UNIVERZITA PALACKEHO V OLOMOUCI

FILOZOFICKA FAKULTA

KATEDRA SOCIOLOGIE, ANDRAGOGIKY A KULTURNI
ANTROPOLOGIE

PRACOVNI STIMULACE PRACOVNIKU

Magisterska diplomova prace

Obor studia: Andragogika

Autor: Bc. Tereza Faltynkova

Vedouci prace: PhDr. Veronika Gigalova, Ph.D.

Olomouc 2020



Prohlasuji, ze jsem magisterskou diplomovou praci na téma ,Pracovni
stimulace pracovnikii” vypracovala samostatné a uvedla v ni veskerou literaturu a

ostatni zdroje, které jsem pouzila.

V Olomouci dne. ............... Podpis ......ccooviiiiiiil.



Anotace

Jméno a pfijmenti:

Be. Tereza Faltynkovd

Katedra: Katedra sociologie, andragogiky a kulturni antropologie
Obor studia: Andragogika.

Obor obhajoby prace: | andragogika

Vedouci prace: PhDr. Veronika Gigalovd, Ph.D.

Rok obhajoby: 2021

Nazev prace:

Pracovni stimulace pracovnikt

Anotace prace:

Tato magisterska diplomova prace se zbyva pracovni
stimulaci vyvojart software ve firmé XY. Cilem této prace
je zjistit, jaké jsou pracovni stimuly vyvojait ve
spolecnosti XY, které vedou k vykonu jejich pracovni
¢innosti, a jejich analyza ve vztahu k pracovnikovi.
Teoreticka c¢ast prace pojednava o pojmech stimulace a
pracovni motivace z pohledu provazani tohoto vztahu,
ktery je nezbytny vysvétlit k pochopeni podstaty této
prace a zaroven se v teoretické c¢asti nachdzeji konkrétni
stimulacni prostfedky, které maji, dle literatury, vliv na
pracovni motivaci. Také jsou zde zminéné tfi motivacéni
teorie (Maslowova hierarchie potfeb, Herzbergova
dvoufaktorové teorie, Teorie cili), ve kterych se objevuji
stanovené stimulacni prostfedky dle literatury a které
mohou vést k inspiraci k nastaveni pracovnich stimulti
s ohledem na pracovni motivaci vyvojara ve firmé XY.
V empirické ¢asti prace je pak specifikovana firma XY a
jeji stimulaéni prostfedky, jez se stémi dle literatury
shoduji, ale spole¢nost XY nema ucelené informace o tom,
které znich maji vliv na pracovni motivaci vyvojari a
které nikoliv. Ke splnéni cile a zodpovézeni vyzkumné
otazky ,Jaké jsou pracovni stimuly vyvojaia
ve spolecnosti XY z pohledu pracovnikii a jaky je jejich
postoj knim?” byl zvolen kvantitativni vyzkum a
vyzkumnou metodou pak dotaznik. Vyzkumnym

souborem byli vyvojafi firmy XY, kdy 14 z 16 dotaznik




vyplnilo. Pro vyhodnoceni vysledkii pak byly pouzity
statistické metody v podobé primeérti odpovédi, analyzy
rozptylu, korelaéni matice a Pearsontiv Kkoeficient
korelace. Stimulacni prostfedky byly pro ucely vyzkumu
rozdéleny do 8 oblasti, a to hmotné odmény, nehmotné
odmeény, rozvoje pracovnikd, hodnoceni, pracovnich
vztahti, vztahu ke spole¢nosti, vztahu k pracovni pozici a
pracovnich podminek a rezimu prace. Zvysledkt
vyplyvd, Ze nejvice stimulujici je oblast pracovnich
vztahti, nejvice pak pracovni stimul vztahti s kolegy na
pracovisti, a nestimulujici je oblast nehmotné odmény
v podobé pracovniho stimulu moZnosti vyuzivat mistnost
pro odpocinek (tzv. relax room). Zaroven firmé XY, v
nékterych oblastech, bylo doporuceno, jak zvysit vyznam
konkrétnich pracovnich stimulti. Do vyzkumu také
vstupovalo 8 kategorickych proménnych, kdy vysledky se
prokazaly ¢i byly naznaceny jen v pfipadé 5 znich a to
v podobé véku, délky praxe, délky poméru, vyse tvazku

a vyse mzdy / finan¢ni odmény.
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Work stimulation of workers

Annotation:

This diploma thesis deals with work stimulation of
software developers in the company XY. The goal is to
find out what are work incentives of the developers in the
company XY, which lead to the developer’'s work
performance and do the analysis of relationship between
developers and work incentives. The theoretical part
describes what is an incentive and work motivation and
what kind of relationship is between them which helps to
understand the principle of this diploma thesis. In the
theoretical part we can also find work stimulants which
affect the work motivation and we can find there the
motivational theories (from Maslow, Herzberg and
Theory of goals) as well. These theories contain work

stimulants and company XY can be inspired by them in




terms of work motivation of developers. In the practical
part there is specified the company XY and its work
stimulants. Nevertheless the company XY does not have
all information which work incentives have the effect on
the work motivation of developers and which do not. To
fulfil the goal and answer the research question “What are
work incentives of developers in company XY and what is
developer’s attitude to them? “ was used a quantitative
research and the research method is in a form of a
questionnaire. The developers of the company XY were
the research sample and 14 from 16 developers have
completed the questionnaire. For purpose of evaluating
the statistic methods were used as averages of answers,
the Analysis of variance, the correlation matrix and the
Pearson correlation coefficient. The work stimulants were
divided into 8 areas and there were following: tangible
remuneration, intangible remuneration, workforce
development, performance review, work relationships,
relationship to the company, relationship to the job
position and work conditions. The results show that the
most stimulating is area of work relationships, mainly the
work incentive of relationships with other colleagues, in
terms of work motivation of developers in company XY.
The non-stimulating is area of intangible remuneration,
mainly the work incentive of possibility to use the relax
room, in terms of work motivation of developers in the
company XY. The company XY was also recommended
how to improve some work incentives in the other areas
too. In the research there were also determined 8
categorical variables but only 5 from them affect the areas
in terms of work motivation of developers. The
categorical variables are age, length of practice, length of
work relationship, if the type of work is full-time job or

part-time job and salary amount or invoiced amount.
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Uvod

Tato magisterska diplomova prace se zabyva pracovni stimulaci
pracovnikt ve firmé XY, konkrétné vyvojara software. Cilem této prace je
zjistit, jaké jsou pracovni stimuly vyvojara ve spolecnosti XY, které vedou
k vykonu jejich pracovni ¢innosti a jejich analyza ve vztahu k pracovnikovi.
Toto téma jsem si vybrala z diivodu pomoci firmé XY ucelit pohled na jejich
pracovni stimuly nabizené vyvojariim, aby méla nejenom informace o tom,
co vyvojafe motivuje k praci a co naopak nikoliv, ale také aby védéla, které
ze stimulujicich prostfedkii je tfeba jesté zlepsit, tedy aby mély vétsi
stimulacni vliv. Ve valné vétsiné ji takové informace chybi. Zavérecnych
praci na téma pracovni stimulace neni mnoho, avsak existuji, ale zaméteni
téchto praci na vyvojafe néjaké mensi firmy jsem nenalezla. Proto by tato
prace mohla oblast pracovni stimulace obohatit o dalsi skupinu pracovnikt.
V teoretické casti této prace je potfeba nejdfive vysvétlit pojmy jako
stimulace a pracovni motivace, kdy souhra mezi nimi je nezbytna pro
celkové fungovani tohoto vztahu a zaroven v teoretické casti jsou popsany
stimulacni prostfedky, které dle literatury maji vliv na pracovni motivaci. Na
tomto teoretickém zakladé pak mohu v empirické casti popsat konkrétni
stimula¢ni prostfedky nachdzejici se ve spolecnosti XY a diky
kvantitativnimu vyzkumu a vyzkumné metodé dotazniku se snazit
zodpovédét vyzkumnou otazku: ,Jaké jsou pracovni stimuly vyvojart
ve spolecnosti XY z pohledu pracovnik(i a jaky je jejich postoj k nim?” V
empirické casti prace se pak dale nachdzi analyza vysledkii v oblastech

stimulacnich prostfedki, shrnuti vysledkt, diskuze a doporuceni pro firmu

XY.



1 Stimulace

Drive neZz prejdeme k vysvétleni pojmu stimulace, je dtlezité si
vymezit, co je to viibec stimul. Hartl (1994, s. 200) uvadi, Ze stimul je podnét,
pohnutka nebo motiv. Naopak Bedrnova a Novy (2004, s. 288) rozliSuji
stimul jako vné&jsi podnét, pobidku, popud nebo incentivu. Je dtlezité,
zjakého hlediska se na stimul zaméfime a jelikoZ v této magisterské
diplomové praci se bude jednat o pracovni stimuly (mtZeme pouzivat i
pojem stimulacni prostredky), tak pojem stimul chdapeme jako vnéjsi podnét.
,Smyslem pouzivini stimulil je podnitit u pracovnika urcitou aktivitu” (Rtzicka,
1992, s. 71).

Pokud u ¢lovéka vyvolame ochotu néco udélat, néco se naucit a dé&je
se to prostfednictvim stimulli, pak takovyto déj oznacujme za stimulaci
(Krninska, 2012, s. 20). Obecné muZeme fici, Ze stimulace je vnéjsi ptisobeni
na psychiku clovéka, diky ¢emuz dochazi k ur¢itym zméndm cinnosti a to
zménami psychickych procesti. V pracovnim prostredi se pak tedy jednd o
zmény v ramci motivace pracovnikti (Bedrnova & Novy, 2004, s. 243). Dle
Razicku (1992, s. 70) ,stimulace predstavuje soubor vnéjsi podnétii, které maji
urcitym zpiisobem usmértiovat jednani pracovnikii, piisobit na jejich motivaci”.
Toto vymezeni potvrzuje i Provaznik a kolektiv (2002, s. 199), ktefi fikaji, Ze
,Stimulace k prici znamend zdmérné a cilevédomé ovliviiovdni pracovni motivace
pracovnikii”. Plaminek (2007, s. 14) jesté pojeti stimulace dopliuje o
vymezeni, Ze stimulace vyvolava ochotu néco udélat, splnit néjaky tikol. Dle
néj je stimulace pomérné jednoduchd, coz je jeji velkou vyhodou. Vysvétluje,
ze pokud jsou vnéjsi stimuly pro pracovniky atraktivni a firma je poskytuje,
probiha pracovni vykon. Jakmile ale jsou takovéto stimuly pozastaveny, je
velika Sance, Ze se pracovni vykon zastavi (Plaminek, 2007, s. 15).

Mezi stimulaci a motivaci je tedy pfimocary vztah, ale ,icinek

stimulace zdvisi na vnitinim prostiedi, na motivacni strukture, urcité, relativné
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stdlé ptipravenosti prijmout nebo neptijmout podnét” (Berdnova & Novy, 2004, s.
289). Clovék do tohoto vztahu vstupuje s vlastni motivaéni strukturou, ktera
obsahuje potfeby, zdjmy, hodnoty, zkuSenosti, zptisoby jedndni, sebepojeti a
situacni psychické vyladéni. Vysekalova (2007, s. 108) doplnuje, Ze motivacni
strukturou chdpeme relativné stale dispozice c¢lovéka, ktery v urcitych
zivotnich situacich jednd svym osobitym zplisobem. Je tedy velice
individudlni, jaké wvnéjSi podnéty pak prochdzeji vybérem kazdého
pracovnika a proto je dulezitd znalost motivaéniho profilu (Bedrnova &
Novy, 2004, s. 289).

VySe zminéni autofi se shoduji s tvrzenim Krninské (2012, s. 78), Ze
stimul ma zadouci motivaéni ucinek vtom ptipadé, kdyZz je vsouladu
s motivaénim profilem pracovnika a jeho aktudlni situaci. Pracovnika pak
stimuluje to, co umoznuje uspokojovat jeho soucasné potreby a co je
vsouladu se souhrnem jeho Zivotnich hodnot (Krninska, 2012, s. 80).
Bedrnova a Novy (2004, s. 289) jesté dodavaji, Ze pokud opravdu dobre
zname motivacni profil ¢lovéka, je pak stimulace i¢inna a lze ji usit na miru
kazdého pracovnika. Z tohoto divodu bude pifinosné si motivacni profil

v nadchdzejici podkapitole definovat.

1.1  Motivacni profil

~Motivacni profil je ndstrojem, ktery vybird z motivacni struktury privé to,
co je nejdulezitéjsi pro pracovni chovini” (Berdnova & Novy, 2004, s. 289). Je to
relativné trvala ¢i dlouhodobd motivaéni nebo preferencni orientace, ktera je
soucasti celkového profilu osobnosti, kdy do této skladby patfi i néjaka
vyhranénost a intenzita vnitfnich hnacich sil (Krninskd, 2012, s. 47; Bedrnova
& Novy, 2004, s. 259). Motivacéni profil ma nékolik dimenzi, ze kterych se
muze skladat, avSak je to opét velice individudlni zdleZitost. Mezi casté
dimenze patfi orientace na tspéch, na situaci, ve které se pracovnik nachazi,

na socidlni kontakty, na sebeuplatnéni, prospéch, aktivitu, ekonomicky
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prospéch a vztah k zaméstnavateli (Bedrnova & Novy, 2004, s. 260 — 261;
Ruazicka, 1992, s. 34 — 39; Krninsk4, 2012, s. 48 — 50).

Pochopeni motivaéniho profilu vyplyva ze znalosti pracovnika a
pokud jej dobfe pozndme, umozni ndm to vhled do povahy, skladby a formy
fungovani jeho motivace (Bedrnova & Novy, 2004, s. 259; Rtzicka, 1992, s.
34). Bedrnova a Novy (2014, s. 259) také poukazuji na to, ze diky tomuto
poznani pak lépe rozumime jednotlivym projeviim jedince i jeho chovani
nebo jednani a zaroven je to nezbytnym zdkladem pro moznosti efektivniho
stimulovani. Zaroven ale upozornuji na jedno negativum samotného profilu
a to, Ze zaméfeni jednotlivci je svym zpusobem omezuji, jelikoz
zaméstnavateli to pak snizuje moznost motivovani v ramci urcitych stimult.

Tuto kapitolu o stimulaci bylo nezbytné v teoretické casti vysvétlit,
protoze podstata stimulovani pracovnikti je tim nejzakladnéjsim , kamenem®”
nejen empirické ¢asti prace, ale celé této magisterské diplomové prace jako
celku. Soucasti byla i podkapitola o motivacnim profilu, ktery hraje roli v
pracovni motivaci a tim ovliviiuje i stimulaci, tudiz konkrétni stimulaéni
prostiedky, které budeme v praktické casti zkoumat a o kterych bude

pojednavat nasledujici druha kapitola.

2 Stimulacni prostfedky

Jak je zfejmé z predchozi kapitoly, podstatou stimulace je zdmérné
ovliviiovani pracovnika v ramci jejich pracovni motivace. Kazdy pracovnik
danym stimulim dava jiny vyznam, coz se pak odrazi i v pfistupu
k pracovni ¢innosti. Jednani pracovnika je tak neustale stimula¢né utvareno a
to raznorodymi, clenitymi a individudlné proménlivymi podnéty, ale je
velice dulezité dané stimuly vybrat spravné tak, aby na pracovnika mély vliv
a byly ty nejucinnéjsi (Krninska, 2012, s. 78). K tomu ndm slouzi tedy poznani
motivacniho profilu, ktery je ale u kazdého velice individualni a tak podle

Bedrnové a Nového (2014, s. 290) mtiZze byt stimulem v podstaté cokoliv, co
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je néjak pro pracovnika vyznamné a co miize zaméstnavatel zaméstnanci
nabidnout. Autori uvadéji zadkladni stimulaéni prostfedky, které se v zasadé
nelisi, avSak pro ucely této magisterské diplomové prace budu vychdzet
z vétsi casti z rozdéleni stimulacnich prostfedkt dle Bedrnové a Nového a
také dle Provaznika a Komadrkové. Tito autofi se shoduji vtom, Ze mezi
zakladni stimula¢ni prostfedky, dle psychologického a podnikového
hlediska, patfi hmotna odména (soucasti je i nehmotnda odmeéna), obsah
prace, povzbuzovani pracovnikii — neformalni hodnoceni (soucasti je i
formalni hodnoceni), atmosféra pracovni skupiny, pracovni podminky a
rezim prace, image podniku (Bedrnova & Novy, 2014, s. 290; Provaznik &
Komarkova, 2004, s. 103 — 110). Tyto zakladni stimulacni prostfedky bych
jesté doplnila o osobnost a jednani vedouciho pracovnika a participaci na
fizeni (Rizicka, 1992, s. 80 — 81; Provaznik, 2002, s. 201).

Jednotlivé prostiedky je nezbytné si blize specifikovat. Nejdiive si
vysvétlime stimulacni prostfedky vramci image podniku, osobnosti a
jednani vedouciho pracovnika a participaci na fizeni. Tyto stimuly jsou ve
své podstaté jednoduché a nepotiebuji tak detailni vysvétleni jako pravé

zbytek stimulacnich prostfedkii v nasledujicich podkapitolach.

1) Image podniku

Image podniku je takzvanym externim stimula¢nim faktorem. Jde o
to, jak je podnik vniman v celospole¢enském kontextu, jakou ma prestiz a
povést. Cim je firma uznavanéjsi, tim vice pracovniky motivuje k praci,
jelikoz jsou hrdi, ze pravé v této firmé mohou pracovat. Dobra image
podniku je pak nastrojem pro lepsi uplatnéni vyrobku a k ziskdvani
kvalitnich pracovnich sil (Bedrnova & Novy, 2004, s. 296; Provaznik &
Komarkova, 2004, s. 110 — 111). Stimto se tedy poji néjaka identifikace
s podnikem, kdy pracovnik md kladné postoje k mistu pracovniho ptisobeni

a dochazi ksblizovani nebo ztotozrnovani se scily, zdjmy a kulturou
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podniku. Cim déle pracovnik pro organizaci pracuje, tim vice roste jeho
identifikace. Na turoven identifikace ma i vliv samotnd organizace, a to
dosahovanim vysledkt a organizaci a fizenim persondlni a socidlni politiky

(Krninska, 2012, s. 91).

2) Osobnost a jednani vedouciho pracovnika

U osobnosti nadfizeného je dtlezité, jakou ma u podfizenych autoritu
a jakou k nému maji divéru. Velice vyrazné na tento stimulacni prostfedek
plisobi i samotné hodnoceni vedouciho pracovnika k podfizenym, tim je
myslena jeho forma a obsah. DuleZité jsou také osobni rysy, do kterych
Bélohlavek (2003, s. 14) fadi schopnosti (kapacita osobnosti vykonavat
néjakou ¢innost), znalosti a dovednosti, vlastnosti osobnosti (jako asertivita,
komunikativnost, empatie, vyrovnanost, odpovédnost apod.) a postoje
(orientace na tym, vykon, atd.). Dale je dulezité pracovni zaméfeni
vedouciho, formy jednani a je od né vyzZadovana sebekontrola a
sebevychova. (Rtzicka, 1992, s. 81 — 82; Provaznik, 2002, s. 201). Dtlezitym
aspektem je i pravé styl vedeni nadfizeného. Za efektivni bychom mohli
povazovat konzultativni styl, participativni styl, tymové vedené a
delegativni styl (Tureckiova, 2007, s. 99 — 100). Tento stimulac¢ni prostfedek je

velmi proménlivy (Krninska, 2012, s. 85).

3) Participace na fizeni

Dal$im dtlezitym stimula¢nim prostfedkem je pravé participace na
fizeni. Vedouci pracovnik by mél zajistovat, rozvijet a podporovat to, aby se
pracovnici védomé tcastnili daného procesu ve firmé. Lidé pak vynakladaji
své usili na splnéni tikolu, na kterém se mohli spolupodilet (Khelerova, 2006,
s. 119). Je pfirozenym znakem lidské ¢innosti chtit se aktivné tcastnit na
déni a néco vlastné tvofit. Z tohoto diivodu je i diileZité vénovat pozornost
hledani forem, které pravé tento znak podnécuji (Rtzicka, 1992, s. 80;

Krninskd, 2012, s. 83). Vedouci by tedy mél poskytovat pracovnikiim
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moznosti si samostatné formulovat ukoly a cile, také by jim mel dat
prilezitost si volit pracovni postup a v neposledni fadé i dat prostor pro
rozhodnuti se ve chvilich, kdy je to mozné. Vedouci by ale zarovenn mél
pracovnikim davat najevo, Ze i on sam je zainteresovany do dané probihajici
prace (Krninska, 2012, s. 106 — 107).

Nedilnou soudasti tohoto stimulacniho prosttedku obecné je také
soustavna a dostatecnd informovanost pracovnikii a priichod informaci od
vedouciho pracovnika (Rtizicka, 1992, s. 80; Krninskd, 2012, s. 83). Bedrnova
a Novy (2004, s. 150) jesté doplnuji, Ze miru participace také ovliviiuje styl
fizeni vedouciho pracovnika.

V nasledujicich podkapitolach je tedy nezbytné blize specifikovat

Vev/s

21  Hmotnd a nehmotnd odména

Hmotna odména je povaZovana za hlavni stimulacni prostfedek,
jelikoz je zdrojem existencnich prostfedkii, které jsou dtlezité pro Zzivot
pracovnika. To znamend, Ze se jednd o uspokojovani Zivotnich
potieb, zajisténi spolecenského postaveni a zivotni trovné, coz se netyka jen
samotného pracovnika, ale i jeho rodiny. Cim vys$si je viak Zivotni troveri
pracovnika, tim nizsi tento stimulacni prostfedek v podobé hmotné odmény
ma hodnotu a proto jej nelze povaZovat za univerzalni prostfedek. Je
dtilezité, aby vedouci pracovnik tento stimulacni prostfedek ovliviioval na
zdkladé preferenci danych pracovnikti (Rtizicka, 1992, s. 77). V rdmci hmotné
odmény se jednd hlavné o mzdu, prémie, odmény apod. ale miize mit i
nepenézitou podobu. Odménovani ma tedy obecné dvé podoby, kdy
nejdfive bliZze predstavim hmotnou odménu (Bedrnova & Novy, 2004, s. 290
—291; Provaznik & Komarkova, 2004, s. 103 — 104).

Hmotnou odménou v tomto pfipadé rozumime mzdu, coz je penézita

hodnota poskytovana pracovnikovi a je chapdna jako zdkladni slozka mzdy.
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Mzda ma také své urcité formy, a to napriklad casovou mzdu. Je to
univerzalni a zdkladni mzdova forma pouzivana pro pracovniky v fidicich,
hlavnich, ale i pomocnych procesech. Mutze mit podobu mési¢niho
mzdového tarifu — pracovnik dostavd mzdu za odpracovany cely mésic dle
rozvrthu jeho pracovni doby, anebo hodinového mzdového tarifu -
pracovnik dostava mzdu za skuteéné odpracované hodiny v mésici (Sikyf,
2014, s. 117 — 122). S timto tvrzenim Koubek (2009, s. 309) souhlasi, ale jesté
dopliiuje, Ze primarnim ukolem casovych mezd je vytvofit takovou
strukturu a systém, kdy odménovani bude spravedlivé, srovnatelné a
zaroven zavislé na pracovnim vykonu a pracovnich tkolech. Dle Sikyie
(2014, s. 119) je casova mzda pracovniky brdna jako jistota vydélku, coz mize
vést ktomu, Ze pracovnika nasledné nestimuluje k vykondvani sjednané
pracovni ¢innosti a dosahovani uréitého pracovniho vykonu. Z tohoto
dtivodu se pak dopliuje dalsSim mzdovym faktorem, a to naptiklad osobnim
hodnocenim, které je dopliikovou slozkou mzdy (Siky¥, 2014, s. 119 — 122).
Takové odménovani vychdzi ze systematického hodnoceni pracovnika a jeho
smyslem je stimulovat pracovniky k poZzadovanému vykonu a ke splnéni
siednané prace (Siky¥, 2014, s. 120). Koubek (2009, s. 316) jesté osobni
hodnoceni pojmenovava jako osobni pfiplatek a chape jej jako individudlni
formu odménovani, kdy vypocet odmény se urcuje procentem vychazejicim
ze mzdového tarifu. Tuto odménu pak miizeme oznacit za odménu podle
vykonu a na zdkladé takového pristupu miize dochdazet i tfeba ke zvySovani
zdkladni mzdy a ne jenom kodmeéné vazici se na formdlni hodnoceni
(Armstrong, 2009, s. 291). Urban (2003, s. 153) jesté dodava, Ze hlavnim cilem
vykonového odménovani je zvySeni pracovniho vykonu a aktivni
podporovani pracovnikil s vysokym pracovnim vykonem. K tomu, aby toto
odménovani bylo efektivni, je zapotiebi dvou podminek. Zaprvé je to
odliSeni individualniho prispévku od vysledné prace celého tymu. A
pracovni pozice musi byt zaroven navrzena tak, aby mél pracovnik moznost
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pracovat samostatné, urcitou mirou i nezdvisle a mohl se rozhodovat.
Werther a Davis (1992, s. 390) odménovani dle vykonu povazuji za
stimulacni odménovani.

Dals$i mzdova forma, kterou je potfeba zminit, se nazyvad mzda za
znalosti a dovednosti. Toto odménovani se vaze na to, zda pracovnik je
schopen kvalifikované a efektivné vykondvat urcité prace. Tento zptisob
odménovani muize byt pouzit jak pro zakladni mzdovy mésicni tarif, tak pro
zvySeni zakladni mzdy. Principem tohoto odménovani je vytvoreni souboru
zadoucich znalosti a dovednosti na urcité pracovni pozici. Schopnosti tu
chdpeme jako odbornou zptsobilost, kvalifikaci a schopnost urcitého
odpovidajictho chovani (Koubek, 2009, s. 313 — 314). Dovednosti pak jako
naucené schopnosti, které béhem praxe zlepsujeme (Armstrong, 2009, s. 301).
JelikoZ jde ale odménovani dle vykonu a dle znalosti a dovednosti ruku
v ruce, Armstrong (2009, s. 294) a Koubek (2007, s. 183 — 184) pfichazeji jesté
s pojmem odména podle pfinosu, ktery predeslé dvé formy spojuje
dohromady. Je to tedy zaloZeno jak na posuzovani vysledki prace (vykonu),
tak i toho, jaké odborné schopnosti a schopnosti chovani ovliviiuji dané
pracovni vysledky. , Odmériovini podle pfinosu se zaméfuje na to, pro¢ a k cemu
lidé v organizaci jsou, tj. aby svymi dovednostmi a usilim prispivali k dosahovdni
cilii své organizace nebo sveho tymu” (Armstrong, 2009, s. 294).

