.0., ktery je zndzornény v piilo-

ze ¢.3.

Vypocet odmén vychazi z fazi projektu definovanych v kapitole 9.3.1. U kazdé faze urci
projektovy vedouci pocet pracovniki, ktefi budou danou fazi fesit. V ramci kazdé projek-
tové faze definuje vedouci projektu jednotlivé ukoly. Naptiklad v ptiloze €. 3. vidime, ze U
detailni specifikace jsou potieba dva pracovnici, u vyvoje tii pracovnici. Z ptilohy je také
ziejmé, jeden pracovnik muze fesit vice fazi projektu. Nasledovné je provoznim feditelem
urcen pocet MD’s podepsanych ve smlouvé o dilo a celkovy ¢as na implementaci v MD's.
Projektovy vedouci ma poté pravo Si stanovit dodatecné ¢asové rezervy na vybrané projek-
tové faze. Rezervu si vezme proto, aby se zabranilo pozdnimu odevzdani projektu, je-li

mozZnost predvidat problém s urcitou fazi.

Cas piidéleny na projekt v MDs se vypoéte jako Celkovy &as na implementaci ponizeny o
Rezervu na projektu. Pro vyhodnoceni ispé&$nosti projektu je nutné Cas pidéleny na pro-
jekt vyjadfit také v hodinach. Po skonéeni projektu porovna vedouci projektu Cas ptidéleny
na projekt v hod. se Skute¢né odpracovanym ¢asem v hod. Na zakladé vyhodnoceni, zda-li
byl dodrzen rozpoctovany Cas na feSeni dané faze projektu poté stanovi vedouci projektu,
zdali vznikd pracovnikovi ndrok na prémii ¢i nikoliv. Pro vysvétleni tohoto prikladu byla
stanovena prémie 50,- K¢ z kazdé odpracované hodiny pro pracovnika a 10,- K¢ z kazdé
odpracované hodiny pro vedouciho projektu. Odmeéna se stanovi sou¢inem skute¢né odpra-
covanych hodin a ¢astkou prémie. Jestlize pracovnik pracoval na urcité fazi projektu napfi-

klad 46 hodin a prémie mu nalezi v hodnoté 50 K¢/hod, nalezi vedoucimu projektu za to-
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hoto pracovnika 2300,- K¢&. V tabulce ¢. 6 vidime koneéné odmény k vyplaté. Jedna se o
sumu vypoctenych odmén pro kazdého pracovnika. Jak jiz bylo feceno, jeden pracovnik
muze pracovat na vice fazich. Z tabulky vychazi, ze pracovnik 1 dostane odménu ve vysi
1025, jelikoz pracoval jen na fazi detailni specifikace, naproti tomu pracovnik 2 pracoval
na fazich vyvoj a test, dokumentace. Proto jeho kone¢na odména bude:

400 + 3400 + 2125 = 5925,- K¢

9.4 Odmény z dohod

Odmeénou z dohody spole¢nosti mini penézité plnéni poskytované za praci vykonanou na
zaklad¢ dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti. Tyto dohody musi byt
uzavieny pisemné. Nedosahne-li odména z dohody hodnoty minimalni mzdy, je zaméstna-
vatel povinen zaméstnanci poskytnout doplatek k odméné z dohody ve vysi rozdilu mezi
vysi této odmény piipadajici na jednu odpracovanou hodinu a ptislusnou minimalni hodi-

novou mzdou.

9.5 Ostatni formy odménovani

Zaméstnavatel si je védom, ze pro kvalitni fungovani néplné prace svych pracovnikl musi
vytvaiet pracovni podminky, které¢ umoznuji bezpecny vykon prace. Musi se zlepSovat pra-
covni a technické podminky pro vykon prace véetn€ vzhledu a Gpravy pracovist. Za plnéni

ve firm¢& odpovidaji vedouci pracovnici na vSech urovnich fizeni.

9.5.1 Zdravotnicky prispévek

Zameéstnavatel ma uzavienou smlouvu se zdravotnickym zatizenim, které zajistuje posky-

tovani preventivni péce o zaméstnance vcetné Skoleni prvni pomoci

9.5.2 Prispévek na stravovani

Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanctim pfispévek na stravovani ve formé stravenek SYAS

s nominalni hodnotou 70,- K¢&.

9.5.3 Prispévek na pojisténi

Zamgéstnavatel poskytuje zaméstnancim ptispévek na penzijni piipojisténi ve vysi 150,-

K¢&. Prispévek je poskytovan po skonceni zkuSebni doby zaméstnance
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9.5.4 Sportovni aktivity

Zaméstnavatel umoznuje zaméstnancim vyuzivat zakoupené ptedplatné do plaveckého

bazénu ve Zling, dale potom fitcentrum a squash.