K odménovani je jesté nezbytné si fict néco malo k mzdovému Setfeni.
Je to ziskdvani informaci o mzdové politice, vysi a struktufe odmén,
mzdovych tarifech a dalSich skutecnostech v ramci lokality, odvétvi nebo
oboru. Tyto informace mohou byt ziskdvany z rtiznych zdroji a pro ucely
této magisterské diplomové prace bych uvedla jako zdroje inzeraty a
databaze poradenskych firem (Koubek, 2009, s. 301 —303).

Jak jsem jiz zminila vySe, v ramci odménovani se nemtzeme bavit
pouze o hmotné odméné, ale také o nehmotnych odménach, které si

v nasledujicim textu priblizZime. Dle Koubka (2007, s. 158) moderni
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personalistka chape odmeénovani jako uceleny balicek nejen hmotné odmeény,
ale také téch nehmotnych, napfiklad v podobé zaméstnaneckych vyhod,
povyseni pracovnika (kariéra) a vzdélavani, s ¢imz se shoduje i rozdéleni
dle Armstronga (2007, s. 548).

Do zaméstnaneckych vyhod patii primarné placena dovolend, ale
také dalsi formy placeného volna, kam bychom mohli zaradit takzvané dny
nemoci (vice zndmo a rozsifeno jako sick days). Jedna se o urcity pocet dnt
pridéleny zaméstnanci, ktery ze zdravotnich divodi nemtze pfijit do prace,
ale presto jsou mu tyto dny proplaceny (Werther a Davis, 1992, s. 429). Déle
sem patfi firemni posilovna nebo télocvi¢na (Koubek, 2009, s. 319; Koubek,
2007, s. 186 — 187) a Armstrong (2009, s. 388) zaméstnanecké vyhody jesté
dopliiuje o firemni akce. Tyto zaméstnanecké vyhody mohou byt
poskytovany ploSnym systémem, to znamend, Ze jsou umozZnény vsem
zaméstnanctim (Sikyr, 2014, s. 123).

Dalsi nehmotnou odménou je tedy kariéra coZ je ,driha clovéka
Zivotem, zejména pak profesionalni, na které clovek ziskdavi nové zkusenosti, rozviji
své kompetence a realizuje sviij osobni potencidl” (Bélohlavek, 1996, s. 277).
Kocianova (2010, s. 175) jesté dodava, ze kariérou obecné chapeme pracovni
postup nebo celkovy profesni priubéh Zivota clovéka neboli profesni drahu
clovéka. Kariéra je vdzadna na osobnostni a pracovni potencidl clovéka a
ovliviiuji ji schopnosti, hodnoty, postoje, aspirace, vlastnosti c¢loveka,
motivace a profesni zkuSenosti a kvality. Kariéru rozdélujeme na vertikalni,
to znamena postup v hierarchii organizace, a horizontalni, coz znamena
pohyb na r@iznd pracovni mista na stejné hierarchické trovni. Pracovnik si
tak rozsifuje profesni schopnosti (Kocianovd, 2010, s. 174 — 175). Bélohlavek
(1996, s. 277 — 278) jesté upozornuje na rozvoj kariéry, ktery ma dvé slozky.
Tou prvni je tsili clovéka o nalezeni a uskutec¢néni vlastni cesty zivotem, coz
chapeme jako pojem planovani kariéry. Druhou slozkou je usili organizace,
jez umozni pracovnikovi rast v souladu sjeho potencidlem a to chapeme
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jako management kariéry. Je tedy dtlezité dojit k souladu, kdy , pracovnik se
realizuje ve shodé s potfebami a moZnostmi vlastnimi i s potfebami a moznosti
firmy” (Bélohlavek, 1996, s. 278).

Smyslem vzdélavani coby posledni zminénou nehmotnou odmeénou je
»Systematicky utvdaret, prohlubovat a rozsitovat schopnosti (znalosti, dovednosti i
chovini) zaméstnancii k vykondavani sjednané price a dosahovini poZadovaného
oykonu” (Siky¥, 2014, s. 124). Pracovnik do systému vzdélavéni vstupuje
s urcitou kvalifikaci, kterou lze odbornym vzdélavanim ménit ve smyslu
prohlubovat, zlepSovat, rozvijet. Na pracovnim poli se pak jednd o zaskoleni,
kdy pracovnik nastoupi do organizace a probiha jeho adaptace a osvojeni si
znalosti, dovednosti a chovéani. Dalsim stupném vzdélavani ve firmé je
doskolovani, kdy si pracovnik prohlubuje jiz ziskané znalosti, dovednosti a
chovani. A nakonec sem muze patfit i rozvoj a v tomto pfipadé si pracovnik
osvojuje uplné nové znalosti, dovednosti a chovani. U vzdélavani je klicové
identifikovat vzdéldvaci potieby, dle toho je pak zaméstnavatel schopny
nastavit spravné a efektivné vzdélavani (Siky¥, 2014, s. 124 — 128). Donnelly a
kolektiv (1997, s. 561) jesté dopliiuji, ze tyto potieby by mély vychazet jak ze
strany pracovnika, tak i ze strany zaméstnavatele. Vzdélavani pak mitize
probihat na pracovisti formou instruktaZe, asistovani, mentoringu apod. a
Armstrong (2011, s. 218) rozSifuje toto vzdélavani jesté o formu internich
workshopti. Druhy zptisob vzdélavani probihd mimo pracovisté v ramci
riznych kurzd, pfedndsek, semindfd apod. (gik}}f, 2014, s. 124 - 128).
Vzdélavani mimo pracovisté miize zaméstnavatel hradit zcela anebo
Castecné a obecné by se mélo jednat o vzdélavani se v oblasti, ktera je
pfibuzna dané profesi (Werther & Davis, 1992, s. 433). Vzdélavani souvisi i
s kariérou pracovnikii a pfipravou na manazerské funkce (Siky¥, 2014, s.
124).

Armstrong (2007, s. 546 — 547) pak hmotné i nehmotné odménovani

chape jako celkovou odménu pro pracovniky, diky které miizeme
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ovliviiovat jejich pracovni chovani, coz je podstatou stimulace obecné. At uz
pro hmotné ¢i nehmotné odmeény existuji urcitd pravidla zvysujici jejich
stimulaéni u¢innost. Jednd se o pfimy vztah odmény k vykonu, dale je
dtlezité, aby odmény prichdzely az po vykonané praci a ne predem,
pracovnik pak ma jasno v tom jaky je vztah mezi odménou a vynaloZenym
usilim a tento vztah by mél mit jasnd pravidla. Spravedlivost v odménovani
je zadkladni podminkou, kterd vede nejenom ke stimulaci pracovnika, ale i
k dobrym vztahtim na pracovisti (Bedrnova & Novy, 2004, s. 290 — 291;
Provaznik & Komarkova, 2004, s. 103 — 104).

V této podkapitole byl pfedstaven velice vyznamny stimulaéni
prostiedek, ktery pak podrobné najdeme specifikovany i v empirické casti

této prace. Nyni si predstavime dalsi stimulac¢ni prostredek, a to obsah prace.

2.2 Obsah prace

Stimulac¢ni prostfedek jako je obsah prace je povazovan také za velice
vyznamny. Existuje tu vSak nékolik dimenzi, které do néj vstupuji a které
jsou stimulacni pro jednotlivé pracovniky. Mezi ty nejvyraznéjsi miize patfit
diiraz na tvofivé mysleni, samostatnost, koncepéni a systematické mysleni,
hrdost na praci ¢i vlastni schopnosti, diiraz na seberozvoj, péci o druhé
(pracovnika tési nékomu pomoci) a zaroven zde existuje diiraz spolecensky,
diky kterému funguji na pracovisti kvalitni vztahy. V neposledni fadé je
tfeba zminit i jistotu v oboru, kterda ma dlouhodobou perspektivu. Téchto
aspekti samozriejmé existuje daleko vice a je ilkolem vedouciho pracovnika,
aby je pomahal nalézt, zvyraznit je a rozvijet (Berdnova & Novy, 2004, s. 291
—292; Provaznik & Komarkova, 2004, s. 104 — 105).

Khelerova (2006, s. 118) dodava, Ze by se vedouci pracovnik mél snazit
zajistit kazdému pracovnikovi co nejatraktivnéjsi napln prace. Neznamena
to, Ze v ramci kazdé pozice je to mozné, avSak miiZze se snazit obecné situaci

vylep$it tim, Ze pracovnikovi svéfi vétsi kompetence, samostatnost, kontakt
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s pracovniky z jinych oddéleni, na kterych probiha néjaka spoluprace apod.
Miize také naptiklad pracovnika prefadit na jinou funkci v rdmci stejné nebo
vys§i drovné, jednodusSe se jednd o néjakou zménu ukoli, kterd na
pracovnika ptisobi, motivuje jej sama o sobé a on se pak pfi plnéni novych
ukolli vice angaZzuje nez staly pracovnik na dané pozici.

Ktomu, aby pracovnika jiz pfimo motivovala prace sama o sobé a
pusobila jako stimul, pak Deiblova (2005, s. 69) jesté doplnuje, Ze je dulezité
davat pracovnikim pftilezitost k provedeni mimotadnych ukolti, zaddvat jim
zajimavé ukoly a takzvané je ,vice potfebovat”. Jako metody obohacovani
prace pak uvadi job enlargement, coz je rozsifovani okruhu ukolt, které ma
pracovnik na starosti, déale pak job enrichment, to znamena vétsi
odpovédnost, kompetence a také jiZ zminénou job station, coZ je zména prace
samotné.

Lidé pak maji z vlastniho vykonu radost a rozvijeji také svoji osobnost,
coz povazuji za tu nejvétsi odménu za svou odvedenou praci.

Tento stimulacni prostfedek pak bude popsan i v ramci empirické
¢asti diplomové prace, a proto bylo nezbyté jej také detailné specifikovat.

Nyni prejdeme ke stimulu hodnoceni.

2.3  Formalni a neformalni hodnoceni

Tento stimulac¢ni prostfedek je hlavné v rukou vedoucich pracovnikd,
ktefi takto pomahaji svym podfizenym objevit stimula¢ni hodnotu v obsahu
prace. Jedna se hlavné o neformalni hodnoceni, které ma pozitivni charakter
a obsahuje v sobé jak rovinu racionalni, tak emociondlni. Raciondlni rovina je
o zpétné vazbé, kterou dava vedouci pracovnik, a to informovanim o tom,
jak pracovnik plni ¢i neplni ocekdvani v ramci pracovniho vykonu. Méla by
byt podavana konkrétné v pribéhu dané cinnosti anebo po jejim
bezprostfednim skonceni. Emociondlni rovina vede k motivovani

pracovnika, jeho ochoté pracovat. Davd mu pocit dilezitosti pro podnik jak
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svoji osobou, tak i danym pracovnim vykonem. Roste tak jeho sebedtivéra,
spokojenost a je schopen podavat tfeba i lepsi vykony. DuleZité je nejenom
chvalit, ale také umét podavat konstruktivni kritiku, upozornit na chyby, ale
vhodnym zptisobem tak, aby pracovnika nepfesla chut k praci a ukdzat mu i
cestu knapraveni (Bedrnova & Novy, 2004, s. 292 — 293). Neformalni
hodnoceni se uplatiiuje pribézné pfi vykondvani sjednané prace a
dosahovéani pozadovaného vykonu, coz vedouci pracovnik koriguje. Ucelem
je vcasné rozpoznani pripadnych odchylek, jejich ndprava a vyuziti
ptilezitosti ke zlepSovani se (éikyf, 2014, s. 110). Bélohlavek (2003, s. 60)
dodav4, ze k takovému hodnoceni mtize dochéazet pfi kazdodennim styku, a
to jiz jen pouhym vyjaddfenim slov jako ,,Ano, tato prace je v pofadku” anebo
,Je potfeba dokument jesté upravit”. V ramci tohoto kazdodenniho styku by
pravé mélo dochdzet k pochvaldam ze strany vedouciho pracovnika, které
mohou mit formu jak tustni, tak pisemnou a jsou efektivnim zptisobem
motivovani (Amrstrong, 2009, s. 325 — 326).

Hodnoceni mtize probihat vkazdé organizaci jinak casto, avSak
v ramci této magisterské diplomové prace bych rada vyzdvihla jiz zminéné
pritbéZné neboli neformalni hodnoceni, které je zaméfeno na bezprostredni
zpétnou vazbu, a pak systematické neboli formalni hodnoceni, které je
provadéno standardizované a pravidelné (Kocianova, 2010, s. 145 — 146).
Formalni hodnoceni mé v rdmci stimulac¢nich prostfedki také sviij vyznam,
nebot vytvaii podklad pro spravedlivé odménovani a moznost pro profesni
kariéru (Bedrnova & Novy, 2004, s. 292 — 293; Provaznik & Komarkova, 2004,
s. 105 — 106). Proto je nezbytné si formalni hodnoceni pfibliZit opét o néco
detailnéji.

Formalni hodnoceni je posuzovani pracovniho vykonu za urdité
obdobi, kdy vedouci pracovnik informuje a projednava s pracovnikem
schopnosti, dosaZeny vykon, motivaci a podminky (Siky¥, 2014, s. 110).
Bélohlavek (2003, s. 61) jesté Sikyfe dopliiuje o informaci, e toto formalni

22



hodnoceni se provadi v pololetnich intervalech (ale mohou byt i ro¢ni ¢i
ctvrtletni) a zavadi se proto, aby organizace zvysily tcinnosti stimula¢niho
systému. Oba dva se shoduji, Ze forma, jakou Ilze formalni hodnoceni
provadét, je hodnotici rozhovor (Bélohlavek, 2003, s. 61; éik}’zf‘, 2014, s. 110).
Je to metoda, kterd je zpravidla soucasti jakéhokoliv hodnoceni a slouzi ke
sladéni pozadavki kladenych na pracovni vykon u konkrétnich pracovnich
¢innosti a schopnosti pracovnika. Cilem je zhodnoceni minulého obdobi a
diskuze nad nadchazejicim obdobim mezi vedoucim pracovnikem a
pracovnikem. Literatura velice casto uvadi, Ze se jednd o vypliovani
dotaznikdl, coz miize byt administrativné ndrocné, ale napfiklad JaniSova a
Kfivanek (2013, s. 218) uvadéji, ze tento systém miize byt podpofen
elektronicky, coz celkové hodnoceni urychluje a ulehcuje.

Dalsi metodou v ramci formdalniho hodnoceni nebo spisSe jeho soucasti
spolu s hodnoticim rozhovorem je sebehodnoceni. Zaprvé je to piiprava
pracovnika na hodnotici rozhovor a zadruhé je to zhodnoceni svého
vlastniho pracovniho vykonu (Koubek, 2009, s. 217). Cilem je podpofit
participaci a osobni rozvoj pracovnika a posilit jeho motivaci k dosaZeni
vykonovych ciltt (Urban, 2003, s. 143). Werther a David (1992, s. 349) jesté
dodavaji, Ze sebehodnoceni mtize pomoci s vytvofenim vlastnich cili.

Posledni metodu formalniho hodnoceni, kterou bych rdda zminila, je
hodnoceni podle stanovenych cili. Nejcastéji se pouzivd pro hodnoceni
specialistti, kdy na stanoveni cilt se maji podilet i sami pracovnici. Cile by
mély byt jasné, pfesné definované a terminované, mél by byt sepsan plan, jak
jich ma byt dosazeno, zdroven je potfeba vytvorit takové podminky, aby je
pracovnik mohl splnit. Nasledné je potfeba, aby se daly méfit, zda tedy
pracovnik cile splnil, ¢i je nutné na nich jesté néjakym zplisobem zapracovat,
a nakonec jsou stanoveny nové cile pro dalsi obdobi. Pfi stanovovani cil1 je
dilezité dodrZovat metodu SMART, takZe cil by meél byt konkrétni,
méfitelny, dosaZitelny, relevantni a terminovany. Cile a plan k jejich splnéni
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jsou pak i podkladem pro hodnotici pohovor (Kocianova, 2010, s. 150;
Koubek, 2009, s. 219 — 2020).

Obecné hodnoceni jako takové je vyznamnou ¢innosti, kterd poskytuje
predstavu o vykonech, jedndni a pracovnich schopnostech pracovnik.
V praxi se sice pouziva termin hodnoceni vykonu, ale ve skutecnosti do
tohoto hodnoceni pravé patfi i pracovni chovani, schopnosti, pfistup k praci
a lidem. Pro pracovniky je zpétna vazba velice dileZita a hodnoceni samo o
sobé je dobrym stimulaénim néstrojem. Ucelem hodnoceni je ziskat
informace o pracovnim vykonu a pracovnim chovani a tuto zpétnou vazbu
pak pfedat pracovnikovi. Hodnotitelem je nadfizeny pracovnik (Kocianova,
2010, s. 145 - 146) a Koubek (2009, s. 216) jesté dodava, Ze je to ta
nejkompetentné€jsi osoba, kterd by méla provadét oba druhy hodnoceni, to
znamena jak formdlni, tak neformalni.

Cilem hodnoceni z pohledu organizace je zvySeni pracovniho vykonu,
zaroven tu dochdzi k osobnimu rozvoji pracovnika a v neposledni fadé pak
hodnoceni vede i ke zlepSeni komunikace mezi vedoucim pracovnikem a
pracovniky. Vedoucimu pracovnikovi pak hodnoceni naopak umozZnuje
stimulovat pracovniky kvysSim vykonim, vyjadfit pracovnikiim své
nazory, davat jim zpétnou vazbu, pochopit jejich zadjmy a prani, které vedou
k jejich dalSimu rozvoji a zaroven planovat rozvojové aktivity tfeba ve formé
vzdélavani. Zaroven by mél vedouci pracovnik rozvijet silné stranky
pracovnikii a naopak eliminovat jejich slabé a v posledni fadé v ramci
hodnoceni se pak da stanovit spravedliva mzda, zejména dopliikovou
slozkou mzdy. Pro pracovnika je hodnoceni vyznamné v tom smyslu, Ze ma
moznost prezentovat své potteby, osobni cile a rozvojové naroky, zaroven ze
strany vedouciho dostane pohled a ndzor na svoji préci, cile a dochazi
k ocenéni vlastni prace a k podnétim k dalsimu usili (Bélohlavek, 2003, s. 59

~ 60).
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Hodnoceni obecné ma nejenom funkci stimula¢ni (podnécovani
k dosaZeni dobrého hodnoceni), ale také poznavaci (prubézné sledovani
vykonu), regulaéni (docasné nebo trvalé zmeény v pracovnim zafazeni),
kauzalni (sledovani pfi¢in zmén v pracovnim jedndni a snaha o posilovani
téch pozitivnich a naopak zeslabovani/odstraniovani téch negativnich) a
vybérové (mozZnost pracovniho povySenti).

Hodnoceni jak formadlni, tak neformdalni bude moZné nalézt
v empirické ¢asti stimulacnich prostfedku firmy XY a z tohoto diivodu mu
zde byla vénovana pozornost. A nyni nas v dalsi podkapitole ¢eka rozbor

predposledniho stimula¢niho prostfedku a tim jsou obecné pracovni vztahy.

2.4  Atmosféra pracovni skupiny

Vztahy na pracovisti nejsou pouze formadlni, ale dochdzi i pravé
k béZnym neformdlnim vztahtim (Koubek, 2007, s 215). éik}’ff (2014, s. 143)
jesté rozsifuje pojem neformdlnich vztahti o informaci, Ze tyto vztahy
vznikaji pfirozené mezi lidmi v organizaci a mimo ni, coz vyznamné
ovliviiuje jedndni pracovniki a celkové fungovani podniku. Vztahy mezi
pracovniky na pracovisti jsou opravdu diilezité. Kazda socidlni skupina ma
sva urcita pravidla, projevy, normy. Na vedoucim pracovnikovi je, aby
spravné skupinu rozpoznal a stimuloval tak, aby vztahy mezi lidmi
fungovaly a nedochdzelo k problémtm. Pokud k nim jiz dojde, je dtilezité je
v€as a spravné fesit. Vedouci pracovnik na skupinu ptisobi a to nejenom
svoji autoritou, ale také tfeba tim, jaké cleny do skupiny vybira. M€l by
podnécovat pozitivni vazby mezi pracovniky a vztah mezi nim a pracovniky
by mél byt zalozen na davéfe, coZ je ve skupiné opravdu klicové. Dale by
mél podnécovat pracovniky ke skupinovému reSeni problémt, k projevu a
predavani si informaci, zkuSenosti a ndzort a takeé je diilezité nezapominat
na vytvofeni prostoru kneformalnimu setkdvani se. Dobrou pracovni

skupinu pozndme tak, Ze pracuje efektivné, aby bylo dosazeno cilti, ¢lenové
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jsou ochotni si navzajem pomoci a napravovat vzniklé chyby (Bedrnova &
Novy, 20014, s. 293 — 295; Provaznik & Komarkova, 2004, s. 106 — 108).
Koubek (2007, s. 216) jesté doplnuje, ze pokud jsou pracovni a mezilidské
vztahy korektni, uspokojivé a harmonické, pfispivaji k vytvareni
produktivniho klima, které ma pak pozitivni vliv na individudlni a
kolektivni vykon, véetné vykonu podniku jako celku.

Co jesté je velice pfinosné v ramci vztahti v organizaci, jsou ,rodinné,
méné byrokratické vztahy, kdy majitel nebo vedeni znd kazdého pracovnika, jeho
povahu a potieby, jeho rodinné zizemi a Zivotni podminky, kdy maly kolektiv
miiZe prispét k vytvoreni skutecného pidatelského prostredi, jemuz nékteri
lidi ddavaji prednost i pred lépe placenou praci v mneosobnim prostredi
velkych podnikii. Mensi firma také poskytuje svym pracovnikiim pocit vétsi
(Koubek, 2007, s. 158 - 159).

Tato podkapitola nam pfiblizila neméné dutlezity stimulacni
prostiedek, ktery je tfeba vedoucim pracovnikem pofadné znat a o kterém se
také pravé docteme vempirické casti magisterské diplomové prace
stimulac¢nich prostfedkti firmy XY. V posledni podkapitole si predstavime

zbyvajici stimulacni prostfedek a to pracovni podminky a rezim prace.

2.5  Pracovni podminky a rezim prdace

V prvni fadé se vramci tohoto stimulaéniho prostfedku jako
pracovnich podminek jednd o dobré tepelné, svételné, zvukové a
mikroklimatické podminky, coz je ale samoziejmé jen zlomek toho, co miize
¢lovéka uspokojit a co v ramci tohoto stimulac¢niho prostfedku mtize podnik
nabizet (Bedrnova & Novy, 2004, s. 295; Provaznik & Komarkova, 2004, s.
108 — 109). Dtlezité je také zminit prostorové feseni pracovisté, tedy
uspofaddni pracovnich mist, uspofadani prvkiti vybaveni na pracovisti,

odpovidajici hygienické pozadavky, vhodna pracovni poloha nebo optimalni
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zorné podminky v ramci zrakoveé narocnosti prace (éik}'ff, 2014, s. 140 — 141;
Koubek, 2007, s. 212 — 213). Pracovni podminky a reZim prdace maji
stimulaéni charakter pro pracovnika tehdy, pokud jej mutZze aktivné
upravovat (Rtzicka, 1992, s. 78).

Do rezimu prace bych pak uvedla pruznou pracovni dobu (neboli
flexibilni pracovni dobu). Ta je rozdélena na zdkladni pracovni dobu, kdy ma
byt zaméstnanec na pracovisti (naptiklad od 09:00 do 15:30) a na volitelnou
pracovni dobu, kdy si pracovnik zvoli sdm zacatek a konec pracovni doby a
pracovni den byva vétS§inou osmihodinovy, avSak nemusi tomu tak byt pfi
snizeném uvazku. Potom zdlezi na tzv. vyrovndvacim obdobi, kdy ma
pracovnik v primeéru odpracovat 40 hodin tydné pfi plném pracovnim
tvazku, takZe v praxi se pak ptichody a odchody pracovnikii lisi (Sikyf,
2014, s. 139; Werther & Davis, 1992, s. 432). S timto pojetim souhlasi Donnelly
a kolektiv (1997, s. 405 — 406) ktefi jesté dodavaji, Ze pruzna doba ma
stimulacni tucinky, nebot se snizuje absence a pozdni prfichody do
zaméstnani a firma takto vychdzi vstfic pracovnikim a jejich rozdilnym
potfebam.

DalS$im reZimem prace pak muze byt napiiklad prace na casteény
uvazek, kdy pracovnik neodpracuje plny pracovni uvazek, ktery cinni 40
hodin tydné. A jako posledni bych uvedla takzvanou distanc¢ni praci a to
praci z domova, diky nizZ se mohou sniZit provozni naklady firmé a naopak
zvysit produktivita prace daného pracovnika, protoze diky tomuto rezimu je
schopny si na zdkladné vlastnich preferenci dobfe rozvrhnout sviij pracovni
a osobni Zivot (Siky¥, 2014, s. 140).

Obecné pak Sikyt (2014, s. 138) vySe zminéné reZimy pracovni doby
oznacuje jako flexibilni pracovni rezimy, které odpovidaji dnesni terminu
,work-life balance”, coZ je snaha o optimalni rovnhovahu mezi pracovnim a

osobnim zivotem.
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Firma by proto méla vytvaret co nejlepsi mozné podminky pro praci,
protoZe diky tomu se zvySuje nejenom vykon pracovnikti, ale zadroven maji
pracovnici lepsi vztah se samotnym podnikem, jelikoZ pocituji, Ze je o né
pecovano a maji pocit, ze jsou duleziti a Ze si jich firma vazi. Je mozné, ze
takova péce se nemusi projevit vzdy okamZzité, ale z dlouhodobého hlediska
je jisté dtilezita, protoZe pfi nepfiznivych pracovnich podminkach by se
situace negativné podepsala na pracovnim vykonu a pusobila destimulacné
(Bedrnova & Novy, 2004, s. 295; Provaznik & Komarkova, 2004, s. 108 — 109).

Pracovni podminky a rezim prace si pak v ramci firmy XY také blize

specifikujeme a proto bylo nezbytné sem tento teoreticky ramec zahrnout.

VSechny zminéné stimulacni prostftedky vtéto kapitole a
podkapitolach bylo nutné uvést, protoze pravé ony pracovni stimuly
pouzivané ve firmé XY budeme nejenom v empirické casti specifikovat a
popisovat, ale zarovenn budeme zjisStovat vramci vyzkumu, jaky knim
pracovnici maji postoj z hlediska jejich pracovni motivace.

Jako posledni kapitolou teoretické casti je pracovni motivace a teorie
pracovni motivace, ktera ndm uceli cely teoreticky zdklad magisterské

diplomové prace.