9.5.5 Jazykové kurzy

Zamgéstnavatel organizuje pro své zaméstnance kurz anglického jazyka, ktery probiha 1x

tydné v prostorech Zlinské pobocky firmy.

9.5.6 Dovolena nad ramec

Zamestnavatel rozhodl, Ze se zaméstnanciim ptizna dalSich 5 dni dovolené. Jedna se o tzv.
5 dnti regeneracnich. Jednd se o placené volno, které¢ zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci
za nadmérné vykony na regeneraci a nabirani sil. Tuto dovolenou si zaméstnanec miize

vybrat v obdobi jednoho kalendainiho roku.
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10 DOPORUCENI PRO FIRMU AXIOM SW S.R.O. NA ZAKLADE
VYSLEDKU ZJISTENYCH Z ANALYZY ODMEN
PROJEKTOVEHO ODDELENI

vvvvvv

V tomto odd¢leni byla provadéna analyza motivace a odménovani pomoci vypocti i pomo-

ci dotaznikového $etfeni.

10.1 Systém odménovani

Firma Axiom SW s.r.o. ma srozumiteln¢ a spravné feSenu zakladni mzdu. Podle vnitro-
podnikovych smérnic, patii ale ke mzd¢ 1 osobni ohodnoceni a odmény. Osobni ohodnoce-
ni ma firma srozumitelné a ¢itelné popsanu ve vnitropodnikové smérnici ,,mzdovém pied-

pisu“. Odmény byly nejvice feSeny a analyzovany v této praci.

Nejprve byly zjistény pomoci dotaznikového Setfeni, slaba mista odménovaciho systému ve
firmé. V zasad¢ se jednalo o to, ze zaméstnanci firmy Axiom SW s.r.o. védé€li o tom, Ze
jsou odménovani. Problém nachazim v tom, Ze pracovnici nevédéli, kdy dostanou odmeénu,
za co dostanou odménu, jakym tempem maji pracovat. Stavajici systém odménovani firmy
Axiom SW s.r.o. projektové oddéleni ma systém, ktery stanovi az po splnéném projektu
odmény. To znamena, Ze po tom, co firma odevzda splnény projekt, zacne pracovat na od-
ménach, vypocitavat odmény a nésledné 1 vyplacet. Firma je placena za to, Ze projekty
odevzda v terminu. Jestlize projekt neni dokoncen a splnén Vv terminu, mize zdkaznik viici
spole¢nosti Axiom SW s.r.0. uplatnit sank¢ni postihy definované ve smlouvé o dilo. Proto
by bylo 1épe, vytvofit navrh odmén. Zaméstnanci by s timto dokumentem byli srozuméni a
v zasad¢ by veédéli a znali sazbu prémii na hodinu, bylo by zde feSeno, jaka bude odména
za usporu Casu a naopak by zamé&stnanec veédél, jaky ho ¢eka financni postih ¢i odebrani
odmény, neodevzda-li svou dil¢i praci ve stanoveném terminu. Jestlize pracovnik
V terminu nesplni zadanou praci, méla by mu byt projektovym vedoucim odména odebrana
nebo minimalné sniZena, jelikoz tim mize vzniknout firmé Axiom SW s.r.o. z jeho nespl-
néni sankéni poplatky. Jestlize pracovnik doda svij dil¢i tkol v pozadované kvalité a
meénu vyssi, nez kterd mu podle vypoctu odmén nélezi. Tato odména by méla byt zamést-

nanci dana z divodu, ze splnil sviij tkol diive, nez mél, tim usetfil ¢as svému projektoveé-



UTB ve Zliné, Fakulta Managementu a ekonomiky 58

mu vedoucimu a nasledné i celé firm¢. U kazdé faze i oblasti projektové analyzy by mélo
byt uvedeno podle firemniho piedpisu, kolik hodin se pouzije na urcitou ¢ast. Aby zamést-

nanec doptedu veédé¢l, ze praci musi odevzdat naptiklad do dvou tydnt.

Takto navrzend interni smérnice ¢i tabulka by méla byt vyvéSena, nebo dana na interni
elektronické tlozisté firmy. Zaméstnanci by s ni méli byt srozuméni. Podle mého nazoru by
tato tabulka potom velmi pomohla a hlavné uSettila ¢as projektovému vedoucimu, ktery se
obycejn¢ zaobira problémy se zaméstnanci a neustdle musi na pracovniky dohlizet, aby
splnili termin. V tomto pfipad¢ by se zlepSila komunikace mezi vedoucimi pracovniky a
zaméstnanci, a myslim si, Ze pracovnici by pracovali efektivnéji, jelikoz by znali odmény,

za své odpracované hodiny.