3 Pracovni motivace a jeji teorie

Jak je ziejmé z predchozich kapitol, a to hlavné z kapitoly o stimulaci,
stimulace ovliviiuje pracovni motivaci ¢lovéka. Jak fika Forsyth (2002, s. 14)
ona lidi se miiZeme spolehnout, Ze budou plnit vikoly skutecné dobre, jediné tehdy,
jestlize je budou chtit délat a my je ptitom budeme stimulovat. Motivace poskytne
lidem diivody, pro¢ maji dobry vykon poddvat”. Tudiz vliv stimulace na motivaci
pracovniho jedndni je zcela zfejmy. Pracovnik ma urcity vztah ke kazdé
pracovni ¢innosti, kterou vykonava, tudiZ je néjak motivovan. Takovato
motivovanost se pak projevuje v pfistupu k tkoliim a ¢innostem (Krninska,
2012, s. 78 — 79). Jiz také z predchozich kapitol vime, Ze stimul je vnéjsi
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podnét a motiv je oproti tomu vnitini pohnutkou, kterd ma za nasledek onu
motivovanost, kdy tyto pohnutky vyvolavame praveé vnéjsSimi podnéty
(stimuly) (Plaminek, 2007, s. 14). Plaminek (2007, s. 15) vSak také upozornuje
na fakt, ze pokud vradmci stimulace ptisobime na motivaci, je dilezité
nejenom hodné védét o daném pracovnikovi, ale také o motivaci samotné.
Z tohoto divodu a pro ucely magisterské diplomové prace je nutné si blize
specifikovat, co je to viibec motivace obecné, co je pak tedy pracovni
motivace a jaké jsou teorie pracovnich motivaci, kde se ndm prolinaji
stimulacni prostredky.

Motivace je obecné odvozena od slova motiv, tento termin uz jsem
vymezila jako pohnutku, avSak Adair (2004, s. 14 — 15) motiv vysvétluje jako
né&jaky pohyb, takze dle néj obecné jsou motivy tim, co nas uvede do pohybu
a muze to napfiklad byt néjaka potteba, které nas ,nuti” jednat urcitym
zptuisobem. Motiv je klicovym pojmem v teoriich motivace, protoZe motivy
jsou diivody a jiz zminéné pohnutky naseho jednani. Maji dvé slozky a to
energizujici, kterd dodava silu a energii k jednani, a fidici, kterd udava smér,
postup a zplisob daného jednani (Bélohlavek, 2003, s. 39 — 40). Motiv se také
muze pojit s pojmem cil, tedy néjakym obecnym cilem motivu je dosaZeni
psychického stavu nasyceni, zcehoz plyne vnitini uspokojeni clovéka.
Obecné tedy muzeme fici, a také vramci terminologie této magisterské
diplomové prace, Ze motiv je pohnutkou — vnitini psychickou silou, ktera
clovéka, respektive jeho cinnost, vede uréitym smérem, aktivizuje jej a
vzbuzenou aktivitu udrZuje. Plsobeni daného motivu trva tak dlouho,
dokud neni dosaZeno daného cile. Samoziejmé obecné na clovéka neptisobi
jen jeden motiv, ale je jich hned nékolik (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 24
— 25). Motivace obecné pak tedy organizuje a integruje celkovou fyzickou a
psychickou aktivitu jedince ve sméru k vytyéenému cili. Chapeme ji jako
soubor ciniteli pfedstavujicich hnaci sily ¢innosti ¢lovéka, které usmérnuji
jeho jednani a prozivani. Motivace nam pak vysvétluje, pro¢ ¢cloveék jednal
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urcitym zplisobem, proc se jeho jednani zménilo, z jakého diivodu sméroval
k urcitému cili, jaké podnéty na néj ptisobi. Diilezité je, aby motivace byla
vzdy priméfend, protoze jen tehdy sméfuje k optimalni trovni vykonu
(Rtizicka, 1992, s. 5 - 6). Je tedy jasné, Ze motivace nas provazim celym nasim
Zivotem a to nejen tim osobnim, ale také pravé pracovnim. V zaméstnani
travime vétsinu naseho casu, proto je nezbytné si v ramci této magisterské
diplomové prace a celého uceleného teoretického zakladu specifikovat
pracovni motivaci, kterd je v rdmci pracovni stimulace kli¢ovou.

Jak jsem jiz zminila, ¢lovék travi v praci vétSinu svého casu, a proto je
dtilezité, aby mu préce prinasela i radost, a pokud tomu tak je, clovék je pak
motivovany, at to jiz plyne z jeho vnitfnich ponutek, nebo z vnéjsich stimult
(Deiblova, 2005, s. 57). To potvrzuje i Adair (2005, s. 93) svym pravidlem 50
na 50, kdy 50% motivace je pravé tou vnitfni a dalSich 50% motivace zalezi
na vnéjsich podnétech. Na organizaci pak je, aby pouzivala takové nastroje
stimulace, které k pracovni motivaci pracovnikii vedou (Sikyt, 2014, s. 132).
Prace, pracovni ¢innost, sama o sobé je ¢innosti, ktera je cilevédoma, zdmérna
a systematicky vykondvand, tim padem se jednd o motivovanou cinnost.
Pracovni motivace je pak aspektem motivace lidského chovani obecné,
ktera je spojena s vykonem pracovni ¢innosti, s uréitou pracovni pozici,
kterou dany pracovnik ma a s plnénim pracovnich utkold, ¢ili s plnénim
pracovniho vykonu. Zaroven ndm pracovni motivace ukazuje konkrétni
podobu pracovni ochoty, kterou dany pracovnik ma vramci pfistupu
k praci, pracovnim ukoliim a kjeho pracovnimu uplatnéni (Bedrnova &
Novy, 2004, s. 262). Zakladnim motivem v rdmci pracovni motivace (a
nejenom pracovni) dle Sikyfe (2014, s. 132) jsou potieby, které vyvolavaji
pocit nedostatku néceho, co je pro pracovnika dulezité. Tento pocit pak
pracovnika vede k tomu, aby svym jednanim a chovanim tyto nedostatky
uspokojil, coz v pojeti potfeby potvrzuje i Nakonecny (1996, s. 27), ktery
dodava, Ze jednou z funkci motivace je pravé ono uspokojovani potreb
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(Nakonecny, 1996, s. 16). Timto se nyni dostavame k prvni teorii pracovni
motivace a to Maslowové hierarchie potfeb. Nasledné bude nezbytné si
urcité dalsi teorie pracovni motivace pfibliZit, jelikoZ ndm pomohou doplnit

cely teoreticky zaklad magisterské diplomové prace.

1) Maslowova hierarchie potteb

Tato teorie pracovni motivace vychdazi zlidskych potieb jako
zakladnich motivil. Tyto potieby jsou dle Abrahama Maslowa v prvni fadé
fyziologické, déale jde o potieby jistoty a bezpeci, nasleduje potfeba
sounalezitosti, poté potfeba uznani a ocenéni a jako posledni sem patfi
potfeba sebeaktualizace. Tyto potfeby jsou uspofadany hierarchicky, to je od
nejnizétho stupné (fyziologické potfeby) az po ten nejvyssi (potfeba
sebeaktualizace). Jakmile uspokojime potfebu na nizsi trovni, tak pfichazi
potieba zvyssi drovné. Pokud si jednotlivé potieby pfevedeme na
stimulac¢ni prostfedky, tak do fyziologickych potfeb muZeme zaradit vlivy
pracovniho prostfedi, do potfeb jistoty a bezpeci pak perspektivu firmy v
budoucnu. Do potfeb sounaleZitosti rozhodné patfi vztahy na pracovisti a i
osobnost vedouciho pracovnika. Do predposledni potfeby uznani a ocenéni
pak fadime hmotnou odménu a i neformalni hodnoceni ve formé pochvaly a
jako posledni tu mame pottebu sebeaktualizace, kam by se dal zaradit obsah
prace, kariéra (Bélohlavek, 2003, s. 40 — 41). Z pohledu zaméstnavatele tato
teorie pracovni motivace znamend, ze by vedouci pracovnik mél nejdiive
usilovat o uspokojeni nizsich potieb a pak az téch vyssich (Sikyt#, 2014,
s. 133). V praxi se vSak setkdme s tim, ze nejdfive se uspokojuje a nastavuje
napiiklad hmotnd odmeéna, kterd vSak milize souviset s fyziologickymi
pottebami ¢lovéka v Zivoté (jidlo, piti, zivobyti apod.) a také potfebou jistoty
a bezpeci, které souvisi s jistotou zaméstnani (Forsyth, 2000, s 1). Ne kazdy
pracovnik opravdu postupuje dle uvedené hierarchie, coz je dano i urcitymi

vlivy a opét néjakym motivaénim profilem. Proto by se méli z této teorie
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pracovni motivace vedouci pracovnici spiSe inspirovat, ziskat zakladni
obrazek, ale ne ji pIné dodrzovat, jak Maslow minil (Adair, 2005, s. 94 — 95).

I ztohoto divodu a také pro doplnéni teoretického zdkladu této
magisterské diplomové prace bude piinosné si jesté blize specifikovat i

Herzbergovu teorii, ktera stimulaénim prostfedky rozviji o néco vice.

2) Herzbergova dvoufaktorové teorie
Herzbergova teorie rozviji pfedeslou teorii, a to tim zptisobem, Ze je

vice pouzitelnd pro oblast prace (Donnelly a kolektiv, 1997, s. 377). Tato
teorie pracovni motivace spociva ve vymezeni dohromady 14 faktorti, které
maji néjakym zplisobem vliv na pracovniky. Tyto faktory jsou vSak
rozdéleny do dvou skupin. Prvni skupina se nazyva hygienické faktory,
které pokud jsou vsouladu, vyvoldvaji v pracovnicich spokojenost, ale
nejsou dle Herzberga pfimo motivaéni, spiSe v rdmci motivace ptisobi
neutralné. Oproti tomu pfimo motivacni faktory jsou faktory, které pravé na
motivaci ptisobi pozitivné (Siky¥, 2014, s, 133). Kazdy z autort specifikoval
dané faktory vobou skupindch mirné odliSné, ale pro ucely pojeti
magisterské diplomové prace jsem primarné vybrala déleni dle Adaira. Do
hygienickych faktora tedy patfi (Adair, 2004, s. 56 — 57):

e strategie spolecnosti a jeji administrativa — pracovnici maji

informace o strategii podniku

e dohled - jde o postoj nadfizeného

e interpersonalni vztahy —jedna se o vztahy na pracovisti

e mzda

e postaveni ve firmé —jde o pracovni pozici pracovnika

e jistota prace

e osobni zivot — jde o takzvany novodoby termin work-life

balance, tedy rovnovahu mezi osobnim a pracovnim Zivotem

32



e pracovni podminky - sem patfi mikroklimatické a dalsi

podminky na pracovisti a reZim prace

Do motivacnich faktorii pak spada (Adair, 2004, s. 61 — 62):

e uspéch - to se tyka dobfe odvedenych pracovnich ukold,
vysledkii prace, vyfeseni problému apod.

e uznani - to mize byt napfiklad v ramci pochvaly, které se ndm
objevuje v neformdlnim hodnoceni, ale mize to byt i spojeno
s osobnim ohodnocenim, které je dopliikovou slozkou mzdy.

e moznost ristu — urcity posun v ramci profese, vykondvanych
pracovnich ¢innostech, osvojeni si novych dovednosti apod.

e povySeni — postup na vyssi pozici

e odpovédnost - ta se poji s pravomocemi

e prace sama o sobé

V rdmci zaméstnavatele by to mélo znamenat, ze by mél usilovat o
priznivé hygienické faktory, aby pak mohl zvySovat motivaci pracovniki
skrze motivacéni faktory (gikyf, 2014, 135 — 136). Pokud se zaméstnavateli
podaii tedy uspokojit ony motivacéni faktory a vyhnout se problémim
v oblasti hygienickych faktori, mtize tim zvySit vykonnost pracovniki a
docilit pracovni spokojenosti obecné. Tato teorie mtize organizaci pomoct
k rozvoji, pokud zajisti nezbytné ¢innosti k tomu, aby lidé byli spokojeni a
motivovani (Adair, 2005, s. 97 — 98). Dle stimulac¢nich prostfedki a stimulace
obecné vsak vime, Ze i faktory spadajici do Herzbergovych hygienickych
faktortt mohou byt stimula¢ni a podnitit pracovni motivaci. Jelikoz, jak fika
Krninska (2012, s. 80 — 81), kazdy podnét, ktery stimuluje pracovnika, at jiz
pozitivné & negativng, se stava aktivnim motivatorem a tyto motivatory
rozvijeji pracovni ochotu a aktivitu.

JelikoZ ani jedna z pfedeslych teorii neobsahuje stanovovani cilti mezi

vedoucim pracovnikem a pracovnikem, je nezbytné si takovou teorii
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predstavit. Stanovovani cild v ramci formdlniho hodnoceni je totiZ jednim

z vyznamnych stimulacnich prostredkii.

3) Teorie cila

Tato teorie pochdzi od Lathamema a Lockema a jeji princip spociva
v tom, Ze vykon a motivace pracovniki jsou vyssi v tom piipadé, kdyz jsou
jim stanoveny konkrétni a specifické cile, které jsou vSak zaroven narocné,
ale prijatelné a existuje pak zpétnd vazba na vykon. Dilezité je, aby se
pracovnici na utvareni téchto cilti podileli, jelikoZ to zaroven slouzi jako
nastroj k ziskdni souhlasu pro stanovovani vyssich cilii. Cile museji byt
odsouhlaseny a je potfeba, aby vedouci pracovnik podporoval jejich plnéni a
také v pfipadé potteby poskytoval rady. Aby celd tato pracovni teorie mohla
pro motivaci fungovat, je nezbytné poskytovat pracovnikiim zpétnou vazbu,
jak jiz bylo zminéno. Obecné je tato teorie pracovni motivace zméfena na
posuzovani vykonu a od toho se pak stanovuji odmény podle vykonu
(Armstrong, 2009, s. 114). Kolman a kolektiv (2012, s. 57 — 58) jesté doplnuji,
ze pokud ma pracovnik prfed sebou Zzadouci a jasny cil, proziva tak
napliiovani takové potfeby. Cilem pak mtize byt pfedmét anebo ¢in, kterého
se pracovnik snazi dosahnut a takova motivace je pak zcela védoma. Jelikoz
Locke tuto pracovni teorii v pritbéhu let dal rozvijel, rozsifil ji jesté o metodu
MBO (Managment by objectives) — fizeni pomoci cili. Podstatou tohoto
fizeni je tedy ono stanoveni si cili mezi vedoucim pracovnikem a
pracovnikem, kdy si pracovnik zvoli, jakych cilti by rdd za urcité obdobi
dosahl. Vedouci pracovnik pak cile pribézné kontroluje a jakmile urcity
interval probéhne, nastane hodnotici rozhovor, v némz se vyhodnoti, jak
byly cile splnény a zaroven se nastavi dalsi cile.

Tato teorie cilti jako posledni z vybranych pracovnich teorii ndm
ukazuje, jak vlastné stimulacni prostfedky ve formé formalniho hodnoceni a

stanovovani cil@i pak mohou na pracovni motivaci ptisobit a fungovat.
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Smyslem celé této kapitoly bylo specifikovani motivace obecné,
specifikovani terminu pracovni motivace a popis jejich moznych teorii. Diky
tomuto ucelenému vysvétleni se ndm propoji pochopeni a vazba mezi
pracovni stimulaci a pracovni motivaci. Také jsme si ukazali, jak se jednotlivé
stimulaéni prostfedky prolinaji do teorii pracovnich motivaci, ze kterych
napfiklad vedouci pracovnici mohou vychdzet nebo se jimi alespon
inspirovat. Stimulace, stimula¢ni prostfedky a stim spojena pracovni

motivace se budou zkoumat v rdmci praktické ¢asti této prace.

Touto kapitolou 3 se tedy ukoncil teoreticky zaklad, ktery je pro
zpracovani empirické c¢asti nezbytny. V nasledujicich kapitolach jiz
prechazime k empirické ¢asti magisterské diplomové prace a v této 4 kapitole

si nejdfive predstavime spolecnost XY a jeji stimulacni prostredky.

4 Specifikace spolecnosti XY a jejich stimulacnich prostfedkii

Spolecnost XY je ceskou technologickou spolecnosti, ktera se zabyva
vyvojem software pro 3D grafiku a ptlisobi na trhu od roku 2014. Ve firmé
pracuje v soucasné dobé 16 vyvojaiti software pod vedenim zakladatele
firmy, ktery je zaroven stale povaZovan za hlavniho vyvojare. V ramci
struktury se cely tym déli na 4 jednotlivé tymy a kazdy z nich ma svého
vedouciho tymu, vyvojafe, a ten pod sebou ma dalsi vyvojare software.
Vyvojati jsou také rozdéleni dle pracovné-organizacni tirovné jako vedouci
tymu, specialista 3, specialista 2 a specialista 1. Téchto 16 vyvojaiti nam bude
slouzit jako vyzkumny soubor, ktery si bliZe specifikujeme v kapitole 5.

U specifikace jednotlivych stimulaénich prostfedkii ve firmé XY jsem
vychézela z teoretického zdkladu v kapitole 2 a firemnich dokumentd a u
jejich konkrétniho popisu jsem pak vychdazela z firemni databdze naborového
procesu, zpracovanych zdznamti z hodnoticich rozhovorti, pracovniho fadu,
smérnice zameéstnaneckych vyhod a také zteoretického zakladu.

V nésledujicich bodech postupné predstavim stimulacni prostredky, které se
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ve spolecnosti XY nachdzeji, jsou spolecnosti poskytované ¢i se ve firmé
mohou nachazet dle literatury, ale nezname z firemnich dokumentt, jaky

postoj k nim zaujimaji vyvojafi.

1) Image podniku

Jako prvni si uvedeme externi stimulacni prostfedek, ktery je uvadén
v teoretické casti, a to je image podniku. Spolecnost XY ma na trhu ve svém
oboru vyznamné misto, tudiZ jeji povést je opravdu znacna. To, jestli jsou
pracovnici na firmu hrdi a vede je to k pracovnimu vykonu, nebylo v rdmci
firemnich dokumentti zjiStovano, ale obecné ohlasy na spokojenost s firmou
jsou jednoznacné. Vyvojariim software jde o to, aby vytvareny produkt byl
kvalitni a uzivatelé byli spokojeni. Jak je uvedeno v teoretické casti, dobra
image podniku pfispiva k lepsimu uplatnéni vyrobku, v nasem pfipadé je
bliZsi specifikace produktu, konkrétné software. Ze zdznamu hodnoticich
rozhovorli je jasné, Ze pravé software, jez firma XY vyviji a mozZnost byt
soudasti onoho vyvoje, je pro vyvojafe opravdu silnym stimulaénim
prosttedkem a firma XY vyvoj software jako produktu povazuje za

nejvyznamnéjsi pracovni stimul.

2) Osobnost a jednani vedouciho pracovnika

Mezi dalsi stimulacni prostfedek se dle literatury fadi osobnost a
jednani vedouciho pracovnika. Obecné jsou vyvojafi do spolecnosti XY
vybirdni nejenom dle profesni stranky, ale i dle osobnostni, aby si kolegové
mezi sebou rozuméli. Tudiz i pti vybéru vedouciho pracovnika se dba na to,
aby mél predpoklady k tomu, Ze bude dobrym vedoucim (Firemni databaze
naborového procesu spolecnosti XY). Jestli jsou vyvojafi se svym vedoucim
spokojeni, se zjistuje béhem hodnoticiho rozhovoru. Pokud vyjde na povrch
jakykoliv problém, je feSen mezi danym pracovnikem a vedoucim

pracovnikem. Vliv osobnosti vedouciho pracovnika vSak neni nijak
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posuzovan jako stimulacni prostfedek, co se dokumenti zhodnoticich

rozhovorti tyce.

3) Participace na fizeni
Participace na fizeni je ndsledujicim stimulacnim prostfedkem, ktery
ve firmé XY existuje. Vyvojafi software maji moznost se urcitym zptisobem
podilet na budoucim vyvoji software a pfijit se svymi navrhy, ale neni

posuzovana mira tohoto stimulu vzhledem k pracovnimu vykonu.

4) Hmotna a nehmotna odména

Nasledujicim stimulacnim prostfedkem, ktery je spolecnosti XY
poskytovan, je urcit¢ hmotna odména ve formé mzdy. Ke stanoveni
finanéniho rozmezi na pozice vyvojart ve firmé XY bylo provedeno mzdové
Setfeni, kdy firma zna pracovni trh a ma informace o tom, jak se mzdy na
obdobnych pozici pohybuji a zdroven pro ovéfeni vyuzila napiiklad i
inzeraty nebo databaze firem zabyvajici se persondlnimi sluzbami vIT
oblasti.

Pro stanoveni vyse mzdy u novych pracovniki se vychdzi ze mzdy za
znalosti a dovednosti, které jsou zjisStény béhem vybérového fizeni na danou
pozici. Vyvojafi software pracuji ve firmé XY jednak jako zaméstnanci a
jednak jako osoby samostatné vydélecné cinné. Zaméstnancim je mzda
poskytovana ve formé mési¢niho mzdového tarifu a osobam samostatné
vydélecné ¢innym je pak mzda poskytovana ve formé ¢asové mzdy, pricemz
po praktické strance se vylozené nejednda o mzdu, ale o vysi finanéni
odmény, kterou pak dany pracovnik firmé fakturuje na =zakladé
odpracovanych hodin v konkrétnim mésici, a faktura je mu proplacena.
Z literatury vime, Ze hmotnd odména je vyznamnym stimula¢nim
prostredkem, avSak zdaleka nemusi byt tim nejvyznamnéjS$im, ale jaky

konkrétni vztah maji vyvojafi ve firmé XY k hmotné odméné neni jasné.
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Doplnkovou slozkou mzdy je osobni hodnoceni, které je vyvojarim
software poskytovano jednou ro¢né. Posuzuje se jak jejich pracovni vykon
(na zdkladé formalniho hodnoceni, které blize specifikuji v bodé 6), tak i
jejich znalosti a dovednosti, které pravé v priabéhu roku zlepsili ¢i ziskali a
tim sviij pracovni vykon a pfinos pro firmu zase o néco obohatili. Tim padem
se osobni hodnoceni poskytuje ve formé odmény za pfinos. Jeho vyznam ve
formé stimulac¢nich prostfedki neni z firemnich dokumentt znamy.

Jak jsem jiz uvedla v teoretické céasti podkapitoly 2.1, odména mtize
mit i nehmotnou podobu. Vramci nehmotné odmény se jedna o
zaméstnanecké vyhody, kam patfi v prvni fadé dovolena a dny nemoci
neboli sick days. Spole¢nost XY poskytuje zaméstnancim v rdmci prvniho
roku, kdy pro firmu pracuji, 20 dni dovolené rocn¢, coz je minimalni vyse dle
paragrafu 213 odst. 1 zdkoniku prace 262/2006 Sb., kterd se musi zaméstnanci
poskytovat. Zaméstnaneckd vyhoda vSak nastavd ve zvySovani dnu
dovolené v ramci délky pracovniho poméru. Pokud zaméstnanec pracuje u
spolecnosti XY vice jak rok, pocet dni dovolené na rok pak ¢ini 25 dni a
jakmile vyvojaf pro spolecnost pracuje 5 let, pocet dni dovolené se roéné
zvy$i na 30 dni. Zaroven pak zaméstnanci maji 3 sick days rocné, které se
vSak s délkou pracovniho pomeéru nezvysuji (Smérnice zaméstnaneckych
vyhod spolecnosti XY).

Do zaméstnaneckych vyhod se také fadi mistnost pro odpocinek a
télocviénu, které se v kanceldfich pro vyvojafe nachazi a mohou mistnosti
vyuzivat. A také sem spadaji nejriznéjsi firemni akce (teambuildingy,
vanocni vecirky), které firma XY svym pracovnikim nabizi. V ramci
hodnoticich rozhovorti tyto zaméstnanecké vyhody nejsou nijak zjisStovany a
firma je spiSe povazuje za jakysi standard dnesni doby.

Dale dle literatury do nehmotné odmény rfadime kariéru (povySeni
pracovnika), kterd se odviji od zkuSenosti, znalosti, délky pracovniho

pomeéru a pritbéZného pracovniho vykonu ve spolecnosti XY a zaroven zalezi
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na moznostech, které firma danému vyvojari miiZze nabidnout. Kariéra se pak
ve spolecnosti XY mutiZze délit na horizontalni, a to v tom smyslu, Ze vyvojar
stale zlistava vyvojafem software avsak tim, jak se zvysuji jeho schopnosti,
dovednosti a zkuSenosti, stava se zkuSenéjSim, prohlubuje si své profesni
schopnosti a vrdmci své pozice se posune zase o néco dale po profesni
strance, sc¢imZz se samozfejmé poji i vétsi zodpovédnost, novy okruh
pracovnich cinnosti apod. Tim padem se posunuje v pracovné-organizacni
urovni od specialisty 1 po specialistu 3. Zaroven firma XY nabizi kariéru
vertikalni, kdy se nakonec z ,fadového” vyvojare (specialisty 1 az specialisty
3) mtze stat vedouci tymu. Opét tomuto konkrétnimu stimulu nebyla
v ramci hodnoticich pohovori vénovana zvlastni pozornost a ani tento
pracovni stimul nikdo nezminil.

Posledni nehmotnou odménou je pak vzdélavani, které ve spolecnosti
XY probiha primdrné na pracovisti. Zaprvé se jedna o zaskolovani novych
vyvojard, dale i pak zaSkolovani ¢ osvojeni si novych znalosti, dovednosti
od zkuSenéjSich kolegli. Dalsi formou vzdélavani je opét vzdélavani od
vyvojafid napii¢ vSemi pozicemi, které probiha ve formé prednasek
v pravidelném intervalu. Firma XY nabizi i vzdélavani ve formé kurzt mimo
pracovisté, které souviseji s danou pozici a prohloubily by tak pracovni
zkusenosti vyvojafe (Smérnice zaméstnaneckych vyhod spolecnosti XY). Ty

vSak nejsou vyvojafi nijak zvlast vyuzivany.

5) Obsah prace
DalSim stimulacnim prostfedkem, ktery se ve firmé XY nachdzi, je
obsah préace. Spolecnost XY jesté pifed nastupem nového vyvojafe béhem
naborového procesu zjistuje, na ¢em presné by budouci pracovnik chtél
pracovat a dle toho je zafazen do pfislusného tymu, aby mu pravé pracovni
napln vyhovovala co nejvice a byla pro néj co nejatraktivnéjsi (Firemni

databdze ndaborového procesu spolecnosti XY). Béhem hodnoticich
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rozhovorti je také prubézné zjiStovano, jestli mu stdle dany obsah prace
vyhovuje a pokud ne, hledd se vhodné feSeni, napfiklad jak praci nécim
obohatit nebo naopak vyvojafe urcité casti prace ,usetfit”, pokud je to
mozné, a také se mutze stat, Ze v pfipadé nespokojenosti se pracovnikovi
nabidne jina pozice v rdmci jiného tymu a specializace na fazi vyvoje. Firma
XY na obsah prace tedy opravdu dba. Jak je zfejmé zdokumentd
z hodnoticich pohovorti, vyvojarim se libi styl, jakym jejich napli prace
probihd, maji radi praci samu o sobé, tudiz tento stimul firma XY povaZzuje

za druhy nejvyznamnéjsi (hned po vyvoji software jako produktu).

6) Formalni a neformalni hodnoceni

Stimulac¢nim prostfedkem uvadénym v teoretické ¢asti dle literatury je
neformalni hodnoceni v podobé pochvaly nebo kritiky. Vedouci pracovnici
pribézné informuji své pracovniky o dané praci a vysledcich, ale v rdmci
firemnich dokument(i tyto informace nebyly zminéné a neni zndmo, zda
tento stimul ma na pracovni vykon vyvojart vliv. Dalsi formou hodnoceni je
i formalni hodnoceni, které ve spolecnosti XY probiha jednou za ptl roku.
Toto hodnoceni probihd caste¢né pfes firemni systém a jeho soucasti je i
hodnotici rozhovor. Na tomto rozhovoru se hodnoti pracovni vykon za
posledniho pul roku jak zpohledu vedouci pracovnika, tak i z pohledu
samotného vyvojare. Je zhodnoceno, co vyvojar udélal spravné a na cem je
naopak potfeba zapracovat. Zaroven se stanovi i cile na dalsich 6 mésict
(mohou byt i dlouhodobéjsi), kterych by vyvojat chtél nebo mél dosadhnout.
MtiZe se jednat o to, v ¢em se zlepSit anebo napfiklad o né&jaky tkol, kterého
chce vyvojaf dosdhnout. Cile mohou vést i ke kariérnimu postupu. Na
zdkladé odvadéného vykonu za cely rok se pak stanovuje i osobni

hodnoceni. Jaky je vSak vztah k hodnoceni obecné neni z dokumentt znamo.

40



7) Atmosféra pracovni skupiny

Dalsim dtilezitym stimulacnim prostfedkem jsou vztahy na pracovisti.
Jak uz jsem zminovala, firma XY dba pfi vybéru novych vyvojart i na
osobnost daného jedince, aby do firemniho prostfedi a mezi kolegy zapadl a
zaroven byl ve firmé spokojeny (Firemni databaze naborového procesu
spolecnosti XY). Firma XY je spiSe mensi firmou, i co se celkového poctu
pracovniku tyce, takZe jeji prostredi je pratelské, spiSe az rodinné, a kolegové
se Casto stavaji i prateli vbézném zivoté a obecné vztahy jsou na spise
neformalni drovni. Firma XY si zaklddd na nekorporatnim prostfedi a
z dokumentti hodnoticich pohovorti vime, Ze to je u vyvojara také dilezitym
stimulem, aby tento styl vedeni ve firmé pretrvaval a aby si skolegy

rozuméli.

8) Pracovni podminky a rezim prace

Poslednim stimulacnim prostfedkem jsou pracovni podminky a reZim
prace. U pracovnich podminek bych zminila kancelafské prostory nabizené
vyvojarim, kdy se firma XY snazi o to, aby se na pracovisti vyvojari citili
»jako doma”. Jak bylo zminéno u zaméstnaneckych vyhod, v kancelafich se
nachdzi i mald télocvicna ¢i mistnost pro odpocinek (tzv. relax room). Obecné
ale tento stimul je dle firmy XY bran pro IT komunitu jako jakysi standard a
z firemnich dokumentti vyplyva, Ze to ani nelze povazovat za stimul. Avsak
firma si neovéfovala, jaky stimulac¢ni vliv tento standard na vyvojare viibec
ma, a neni jasné, pokud by tento stimul firma nenabizela, jestli by to na
vyvojafe ve vysledku nemélo spiSe demotivacéni ti¢inek.

Stejny pohled firmy XY je i na stimul v podobé pruzné pracovni doby
(neboli flexibilni pracovni doby) v rdmci rezimu prace, to znamen4, Ze je také
vniman jako standard. Pruznd pracovni doba ma stanovenou zdakladni
pracovni dobu a volitelnou pracovni dobu, pficemz zdkladni pracovni dobu

ma nastaveny kazdy tym trochu jinak. Pracovni doba je 8 hodinova,
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v pfipadé zkracenych uvazkili samozrejmé mensi. Z firemnich dokumentt
vSak neni zndmo, jaky konkrétni vztah ktomuto pracovnimu stimulu
vyvojafi viibec maji vzhledem k pracovnimu vykonu.

Poslednim stimulem, ktery je firmou XY v ramci reZimu prace
nabizen, je mozZnost ob¢asné prace z domova. Jak vyznamny je vsak tento
stimula¢ni prostfedek, opét neni zndmo.

V této kapitole jsme si predstavili a popsali konkrétni stimulacni
prostiedky spolecnosti XY. V dalsi kapitole si vymezime vyzkumny soubor,
na ktery je kvantitativni vyzkum pouzit, a zdroven si vymezime i oblasti
vyzkumu, do kterych byly rozdéleny tyto jednotlivé stimulacni prostredky
nachdzejici se ve spolecnosti XY, a budeme je zkoumat v rdmci pracovni

motivace vyvojari.

5 Vyzkumny soubor a oblasti vyzkumu

V souvislosti s vyzkumem této magisterské diplomové prace je
nezbytné si specifikovat subjekty vyzkumu. Subjekty vyzkumu jsou v nasem
pfipadé vyvojari software spolecnosti XY, kterych je v soucasné chvili 16.
Jedna se tedy o zdmérny vybér vyzkumného souboru (Gavora, 2010, s. 73 —
79). Byt vyvojafem software ve firmé XY neznamena jen programovat
v urcitém programovacim jazyce, ale tato prace obsahuje i analyzu, ndvrh a
testovani daného kdodu. Pozice vyvojare je tedy ve firmé XY rozmanita a
komplexni. Jak uz jsem specifikovala v predeslé kapitole, vyvojafi jsou
rozdéleni dle pracovné-organizacni turovné. Vedouci tymu je vyvojar, ktery,
jak uz ndzev vypovid4, vede sice dany tym, ale zdroven stdle pracuje na
vyvoji software. Ve srovndni sostatnimi v daném tymu ma nejvice
zkuSenosti v oboru. Zaroven to vSak musi byt nékdo, kdo se na pozici
vedouciho pracovnika hodi a ma =zdjem takovou pozici vykonavat.
Specialista 3 pak mtize byt stejné ¢i podobné zkuSenym vyvojafem jako

vedouci tymu, ale opét je to nékdo, kdo ma zkuSenosti v oboru delsi nez tfi
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roky. Naopak specialista 2 je vyvojar, ktery jiz neni v oboru zacatecnikem, ale
jeho zkuSenosti a dovednosti se jeSté nerovnaji zkuSenostem specialisty 3,
avSak diky postupnému vypracovani se na dal$i pracovné-organizacni
uroven muze dostat. A posledni tirovni je specialista 1, coz je ¢lovék, ktery je
v oboru novackem, teprve zacina vstupovat na trh prace po dokonceném
studiu, nebo je jeho praxe opravdu kratka a jeho zkuSenosti a dovednosti
nejsou tak obsahlé. Jak jsem jiZz také zminila, téchto vSech 16 vyvojart je
rozdéleno do 4 tymu, kazdy tym ma svého vedouciho a v tymech pak mohou
byt zafazeni vyvojafi od pracovné-organizacni urovné specialista 3 az
specialista 1, zalezi na aktudlnich potfebach a moznostech danych tym1.

Do vyzkumného souboru jsem zaradila vSech 16 vyvojara, ktefi se
podileji na vyvoji software ve firmé XY bez ohledu na jejich pracovneé-
az po tu nejvyssi, a to vedouci tymu.

V ramci kapitoly 4 jsme si na zdkladé teoretické casti a zjisténych
informaci z dokumentt firmy predstavili konkrétni stimula¢ni prostredky,
které budeme zkoumat z hlediska pracovni stimulace vyvojait software. Pro
ucely vyzkumu jsou vsak tyto stimulac¢ni prostfedky rozdéleny do 8 oblasti -
hmotné odmény, nehmotné odmény, rozvoje pracovniki, hodnoceni,
pracovnich vztaht, vztahu ke spolecnosti, vztahu k pracovni pozici,
pracovnich podminek a rezimu prace. Téchto 8 oblasti v nasledujicich
bodech podrobné piedstavim spolecné sotdzkami z dotazniku, které

jednotlivé stimula¢ni prostfedky v ramci kazdé oblasti zkoumaji.

1) Hmotna odména
Do oblasti hmotné odmény byla dle literatury zarazena mzda jak
v rdmci mésicniho tarifu, tak v rdmci ¢asové mzdy, kdy v kapitole 4 v bodé 4)
Hmotna a nehmotnd odmeéna jsem specifikovala, zZe se nejedna pfimo o

¢asovou mzdu, ale o finanéni odménu, ktera je vSak na poctu odpracovanych
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hodin v daném mésici zavisla. V rdmci zjisténi, jak ma dand hmotna odména
jako stimulacni prostfedek na pracovni motivaci vliv, jsem se snaZila zjistit
otazkou ¢. 13 ,M4 na Vasi pracovni motivaci vliv Vase vySe dosahované
mzdy, v pfipadé OSVC pracovniku vyse dosahované finanéni odmény?”

Zaroven jsem do této oblasti dle literatury zaradila i osobni hodnocenti,
které je ve firmé XY poskytovano jednou rocné. Vliv tohoto stimula¢niho
prostfedku jsem zjistovala pomoci otazky ¢. 14: ,Ma na Vasi pracovni
motivaci vliv poskytovani finanéniho bonusu jednou ro¢né?”

Zaroven ale literatura do této hmotné odmény zafazovala i tu
nehmotnou a chdpala tyto stimula¢ni prostfedky jako celkové odmeénovani,

coz pro ucely vyzkumu bylo rozdéleno.

2) Nehmotna odména

V oblasti nehmotné odmény byly dle literatury zafazeny jako prvni
zaméstnanecké vyhody. Dale tam patfila ale i kariéra a vzdélani, tyto dvé
nehmotné odmeény jsem vsak pro tucely vyzkumu presunula do dalsi oblasti
s ndzvem rozvoj pracovnikti. Dle literatury a zaroven dle dokumentti firmy
jsem tedy do této oblasti nehmotné odmény zatradila zaméstnanecké vyhody,
kam jako prvni patfi dny dovolené, které se stavaji benefitem pti délce trvani
pracovniho poméru delSiho nez jeden rok (viz kapitola 4 bod 4) Hmotna a
nehmotnd odmeéna) a sick days. Tento stimulacni prostfedek jsem ovérovala
otdzkou ¢. 31: ,M4 na Vasi pracovni motivaci vliv poskytovani dovolené nad
rdmce 4 tydntt a 3 sick days rocné?” Vramci této otdzky vsSak mohli
odpovidat pouze zaméstnanci, jelikoZ pracovnici jako OSVC na dovolenou a
sick days narok nemaj.

Jako dal$i zameéstnaneckou vyhodu jsem stanovila mistnost pro
odpocinek neboli relax room. Tento termin jsem volila proto, Ze je mezi

vyvojafi rozsifeny a bylo jim tak hned jasné, o co se ve firmé XY jednd. Tento
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stimula¢ni prostfedek byl ovéfovan otazkou ¢. 27: ,Ma na Vasi pracovni
motivaci vliv moZnost vyuZivat v kancelafi , relax room*“?*

A predposledni zaméstnaneckou vyhodou pak byla mala télocvicna,
ktera byla ovéfena otdzkou €. 28: ,Ma na Vasi pracovni motivaci vliv
moznost vyuZzivat v kancelafi prostor pro sportovni aktivity?*”

Jako posledni mezi zaméstnanecké vyhody patfi stimulaéni
prostfedek ve formé firemnich akci, coZ jsem ovétovala otazkou ¢. 32: ,Ma

na Vasi pracovni motivaci vliv poradani firemnich akei?”

3) Rozvoj pracovniki

Dalsi oblasti je rozvoj pracovnikd, ktery je dle teoretické casti chdpan
jako nehmotnd odména ve formé kariéry a vzdélavani, jak jsem jiz vysvétlila
vySe. V ramci oblasti rozvoje pracovnikii jsem pro tcely vyzkumu tyto dvé
nehmotné odmény spojila dohromady a vytvofila tak novou oblast
stimulac¢nich prostfedk(i s ndazvem rozvoj pracovnikti, protoze jak také dle
literatury vime, tyto stimulacni prostfedky pracovnika rozvijeji. V obou dvou
oblastech se jedna jak o rozvoj dovednosti, tak i ziskavani novych zkuSenosti
apod. Vzdélavani je vSak jesté rozdéleno do tfi forem, a to vzdélavani ve
formé ziskavani zkuSenosti a dovednosti od zkusSenéjsich kolegt, dale se
jednd o pfednasky od kolegli a pak vzdélavani ve formé kurzi mimo
pracovisté. Rozvoj pracovnikil jsem tedy ovéfovala pomoci ¢tyf otazek a to
otdzkou ¢. 20: ,M& na Vasi pracovni motivaci vliv mozZnost kariérniho
postupu v ramci firmy?“, otdzkou ¢. 21: ,M4 na Vasi pracovni motivaci vliv
moznost ziskavat nové zkuSenosti a dovednosti v ramci uceni se od
zkuSengjSich kolegti?”, otazkou ¢. 22: ,Maji na Vasi pracovni motivaci vliv
pravidelné prednasky kolegti slouZici jako forma vzdélavani?” a otazkou ¢.
23: ,Ma na Vasi pracovni motivaci vliv mozZnost ucastnit se vzdélavacich

kurzt mimo pracovisté?”
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4) Hodnoceni

V ramci oblasti hodnoceni jsem opét dala dohromady dva stimulacni
prostiedky, které vSak spolu tizce souvisi a jedna se jak o formalni, tak o
neformalni hodnoceni, jelikoz mé v ramci vyzkumu zajimal celkovy pohled
na hodnoceni a navic i dle literatury je hodnoceni takto dohromady chapano,
tudiz se tu prolinaji ¢tyfi otazky. Tuto oblast jsem tedy ovétovala otazkou ¢.
16: ,Ma na Vasi pracovni motivaci vliv pochvala od Vaseho vedouciho?”,
otdzkou ¢. 17: ,Ma na Vasi pracovni motivaci vliv i naopak konstruktivni
kritika od Vaseho vedouciho?”, otdzkou ¢. 18: ,Mé na Vasi pracovni motivaci
vliv hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu probihajici kazdého pul roku?” a
otazkou ¢. 19: ,Ma na Vasi pracovni motivaci vliv stanovovani si cilt, které

jsou soucasti ptlro¢niho hodnoceni?”

5) Pracovni vztahy

U této oblasti jsem spojila stimulacéni prostfedky, které jsou dle
literatury chapany oddélen€, avSak pro tcely vyzkumu bylo vhodné je dat
dohromady a tuto oblast nazvat obecné jako pracovni vztahy. Do této oblasti
tedy patfi osobnost a jedndni vedouciho pracovnika a atmosféra pracovni
skupiny, jelikoz v celkovém méfitku se jedna o vztahy na pracovisti jak uz
mezi kolegy, tak mezi vedoucimi pracovniky a podfizenymi. Do této oblasti
se tedy fadi otdzka. ¢. 15: ,Ma na Vasi pracovni motivaci vliv styl vedeni,
osobnost a komunikace Vaseho vedouciho smérem k Vam?“, otazka ¢. 24:
~Maji na Vasi pracovni motivaci vliv dobré vztahy na pracovisti s kolegy?” a
otazka ¢. 25: ,Ma na Vasi pracovni motivaci vliv pfatelské, nekorporatni

prostiedi na pracovisti?”

6) Vztah ke spolecnosti
V této oblasti mé zajimaly stimulacni prostfedky ve formé image
podniku, kterd se dle literatury tyka hrdosti, ale zdroven tento externi

stimulaéni faktor ovliviiuje i produkt dané firmy. Dle stimula¢nich
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prostfedkti ve firmé XY se povazuje za pracovni stimul vyvoj software jako
produktu, ktery firmy XY vyviji, a z tohoto divodu jsem tento stimul do této
oblasti také pridala. Hrdost a vyvoj software jako produktu souvisi se
vztahem ke spolecnosti z pohledu vyvojari a z tohoto diivodu jsem takto
oblast nazvala. Tyto stimulacni prostfedky jsem ovérovala otdzkou ¢. 9: ,Ma
na Vasi pracovni motivaci vliv hrdost, Ze zrovna v dané firmé pracujete?” a
otdzkou ¢. 10: ,Ma na Vasi pracovni motivaci vliv software vyvijeny firmou,
ve smyslu, Ze mdate moznost se pravé na tomto vyvoji software jako

produktu podilet?”

7) Vztah k pracovni pozici

Vradmci této oblasti jsem opét spojila dva stimulacni prostredky
dohromady. Jednd se o participaci na fizeni a obsah prace. Dle teoretické
¢asti chapeme tyto stimulaéni prostiedky oddélené, avSak podle popisu
prostfedkt je zfejmé, Ze souvisi s vykonem dané pracovni pozice, na které
ma vyvojar urcité pravomoci, moznosti apod., a zaroven v ramci pracovniho
vykonu zde existuje urcity vztah k pozici obecné, tedy, zda jej motivuje diky
tomu, jaka je, anebo nikoliv. Z téchto divodti tato oblast dostala ndzev vztah
k pracovni pozici. V této oblasti se pak objevuje otazka ¢. 11: ,Ma na Vasi
pracovni motivaci vliv moZnost se spolupodilet (napriklad zvolenim
nastroji) na budoucim vyvoji software?” a otdzka ¢ 12: ,Ma na Vasi
pracovni motivaci vliv prace sama o sobé (tj. jeji napln, zptisob plnéni tikola

apod.)?”

8) Pracovni podminky a rezim prace
Posledni oblasti jsou pracovni podminky a rezim prace. Do
pracovnich podminek dle literatury a stimulacnich prostfedkii ve spole¢nosti
XY fadime kanceldfské prostory. Tudiz tento stimul byl ovéfovan v ramci
otdzka €. 26: ,Ma na Vasi pracovni motivaci vliv uspofadani a uzpusobeni

kancelafskych prostor k Vasi praci?”. Dale do téchto stimulac¢nich prostfedki
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v rdmci rezimu prdce fadime pruznou pracovni dobu, kterou jsem nazvala
flexibilni, jelikoZ na tento termin jsou vyvojafi zvykli, a praci z domu. To je
ovéfovano otazkou ¢. 29: ,Ma na Vasi pracovni motivaci vliv flexibilni
pracovni doba?” a otazkou ¢. 30: ,Ma na Vasi pracovni motivaci vliv

moznost prace z domova v piipadé potieby?”

V této kapitole byl stanoven a pfedstaven vyzkumny soubor a zaroven
vdech 8 oblasti, ve kterych jsou zahrnuty jednotlivé pracovni stimuly. Oboji
bylo nutné si specifikovat z hlediska pochopeni a zpracovani dat z vyzkumu
v kapitole 7.

V nésledujici kapitole 6 si pfedstavime proménné, hypotézy a
vyzkumnou metodu, které jsou soucasti dalSiho postupu pfi kvantitativnim

vyzkumu.

6 Stanoveni proménnych, hypotéz a vyzkumné metody

Ve vyzkumu musime nejdfive stanovit i kategorické proménné, které
do néj vstupuiji a které je nezbytné si nyni bliZe specifikovat (Gavora, 2010, s.
61). Vramci vyzkumu bylo stanoveno 8 kategorickych proménnych a jako
prvni kategorickou proménnou je stanoven vék, kdy respondent nema na
vybér z vékovych kategorii. Ty byly vytvofeny az pfi vyhodnocovani
vysledki z vyzkumu. Naslednou kategorickou proménnou je nejvyssi
dosazené vzdélani, které je naopak rozdéleno do ¢tyf urovni, a to
stftedoskolské, vysokoskolské bakalaiské, vysokoskolské magisterské a
vysokoskolské doktorské vzdélani. Zakladni vzdélani neni potfeba do
vyzkumu zahrnovat, protoze vyvojafi software ve firmé XY museji mit
minimalné stfedoskolské vzdélani. Z praktickych poznatka vsak bylo jasné,
Ze valna vétsSina respondentti bude mit vysokoskolské vzdélani, jez bylo
nezbytné tedy rozdélit na tfi drovné. Dalsi kategorickou proménnou je
zvolena délka praxe, kde respondenti nemaji na vybér z kategorii, ty byly

vytvofeny pfi vyhodnocovani vysledkt z vyzkumu. Zvolenou kategorickou
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proménnou je i délka pracovniho poméru ve firmé XY, tuto proménnou
jsem v ramci pusobeni firmy na trhu rozdélila do tfi kategorii a to méné nez 1
rok, 1 — 3 roky a 3 a vice let. Typ spoluprace je stanoven jako dalsi nezbytna
kategorickd proménnd a je rozdélena na dvé kategorie, a to zda vyvojafi
pracuji pro firmu XY jako zaméstnanci, nebo jako osoby samostatné
vydéleéné ¢inné neboli OSVC. Dalsi stanovenou kategorickou proménnou je
také vySe uvazku, ktery je rozdéleny na dvé moznosti - vyvojar pro firmu XY
pracuje na plny tivazek, anebo na ¢aste¢ny tivazek, coz je jakykoliv tivazek,
ktery je mensi neZ 40 hodin tydné. Pfedposledni kategorickou proménnou je
pracovné-organizacni uroven, kterd se stanovila do 4 trovni a respondent
ma specifikovat jestli pro firmu XY pracuje jakou vedouci tymu, specialista 3,
specialista 2 nebo specialista 1. Posledni, osmou, kategorickou proménnou je
stanovena vyse mési¢ni hrubé mzdy ¢i primérné fakturované castky. Dle
finanéniho rozmezi, které je ve firmé XY pro vyvojafe stanoveno, jsem vysi
prijmii rozdélila do tfi kategorii a to 10.000 K¢ — 49.999 K¢, 50.000 K¢ - 79.999
K¢ a 80.000 K¢ a vice. V ramci vyzkumu budeme zkoumat, zda jednotlivé
kategorické proménné maji vliv na jednotlivé stimulaéni prostfedky a tim
padem na pracovni motivaci vyvojaru.

Hlavni vyzkumnou otdzkou je, jaké jsou pracovni stimuly vyvojara
ve spolecnosti XY z pohledu pracovniki a jaky je jejich postoj k nim. Ke
zjisténi této otdzky je potfeba si stanovit nasledujici hypotézy ke kazdé
z oblasti stimulac¢nich prosttedk a to:

Hypotéza 1: Existuji rozdilné postoje k oblasti hmotné odmeény jako
pracovniho stimulu u rtiznych skupin pracovniki.

Hypotéza 2: Existuji rozdilné postoje k oblasti nehmotné odmeény jako
pracovniho stimulu u réiznych skupin pracovniki.

Hypotéza 3: Existuji rozdilné postoje k oblasti rozvoje pracovniki jako

pracovniho stimulu u rtiznych skupin pracovnikii.
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Hypotéza 4: Existuji rozdilné postoje k oblasti hodnoceni jako
pracovniho stimulu u rtiznych skupin pracovnikii.

Hypotéza 5: Existuji rozdilné postoje k oblasti pracovnich vztaht jako
pracovniho stimulu u réiznych skupin pracovnikii.

Hypotéza 6: Existuji rozdilné postoje k oblasti vztahu ke spolec¢nosti
jako pracovniho stimulu u rtznych skupin pracovnik.

Hypotéza 7: Existuji rozdilné postoje k oblasti vztahu k pracovni
pozici jako pracovniho stimulu u rtiznych skupin pracovniki.

Hypotéza 8: Existuji rozdilné postoje k oblasti pracovnich podminek a
rezimu prace jako pracovniho stimulu u rtiznych skupin pracovniki.

V kapitole 8 pak budeme zjistovat, zda vysledky vyzkumu potvrdily,
nepotvrdily, ¢i vyvratily stanovené hypotézy.

Vyzkumnou metodou zvolenou pro tuto magisterskou diplomovou
praci je dotaznik. Dotazniku se zucastnilo 16 respondentiim (vyvojartim
software spolecnosti XY) a bylo polozeno 36 otdzek. Jeho cilem je zjistit, jaky
vztah maji vyvojafi k jednotlivym pracovnim stimulim nachdzejicim se ve
spolecnosti XY z hlediska jejich pracovni motivace. V dotazniku se nachazeji
oteviené, uzavrené a Skalové odpovédi. Otdzka ¢. 1 aZ otazka ¢. 8 se tyka
zjisténi informaci o vyzkumném souboru vramci kategorickych
proménnych. U otazky ¢. 9 az otazky ¢. 32 a otazky ¢. 36 jsou odpovédi
stanoveny ve formé slovniho Skalovani, jedna se tedy o likertovy Skaly. Tyto
$kaly ndm pomohou pravé k méfeni postoji vyvojartt k danym pracovnim
stimulim (Gavora, 2010, s. 110 — 111). Pro tucely tohoto dotaznikt bylo
stanoveno 5 skdl, a to formou odpovédi jako , rozhodné ano”, ,spiSe ano”,
,nedokazu urcit”, ,spiSe ne”, ,rozhodné ne”. ékély jsou lichého poctu z toho
diivodu, Ze lichy pocet ovliviiuje jemnost vyjadfeni ndzoru a pfesnéjsi
vysledek, a diky formulaci ,nedokdZzu urcit” nenutime respondenta
odpovédét za kazdou cenu, pokud respondent k danému stimulu nema
vyhranény postoj nebo ho nedokaze vyjadrit (Gavora, 2010, s. 107). Otazky ¢.
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33 a otazky ¢. 34 jsou uzaviené, nebot se snaZime zjistit, ktery ze vSech
stimulac¢nich prosttedkt uvedeny v dotazniku méa na respondenta
nejvyznamneéjsi a nejméné vyznamny vliv. Odpovéd na otazku ¢. 35 je
naopak zcela oteviend, aby respondent mohl vyjadfit, zda mu néjaky
pracovni stimul v dotazniku (a tim padem i ve firmé XY) chybi. Forma
dotazniku je elektronicka (Gavora, 2010, s. 121 — 133) a dotaznik v ramci
predvyzkumu byl predlozZen tfem vyvojafim a vSichni otdzkdm rozuméli.
Podoba dotazniku je v pfiloze této magisterské diplomové prace.

V této kapitole jsem predstavila kategorické proménné, hypotézy a
vyzkumnou metodu, které se musely pro zpracovani kvantitativniho
vyzkumu stanovit. V ndsledujici kapitole je mozné pfejit k celkové analyze

ziskanych dat, pouZzitym statistickym metoddm a jednotlivym vysledkéim.

7 Analyza ziskanych dat, pouZité statistické metody a
vysledky

Dotaznik byl zaslan 16 respondentiim, z ¢ehoz dotaznik vyplnilo 14,
tudiZz jeho navratnost je 87,5 %, a vtéto kapitole a podkapitolach si
predstavime jednotlivé vysledky, které jsme diky dotazniku ziskali.