10.2 Vice forem vzdélavani a zvySovani kvalifikace

Firma umoziuje svym zaméstnancim fadu skoleni a certifikaci. Za kazdou dalsi certifikaci
dostane zaméstnanec ke své mzdé 1000 K¢. Zaméstnanec md moznost dvou termind, kdy
muze certifikaci vykonat. Jestlize zaméstnanec vykona certifikaci az na tteti pokus, penize
jsou mu vyplaceny az o mésic pozdéji. Podle mého ndzoru by mé¢l zaméstnavatel vyplacet
odménu za certifikaci okamzité€, 1 kdyz zaméstnanec certifikaci vykona az na treti pokus. Je
totiz velmi pravdépodobné, ze se zaméstnanec této podminky velmi zalekne, a radéji certi-
fikaci nevykond. Obecné plati, chce-li firma obstat v dnesni vysoké konkurence schopnos-
ti, m¢la by zvySovat lidsky kapital. Je proto v z4jmu firmy zvySovat zdokonaleni svych

zaméstnancu.

Co se ty¢e vzdélavani, ma zaméstnanec k dispozici vzdélavat se v jazyku anglickém. Podle
mého nazoru by firma méla dale poskytnout zaméstnanci rizné druhy Skoleni, které za-
meéstnanec neodmyslitelné pottebuje k vykonu své prace. Jedna se naptiklad o znalost obo-
rovych technologii a systémua: Microsoft Dynamics NAV, Microsoft project server, MS
SQL server, .NET a dalsi.
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ZAVER
Cilem této prace bylo zjistit pfimou imérnost mezi motivaci pracovnikll a systémem od-

meénovani ve firmé Axiom SW s.r.o.

Ve své bakalarské praci jsem se vénovala problematice motivace a odménovani zamést-
nanct ve firmé¢ Axiom SW s.r.o. Mym cilem bylo zhodnotit motivaci pracovnikii obecné¢,
pfimé nedostatky se pokusit odhalit pomoci dotaznikového Setfeni. Hlavnim cilem mé pra-
ce bylo zhodnotit odménovaci systém firmy Axiom SW s.r.o. projektového odd¢€leni, po-
psat soucasny systém odménovani a pokusit se navrhnout zmény vedouci ke srozumitel-

nosti a lep§imu pochopeni odménovaciho systému pro pracovniky firmy.

Firma si velmi dobfe uvédomuje nutnost spravného systému odméinovani a je si védoma
velké konkurence schopnosti vV dneSnim svété. Firma vychazi z toho, ze spokojeny zamést-

nanec pracuje ochotnéji a kvalitnéji.

Z analyzy systému odménovani a motivovani zaméstnanct ve firmé Axiom SW s.r.o. vy-
plyva, Ze firma se snazi zaméstnance motivovat nejen finan¢nimi stimuly, jako jsou odmé-
ny, ale snazi se motivovat i hmotnymi stimuly jako je napf. sportovni vyZiti, Skoleni, jazy-

kové kurzy apod.

Ke zlepSeni systému odménovani pracovnikii bych navrhla zavést odménu za tsporu €asu.
V projektovém oddéleni je velmi dulezité odevzdavat projekty vcas v predepsaném termi-
nu. Pfi pozd&j$im odevzdani projektu zakaznikovi vznika firmé Axiom SW s.r.o. sankéni
poplatky. Na zaklad¢ zhodnoceni analyzy stavajiciho systému odménovani v projektovém
oddéleni bych navrhla zvysit odmény zaméstnanclm, ktefi své dil¢i koly odevzdavaji
diive, nez jim urci projektovy vedouci. Naopak snizit odmény pracovnikim, ktefi neplni
termin stanoveny projektovym vedoucim.

S 24

Celkove lze o firmé Axiom SW s.r.o. fici, Ze jde o jednu z nejaspésnéjsich firem v oboru
IT na trhu Ceském i Slovenském. Firma se snazi neustale vylepSovat sviij systém odmého-

I3

vani, ¢imz vede k vyS$si spokojenosti svych zaméstnanci.

Véfim, ze ma bakalarskd prace pomohla projektovému oddéleni spolecnosti Axiom SW
s.r.o. identifikovat krizové faktory systému odméiovani a motivace obecné a zZe jsem na-

vrhla realné feSeni jejich zdokonaleni.
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Domnivam se, Ze cile mé bakalaiské prace byly splnény a poznatky by mohlo projektové
oddéleni vyuzit pfi doplnéni systému odménovani svych projektli. Mnou navrzené zmény
by mohli pfispét ke zvySeni motivace pracovnikil, zvyseni jejich kvality prace a efektivni-
mu plnéni termint projektt projektového oddéleni spojenych se strategickymi cily podni-

ku.
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RESUME

The aim of this work was to establish a direct proportionality between the motivation of

employees and remuneration system-from the company Axiom SW Ltd.

In my thesis | was on the issue of motivation and remuneration of employees in the compa-
ny Axiom SW Ltd. My aim was to assess the motivation of workers in general, a direct
attempt to detect failures using questionnaire survey. The main objective of my work was
to assess the reward system of the company Axiom SW Ltd. Project Unit, described the
current system of remuneration and try to propose amendments to the clarity and better

understanding remuneration system for the company.

The company is keenly aware of the need to correct the system of remuneration and is
aware of the ability of large competitors in the world today. The company understands that

happy employees are working better.

Analysis of the remuneration system and to motivate employees in the company Axiom
SW Ltd. explains you that the company is trying to motivate employees not only financial
incentives, such as benefits, but seeks to encourage and physical stimuli such as sports,

training, linguistic courses, etc.

To improve the system of remuneration of workers, | would propose to introduce a reward
for saving time. The project department is very important to submit projects in a timely
manner prescribed deadlines nu. In a later submission of a client company Axiom SW Ltd.
penalty charges. Based on the analysis of the current evaluation system of remuneration in
the project department, | would propose to increase the remuneration of employees who
make their sub-tasks before them determined by a project supervisor. Conversely, reducing

the pay of workers who fail to deliver their work to project manager in time.

Overall Company Axiom SW Ltd. say that this is one of the most successful companies in
the IT market the Czech and Slovak. The company seeks to continuously improve its sys-

tem of remuneration, that leads to greater satisfaction of their employees.

I hope that has helped the bachelor thesis project department of Axiom SW Ltd. identify
critical factors and motivation of the remuneration system in general and that | went to the

real solutions to their improvement.
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I believe that the objective of my thesis has been met and knowledge could benefit from the
project department at the addition of the remuneration system of its projects. My proposed
changes would help to increase the motivation of workers, increase their quality of work
and effective implementation dates of projects associated with the project department of

the enterprise strategic objectives.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

MD  Manday = ¢lovékoden. Jedna se o kapacitu prace jednoho ¢lovéka za den. 1 MD =

8 hodin.
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PRILOHA P I: ORGANIZACNI STRUKTURA FIRMY AXIOM SW

S.R.O.
) AXIOM SW

Organizacni struktura k 1. 5. 2009

Valna hromada

y

Vedouci produktového
oddéleni (300}

Produkt mananzer
2 pracovnici

Y
Ved. interniho Reditel Sekretariat
auditu . ™ 1 pracovnik
Interni audit Uklid
3 pracovnici 1 pracovnik
v y
Obchodé - technicky Proveozni reditel
reditel (200) (300, 400)
I |
Y
I
. Y L
Asistent obchodné - ManaZer projektil Manazer poZadavki
technickéhao reditele
1 pracovnik
Pracovnik marketingu * +
1 pracovnik Vedouci projektu
Telesales konzultant 2 pracovici
1 pracovnik Ucetni metodik a
Sprava sité Byznys analytik senior konzultant
1 pracovnik 3 pracownici 1 pracovnik

Finanéni analytik
£ pracovnici

Analytik
2 pracovnici

Hlavni programator

projektu
2 pracownici

Systemovy
programator
1 pracovnik

Senior programator
1 pracaovnik

Senior kenzultant
3 pracovnic

Senior programator
1 pracovnik

Programator
5 pracovniki

Programator DOS
2 pracovnic




PRILOHA P II - MOTIVACNI DOTAZNIK

Prdzkum — zpUsob odménovani a hodnoceni pracovniku

1 Systém odménovani je jasny a srozumitelny

a) Ano D) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne
2 Soucasny systém odmeénovani povzbuzuje k lepSimu vykonu

a) Ano D) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne

3 Pro pracovniky je dobré, byt odménovan podle ptinosu
a) Ano D) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne

4 Vysoce schopni pracovnici by méli byt placeni 1épe, nez méné schopni pracovnici
a) Ano D) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne

5 Platové sazby v podniku neodpovidaji irovnim odpovédnosti
a) Ano D) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne

6 Kiritéria pro stanovovani mého platu jsou Spravedliva
a) Ano D) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne

7 Mij plat mé pfiméfen¢ odménuje za miyj piinos spolecnosti

a) Ano D) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne

v

8 Moje platova sazba je ptiznivéjsi, nez platové sazby mimo podnik

a) Ano D) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne

9 Myj plat neodrazi maj vykon
a) Ano D) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne
10 Jsou mi jasné normy vykonu, které se ode mne ocekavaji

a) Ano D) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne



11 Rozumim trovnim schopnosti, které se ode mne ocekavaji

12

13

14

15

a) Ano D) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne
Hodnoceni pracovniho vykonu mi pomaha ke zlepseni mého vykonu

a) Ano D) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne
Proces stanovovani cili a posuzovani vysledki je spravedlivy

a) Ano b) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne

Od svého manaZzera dostavdm dobrou zpétnou vazbu na svilij vykon
a) Ano D) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne
Mij manaZer nema ve skuteénosti zajem mé hodnotit

a) Ano D) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne

16 Hodnotici rozhovory mé motivuji

17

18

19

20

a) Ano b) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne
Posuzovani vykonu mym manaZerem je objektivni a spravedlivé

a) Ano b) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne

Systém odménovani je Spatny a je tfeba jej Revidovat

a) Ano D) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne

Hodnoceni pracovniho vykonu jasné ukazuje, jaké dalsi vzdélavani bych potieboval
a) Ano D) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne
Systém hodnoceni pracovniki je uzitecny

a) Ano D) spise ano C) ano ani ne d) spise ne e) ne



PRILOHA P III — PRIKLAD VYPOCETU ODMEN V PROJEKTOVEM ODDELENI

Po ) 0 Reze d "‘ " D (0 . .
0 Praco POCEE y DIe apro a pro . ’ odpracova celend Pravo nz Pre pre do proje
: ouve @ enta e ) proje prémie pré 0
dilo D D 5 od ‘ -

Vedeni projektu Vedouci projektu 5 5 0 5 40 46 50 K& ano 2 300,00 K& 460,00 K¢&
Detailni specifikace Pracovnik 1 11 10 2 8 28 20,5 50 K¢ ano 1 025,00 K¢ 205,00 K¢

Pracovnik 2 26 8 50 K¢ ano 400,00 K¢ 80,00 K¢

Vedouci projektu 10 8 50 K¢ ano 400,00 K¢ 80,00 K&
Vyvoj Pracovnik 2 27,5 25 3 22 100 68 50 K¢ ano 3 400,00 K¢ 680,00 K¢

Pracovnik 3 50 40 50 K¢ ano 2 000,00 K¢ 400,00 K¢

Pracovnik 4 26 24 50 K¢ ano 1 200,00 K¢ 240,00 K¢
Test a dokumentace Pracovnik 2 11,5 10 0 10 56 425 50 K¢ ano 2 125,00 K& 425,00 K&

Pracovnik 5 24 18 50 K¢ ano 900,00 K¢ 180,00 K¢
Skoleni Pracovnik 5 5 5 0 5 24 17,5 50 K¢ ano 875,00 K& 175,00 K&

Pracovnik 6 16 11 50 K¢ ano 550,00 K¢ 110,00 K&
Nastaveni systému Pracovnik 5 4 4 0 4 24 15 50 K¢ ano 750,00 K¢& 150,00 K&

Vedouci projektu 8 75 50 K¢ ano 375,00 K¢ 75,00 K¢&
Migrace dat Pracovnik 3 15 14 0 14 96 76 50 K¢ ano 3 800,00 K¢ 760,00 K¢

Vedouci projektu 16 10 50 K& ano 500,00 K& 100,00 K¢&
Akceptace implementace | Vedouci projektu 1 1 0 1 8 10 50 K¢ ano 500,00 K& 100,00 K¢&
Go live support 0 0 0 0 0 0 50 K& ne - Ke - K¢
Celkem 80 74 5 69 552 422 - - 21 100,00 K& 4 220,00 K&




Pracovnik ‘ Narok na odménu

Vedouci projektu 8 295,00 K¢
Pracovnik 1 1 025,00 K¢
Pracovnik 2 5925,00 K¢
Pracovnik 3 5 800,00 K¢
Pracovnik 4 1 200,00 K¢
Pracovnik 5 2 525,00 K¢
Pracovnik 6 550,00 K¢

Celkem

25 320,00 K¢