Jak bylo vysvétleno v pfedchozi kapitole, do vyzkumu ndm
vstupovalo 8 kategorickych proménnych, které mezi sebou vyzkumny
soubor odliSovaly. Prvnim rozdélenim byl vék, ktery se u respondentii
pohyboval od 24 let do 37 let. TudiZ pro ucely vypoctu dat se vék rozdélil do
veékovych kategorii, a to respondenti do 26 let, respondenti v rozmezi od 27
do 33 let a posledni vékova kategorie byla 34 a vice let. Dalsi kategoricka
proménna se tykala nejvyssiho dosazeného vzdélani, které bylo rozdéleno
do ¢tyf arovni a to stfedoskolské, vysokoskolské bakaldiské, vysokoskolské
magisterské a vysokoskolské doktorské vzdélani. Z vysledka vyplynulo, Ze
vétSina vyvojartt ve firmé XY ma vysokoSkolské magisterské vzdélani, 3

z nich pak vysokoskolské bakalarské, pouze jeden respondent vysokoskolské
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doktorské a jeden stfedoSkolské vzdélani. Nasledovala kategoricka
proménna ve formé délky praxe, kterd se u vyvojaii pohybuje pomérné
vyrovnané. Pro ucely vypoctu se délka rozdélila do nasledujicich kategorii, a
to 1 -4 roky, 5—8let a 9 a vice let. Ctyfi vyvojati ze étrnacti jsou v kategorii
1 — 4 roky, pét vyvojaii ze ¢trnacti pak v kategorii 5 — 8 let a zbylych 5
v kategorii 9 a vice let. Jako dalsi proménna pak byla délka pracovniho
poméru a ta byla rozdélena do tfi kategorii, a to méné nez 1 rok, 1 - 3 roky a
3 a vice let. Vysledky vyzkumného souboru jsou opét vyrovnané, pét ze
¢trnacti vyvojara se pohybuje v kategorii méné nez jeden rok, ¢tyfi ze ¢trnécti
vyvojara jsou pak v kategorii 1 — 3 roky a zbylych pét je v kategorii 3 a vice
let. Déle se respondenti v rdmci proménnych délili dle typu spoluprace, kde
méli na vybér zvolit, jestli pro firmu XY pracuji jako zaméstnanci, nebo jako
osoby samostatné vydéleéné ¢inné neboli OSVC. Ze 14 respondentt, ktef
dotaznik vyplnili, plyne, Ze 10 vyvojaftt pracuje pro firmu XY jako
zaméstnanec a zbytek znich, tedy 4, pracuji jako OSVC. Stanovenou
kategorickou proménnou byla i vySe uvazku ve spolecnosti XY a
respondenti méli na vybér ze dvou moznosti, a to jestli pracovni tivazek je
plny, anebo castecny. Devét ze ¢trndcti respondentt pracuje pro firmu XY
vramci plného pracovniho uvazku, zbylych pét ma uvazek Ccastecny.
Pfedposledni proménnou pak byla pracovné-organizacni uroven, ktera se ve
firmé XY pohybuje na 4 trovnich, a to vedouci tymu, specialista 3, specialista
2 a specialista 1. V rdmci odpovédi respondent(i se ndm objevili tfi vedouci
tymu, tfi vyvojari na arovni specialista 3, ¢tyfi vyvojafi na urovni specialistu
2 a ¢tyfi vyvojafi na urovni specialist(i 1. Posledni proménnou pak byla vyse
mésiéni hrubé dosahované mzdy, nebo v piipadé OSVC pracovnikii vyse
primérné mésicni fakturované castky. Vramci této proménné byly
stanoveny 3 kategorie a to 10.000 K¢ — 49.999 K¢, 50.000 K¢ - 79.999 K¢ a
80.000 K¢ a vice. Vysledky respondentii jsou vcelku vyrovnané, ctyfi ze
¢trnacti vyvojara se pohybuji v nejnizsi finanéni kategorii 10.000 K¢ — 49.999
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K¢, dalsich pét ze ¢trnacti vyvojartt dosahuje vysi mzdy / finanéni odmény/
50.000 K¢ - 79.999 K¢ a v posledni nejvyssi finanéni kategorii 80.000 K¢ a vice
se pohybuje také pét vyvojara.

V rdmci vyhodnocovani vysledkti vSak nékteré kategorické proménné
neprokdzaly Zzadné statistické zmény, které by pracovni motivaci vyvojart
ovliviiovaly. Konkrétné se jednalo o nejvyssi dosazené vzdélani a pracovné-
organizacni uroven.

Jak bylo zminéno v kapitole 6 u vyzkumné metody, v dotazniku se
objevily Skéalové slovni odpovédi, které byly pro tcely zpracovani dat ve
vyzkumu pfevedeny na ciselné hodnoty, a to jako rozhodné ano = 4, spiSe
ano = 3, spiSe ne = 2, rozhodné ne = 1. Pro skdlovou odpovéd ,nedokazu
urcit” se Zddnd ciselnd hodnota nestanovuje. Jak jsem jiz vysvétlila, tyto
skadlové slovni odpovédi pomohou zjistit, jaky vztah maji vyvojafi ke
konkrétnim pracovnim stimultim z hlediska jejich pracovni motivace.

V kapitole 5 jsem zaroven pfedstavila i 8 oblasti ve vyzkumu, které
obsahovaly jednotlivé pracovni stimuly, a v ramci vyhodnoceni vysledkii,
tedy vSech odpovédi respondentti v ramci dané oblasti, bylo v prvni fadé
potteba ovéfit normalni rozdéleni dat v jednotlivych oblastech, a to pomoci
Lillieforsova testu, ktery je zaloZzeny na Kolmogrové-Smirnovu testu
(Chraska, 2016, s. 93). Normalni rozdéleni dat se pouziva ve vyzkumech, kde
pusobi vice vlivii najednou v rdmci proménnych a znacna cast vysledki se
pohybuje kolem urcité priimérné hodnoty, a na obé strany od primeérné
hodnoty jsou od ni odpovédi stale méné casté (Chraska, 2016, s. 53). U kazdé
jednotlivé oblasti bude tedy znazornén graf ukazujici, zda data maji (p >
0,20), ¢i nemaji normalni rozdéleni.

Dané primérné hodnoty v ramci odpovédi respondentti, které jsou od
priméru méné casté (smérodatnd odchylka), budou zndzornény v ramci
tabulek. U kazdé oblasti stimulacnich prostfedkii bude uvedena tabulka

s pfehledem danych primeérti a smérodatnych odchylek vramci celkové

53



oblasti a v ramci jednotlivych stimulac¢nich prostfedkti, které se v oblastech
vyskytuji.

Jako dalsi statistikou metodou byla pouZita analyza rozptylu neboli
ANOVA. Jednotlivé oblasti stimulac¢nich prostfedkii jsou tedy porovnavany
s kategorickymi proménnymi, kdy se snaZime zjistit, zda kategoricka
proménnd ma na danou oblast vyznamny statisticky vliv, to znamend, zda
proménna ovliviiuje pracovni motivaci vyvojaria. U kazdé oblasti tedy bude
uvedena tabulka s pfehledy grafti analyz rozptylu, tudiz s pfehledy danych
proménnych v kazdé oblasti, a budu vyhodnocovat, zda doslo ke statisticky
vyznamnému vlivu pomoci Fisherova-Snedecorova F-testu, to znamena, ze
hodnota p je mensi nez 0,05 anebo zda vysledky v grafech nenaznacuji
trendy, které by pfi vétsSim poctu respondentti mohly byt statisticky
vyznamné (Chraska, 2016, s. 120).

Pro vypocet vSech téchto statistickych metod byl pouzit statisticky
software. U nize uvedenych podkapitol v rdmci analyzy a zpracovani
vysledk jednotlivych oblasti vZdy u kazdé oblasti uvedu graf normalniho
rozdéleni, tabulku priméri a smérodatnych odchylek a vysledky analyzy
rozptylu v podobé grafti. Oblasti jsem rozdélila do podkapitol z divodu

lepsi piehlednosti a ¢lenéni prace.

7.1  Vysledky vyzkumu v oblasti hmotné odmény

Jak jiz bylo zminéno, do oblasti hmotné odmény patfi stimulacni
prostfedky ve formé vyse dosahované mzdy / finanéni odmény a rocniho
osobniho hodnoceni. Z nize uvedeného grafu ¢. 1 v rdmci ovéfeni normality
dat vyplyva, Ze data maji normalni rozdéleni, jak potvrzuje Lillieforstv test

(p > 0,20).
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Histogram: P1 Hmotna odména
K-S d=,16454, p> .20; Lilliefors p> .20
— Expected Normal
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Graf ¢. 1 — Normalni rozdéleni oblasti hmotné odmény

Oblast hmotné odmeény vramci stimulacniho prostfedku se
v nasledujici tabulce ¢. 1 ve formé dosahované vyse mzdy / finanéni odmény/
v ramci odpovédi respondentti pohyboval v priiméru 2,84, tedy se blizi ke
slovni odpovédi ,spiSe ano”. Stimulacni prostfedek ve formé ro¢niho bonusu
(osobniho hodnoceni) se pohyboval v priméru 2,08, tudiz ve slovni
odpovédi ,spiSe ne”.

Z téchto pramérti vyplyva, Ze vyse dosahované mzdy / financni
odmény/ jako stimulu md na pracovni motivaci vyvojai vliv a je vétsi nez
v ramci ro¢niho finanéniho bonusu, ktery na pracovni motivaci vliv spiSe
nema.

Celkové se vsak vyznam hmotné oblasti na pracovni motivaci
vyvojait pohybuje v priméru na 2,57, ¢ili ve slovnim hodnoceni se bliZzime

k odpovédi ,,spiSe ano”.
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N |Primér [ Minimum | Maximum | Smérodatna odchylka

Hmotna odmeéna | 14 2,57 1,00 4,00 0,85

VySe dosahované | 13 2,84 1,00 4,00 0,80
mzdy / financni

odmeény

Roc¢ni bonus 12 2,08 1,00 4,00 0,99

Tabulka ¢. 1 — Pfehled priimérti a smérodatnych odchylek v oblasti hmotné
odmeény

Vrdmci vyzkumu voblasti hmotné odmény v porovnani
s kategorickymi proménnymi se neobjevil statisticky prokazatelny vysledek
(tedy p pod hodnotu 0,05), avSak trendy v této oblasti u nékterych
proménnych jsou celkem jednoznacné.

Grafické znazornéni vysledkti analyzy rozptylu v oblasti hmotné
odmény vici véku na obrdzku ¢. 1 naznacuji, Ze se zvySujicim se vékem
vyvojafe klesd vyznam hmotné odmény jako stimula¢niho prostfedku na
motivaci vyvojarit. Nicméné, vysledek F testu neni statisticky signifikantni
(p=0,2630). Naznak trendu v tomto pfipadé by se mohl statisticky potvrdit
pfi vétsSim mnoZstvi respondentt.

Dalsi ndznak trendu mtizeme vidét u grafu analyzy rozptylu v oblasti
hmotné odmény viici délce praxe na obrazku ¢. 1, kdy vysledek F testu neni
statisticky vyznamny (p=0,1778), avSak pfi vétsim vyzkumném souboru by
se mohl statisticky potvrdit. Tento graf naznacuje, Ze ¢im delSi praxe
vyvojare je, tim méné ho hmotnd odmeéna jako stimul motivuje k praci.

V grafu analyzy rozptylu v oblasti hmotné odmény vtici délce poméru
na obrazku ¢. 1 vysledek F testu neni opét statisticky signifikantni (p=0,1279),
ale pri vétsim poctu respondentti by se tento ndznak trendu mohl statisticky

potvrdit. Vysledky tohoto grafu analyzy rozptylu naznacuji, Ze ¢im déle
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vyvojaf pro firmu XY pracuje, tim méné ma hmotnd odména stimulac¢ni

vyznam z hlediska pracovni motivace.
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Tato podkapitola byla vytvofena z divodu lepsi prehlednosti a
¢lenéni celé prace a uvedla jsem v ni vysledky z vyzkumu v rdmci oblasti

hmotné odmény.

7.2 Vysledky vyzkumu v oblasti nehmotné odmény

Do oblasti nehmotné odmény patfi zaméstnanecké vyhody v podobé
dovolené a sick days. Déle je sem zafazena moznost vyuzivat mistnost pro
odpocinek, neboli relax room, a malou télocvicnu. Posledni zafazenou
zaméstnaneckou vyhodou do této oblasti jsou firemni akce. Znize
uvedeného grafu ¢. 2 pfi ovéfeni normality vyplyva, Ze data maji normalni

rozdéleni, jak potvrzuje Lillieforstiv test (p > 0,20).

Histogram: P2 Nehmotna odména
K-S d=,16874, p> .20; Lilliefors p> .20
— Expected Normal

No. of obs.
N

05 1,0 15 2,0 2,5 3,0 35 4,0
X <= Category Boundary

Graf ¢. 2 - Normalni rozdéleni oblasti nehmotné odmény

U nize uvedené tabulky ¢. 2 muzZeme vidét prehled primérti u
jednotlivych stimul@i v rdmci této oblasti. Stimul ve formé dovolené a sick
days se v priméru pohybuje na urovni 3,42, tedy ve slovni odpovédi , spise
ano”. Moznost vyuZzivat relax room se pohybuje v prameéru 1,85, coz se blizi

slovni odpovédi ,spiSe ne”. Pracovni stimul v podobé moZnosti vyuzivat
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malou télocvicnu ma pramér 2,07, a to je ve slovni skale odpovéd , spiSe ne”.
Firemni akce maji primeéru 3,0, coZ je jednoznacna slovni odpovéd ,spise
ano.”

Z téchto pramért tedy vyplyva, Ze v oblasti nehmotné odmény je
nejvyznamnéjsim stimulacnim prostfedkem dovolena a sick days. Vliv na
pracovni motivaci maji vSak i firemni akce. Naopak, na pracovni motivaci
vyvojafi nema vliv moznost vyuzivat relax room ¢i malou télocvicnu a za
nejméné vyznamny pracovni stimulacni prostfedek je tu pravé povazovana
moznost vyuzivat onu relax room.

Celkové se vSak vyznam nehmotné oblasti na pracovni motivaci

vyvojait pohybuje v priméru na 2,27, ¢ili ve slovnim hodnoceni ,,spiSe ne”.

N |Primér | Minimum |Maximum | Smérodatna odchylka

Nehmotna odména 14 2,27 1,00 3,66 0,79
Dovolend a sick days | 7 3,42 3,00 4,00 0,53
MozZnost vyuzivat 14 1,85 1,00 4,00 0,94
relax room

Moznost vyuzivat 13 2,07 1,00 4,00 0,95

malou télocvicnu

Firemni akce 13 3,0 1,00 4,00 0,81

Tabulka ¢. 2 - Prfehled priméri a smérodatnych odchylek v oblasti
nehmotné odmény

Vrdmci vyzkumu voblasti nehmotné odmény v porovnani
s kategorickymi proménnymi se neobjevil statisticky prokazatelny vysledek
(tedy p pod hodnotu 0,05), avSak trendy v této oblasti u nékterych
proménnych jsou celkem jednoznacné.

Z grafického zndzornéni vysledki analyzy rozptylu v oblasti

nehmotné odmény v1ic¢i véku na obrazku ¢. 2 je naznacdeno, ze se zvysujicim
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se vékem, klesa vyznam nehmotné odmény v podobné stimula¢niho
prostfedku. Vysledek F testu vSak neni statisticky vyznamny (p=0,1707) a
naznak tohoto trendu by se mohl statisticky potvrdit pfi vétsim vyzkumném
souboru.

Dalsi ndznak trendu miizeme vidét v grafu analyzy rozptylu v oblasti
nehmotné odmény vici délce praxe na obrazku €. 2, kde vysledky naznacuji,
Ze ¢im delSi praxe vyvojart je, tim méné je nehmotnd odmeéna jako stimul
motivuje k praci. Jak vSak je zfejmé, vysledek F testu neni statisticky
vyznamny (p=0,2328) a tento trend by se mohl potvrdit, pokud by do
vyzkumu vstoupil vétsi pocet respondentd.

Vysledky v grafu analyzy rozptylu v oblasti nehmotné odmény vuci
vysi mzdy / finanéni odmény na obrazku ¢. 2 naznacuji, Ze ¢im vysSsi maji
vyvojafi mzdu / finanéni odménu, tim méné je oblasti nehmotné odmeény
jako stimulaéniho prostfedku motivuji k praci. Vysledek F testu ale neni
statisticky signifikantni (p=0,7951) a ndznak tohoto trendu by se mohl

statisticky potvrdit pfi vétsim poctu respondentd.

60



Box Plot of P2 Nehmotna odména grouped by Vékovakategoei Box Plot of P2 Nehmotna odména grouped by Praxe

40 40
35 35
30 30
© @
5 2 5 >E) 2 5
£ % £ %
3 B o
g ° g
£ 20 g 20
g E
[} © o
Z 145 o Z 145
N N
o o
10 T 10 J»
05 05
00 o Median 00 0 Median
1do26 227_33 334+ []25%-75% 1.4 5.8 2 [125%75%
[ P2 Nehmotna odména: F(2;11) = 2,0896; p = 0,1701Jei T Min-Max [ P2 Nehmotna odména: F(2;11) = 1,6692; p = 0,2328] T Min-Max
Graf ANOVA v oblasti nehmotné odmény vici véku Graf ANOVA v oblasti nehmotné odmény viici
délce praxe
Box Plot of P2 Nehmotna odména grouped by Délka poméru ve firmé Box Plot of P2 Nehmotna odména grouped by VySe tvazku
40 40
35 35
3,0 3,0
© ©
3 25 o ] 25 o
E % £ %
o o o
o o
© ©
£ 20 o £ 20 o
o o
£ £
< <
[0] o
Z 15 Z 15
N N
o o
1,0 J— 1,0 P
05 05
0,0 o Medi 0,0 - o Medi
Méns nez 1 rok 1-3 roky 3avice let 0] 25%075% Casteny 3 Plny O 25% 75%
[ P2 Nehmotna odména: F(2;11) = 0,3816; p = 0,6914]firmé L MinMax P2 Nehmotna odména: F(1;12)=09054; p =0,3601} I Min-Max

Graf ANOVA v oblasti nehmotné odmény viici délce poméru Graf ANOVA v oblasti nehmotné odmény viici vysi

uvazku

Box Plot of P2 Nehmotna odména grouped by Vyse mzdy/fakturované ¢astky

4,0

1T

3,0

25

20

P2 Nehmotna odména

1

05

00 x < g = e o Median
10.000 KE-49.999 KE  50.000 K& - 79.999 K& 80.000 K¢ a vice [ 25%-75%

[ P2 Nehmotna odména: F(2;11) =0,2341; p = 0,7951 ié Eastky T Min-Max

7

Graf ANOVA v oblasti nehmotné odmény vici vysi mzdy / fakturované ¢astky

Obrazek ¢. 2 — Pfehled graft ANOVA v oblasti nehmotné odmény
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Tato podkapitola byla vytvorena kvili lepsi prehlednosti a clenéni
celé prace a uvedla jsem v ni vysledky z vyzkumu v ramci oblasti nehmotné

odmény.

7.3 Vysledky vyzkumu v oblasti rozvoje pracovnikil
V této oblasti se nachdzeji stimulacni prostfedky ve formé vzdélavani
a kariéry. Z nize uvedeného grafu ¢. 3 pfi ovéfeni normality vyplyva, Ze data
nemaji normalni rozdéleni, jak potvrzuje Lillieforstiv test (p <0,10).
Histogram: P3 Rozvoj pracovniku

K-S d=,21311, p> .20; Lilliefors p<,10
— Expected Normal

No. of obs.

15 2,0 2,5 3,0 35 4,0
X <= Category Boundary

Graf ¢. 3 - Normalni rozd€leni oblasti rozvoje pracovniki

V tabulce ¢. 3 uvedené niZe je pfehled toho, vjakém praméru se
jednotlivé odpovédi respondentti pohybovaly v dané oblasti stimula¢nich
prostfedkil. Jak mtizeme vidét odpovédi u moznosti kariérniho postupu se
pohybovaly v priméru na hodnoté 2,40, tedy na slovni odpovédi ,spiSe ne”.
U moznosti se vzdélavat jsou tfi riizné kategorie. V prvni fadé je moZnost se
vzdélavat v ramci ziskavani zkusenosti a dovednosti od zkuSenéjsich kolegti,
kdy v priiméru se odpovéd pohybovala na hodnoté 3,57, tudiz se odpovéd
piiblizuje ke slovni $kéle , rozhodné ano”. Vzdélavani ve formé prednasek

od kolegi ma hodnou priméru 2,75 a na slovni Skdle se odpovédi
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pribliZovaly k hodnoceni , spiSe ano”. Naopak vzdélavani ve formé kurzii se
pohybuje na hodnoté 1,83 a tim se pfiblizuje k slovni odpovédi , spisSe ne”.

Z téchto pramérti pak vyplyva, Ze nejvyznamnéjsi vliv na pracovni
motivaci v této oblasti ma stimulacni prostfedek vzdélavani ve formé
ziskavani zkuSenosti a dovednosti od zkuSenéjSich kolegli. Zarovent ma na
vyvojafe i vliv vzdélavani ve formé pfednasek od kolegii a naopak moZnost
se vzdélavat mimo pracovisté formou kurzt je spiSe nevyznamné vzhledem
k pracovni motivaci. Kariéra pro vyvojafe je spiSe nevyznamnd, co se
pracovni motivace tyce.

Celkové se oblast rozvoje pracovnikii pohybuje v priméru na hodnoté
2,89 a tim padem se v ramci Skalové slovni odpovédi piiblizuje k vyroku

,Spise ano”.

N [Primér | Minimum | Maximum | Smérodatna odchylka

Rozvoj pracovnika |14 | 2,89 2,00 4,00 0,55

MozZnost 10| 2,40 2,00 3,00 0,51

kariérniho postupu

Ziskavani 14| 3,57 2,00 4,00 0,75
zkuSenosti a
dovednosti od
zkuSenéjsich

kolegu

Prednasky od 12| 2,75 2,00 4,00 0,86

kolegti

Moznost 6 1,83 1,00 3,00 0,75
vzdélavacich

kurza

Tabulka ¢. 3 — Pfehled primért a smérodatnych odchylek v oblasti rozvoje
pracovniki
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Vramci vyzkumu voblasti rozvoje pracovnikii v porovnani
s kategorickymi proménnymi se neobjevil statisticky prokazatelny vysledek
(tedy p pod hodnotu 0,05), avSak trendy v této oblasti u nékterych
proménnych jsou celkem jednoznacné.

Zuvedenych vysledki grafu analyzy rozptylu v oblasti rozvoje
pracovnikti vii¢i délce praxe na obrazku ¢. 3 je naznaceno, ze ¢im delsi je
praxe vyvojarQi, tim méné pro né rozvoj ma vyznam v ohledu pracovni
motivace. Vysledek F testu ale neni statisticky vyznamny (p=0,1636), avSak
pfi vétsSim vyzkumném souboru by se mohl statisticky potvrdit.

Dalsi ndznak trendu mtizeme vidét v grafu analyzy rozptylu v oblasti
rozvoje pracovnikil vii¢i délce poméru na obrdzku ¢. 3, kdy vysledek F testu
nenti statisticky signifikantni (p=0,2850), avSak pfi vétSim poctu respondentii
by se mohl statisticky potvrdit. Tento graf naznacuje, ze ¢im déle vyvojari ve
firmé XY pracuji, tim méné ma na jejich pracovni motivaci vliv stimulacni
prostfedek v oblasti rozvoje.

V grafu analyzy rozptylu v oblasti rozvoje pracovnikt viiéi vysi mzdy
/ finanéni odmény na obrdzku ¢. 3 vysledek F testu neni opét statisticky
vyznamny (p=0,0632), ale pfi vétsim poctu respondentti by se tento ndznak
trendu mohl statisticky potvrdit. Vysledky tohoto grafu analyzy rozptylu
naznacuji, Zze ¢im vyssi maji vyvojafi mzdu / finanéni odménu, tim méné je

oblasti rozvoje jako stimula¢niho prostfedku motivuje k praci.
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Tato podkapitola byla vytvofena kvtli lepsi pfehlednosti a ¢lenéni
celé prace a uvedla jsem v ni vysledky z vyzkumu v ramci oblasti rozvoje

pracovnikd.

74  Vysledku z vyzkumu v oblasti hodnoceni
V této dalsi oblasti s ndzvem hodnoceni se objevuje jak formalni, tak
neformalni hodnoceni pracovniho vykonu. Z niZe uvedeného grafu ¢. 4 pfi
ovéfeni normality vyplyva, Ze data maji normalni rozdéleni, jak potvrzuje
Lillieforstiv test (p > 0,20).
Histogram: P4 Hodnoceni

K-S d=,13111, p> .20; Lilliefors p> .20
— Expected Normal

No. of obs.

15 2,0 25 3,0 315 4,0
X <= Category Boundary

Graf ¢. 4 — Normalni rozdéleni oblasti hodnoceni

V tabulce ¢. 4 niZze miizeme opét vidét priméry odpovédi vsech
respondentt(i v oblasti hodnoceni. V rdmci neformalni hodnoceni, do kterého
spadd pochvala, mély primérné odpovédi hodnotu 3,50, takze se blizi
Skalové odpovédi ,rozhodné ano”. Dale do neformalniho hodnoceni spada
kritika a odpovédi se tu v tomto pfipadé pohybovaly v také praméru 3,50 a
Skalova odpovéd se blizi k vyroku ,rozhodné ano”. Formdlni hodnoceni
v sobé zahrnuje ptlro¢ni hodnoceni pracovniho vykonu, kde se odpovédi

respondenti pohybovaly v priméru na hodnoté 2,60 a vramci Skalové
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odpovédi se pfiblizujeme k odpovédi ,spiSe ano”. U stimulu v podobé
stanovovanti si cili respondenti v priméru odpovidali na trovni 2,08, takze
skalova odpovéd je ,spiSe ne”.

Z téchto priméru vramci oblasti hodnoceni pak vyplyva, ze
nejvyznamnéjsi stimulacni prostfedek je v ramci neformalniho hodnoceni, a
to pochvaly a kritiky pohybujici se na stejném priméru. Naopak formalni
hodnoceni jiZ nema takovy stimulaéni vyznam, ale vrdmci danych
pracovnich stimultl je pro vyvojafe spiSe vyznamnéjsi ptilrocni hodnoceni,
kdy stanovovani si cilii je spiSe nemotivuje.

Celkové odpovédi v oblasti hodnoceni se pohybovaly v priméru na

hodnoté 3,01, coz se rovna skdlové odpovédi ,spiSe ano”.

N |Primér | Minimum | Maximum | Smérodatna odchylka

Hodnoceni 14 3,01 1,75 4,00 0,60
Pochvala 14 | 3,50 2,00 4,00 0,75

Kritika 14 | 3,50 2,00 4,00 0,65
Palroéni 10 | 2,60 1,00 4,00 0,96
hodnoceni

pracovniho

vykonu

Stanovovanicila | 12 | 2,08 1,00 3,00 0,79

Tabulka ¢ 4 — Piehled primeéru a smeérodatnych odchylek v oblasti

hodnoceni

Vrdmci vyzkumu v oblasti hodnoceni v porovnani s kategorickymi
proménnymi se objevil jeden statisticky prokazatelny vysledek (tedy p pod
hodnotu 0,05) a u nékterych dalSich proménnych kategorii se pohybujeme na
urovni trendd.

V grafu analyzy rozptylu v oblasti hodnoceni vii¢i véku na obrazku ¢.

4 je naznaceny trend, Ze ¢im mladsi vyvojafi jsou, tim vétsi ma hodnoceni
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jako pracovni stimul vliv na jejich pracovni motivace. Jak je zfejmé, vysledek
F testu neni statisticky vyznamny (p=0,1739), avSak pfi vétsim poctu
respondentti by se mohl statisticky potvrdit.

Z grafického zndzornéni vysledki analyzy rozptylu v oblasti
hodnoceni vii¢i délce praxe na obrdzku €. 4 vyplyva, Ze se zvysujici se délkou
praxe vyvojare, klesd vyznam hodnoceni jako stimulaéniho prostfedku na
jejich motivaci. Vysledek F testu je statisticky signifikantni (p=0,0186).

Dalsi ndznak trendu muzeme vidét u grafu analyzy rozptylu v oblasti
hodnoceni vii¢i délce poméru na obrazku ¢. 4, kdy vysledek F testu neni
statisticky vyznamny (p=0,1591), avSak pfi vétsim vyzkumném souboru by
se mohl statisticky potvrdit. Tento graf analyzy rozptylu naznacuje, Ze ¢im
déle vyvojari ve firmé XY pracuji, tim méné je hodnoceni jako pracovni
stimul motivuje k praci.

V poslednim grafu analyzy rozptylu v oblasti hodnoceni vaci vysi
mzdy / finanéni odmény na obrazku ¢. 4 vysledky naznacuji, Ze ¢im vyssi je
mzda / finanéni odména vyvojart, tim mensi ma hodnoceni stimulacni vliv
na jejich pracovni motivaci. Vysledek F testu vSak neni statisticky vyznamny

(p=0,0785), ale pfi vétSim poctu respondentt by se mohl statisticky potvrdit.
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Tato podkapitola byla vytvorena kvili lepsi prehlednosti a ¢lenéni

celé prace a uvedla jsem v ni vysledky z vyzkumu v rdmci oblasti hodnoceni.

7.5  Vysledky vyzkumu v oblasti pracovnich vztaht

Do pracovnich vztahti je zafazen stimulaéni prostfedek osobnosti a
jednani vedouciho pracovnika a zaroven sem patfi i stimulaéni prostfedek
v podobé atmosféry pracovni skupiny. Znize uvedeného grafu & 5 pfi
ovéfeni normality vyplyvd, ze data nemaji normalni rozdéleni, jak potvrzuje

Lillieforstiv test (p < 0,01).

Histogram: P5 Pracovni vztahy
K-S d=,29608, p<,15 ; Lilliefors p<,01
— Expected Normal

7+
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N

/
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Graf ¢. 5 — Normalni rozdéleni oblasti pracovnich vztahii

V nasledujici tabulce ¢. 5 jsou opét znazornény jednotlivé priméry
odpovédi respondentt v oblasti pracovnich vztaht. U osobnosti vedouciho,
jeho stylu vedeni a komunikace se odpovédi vyvojaiti pohybovaly
v priméru na hodnoté 3,71, coZ je v Skalové odpovédi vyrok bliZici se k
odpovédi ,rozhodné ano”. Odpovédi vramci stimulu vztahti s kolegy se
pohybovaly v priméru 3,85 a to se také blizi k slovnimu vyroku ,,rozhodné

ano”. Poslednim stimulem v této oblasti je pratelské, nekorporatni prostfedi
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pohybujici se v priiméru 3,61, coz se opét bliZi ke slovni odpovédi ,,rozhodné
ano”.

Z téchto pramérti vyplyva, Ze nejvyznamnéjSim pracovnim stimulem
v této oblasti jsou vztahy s kolegy na pracovisti. Styl, vedeni, osobnost a
komunikace vedouciho spolecné s pratelskym nekorporatnim prostfednim
jsou v3ak pro vyvojafe také vyznamnym stimulem.

Celkové se odpovédi voblasti pracovnich vztaht v priméru

pohybovaly na hodnoté 3,72, takZe ve formé Skalové odpovédi se tento

pramér blizi k vyroku ,rozhodné ano”.

N | Primér | Minimum | Maximum | Smérodatna odchylka

Pracovni vztahy 14| 3,72 3,00 4,00 0,33
Styl vedeni, 14| 371 2,00 4,00 0,61
osobnost a
komunikace
vedouciho
Vztahy na 14| 3,85 3,00 4,00 0,36

pracovisti s kolegy

Pratelské, 13| 3,61 2,00 4,00 0,65

nekorporatni

prostiedi

Tabulka ¢. 5 - Prehled priméru a smérodatnych odchylek v oblasti
pracovnich vztahti

Vrdmci vyzkumu voblasti pracovnich vztahli v porovnani
s kategorickymi proménnymi se neobjevil statisticky prokazatelny vysledek
(tedy p pod hodnotu 0,05), avSak jeden trend v této oblasti 1ze pozorovat.

Grafické znazornéni vysledkd analyzy rozptylu v oblasti pracovnich
vztahtl vici véku na obrazku ¢. 5 naznacuje, Ze se zvySujicim se vékem
vyvojait, roste vyznam pracovnich vztahti jako stimulaéniho prostfedku na

jejich motivaci. Nicméné, vysledek F testu neni statisticky signifikantni
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(p=0,3864). Naznak trendu v tomto pfipadé by se mohl statisticky potvrdit

pri vétsim mnozstvi respondentti.

Box Plot of P5 Pracovni vztahy grouped by Vékovakategoei Box Plot of P5 Pracovni vztahy grouped by Praxe
45 45
= ==
o o o
35 35
1
. 30 .. 30
< <
S S
N N
225 225
c c
> >
8 8
® 20 ® 20
o o
2 2
& 15 15
1,0 1,0
05 05
00 0 Median 00 0 Median
1do26 22733 334+ [ 25%-75% 1.4 58 2 [025%-75%
[ P5 Pracownivztahy: F(2;11)=1,038; p =0,3864 ptegoei T Min-Max [ P5 Pracovnivztahy: F(2;11)=0,5252; p = 0,6055} T Min-Max
Graf ANOVA v oblasti pracovnich vztaht viici véku Graf ANOVA v oblasti pracovnich vztahii vici délce
praxe
Box Plot of P5 Pracovni vztahy grouped by Délka poméru ve firmé Box Plot of P5 Pracovni vztahy grouped by Vy3e Gvazku
45 45
40 40
@ °
35 35
.. 30 .. 30
< =
s s
S os S5
c c
> >
8 8
® 20 ® 20
o o
2 2
15 15
10 1,0
05 05
0,0 o Medi 00 " 0 Medi
Méns nez 1 rok 1-3 roky 3avice let 0] 25%75% Castetny 3 Plny 0] 259 75%
[ P5 Pracownivztahy: F(2;11)=0,3683; p = 0,7001 ) ve firmé LI Min-Max [ 5 Pracownivatahy: F(1;12) =0,1085; p = 0,7476 jzku I Min-Max

Graf ANOVA v oblasti pracovnich vztaht vici délce poméru  Graf ANOVA v oblasti pracovnich vztahti viici vysi
tvazku
Box Plot of P5 Pracovni vztahy grouped by Vyse mzdy/fakturované ¢astky

45

.

P5 Pracovni vztahy
= N g ©w w
[$,] o (& o [$,]

o

05

- A A N e o Median
10.000 KE-49.999 KE  50.000 K¢ - 79.999 K& 80.000 K¢ a vice [ 25%-75%

[ P5 Pracownivztahy: F(2;11)=0,7387; p = 0,5000 pvané &astky T Min-Max

Graf ANOVA v oblasti pracovnich vztaht vici vysi mzdy / fakturované castky

Obrazek ¢. 5 — Piehled graft ANOVA v oblasti pracovnich vztahti

72



Tato podkapitola byla vytvorena kvili lepsi prehlednosti a clenéni
celé prace a uvedla jsem v ni vysledky z vyzkumu v ramci oblasti pracovnich

vztaht.

7.6 Vysledky vyzkumu v oblasti vztahu ke spole¢nosti

V oblasti vztahu ke spolecnosti je zafazen stimulaéni prostfedek ve
formé hrdosti a zaroven stimula¢ni prostfedek ve formé vyvoje software jako
produktu firmy XY. ZniZe uvedeného grafu ¢ 6 pfi ovéfeni normality
vyplyvéa, Ze data nemaji normalni rozdéleni, jak potvrzuje Lillieforsav test (p

<0,05).
Histogram: P6 Vztah ke spole¢nosti
K-S d=,24822, p> .20; Lilliefors p<,05
— Expected Normal

No. of obs.

| =

15 2,0 25 3,0 35 4,0
X <= Category Boundary

Graf ¢. 6 — Normalni rozdéleni oblasti vztahu ke spole¢nosti

Nasledujici tabulka ¢. 6 predstavuje priméry odpovédi vsech
respondenti v ramci této oblasti a jednotlivych stimulacnich prostfedki,
které do oblasti vztahu ke spole¢nosti spadaji. Prvnim stimulem vstupujicim
do této oblasti je hrdost. Odpovédi se pohybuji v priméru 3,15, coz ve
Skalové odpovédi je vyrok ,spiSe ano”. Druhym stimulem je vyvoj software
jako produktu a ten se pohybuje v priméru 3,61 a tim padem se blizi slovni

odpovédi ,rozhodné ano”.
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Z praméru tedy vyplyva, Ze nejvyznamnéjsim pracovnim stimulem
v této oblasti je vyvoj software jako produktu. Pracovni stimul v podobé
hrdosti ovliviiuje vSak pracovni motivaci vyvojara také.

Celkové tato Sestd oblast vramci odpovédi je na prameéru 3,35 a

takovy primeér se rovna slovnimu vyroku ,spiSe ano”.

N |Primér | Minimum | Maximum | Smérodatnd odchylka
Vztah ke 14 | 3,35 2,00 4,00 0,53
spolec¢nosti
Hrdost 13| 3,15 2,00 4,00 0,68
Vyvoj software 13 3,61 2,00 4,00 0,65
jako produktu

Tabulka ¢. 6 — Pfehled primérti a smérodatnych odchylek v oblasti vztahu ke
spolec¢nosti

Vramci vyzkumu voblasti vztahu ke spolecnosti v porovnani
s kategorickymi proménnymi se neobjevil statisticky prokazatelny vysledek
(tedy p pod hodnotu 0,05), avSak jeden trend v této oblasti zle pozorovat.

Grafické znazornéni vysledkti analyzy rozptylu v oblasti vztahu ke
spolecnosti vici véku na obrazku ¢. 6 naznacuje, Ze se zvysujicim se vékem
vyvojard, roste vyznam vztahu jako stimula¢niho prostfedku na jejich
motivaci. Nicméné, vysledek F testu neni statisticky signifikantni (p=0,6108).
Néznak trendu v tomto pfipadé by se mohl statisticky potvrdit pfi vétsim

mnoZstvi respondentd.
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75



Tato podkapitola byla vytvofena kvtli lepsi pfehlednosti a ¢lenéni
celé prace a uvedla jsem v ni vysledky z vyzkumu v rdmci oblasti vztahu ke

spole¢nosti.

7.7 Vysledky vyzkumu v oblasti vztahu k pracovni pozici
Ve vztahu k pracovni pozici jako oblasti se objevuji dva stimulaéni
prostfedky. Jedna se o participaci na fizeni a o praci samu o sobé&. ZniZe
uvedeného grafu ¢. 7 pfi ovéfeni normality vyplyva, Ze data nemaji normalni
rozdéleni, jak potvrzuje Lillieforstv test (p <0,10).
Histogram: P7 Vztah k pracovni pozici

K-S d=,22658, p>.20; Lilliefors p<,10
— Expected Normal

No. of obs.

2| /_\\

/
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Graf ¢. 7 — Normalni rozdéleni oblasti vztahu k pracovni pozici

Tabulka ¢. 7 nize opét prehledné zndzornuje odpovédi respondenta
v prameéru v této sedmé oblasti, do které vstupuji dva stimula¢ni prostfedky.
Jedna se o participaci na fizeni, kdy primérem tohoto stimulu je hodnota
3,14 a ta se rovna slovni odpoveédi ,spiSe ano”. Druhy stimul, kterym je prace
sama o sob€, ma v rdmci odpovédi od respondentii priimér 3,71 a tim padem

se priblizuje ke skalové odpovédi , rozhodné ano”.
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Z téchto priméra plyne, Ze prdce sama o sobé v této oblasti ma
nejvyznamnéjsi vliv pracovni motivaci vyvojarii, avsak participace na fizeni
jejich motivaci také ovliviiuje.

Celkové ma oblast vztahu k pracovni pozici vzhledem k odpovédim

primér 3,42, coz odpovida vyroku ,spiSe ano”.

N |[Pramér | Minimum | Maximum | Smérodatna
odchylka

Vztah k pracovni | 14 | 3,42 2,50 4,00 0,51
pozici
Spolupodileni se | 14 3,14 2,00 4,00 0,86
na budoucim
vyVvoji software
Prace sama o 14 3,71 3,00 4,00 0,46
sobé

Tabulka €. 7 — Pfehled priméra a smérodatnych odchylek v oblasti vztahu
k pracovni pozici

Vramci vyzkumu v oblasti vztahu k pracovni pozici v porovnani
s kategorickymi proménnymi se neobjevil statisticky prokazatelny vysledek
(tedy p pod hodnotu 0,05), avSak trendy v této oblasti u nékterych
proménnych jsou celkem jednoznacné.

Vysledky grafu analyzy rozptylu v oblasti vztahu k pracovni pozici
vuci véku na obrdzku €. 7 naznacuji, Ze ¢im starsi vyvojafi jsou, tim vétsi vliv
pracovni stimul v podobé vztahu k pracovni pozici ma na jejich pracovni
motivaci. Nicméné, vysledek F testu neni statisticky signifikantni (p=0,3364).
Naéznak trendu v tomto pfipadé by se mohl statisticky potvrdit pfi vétsim
mnozstvi respondentti.

Graf analyzy rozptylu v oblasti vztahu k pracovni pozici vaci délce

praxe na obrazku ¢. 7 naznacuje dalsi trend, a to, Ze ¢im delsi praxe vyvojari
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je, tim vétsi vliv vztah k pracovni pozici, jako stimulacni prostfedek, ma
vzhledem k pracovni motivaci. AvSak vysledek F testu neni statisticky
vyznamny (p=0,6697) a mohl by byt statisticky potvrzen v pfipadé vétsiho
vyzkumného souboru.

Nasledujici naznak trendu Ize nalézt v grafu analyzy rozptylu
v oblasti vztahu k pracovni pozici vii¢i délce poméru na obrdzku ¢. 7, kdy
vysledky naznacuji, Ze ¢im kratsi dobu vyvojafi ve firmé XY pracuji, tim
méné je vztah k pracovni pozici jako pracovni stimul motivuje k praci.
Vysledek testu F vSak neni statisticky signifikantni (p=0,8104) a mohl by byt
statisticky potvrzen, pokud by do vyzkumu vstoupil vétsi pocet
respondentt.

Posledni graf analyzy rozptylu v oblasti vztahu k pracovni pozici viiéi
vySe mzdy / finanéni odmény na obrazku ¢. 7 naznacuje trend, Ze ¢im vyssi
vyvojafi maji mzdu / finanéni odmeénu, tim vétsi vliv ma vztah k pracovni
pozici jako stimulu k jejich pracovni motivaci. Nicméné vysledek F testu neni
statisticky vyznamny (p=0,1760), ale mohl by se statisticky potvrdit pfi

vétsim mnozstvi respondentd.
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Tato podkapitola byla vytvofena z divodu lepsi prehlednosti a
¢lenéni celé prace a uvedla jsem v ni vysledky z vyzkumu v ramci oblasti

vztahu k pracovni pozici.

7.8 Vysledky vyzkumu v oblasti pracovnich podminek a reZimu prace

Posledni, osmou, oblasti jsou pracovni podminky a rezim prace. Do
pracovnich podminek patfi stimulacéni prostfedek v podobé usporadani a
uzptisobeni kanceldfe a do rezimu prace pak fadime stimulacni prostfedky
v podobé flexibilni pracovni doby a prace z domova. Z niZe uvedeného grafu
¢. 8 pri ovéfeni normality vyplyva, Ze data nemaji normalni rozdéleni, jak
potvrzuje Lillieforstv test (p <0,15).

Histogram: P8 Pracovni podminky a reZim prace
K-S d=,21296, p> .20; Lilliefors p<,15
— Expected Normal

No. of obs.

-

//

2,0 2,2 24 2,6 2,8 3,0 32 34 3,6 38 4,0
X <= Category Boundary

Graf ¢. 8 — Normalni rozdéleni oblasti pracovnich podminek a rezimu prace

Opét si vramci této oblasti, jako u vSech predeslych, predstavime
priméry odpovédi respondentd vzhledem k pracovnim podminkdm a
rezimu prdce v tabulce ¢. 8. Stimulaéni prostfedek v podobé usporadani a
uzptisobeni kanceldfi k praci vyvojart v ramci odpovédi ma primér 3,18 a
tento primeér se rovna slovni odpovédi ,spiSe ano”. Nasledujici stimul

v podobé flexibilni pracovni doby ma pramér 3,76, coz se pfiblizuje ke
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skalové odpovédi ,rozhodné ano”. Stimul v podobé prace z domova ma
prameér 3,50 a to se priblizuje ke slovnimu vyroku ,rozhodné ano”.
Zuvedenych priméra vyplyvd, Ze nejvyznamnéjSim pracovnim
stimulem je v této oblasti flexibilni pracovni doba. Vliv na motivaci vyvojara
ma vsak i prdce z domova a usporadani a uzptisobeni kancelafi.
Celkové ma oblast pracovnich podminek a reZimu prace v ramci
odpovédi respondenti primér 3,53, coz se pribliZuje ke slovni Skalové

odpovédi ,rozhodné ano”.

N |Pramér | Minimum | Maximum | Smérodatna
odchylka

Pracovni 13 3,53 2,33 4,00 0,51
podminky a
rezim prace
Usporadani a 11 3,18 2,00 4,00 0,60
uzpusobeni
kancelare
Flexibilni 13| 3,76 2,00 4,00 0,59
pracovni doba
Prace z domova | 12 3,50 2,00 4,00 0,67

Tabulka ¢ 8 — Piehled primeért a smeérodatnych odchylek v oblasti
pracovnich podminek a reZimu prace

Vramci vyzkumu v oblasti pracovnich podminek a rezimu prace
v porovndni s kategorickymi proménnymi se objevily statisticky
prokazatelné vysledky (tedy p pod hodnotu 0,05), avsak i trendy v této
oblasti u nékterych proménnych jsou celkem jednoznacné.

Z grafického zndzornéni vysledki analyzy rozptylu v oblasti
pracovnich podminek a rezimu prace viéi véku na obrazku ¢. 8 vyplyva, ze
¢im mladsi vyvojafi jsou, tim vétsi ma stimul v podobé pracovnich
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podminek a reZimu prace na jejich pracovni motivaci vliv. Vysledek F testu je
statisticky signifikantni (p=0,0135).

V grafu analyzy rozptylu v oblasti pracovnich podminek a rezimu
prace vici délce praxe na obrdzku €. 8 je naznaceny trend, ze ¢im delSi praxi
vyvojafi maji, tim nizsi vliv stimulaéni prostiedek v podobé pracovnich
podminek a reZimu prace ma na jejich pracovni motivaci. Jak je zfejmé,
vysledek F testu neni statisticky vyznamny (p=0,2805), avSak pri vétsSim
poctu respondenti by se mohl statisticky potvrdit.

Dalsi ndznak trendu mtizeme vidét u grafu analyzy rozptylu v oblasti
pracovnich podminek a rezimu préace viici délce poméru na obrazku €. 8, kdy
vysledek F testu neni statisticky vyznamny (p=0,1814), avSak pfi vétSim
vyzkumném souboru by se mohl statisticky potvrdit. Tento graf naznacuje,
Ze ¢im déle vyvojafi ve firmé XY pracuji, tim méné je pracovni podminky a
rezim prdce jako pracovni stimul motivuji k praci.

Grafické znazornéni vysledkd analyzy rozptylu v oblasti pracovnich
podminek a rezimu prace vici vysi tvazku na obrazku ¢&. 8 ukazuje, Ze
s plnym tvazkem u spolecnosti XY klesd vyznam pracovnich podminek a
rezimu prdce jako stimula¢niho prostfedku na motivaci vyvojart. Vysledek F
testu je statisticky signifikantni (p=0,0220).

V poslednim grafu analyzy rozptylu v oblasti pracovnich podminek a
rezimu prace vuci vysi mzdy / finanéni odmény na obrazku ¢. 8 vysledky
naznacuji, Ze ¢im vyssi je mzda / finanéni odména vyvojart, tim mensi maji
pracovni podminky a reZim prace stimulac¢ni vliv na jejich pracovni motivaci.
Vysledek F testu vSak neni statisticky vyznamny (p=0,2210), ale pfi vétSim

poctu respondentti by se mohl statisticky potvrdit.
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Box Plot of P8 Pracovni podminky a reZim prace grouped by Vékovakategoei
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Tato podkapitola byla vytvofena z divodu lepsi prehlednosti a
¢lenéni celé prace a uvedla jsem v ni vysledky z vyzkumu v rdmci oblasti

pracovnich podminek a reZimu préce.

V podkapitolach jsme si predstavili vysledky vramci jednotlivych
oblasti, ale zaroven pro vyhodnoceni dalSich vysledk(i se porovnavaly
jednotlivé oblasti mezi sebou, které sivramci této kapitoly 7 také
predstavime.

Pro statistické vyhodnoceni vSech osmi oblasti mezi sebou byly
pouzity dalsi statistické metody, a to korelac¢ni matice a Pearsontiv koeficient
korelace. Korelacni analyza obecné zkoumd tésnost vztahu mezi
stanovenymi proménnymi a zjistuje jejich statistickou zavislost, avSak jedna
se pouze o dva vztahy. Pokud je ve vyzkumu takovych proménnych vice,
vnasem pripadé stanovené oblasti stimulacnich prostiedkti, je vhodnéjsi
pouzit korela¢ni matici, kdy vysledek, aby byl statisticky signifikantni, ma
hodnotu p<,05000. Kladny vysledek pfi porovnavani znamen4, Ze s rostouci
jednou oblasti roste i oblast druha (Chraska, 2016, s. 106).

Na nize uvedené tabulce ¢. 9 miZeme jasné vidét vztah mezi oblasti
hodnoceni a oblasti pracovnich podminek a rezimu prace. Z vysledkt této
matice vyplyva, Ze ¢im vyznamnéjSi je pro vyvojare oblast pracovnich
podminek a reZimu prace, tim se zvySuje i vyznam oblasti hodnoceni

vzhledem k pracovni motivaci vyvojart, coz je statistiky prokdzano (p <

0,576045).

Oblasti Primér  Smérodatnd 1) Hmotna 2) Nehmotnd  3) Rozwvoj  4) Hodnoceni  5) Pracovni 6) Vztah ke 7)Vztah k 8) Pracovni podminky

odchylka odména odména pracovnikl vztahy spoleénosti pracovni pozici a reZim prace

1) Hmotna odména 2461538 0,776250 1,000000 0,417638 0,271362 0,278092 -0,012761 0,136129 0,117600 0,090186
2) Nehmotna odména 2,243590 0,823878 0,417638 1,000000 0,499257 0,011197 0,136927 0,515415 0,369339 -0,202434
3 Rozvoj pracovnikd 2,929487 0,562985 0,271362 0,499257 1,000000 0,437511 0,329895 0,152069 -0,175661 0,188353
4) Hodnoceni 3,000000 0627311  0,278092 0,011197 0,437511 1,000000 0,399141 0,243317 -0,275930 0.576045
5) Pracovni vztahy 3756410 0,323575 -0,012761 0,136927 02329895 02399141 1,000000 0417286 0,141060 0,543007
6) Vztah ke spolecnosti 3,384615 0,545964 0,136129 0,515415 0,152069 0243317 0,417286 1,000000 0,418009 -0,154626
7) Vztah k pracovni pozici 3,500000  0,456435 0,117600 0,369339 -0,175661 -0,375930 0,141060 0,418009 1,000000 0,058644
8) Pracovni podminky a reZim prace 3538462  0,618875 0090186  -0,202434 0,188353 0576045 0,543007 -0,154626 0,058644 1,000000

Tabulka ¢. 9 — Vysledky korela¢ni matice
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V ramci korelace byl pro vyhodnoceni vysledkii pouZit i Pearsontiv
koeficient korelace. Zde vSak mezi sebou porovnavame vztah mezi
jednotlivymi oblastmi a kategorickymi proménnymi. Tato statistickd metoda
je zaloZena na hodnotach v intervalu od -1 do +1. Cim tésnéjsi je vztah mezi
oblastmi a kategorickymi proménnymi, ktery se blizi hodnoté +1, tim vys$si
hodnota jedné proménné ovliviiuje vysi hodnotu druhé proménné
v kladném vysledku. Pfi zdporném vysledku pak vztah znaci, zZe ¢im vyssi je
statistické metody povaZujeme za signifikantni vysledek p<,05000 (Chraska,
2016, s. 106 — 108).

Vtabulce ¢ 10 mutZeme vidét vysledky Pearsonova koeficientu
korelace, kdy statisticky vyznamny vysledek je vramci kategorické
proménné délky praxe a oblasti hodnoceni. Z tohoto vysledku vyplyva, ze
jako stimula¢niho prostfedku (-,7189, p=,006).

Z vysledkti v tabulce ¢. 10 ddle plyne, Ze statisticky vyznamny je i
vztah mezi kategorickou proménnou v podobé vySe tvazku a oblasti
pracovnich podminek a reZimu prace, a vysledky tedy ukazuji, Ze pokud
maji vyvojafi plny tvazek, tim se zvySuje i stimulac¢ni vliv pracovnich
podminek a reZimu prdace na jejich pracovni motivaci (,6262, p=,022).

Zaroven v tabulce ¢. 10 vysledky ukazuji vztah mezi vysi mzdy /
fakturované ¢astky a oblasti rozvoje pracovnikii. Z téchto vysledkt vyplyva,
Ze ¢im vice roste mzda / finanéni odmeéna, tim klesa vyznam oblasti rozvoje
pracovnikil jako stimulaéniho prostfedku (-,5744, p=,040). Také v ramci této
kategorické proménné vychdzi i statisticky vyznamné vysledky v oblasti
hodnoceni. Z vysledka tedy plyne, Ze ¢éim roste vySe mzdy / finanéni
odmény, tim klesd vyznam oblasti hodnoceni jako pracovniho stimulu (-

5777, p=,039).
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1) Hmotnd odména 2) Nehmotna odména  3) Rozvoj pracownikd 4) Hodnoceni 5) Pracowni vztahy  6) Vztah ke spolefnosti 7) Vztah k pracowni pozici 8) Pracowni podminky a rezim

Katategorické proménné

price

Vékova kategorie I -32871" -3303” -4381" -4339" 26297 2804”7 3384”7 - 1311
p=273 p=210 p=134 p=.139 p=.386 p=353 p=263 p=669
Délka praxe r 49327 _32187 54687 71897 21817 06817 3T 4128
p= 087 p=284 p=054 p=006 p=362 p=825 p=487 p=103
Délka poméru ve firmé r 41167 01857 LTI -41297 21T 08367 20007 4532
p=,162 p=.962 p=.114 p=,103 p=439 p=.T86 p=512 p=/106
Vy3e ivazku r 25287 -24337 -21367 32797 0261 -2782" -0000" 6262
p=.406 p=423 p=483 p=274 p=,833 p=367 p=1.00 p=022
Ve mzdyffakturované éastky” - 18207 - 18507 51447 BT 17617 02047 277 -4728
p= 582 p=546 p=,040 p=039 p=566 =347 p=487 p=103

Tabulka ¢. 10 — Vysledky Pearsonova koeficientu korelace

VSech osm oblasti bylo i dale porovnano mezi sebou na zakladé
prumérnych odpovédi respondentti. Z nize uvedené tabulky ¢. 11 a zni
vychdzejictho grafu ¢ 9 vychdzi jasny vysledek, Ze nejvyznamnéjSim
stimulem ve firmé XY je pro vyvojafe oblast pracovnich vztahti (3,72).
Naopak oblast, kterd nemad na vyvojare ve spolecnosti XY vliv, je nehmotna
odmeéna (2,27).

Zbylych Sest oblasti je pro vyvojare z hlediska pracovni motivaci také
vyznamnych a to vtomto pofadi. Na druhém misté se umistila oblast
pracovnich podminek a rezimu prace (3,53). Na tretim misté pak vztah
k pracovni pozici (3,42). Ctvrté misto obsadila oblast vztahu ke spole¢nosti
(3,35). Na patém misté je hodnoceni (3,01) a na predposlednim misté, tedy
Sestém, je oblast rozvoje pracovniki (2,89). Posledni misto a posledni oblasti,

ktera je vSak stale pro vyvojare stimula¢né vyznamnd, je hmotnd odména

(2,57).

Oblasti N |Primér | Minimum |Maximum |Smérodatna

odchylka

Hmotnd odmeéna | 14 | 2,57 1,00 4,00 0,85
Nehmotna 14 | 2,27 1,00 3,66 0,79
odména
Rozvoj 14 | 2,89 2,00 4,00 0,55
pracovnikt
Hodnoceni 14 3,01 1,75 4,00 0,60
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Pracovni vztahy 14 3,72 3,00 4,00 0,33
Vztah ke 14 | 3,35 2,00 4,00 0,53
spolecnosti

Vztah k pracovni | 14 3,42 2,50 4,00 0,51
pozici

Pracovni 13 3,53 2,33 4,00 0,51
podminky a

rezim prace

Tabulka ¢. 11 - Nejvyznamnéjsi a nejméné vyznamna oblast stimulacnich

prostredkii
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Graf ¢. 9 - Nejvyznamnéjsi a nejméné vyznamnd oblast stimula¢nich

prostredki

Ve zbylé casti této kapitoly bych jesté rada uvedla nékteré dalsi
vysledky plynouci z odpovédi v dotazniku.

Vramci dotazniku méli sami respondenti stanovit, ktery ze vsech
uvedenych pracovnich stimuli v dotazniku (tedy ve firmé XY) je pro né

nejvyznamnéjsi. Ze ziskanych vysledkt vgrafu ¢ 10 vyplyva, ze
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nejvyznamneéj$im pracovnim stimulem je pro vyvojafe vyvoj software jako

produktu, ktery spada do oblasti vztahu ke spole¢nosti.

6
5
5
4
4
3
2 2
2
1
0 l
Vyvoj software  Ziskavani Prace sama o Pochvala Prednasky
jako produktu zkusSenosti a sobé
dovedosti od
kolegi

Graf ¢. 10 — Vysledky odpovédi respondentii v ramci nejvyznamnéjsiho
stimulu

Zarovenn méli respondenti stanovit, ktery ze vSech uvedenych
pracovnich stimuli v dotazniku (tedy ve firmé XY) je pro né nejméné
vyznamny. Ze ziskanych vysledki v grafu ¢ 11 vyplyvd, Ze nejméné
vyznamnym pracovnim stimulem je pro vyvojafe moznost vyuzivat relax

room, ktery spada do oblasti nehmotné odmény.
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Graf ¢. 11 — Vysledky odpovédi respondentti v rdmci nejméné vyznamného

stimulu
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Z vysledkt dotaznikti také plyne, Ze vyvojafi se citi byt ve spolec¢nosti
motivovani v priméru na hodnoté 3,43, coZ odpovida slovni Skdle v podobé

odpovédi ,spiSe ano”.

V této kapitole jsme si predstavili vysledky zvyzkumu v rdmci
kategorickych proménnych, vysvétlili jsme si bodova hodnoceni slovnich
skal, pouzité statistické metody a také celkové vysledky z vyzkumu oblasti
stimula¢nich prostfedki mezi sebou. V podkapitolach této kapitoly, které
byly stanoveny pro lepsi pfehlednost a clenéni prace, jsme si predstavili
veskeré vysledky, které byly v jednotlivych oblastech stimulacnich
prostiedkit a jejich pracovnich stimulech zjisStény a posouzeny z hlediska
rtiznych statistickych metod. V nasledujici kapitole si shrneme statistické

vysledky, trendy, praméry a doporuceni pro firmu v jednotlivych oblastech.

8 Shrnuti vysledkd, diskuze a doporuceni

Tato kapitola slouzi ke shrnuti si zjisténych vysledkt z vyzkumu
vramci jednotlivych oblasti stimulacnich prostiedkti a jejich pracovnich
stimulfi. Pro ovéfeni vyznamu jednotlivych oblasti bylo pouZito porovnani
dle priiméru odpovédi respondentli. Zaroven tyto priméry zjiStovaly i vztah
vyvojart k jednotlivym pracovnim stimultim z hlediska pracovni motivace
v ramci kazdé oblasti. Pro porovnani jednotlivych oblasti se stanovenymi
kategorickymi proménnymi pak byla pouzita analyza rozptylu a také
Pearsontiv koeficient korelace a pro porovnani vztahu mezi jednotlivymi
oblasti stimulac¢nich prostredkii pak korelacni matice. Pro kazdou oblast byla
stanovena hypotéza vychdzejici zhlavni vyzkumné otazky: ,Jaké jsou
pracovni stimuly vyvojart ve spolecnosti XY z pohledu pracovniki a jaky je
jejich postoj knim?” V nasledujicich bodech si tedy postupné shrneme

kazdou z osmi oblasti.
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1) Hmotnd odména

Pro tuto oblast byla stanovena hypotéza 1: Existuji rozdilné postoje k
oblasti hmotné odmény jako pracovniho stimulu u raznych skupin
pracovnikd.

Vysledky vyzkumu tuto hypotézu statisticky nepotvrdily, avSak
trendy vtéto oblasti naznacuji vysledky, které by pfi vétSim poctu
respondent(i hypotézu mohly potvrdit.

V této oblasti se vyskytuji tfi trendy zhlediska kategorickych
proménnych a tou prvni je vék. Tento trend naznacuje, Ze ¢im starsi vyvojafi
jsou, tim méné je oblast hmotné odmény ovliviiuje z hlediska pracovni
motivace. Dalsi trend vrdmci kategorické proménné je délka praxe a
naznacuje, Ze ¢im delsi praxe vyvojart je, tim méné je oblast hmotné odmeény
ovliviiuje z hlediska pracovni motivace. Posledni kategorickd proménna
v podobé délky poméru naznacuje trend, Ze ¢im déle vyvojafi pro firmu XY
pracuji, tim méné je oblast hmotné odmény ovliviiuje z hlediska pracovni
motivace. Vzhledem k tendenci trendt se domnivam, Zze pfi vétSim poctu
respondentti by se daly predpokladat i trendy ve zbyvajicich kategorickych
proménnych v podobé vyse tvazku a vysi mzdy / financni odmény. Z vyse
uvedeného by pak mohlo vyplyvat, Ze jakmile se zvySuje hodnota
kategorickych proménnych, tim se sniZuje oblast hmotné odmény jako
pracovni stimulace. Protoze ¢im starsi, zkusen€jsi, déle a vice pracujici a vice
vydélavajici vyvojar je, tim se jeho pracovni motivace méni a spiSe orientuje
na jiné oblasti stimulacnich prostredkii.

Dle zjisténych primeérti odpovédi respondenti je oblast hmotné
odmény dle vysledki povazovana za stimulujici, avSak aZ na poslednim,
sedmém, misté ze vSech stanovenych oblasti. To, Ze hmotnd odména jiz
nemiize byt povazovana za hlavni stimula¢ni prostfedek, jak tomu bylo
dfive a ze zdaleZi na Zzivotni urovni pracovnika, pravé v teoretické casti

0 VeV

potvrzuje tvrzeni Razicky (1992, s. 77). Sama firma XY nepovazuje hmotnou
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odmeénu za hlavni stimulacni prostfedek, ale informace o tom, jak moc na
pracovni stimulaci ptsobi, nebylo zfejmé. Z vysledka vyplyva, Ze pracovni
stimul v podobé vyse dosahované mzdy / finanéni ¢astky je nejvyznamnéjsi
v této oblasti. Naopak pracovni stimul v podobé poskytovaného roéniho
bonusu nema stimulaéni charakter vzhledem k pracovni motivaci vyvojara,
coz vyvraci tvrzeni éik}'/fe (2014, s. 119 — 122) v teoretické casti, ze osobni
hodnoceni v této podobé stimuluje.

Doporuceni v této oblasti neni potfeba, protoze se domnivam, zZe
zvySe zminénych vysledk(i firma XY spravné a spravedlivé financné
ohodnocuje svoje vyvojare. Tento pracovni stimul z hlediska zZivotni trovné
je dtlezity a byl vyvojafi oznaden za stimulujici, ale oc¢ividné je tato oblast
uspokojujici, jelikoZ se nachdzi aZ na poslednim misté vhledem k vlivu na

pracovni motivaci.

2) Nehmotna odména

Pro tuto oblast byla stanovena hypotéza 2: Existuji rozdilné postoje k
oblasti nehmotné odmeény jako pracovniho stimulu u rtznych skupin
pracovnikd.

Vysledky vyzkumu tuto hypotézu statisticky nepotvrdily, ale trendy
v této oblasti naznacuji vysledky, které by pri vétsim poctu vyzkumného
souboru hypotézu mohly potvrdit.

V oblasti nehmotné odmeény jako stimulacnich prostredki se vyskytuji
tfi trendy z hlediska kategorickych proménnych a tou prvni je vék. Tento
trend naznacuje, Ze ¢im star$i vyvojafi jsou, tim méné je oblast nehmotné
odmény ovliviiuje zhlediska pracovni motivace. Dals$i trend v ramci
kategorické proménné je délka praxe a naznacuje, Ze ¢im delsi praxe
vyvojarit je, tim méné je oblast nehmotné odmény ovliviiuje z hlediska
pracovni motivace. Posledni kategorickd proménna v podobé vyse

dosahované mzdy / financni odmény naznacuje trend, Ze ¢im vyssi je mzda /
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finanéni odména vyvojari, tim méne je oblast nehmotné odmeény ovliviuje
z hlediska pracovni motivace. Vzhledem k tendenci trendti se v této oblasti
také domnivam, Ze pri vétsim vyzkumném souboru by se daly predpokladat
i trendy ve zbyvajicich kategorickych proménnych v podobé délce
pracovniho poméru a vysSe uvazku. Z vySe uvedeného by pak také mohlo
vyplyvat, Ze jakmile se zvySuje hodnota kategorickych proménnych, tim se
sniZuje oblast nehmotné odmény jako pracovni stimulace. Protoze i v této
oblasti, pokud jsou vyvojafi s vyssimi hodnotami v kategorickych
proménnych, orientace jejich pracovni motivace sméfuje k jinym oblastem
stimulacnich prostredkii.

Oblast nehmotné odmeény, dle zjisténych primérd odpovédi a
celkovych vysledkti vyzkumu, je povazovana za nestimulujici. Do oblasti
nehmotné odmeény dle literatury patfi zaméstnanecké vyhody a také kariéra
a vzdélavani, které vsak pro tcely vyzkumu a dle zjiSténych informaci z
tirmy XY, jak jiz bylo vysvétleno v kapitole 5, byly rozdéleny, a v oblasti této
nehmotné odmeény jsou pouze zameéstnanecké vyhody. V teoretické casti
neni vyloZené feceno, jak konkrétné jsou tyto vyhody stimulac¢né vyznamné,
protoZe literatura nehmotnou odmeénu spojuje s hmotnou jako celkovy
stimulaéni prostfedek, ktery mda vliv na pracovni motivaci. Oproti tomu
firma XY tyto zaméstnanecké vyhody, a to dovolenou a sick days, moznost
vyuzivat relax room, télocviénu a firemni akce nepovazuje za pracovni
stimuly, ale za poskytovany standard. Z vysledki jednotlivych pracovnich
stimult plyne, Ze moZnost vyuzivat relax room a télocvicnu opravdu nema
na pracovni motivaci vyvojartt vliv, tudiz je firma XY nadale nemusi za
pracovni stimuly vibec povaZovat. I vramci vysledk(i z dotazniku, kde
respondenti subjektivné méli oznacit, ktery se stimulti je nejméné vyznamny
pro jejich motivaci, oznacili za nejméné vyznamny pracovni stimul moZnost
vyuzivat relax room, coz potvrzuji i vysledky z priméru, kdy tento pracovni

stimul byl nejméné stimulujici vtéto oblasti. AvSak vramci
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zameéstnaneckych vyhod v podobé dovolené a sick days a firemnich akci je
vztah vyvojart k témto pracovnim stimultim odlisny. Tyto stimuly pracovni
motivaci vyvojarta spise ovliviiuji, takZe by na né firma XY méla brat zretel a
zafadit je mezi stimula¢ni prostfedky. Zaroven pracovni stimul v podobé
dovolené a sick days ma v této oblasti dle vysledkii nejvétsi stimulaéni vliv.
Doporuceni v této oblasti by mohlo byt spiSe vramci jednoho
pracovniho stimulu v podobé dovolené a sick days. JelikoZ uz firma
poskytuje extra dny dovolené navic, do budoucna by mohla zvazit zavést i
extra sick days odvijejici se dle délky pracovniho poméru ve firmé XY tak,

jak tomu je u dovolené, aby stimulacni charakter jesté o néco zvysila.

3) Rozvoj pracovniki

Pro tuto oblast byla stanovena hypotéza 3: Existuji rozdilné postoje k
oblasti rozvoje pracovnikii jako pracovniho stimulu u rtznych skupin
pracovnikd.

Vysledky vyzkumu tuto hypotézu statisticky potvrdily jen v jedné
kategorické proménné ve statistické metodé Pearsonova koeficientu korelace,
jinak se v oblasti rozvoje pracovnikii vyskytovaly trendy naznacujici, Ze pfi
vétsim poctu respondentti by hypotéza mohla byt potvrzena.

Statisticky vyznamny vysledek plyne zvysledki vySe zminéné
statistické metody u kategorické proménné v podobé vyse dosahované mzdy
/ finanéni odmény. Z tohoto vysledku vychazi, Ze ¢im vyssi je mzda /
finanéni odména vyvojard, tim méneé je oblast rozvoje pracovnikd ovliviiuje
z hlediska pracovni motivace.

V této oblasti se dale vyskytuji tfi trendy zhlediska kategorickych
proménnych a tou prvni je délka praxe. Tento trend naznacuje, Ze ¢im delsi
praxe vyvojari je, tim méné je oblast rozvoje pracovnikii ovliviiuje z hlediska
pracovni motivace. Druhy trend mtiZeme najit v kategorické proménné, a to

délce poméru, ktery naznacuje, Zze ¢im déle vyvojafi pro firmu XY pracuji,

93



tim méné je oblast rozvoje pracovnikl ovliviiuje zhlediska pracovni
motivace. Poslednim trendem vramci kategorické proménné je vyse
dosahované mzdy / financni odmény a naznacuje, Ze ¢im vyssi je mzda /
finanéni odména vyvojard, tim méné je oblast rozvoje pracovnikd ovliviiuje
z hlediska pracovni motivace. Vzhledem k potvrzené hypotéze v jedné
kategorické proménné a tendenci trendii se i v této oblasti stimulacnich
prosttedkti domnivam, Ze prfi vétsim vyzkumném souboru by se daly
predpokladat i trendy ve zbyvajicich kategorickych proménnych v podobé
véku a vysi uvazku. Z vySe uvedeného by pak mohlo také vyplyvat, ze
jakmile se zvySuje hodnota kategorickych proménnych, tim se snizuje oblast
rozvoje pracovnikti jako pracovni stimulace. Protoze ¢im starsi, zkuSenéjsi,
déle a vice pracujici a vice vydélavajici vyvojar je, tim sam sebe rozviji,
nabird dalsi zkuSenosti a znalosti, takze jeho touha po dalsim rozvoji neni tak
velkd, jako tfeba u zacinajiciho vyvojare.

Oblast rozvoje pracovnikii jako stimulacéniho prostfedku je
povazovana za stimulujici dle vysledkii vyzkumu priimérd, ale nachdzi se ve
srovnani s ostatnimi oblastmi na pfedposlednim, Sestém, misté. Do rozvoje
pracovniktl patfi kariéra a vzdélavani, coZ je dle literatury oznacovano za
nehmotnou odménu, kterd, jak uz jsem zminila vySe, je spojend s hmotnou
odmeénou a povazovana za vyznamny stimulacni prostfedek. Jak uz jsem
také zminila, firma XY tuto oblast vnima oddélené a zaroven neméla
informace o tom, zda a jak moc tato oblast stimulacnich prostfedkii ovliviiuje
pracovni motivaci vyvojart. Do oblasti rozvoje pracovniki tedy patfi kariéra
a vzdélavani ve formé ziskdvani zkuSenosti a dovednosti od zkuSenych
kolegti, predndsky kolegli a moznost vyuzit vzdélavacich kurzii mimo
pracovisteé.

Pracovni stimul v této oblasti v podobé mozné kariéry je sice firmou
XY poskytovan, ale dle zjisténych vysledktit nema na pracovni motivaci

vyvojartt vliv. Lépe je vSak hodnoceno vzdélavani z hlediska pracovni

94



motivace. NejvyznamnéjSim pracovnim stimulem z této oblasti vibec je
zhlediska vyvojaii povazovano ziskavani zkuSenosti a dovednosti od
zkuSenéjsich kolegti. Ddle je pro vyvojare spiSe vyznamny pracovni stimul ve
formé prednasek kolegli a nevyznamnym pracovnim stimulem je moznost
vzdélavat se mimo pracovisté ve formé kurzd, coz firma poskytuje v ramci
zaméstnaneckych vyhod dle smérnice.

Z téchto zjisténych vysledki bych doporucovala firmé XY vice se
zaméfit na vnitini firemni vzdélavani. Pokud je pro vyvojafe nejvyznamneéjsi
moznost, jak se vzdélavat ziskdvat zkusenosti a dovednosti od zkusenéjSich
kolegti, mohli by tito kolegové, kromé pfednasek, poradat i firemni
workshopy ¢i Skoleni, jak napiiklad uvadi v teoretické ¢asti Armstrong (2011,
s. 218), kde by vice do detailu mohli probirat problematiku v ramci vyvijeni
software. Domnivam se, Ze takovy zptlisob vzdéldvani jako stimulacni
prostifedek by mohl zvednout zdjem i u zkuSenych vyvojart z hlediska

pracovni motivace.

4) Hodnoceni

Pro tuto oblast byla stanovena hypotéza 4: Existuji rozdilné postoje k
oblasti hodnoceni jako pracovniho stimulu u réiznych skupin pracovniki.

Vysledky vyzkumu tuto hypotézu statisticky potvrdily ve dvou
kategorickych proménnych ve statistické metodé Pearsonova koeficientu
korelace a v dalsi kategorické proménné ve statistické metodé analyzy
rozptylu. Jinak se v oblasti hodnoceni vyskytovaly trendy naznacujici, Ze pfi
vétsim poctu respondentti by hypotéza mohla byt potvrzena.

Statisticky vyznamny vysledek plyne zvysledkii jak Pearsonova
koeficientu korelace, tak i z analyzy rozptylu u jedné kategorické proménné
v podobé délky praxe. Z téchto vysledki vychdzi, ze ¢im delsi je praxe
vyvojar,, tim méné je oblast hodnoceni ovliviiuje zhlediska pracovni

motivace. A druhym statisticky vyznamnym vysledkem, jiZ jen u Pearsonové
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koeficientu korelace, u analyzy rozptylu byl ndznak trendu, je kategoricka
proménna v podobé vyse mzdy / finanéni odmeény. Z tohoto vysledku
vyplyva, Ze ¢im vyssi mzdu / finanéni odménu vyvojdfi maji, tim méneé je
oblast hodnoceni ovliviiuje z hlediska pracovni motivace.

V této oblasti se dale vyskytuji dva trendy z hlediska kategorickych
proménnych a tou prvni je vék. Tento trend naznacuje, Ze ¢im mladsi
vyvojafi jsou, tim vice je oblast hodnoceni ovliviiuje z hlediska pracovni
motivace. Druhym trendem v rdmci kategorické proménné délky poméru
naznacuje, ze ¢im déle vyvojari ve firmé XY pracuji, tim méné je oblast
rozvoje hodnoceni ovliviiuje zhlediska pracovni motivace. Vzhledem
k potvrzené hypotéze ve dvou kategorickych proménnych a tendenci trenda
se i vtéto dalsi oblasti stimulacnich prostfedkit domnivam, Ze pfi vétsim
poctu respondentti by se dal predpokladat i trend ve zbyvajici kategorické
proménné v podobé vyse uvazku. Z vyse uvedeného by pak mohlo opét
vyplyvat, Ze jakmile se zvySuje hodnota kategorickych proménnych, tim se
snizuje oblast hodnoceni jako pracovni stimulace. Protoze ¢im starsi,
zkuSengjsi, déle a vice pracujici a vice vydélavajici vyvojar je, tim sam sebe
utvrzuje v tom, jak moc dobry ve své profesi je, a tak nepotfebuje hodnotit
svij pracovni vykon tolik jako zacinajici vyvojar, ale samoziejmé zpétna
vazba v podobé hodnocenti je pofad dilezitd, jak se dozvime v nasledujicich
odstavcich.

Dle vysledk(i priméra v této oblasti vyplyva, Ze hodnoceni ma na
pracovni motivaci vyvojara stimulacni vliv. Ze vSech stimulujicich oblasti se
vSak pohybuje na patém misté. V oblasti hodnoceni bylo spojeno jak
formdlni tak neformdlni hodnoceni. Dle teoretické casti je povaZovano
hodnoceni obecné (jak formalni, tak neformalni) za vyrazné vyznamné, coz
se dle zjisténych vysledkd neda ve firmé XY tvrdit. Samotna spolec¢nost XY
neméla informace o tom, jak moc hodnoceni obecné je stimulujici pro

vyvojare a v dalsim odstavci si zjisSténé vysledku z vyzkumu shrneme.
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Zuvedenych vysledki odpovédi jasné vyplyva, Ze neformalni
hodnoceni v podobé pochvaly a konstruktivni kritiky ma na pracovni
motivaci vyvojara vétsi vliv nez to formdlni. Jak je uvedeno v teoretické ¢asti,
zdlezi na vedoucim daného pracovnika, aby umél jak chvalit, tak i
konstruktivné poukdzat na chybu.

Vrdmci formdalniho vzdéldvani md na pracovni motivaci vliv i
pracovni stimul v podobé ptilrocniho hodnoceni pracovniho vykonu, ale
neni tolik vyznamny jako ono neformalni hodnoceni. Pracovni stimul
v ramci formalniho hodnoceni v podobé stanovovani si cilti, které je soucasti
pulroéniho hodnoceni pracovniho vykonu ve spolecnosti XY, naopak na
pracovni motivaci vyvojartt vliv nemd. V teoretické casti jsme dokonce
pojednavali o samotné motivacni teorii cilt, ktera je povaZovana za
vyznamnou, ale jak mutZeme vidét, vysledky vyzkumu ve firmé XY tuto
teorii nepotvrzuji a tudiZ se neda aplikovat.

Firmé XY bych doporucila zaméfit se na oblast neformalniho
hodnoceni z hlediska stimulac¢niho vlivu na pracovni motivaci vyvojait, zda
tedy vedouci danych tymt toto neformalni hodnoceni poskytuji spravné a

dostatecne.

5) Pracovni vztahy

Pro tuto oblast byla stanovena hypotéza 5: Existuji rozdilné postoje k
oblasti pracovnich vztahti jako pracovniho stimulu u rtznych skupin
pracovnikd.

Vysledky vyzkumu tuto hypotézu statisticky nepotvrdily, avSak trend
v této oblasti naznacuje vysledek, ktery by pfi vétSim vyzkumném souboru
hypotézu mohl potvrdit.

V této oblasti se vyskytuje jeden trend =z hlediska kategorickeé
proménné a to je vék. Tento trend naznacuje, Ze ¢im starsi vyvojafi jsou, tim

vice je oblast pracovnich vztaht ovliviiuje z hlediska pracovni motivace.
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Vzhledem kndaznaku tohoto trendu a sohledem na ostatni oblasti a
vysledky, které si pfedstavime nize v rdmci vysledkd prameért, se
domnivam, Ze pfi vétsSim vyzkumném souboru by vyplyvalo, Ze jakmile se
zvySuje hodnota kategorickych proménnych, tim se =zvySuje oblast
pracovnich vztaht jako pracovni stimulace. Protoze ¢im starsi, zkusenéjsi,
jakymi lidmi se v praci obklopuje, jelikoz je to misto, kde travime nejvice
Casu zcelého dne a hodnoty se mu v Zivot¢ méni, jako zkuSenéjsSimu
Vyvojafi.

Vysledky primért v této oblasti ukazuji, Ze oblast stimulacnich
prostiedkit v podobé pracovnich vztaht je nejvice stimulujici ze vSech
zkoumanych oblasti. V empirické casti do pracovnich vztahti byla zafazena
osobnost a jedndni vedouciho pracovnika a dle teoretické casti je tento stimul
proménlivy. Ve firmé XY se dbad na spravny vybér vedouciho pracovnika, ale
firma neméla informace o tom, jaky vztah maji vyvojafi k tomuto
pracovnimu stimulu. Z vysledku vyzkumu vyplyva, Ze osobnost a jednani
vedouciho pracovnika jsou druhym nejvyznamnéjSim stimulem v této
oblasti. Dale jsem do oblasti pracovnich vztahti zaradila dle terminologie
z teoretické ¢asti atmosféru pracovni skupiny, kam patfi vztahy na pracovisti
s kolegy a pratelské, nekorporatni pracovni prosttedi. Dle literatury jsou tyto
dva stimuly velice vyznamné a sama firma XY je také za vyznamné, i kdyz
ne nejvyznamnéjsi, povazuje. AvSak firma XY se domnivala, Ze
nevyznamné&jsim stimulem je pratelské, nekorporatni prostfedni, coz dle
vyzkumu nebylo potvrzeno a naopak nejvétsi vliv na pracovni motivaci
vyvojart maji v této oblasti pracovnich vztahti, vztahy s kolegy na pracovisti.

V této oblasti se domnivam, Ze neni potfeba Zddného doporuceni. Jak
jsem jiz zminila u stimulaénich prostfedkii v kapitole 4, firma XY opravdu

dba pfi vybéru pracovniki na osobnost, ktera do tymu zapadne, snazi se
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vytvaret prostfedi, kde se vyvojafi budou citit dobfe a dle mého nazoru

k této oblasti stimulacnich prostfedki pristupuje spravné.

6) Vztah ke spolecnosti

Pro tuto oblast byla stanovena hypotéza 6: Existuji rozdilné postoje k
oblasti vztahu ke spolecnosti jako pracovniho stimulu u rtznych skupin
pracovnikd.

Vysledky vyzkumu tuto hypotézu statisticky nepotvrdily, avSak trend
v této oblasti naznacuje vysledek, ktery by pfi vétsim poctu respondentt
hypotézu mohl potvrdit.

V této oblasti se vyskytuje jeden trend =z hlediska kategorickeé
proménné a to je vék. Trend naznacuje, Ze ¢im starsi vyvojari jsou, tim vice je
oblast vztahu ke spolecnosti ovliviiuje zhlediska pracovni motivace.
Vzhledem kndaznaku tohoto trendu a sohledem na ostatni oblasti a
vysledky, které si pfedstavime nize v rdmci vysledka prameért, se
domnivam, Ze pri vétsim poctu respondentt by vyplyvalo, Ze se zvySujicimi
hodnotami kategorickych proménnych, se zvySuje oblast vztahu ke
spole¢nosti jako pracovni stimulace. Cim stars$i, zkusen&jsi, déle a vice
na ¢em pracuje, jelikoz si s ohledem na své zkusSenosti mtiZze vice vybirat, co
presné by chtél délat.

Oblast vztahu ke spolecnosti dle vysledka z primért ma stimulaéni
vliv na pracovni motivaci vyvojart ve firmé XY a tato oblast se nachazi na
¢tvrtém misté v porovndni s ostatnimi stimulujicimi oblastmi. Do oblasti
vztahu ke spolecnosti patii v terminologii teoretické casti image podniku,
ktera je povazZovana za externi stimulacni faktor a do které patfi pracovni
stimul v podobé hrdosti. V rdmci pracovnich stimult ve spolecnosti XY byl
vSak do této oblasti pfidan i vyvoj software jako produktu, ktery firma XY

povazuje za nejvyznamnéjsi stimul vibec. V ramci vysledkil z dotazniku,
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kde respondenti subjektivné méli oznacit, ktery ze stimuld je nejvyznamnéjsi
pro jejich pracovni motivaci, oznacili vyvoj software jako produktu. Tento
stimul je sice nejvyznamnéjsi, co se oblasti vztahu ke spolecnosti tyce, avsak
celkové vysledky primért nepotvrdily tvrzeni firmy XY, zZe by byl
nejvyznamnéjsi. Hrdost jako pracovni stimul uz je vyznamnéj$i o néco méné
ve vztahu ke spolec¢nosti dle celkovych vysledkii priméru.

V této oblasti nelze firmé XY pfimo néco doporucit, jelikoZ tato oblast
stimulacénich prostfedki je ovlivnéna tim, jak se celkové firmé na trhu dafi,
avSak jak uz jsem zminila, firma XY ma dobrou povést, dobry produkt,
neustale se Zene kupfedu v tom, aby byla lepsi, takze se domnivam, Ze tato
oblast stimulacnich prostfedkti bude nabyvat na vétsSim vyznamu postupem

Casu.

7) Vztah k pracovni pozici

Pro tuto oblast byla stanovena hypotéza 7: Existuji rozdilné postoje k
oblasti vztahu k pracovni pozici jako pracovniho stimulu u riznych skupin
pracovnikd.

Vysledky vyzkumu tuto hypotézu statisticky nepotvrdily, avsak
trendy vtéto oblasti naznacuji vysledky, které by pfi vétsim poctu
respondent(i hypotézu mohly potvrdit.

V této oblasti se vyskytuji ctyfi trendy zhlediska kategorickych
proménnych a tou prvni je vék. Tento trend naznacuje, Ze ¢im starsi vyvojari
jsou, tim vice je oblast vztahu k pracovni pozici ovliviiuje z hlediska pracovni
motivace. Druhym trendem v ramci kategorické proménné je délka praxe a
naznacuje, Ze ¢im delsi praxe vyvojari je, tim vice je oblast vztahu k pracovni
pozici ovliviiuje z hlediska pracovni motivace. Dalsi kategorickd proménna
v podobé délky poméru naznacuje trend, Ze ¢im déle vyvojafi pro firmu XY
pracuji, tim vice je oblast vztahu k pracovni pozici ovliviiuje z hlediska

pracovni motivace. A posledni trend Ize nalézt v kategorické proménné vyse
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mzdy / finanéni odmeény, ktery naznacuje, Ze ¢im vyssi mzdu / financni
odmeénu vyvojafi maji, tim vice je oblast vztahu k pracovni pozici ovliviiuje z
hlediska pracovni motivace. Vzhledem kndznakiim téchto trendti se
domnivdm, Ze pfi vétsim vyzkumném souboru by vyplyvalo, Ze se
zvySujicimi hodnotami kategorickych proménnych, se zvysuje oblast vztahu
k pracovni pozici jako pracovni stimulace. Protoze ¢im starsi, zkusenéjsi, déle
a vice pracujici a vice vydélavajici vyvojar je, tim pro néj je diilezitéjsi co
pfesné a jak v rdmci dané pracovni pozice bude vykonavat, jelikoz uz si je
jisty tim jakym smérem se chce ubirat, co jej bavi a co umi dobfte.

Vztah k pracovni pozici jako oblasti stimulacnich prostfedki je pro
vyvojafe ve spolecnosti XY také vyznamny v ramci jejich pracovni motivace
a nachazi se na tfetim misté v porovnani s ostatnimi oblastmi. Do této oblasti
se spojila dle terminologie v teoretické ¢asti samostatna oblast obsahu prace a
participace na fizeni a to z toho d@ivodu, ze jsou spojené s pracovni pozici
obecné. Obsah prace je v teoretické casti dle literatury povazovan za
vyznamny stimul a i firma XY povaZzuje tento stimul za velice vyznamny a
hned druhy nejvyznamnéjsi po vyvoji software jako produktu. V ramci
jednotlivych subjektivnich odpovédi vyvojarti v dotazniku, ktery stimul je
pro né nejvyznamnéjsi, se opravdu obsah prace nachazel na druhém misté a
zaroven je i tento stimul nejvyznamnéjsi z hlediska této oblasti vztahu
k pracovni pozici, ale samoziejmé =z celkovych vysledkdi z priméra
v porovndni s ostatnimi oblasti toto tvrzeni druhého nejvyznamnéjsiho
pracovniho stimulu bylo vyvraceno. Do této oblasti vztahu k pracovni pozici
patii tedy i participace na fizeni, kterd je dle literatury oznacovana za
dtilezity pracovni stimul, kdeZto spolecnost XY neméla informace o tom, zda
tento stimulacni prostfedek mé& na pracovni motivaci vyvojart vliv.

Z vysledkii v rdmci této oblasti plyne, Ze ma.
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Jelikoz firma XY povazuje v celkovém pojeti tuto oblast za stimulacné
vyznamnou, peclivé vyvojarim pridéluje jejich praci a ocividné se ji to dari,

tudiz doporuceni v tuto chvili nejsou v této oblasti na misté.

8) Pracovni podminky a rezim prace

Pro tuto oblast byla stanovena hypotéza 8: Existuji rozdilné postoje k
oblasti pracovnich podminek a rezimu prace jako pracovniho stimulu u
rtznych skupin pracovnikii.

Vysledky vyzkumu tuto hypotézu statisticky potvrdily v jedné
kategorické proménné ve statistické metodé Pearsonové koeficientu korelace
a dvé kategorické proménné ve statistické metodé analyzy rozptylu. Jinak se
v oblasti pracovnich podminek vyskytovaly trendy naznacujici, Ze pfi vétsim
poctu respondentt by hypotéza mohla byt potvrzena.

Statisticky vyznamny vysledek plyne zvysledkii jak Pearsonova
koeficientu korelace, tak i z analyzy rozptylu u jedné kategorické proménné
v podobé vyse uvazku. Z téchto vysledktt vychazi, Ze s plnym tvazkem ve
spole¢nosti XY roste stimulacni charakter oblasti pracovnich podminek a
rezimu prace z hlediska pracovni motivace. Druhy statisticky vyznamny
vysledek, jiZ jen u analyzy rozptylu, je kategorickd proménna v podobé véku.
Z tohoto vysledku vyplyva, Ze ¢im mladsi vyvojafi jsou, tim vice je oblast
pracovnich podminek a rezimu prace ovliviiuje z hlediska pracovni
motivace.

V této oblasti se déle vyskytuji tfi trendy zhlediska kategorickych
proménnych a tou prvni je délka praxe. Tento trend naznacuje, Ze ¢im delsi
praxi vyvojafi maji, tim méné je oblast pracovnich podminek a reZimu prace
ovliviiuje  z hlediska pracovni motivace. Druhym trendem v ramci
kategorické proménné je délka poméru a naznacuje, Ze ¢im déle vyvojafi ve
firmé XY pracuji, tim méné je oblast pracovnich podminek a reZimu prace

ovliviiuje z hlediska pracovni motivace. A posledni trend je v ramci
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kategorické proménné vyse dosahované mzdy / financni odmény, kdy
vysledek naznacuje je, ze ¢im vyssi mzdu / finanéni odménu vyvojari maji,
tim méné je oblast pracovnich podminek a rezimu prace ovliviiuje z hlediska
motivace. =~ Vzhledem k potvrzené hypotéze ve dvou Kkategorickych
proménnych a tendenci trendd se v této posledni oblasti stimulacnich
prostiedktt domnivam, Ze pfi vétsSim poctu respondent(i by mohlo vyplyvat,
Ze jakmile se zvySuje hodnota kategorickych proménnych, tim se sniZuje
oblast pracovnich podminek a rezimu prace jako pracovni stimulace. Protoze
¢im starsi, zkuSenéjsi, déle a vice pracujici a vice vydélavajici vyvojar je, tim
se jeho pracovni motivace spiSe orientuje na jiné oblasti stimulacnich
prostiedkil spjaté vice se spolecnosti, pozici a pracovnimi vztahy, jak bylo
zminéno vyse.

Tato posledni oblast pracovnich podminek a rezimu prdce ma na
vyvojare ve spolecnosti XY stimulac¢ni vliv a je druhou nejvyznamnéjsi
oblasti ze vSech. Do této oblasti patfi pracovni stimuly v podobé usporadani
a uzplsobeni kancelafi k praci, flexibilni pracovni doba a prace z domova.
Dle literatury v teoretické casti je tato oblast z hlediska stimulace diileZita,
protoZe ukazuje lidem, Ze je o né pecovano a Ze se jim firma snazi vyjit vstfic.
Firma XY usporadani a uzptisobeni kancelafi a flexibilni pracovni dobu opét
nepovazuje za pracovni stimul, ale jako za uplny standard, ktery by méla
nabizet. Ztéto oblasti vSak dle vysledkt vyplyvd, Ze pravé flexibilni
pracovni doba ma na pracovni motivaci vyvojari nejvyznamnégjsi vliv.
Naopak usporfddani a uzptisobeni kancelafi je vyznamné, ale v ramci této
oblasti nejméné. Druhym nejvyznamnéjsim stimulem v této oblasti je pak
prace z domova, pfi¢emz firma XY neméla informace o tom, jaky je vztah
k tomuto pracovnimu prostfedku z hlediska pracovni motivace vyvojara.

Z vyse zminénych d@ivodd bych firmé XY doporucila tuto oblast a
jednotlivé pracovni stimuly v ni zadit brat jako stimulacni prostredky, aby je

pfipadné v budoucnu mohla néjak upravit, napriklad pravidelnou praci
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z domova né€kolik dni v tydnu, aby se tento vliv na stimulaci mohl i tfeba

jesté o néco zvysit a zacal mit i vliv na zkusSenéjsi vyvojare.

Na zavér této kapitoly bych vsak rada zminila, Ze pracovni motivace
vyvojartt napfi¢ vSemi oblastmi je ovlivnénd i nezadvislymi proménnymi a
muzeme predpokladat, Ze takovou proménnou je tfeba pravé motivacni
profil kazdého vyvojafe zminény v teoretické ¢asti magisterské diplomové
prace. V teoretické ¢asti magisterské diplomové prace byly i specifikovany
motivacéni teorie, které se pro firmu XY nedaji aplikovat dle zjisténych
vysledkdi, protoZe Zebricek pracovnich stimulti je tu nastaven jinak, na coz
ale literatura v teoretické ¢asti upozorniovala. V teoretické casti bylo vSak
uvedeno, ze motivaéni teorie mohou slouzit jako inspirace, ale dle
sestavenych stimulacnich prostfedkti v motivacnich teoriich a podle
vysledk(i z kvantitativniho vyzkumu a celkového pofadi stimulaénich
prostfedkti dle vyznamu na pracovni motivace vyvojari se domnivam, ze
motivaéni teorie nemohou pro firmu XY slouzit ani jako inspirace.

Celkové ze vSech téchto oblasti dle statistickych vysledkt a trendu
plyne ¢i je naznadeno, ze mladsi, méné zkuSenéjsi, kratsi dobu a méné
pracujici a méné vydélavajici vyvojare vice ovliviiuji stimulaéni prostiedky v
oblastech hmotné a nehmotné odmény, rozvoje pracovnikti, hodnoceni a
také pracovnich podminek a rezimu prace. Oproti tomu ti starsi, zkuSen€jsi,
déle a vice pracujici a vydélavajici vyvojare, vice ovliviuji stimulacni
prostfedky v oblasti pracovnich vztahti, vztahu ke spolecnosti a vztahu
k pracovni pozici. Na tento aspekt je potfeba v rdmci pracovni stimulace ve
firmé XY myslet.

Zaroven pak zvysledki priméra vyplyva, Ze nejvétsi stimulaéni
vyznam ma oblast patd, pracovni vztahy, konkrétné pak stimul v podobé

vztahti na pracovisti s kolegy. Naopak nestimulujici oblast je druhd, a to
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nehmotnd odména a jeji stimul v podobé mozZnosti vyuzivat mistnost pro
odpocinek neboli relax room.

Také z celkovych vysledki vyplyva, Ze vyvojafi se ve firmé XY citi
motivovani a v rdmci dotazniku méli moznost uvést pracovni stimul, ktery
jim chybi. Zadny z nich vsak takovyto stimul neuvedl, z éehoz vyplyva, Ze
vyvojafi jsou vzhledem k pracovnim stimulim poskytovanych firmou XY
spokojeni.

Tento kvantitativni vyzkum pomohl firmé XY ziskat uceleny prehled
o tom, jaké stimulacni prostfedky vyvojafe motivuji k jejich prdci, jaky je
jejich postoj k nim, které je ovliviuji nejvice a které naopak nejméné ¢i viibec.
Zaroven byla firmé XY poskytnuta i doporuceni v oblastech nehmotné
odmeény, rozvoje pracovnikii, hodnoceni, podminek a reZimu prace a v tomto
vidim prfinos tohoto vyzkumu. Naopak celkem velkym limitem byl maly
pocet respondentti, ponévadz statisticky bylo prokazano jen nékolik malo

udajt.
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Zaveér

Cilem této magisterské diplomové prace bylo zjistit, jaké jsou pracovni
stimuly vyvojartt ve spolecnosti XY, které vedou k vykonu jejich pracovni
¢innosti a jejich analyza ve vztahu k pracovnikovi. Zvolenou vyzkumnou
metodou byl dotaznik, ktery bylo ochotno vyplnit 14 vyvojafa software ze
16. Konkrétni pracovni stimuly se rozdélily do 8 oblasti stimulacnich
prostfedktt ve firmé XY a vramci vysledkii kvantitativniho vyzkumu se
doslo k zavéru, Ze nejvice stimulujici je pro vyvojare oblast pracovnich
vztahti, konkrétné pracovni stimul v podobé vztaht s kolegy na pracovisti,
z hlediska jejich pracovni motivace. Naopak nestimulujici je oblast nehmotné
odmeény, konkrétné pracovniho stimulu v podobé mozZnosti vyuzivat
mistnost pro odpocinek (relax room), a to zhlediska pracovni motivace
vyvojartt. Zbytek zvolenych oblasti stimula¢nich prostfredka je také pro
vyvojare stimulujici, ale uz na méné vyznamné arovni. U oblasti nehmotné
odmeény, rozvoje pracovnikii, hodnoceni, podminek a reZimu prace bylo
firmé XY i doporuceno, jak vyznam pracovnich stimulti v téchto oblastech
zlepsit, aby na pracovni motivaci vyvojait mély vétsi vliv. Zaroven do
vyzkumu vstupovaly i kategorické proménné a nékteré znich pracovni
motivaci vyvojara ovliviiuji také, ale samoziejmé je potfeba myslet i na
nezavisle proménné, jako napfiklad motivacni profil, ktery na pracovni
motivaci ma vliv a tim mohou byt ovlivnény i stimulacni prostfedky ve firmé
XY. Témito vSemi vysledky bylo cile prace dosaZeno a taky zodpovézeno na
vyzkumnou otdzku a firma XY tak ziskala uceleny pohled na jeji

poskytované pracovni stimuly, ktery ji chybél.

106



Literatura a zdroje

Adair, J. (2004). Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing s.r.o.
Adair, J. (2005). 100 tipii jak Fidit a vést lidi. Brno: CP Books, a.s.

Armstrong, M. (2007). Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjst trendy a postupy. (10.
vydani). Praha: Grada Publishing a.s.

Armstrong, M. (2009). Odméiiovani pracovnikii. Praha: Grada Publshing a.s.

Armstrong, M. (2011). Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi: cesta

k efektivité a vijkonnosti (4. revidované vydani). Praha: Fragment

Bedrnovda, E., & Novy, 1. a kol. (2004). Psychologie a sociologie fizeni. (2.

rozsifené vydani). Praha: Management Press
Bélohlavek, F. (1996). Organizacni chovini. Olomouc: Rubico

Bélohlavek, F. (2003). Jak #idit a vést lidi. (3. doplnéné vydani). Brno:

Computer Press

Cesko. (2020) § 213 odst. 1 zakoniku prace 262/2006 Sb. Citovano 17.10.2020.
Dostupné z: http://zakony.centrum.cz/zakonik-prace/cast-9-hlava-2-dil-1-

paragraf-213

Deiblova, M. (2005). Motivace jako ndstroj fizeni. Praha: LINDE nakladatelstvi

S.1.0.

Donnelly, J., Gibson, J., & Ivancevich, J. (1997). Management. Praha: Grada

Publishing a.s.
Forsyth, P. (2000). Jak motivovat lidi. Praha: Computer Press
Gavora, P. (2010). Uvod do pedagogického vijzkumu. Brno: Paido

Hartl, P. (1994). Psychologicky slovnik. Praha: Nakladatelstvi Hudka

107



Chraska, M. (2016). Metody pedagogického vyzkumu: zdklady kvantitativniho

vyzkumu. (2. aktualizované vydani). Praha: Grada Publishing a.s.

Janisova, D., & Ktivanek, M. (2013). Velkd kniha o tizeni firmy: praktické postupy

pro uspésny rozvoj organizace. Praha Grada Publishing a.s.

Khelerova, V. (2006). Komunikacni a obchodni dovednosti manaZera (2.

prepracované a rozsifené vydani). Praha: Grada Publishing a.s.

Kocianova, R. (2010). Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha:

Grada Publishing a.s.

Kolman, L., Rymesova, O., Chylov4, H. & Gralton, L. (2012). Motivace,

produktivita a zpiisob Zivota. Praha: Linde Praha a.s.

Koubek, J. (2007). Persondlni price vmalych a stfednich firmich. (3.

aktualizované a rozsifené vydani). Praha: Grada Publishing a.s.

Koubek, J. (2009). Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. (4.

rozsifené a doplnéné vydani). Praha: Management Press

Krninska, R. (2012). Motivace a stimulace pracovniho jednini. Ceské Budéjovice:

Jiho¢eska univerzita v Ceskych Budé&jovicich
Nakonecny, M. (1996). Motivace lidského chovini. Praha: Academia

Plaminek, J. (2007). Tajemstvi motivace: jak zatidit, aby pro vds lidé pracovali.

Praha: Grada Publishing a.s.

Provaznik, V. a kol. (2002). Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada
Publishing a.s.

Provaznik, V., & Komarkova, E. (2004). Motivace pracovniho jedndni. Praha:

Nakladatelstvi VSE

108



Razicka, J. (1992). Motivace pracovniho jedndni. Praha: Vysokd Skola

ekonomicka v Praze

Spolec¢nost XY (2019). Pracovni ¥dd: Pracovni doba a doba odpocinku.
Spolecnost XY (2019). Smérnice: Zaméstnanecké vyhody.
Spolec¢nost XY (2020). Firemni databdze naborového procesu.
Spolec¢nost XY (2020). Zdznamy z hodnoticich pohovorii.

Siky¥, M. (2014). Nejlepsi praxe o ¥izeni lidskijch zdrojii. Praha: Grada

Publishing a.s.

Tureckiova, M. (2007). Kli¢ k ucinnému vedeni lidi: odmérite potencidl svych

spolupracovnikii. Praha: Grada Publishing a.s.

Urban, J. (2003). Rizen lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha:

ASPI Publishing s.r.o.

Vysekalova, J. (2007). Psychologie reklamy. (3. rozsSifené a aktualizované

vydani). Praha: Grada Publishing a.s.

Werther, W., & Davis, K. (1992). Lidsky faktor a persondlni management. Praha:

Victoria Publishing a.s.

109



Seznam obrazkti, graft, schémat

Obrazek ¢. 1 - Pfehled graft ANOVA v oblasti hmotné odmény
Obrazek ¢. 2 — Piehled grafi ANOVA v oblasti nehmotné odmeény
Obrazek ¢. 3 — Piehled grafit ANOVA v oblasti rozvoje pracovnik
Obrazek ¢. 4 — Piehled graft ANOVA v oblasti hodnoceni

Obrazek ¢. 5 — Pfehled grafit ANOVA v oblasti pracovnich vztahti
Obrazek ¢. 6 — Piehled graft ANOVA v oblasti vztahu ke spolecnosti
Obrazek ¢. 7 — Prehled gratt ANOVA v oblasti vztahu k pracovni pozici
Obrazek ¢. 8 — Prehled graft ANOVA v oblasti pracovnich podminek a
rezimu prace

Graf ¢. 1 — Normalni rozdéleni oblasti hmotné odmény

Graf ¢. 2 — Normalni rozdéleni oblasti nehmotné odmény

Graf ¢. 3 — Normalni rozdéleni oblasti rozvoje pracovnikt

Graf ¢. 4 — Normalni rozdéleni oblasti hodnoceni

Graf ¢. 5 — Normalni rozdéleni oblasti pracovnich vztaht

Graf ¢. 6 — Normalni rozdéleni oblasti vztahu ke spole¢nosti

Graf ¢. 7 — Normalni rozdéleni oblasti vztahu k pracovni pozici

Graf ¢. 8 — Normalni rozdéleni oblasti pracovnich podminek a reZimu prace
Graf ¢. 9 — Nejvyznamnéjsi a nejméné vyznamna oblast stimulac¢nich
prostiredkit

Graf ¢. 10 — Vysledky odpovédi respondenti v rdmci nejvyznamnéjsiho
stimulu

Graf ¢. 11 — Vysledky odpovédi respondentt v rdmci nejméné vyznamného

stimulu

110



Seznam tabulek

Tabulka ¢. 1 — Pfehled priimérti a smérodatnych odchylek v oblasti hmotné
odmény

Tabulka ¢. 2 — Pfehled priimérti a smérodatnych odchylek v oblasti
nehmotné odmeény

Tabulka ¢. 3 — Pfehled priimért a smérodatnych odchylek v oblasti rozvoje
pracovniki

Tabulka ¢. 4 — Pfehled priiméru a smérodatnych odchylek v oblasti
hodnoceni

Tabulka ¢. 5 — Pfehled priiméru a smérodatnych odchylek v oblasti
pracovnich vztahti

Tabulka ¢. 6 — Pfehled primérti a smérodatnych odchylek v oblasti vztahu ke
spolec¢nosti

Tabulka €. 7 — Pfehled priiméra a smérodatnych odchylek v oblasti vztahu
k pracovni pozici

Tabulka ¢. 8 — Pfehled priimérti a smérodatnych odchylek v oblasti
pracovnich podminek a rezimu prace

Tabulka ¢. 9 — Vysledky korelacni matice

Tabulka ¢. 10 — Vysledky Pearsonova koeficientu korelace

Tabulka €. 11 — Nejvyznamnéjsi a nejméné vyznamna oblast stimulac¢nich

prostredkii

111



Seznam pftiloh

Priloha ¢. 1 — Dotaznik

112



Priloha ¢. 1 — Dotaznik

VaZeni respondenti,

dovoluji si Vam zaslat dotaznik s prosbou o jeho vyplnéni, ktery slouzi
k vypracovani vyzkumu pro moji magisterskou praci. Vyzkum se tyka
pracovnich stimuld objevujicich se ve Vasi spolecnosti a jaky je Vas postoj

k nim z hlediska pracovni motivace.

V dotazniku Vas ceka 36 otdzek a jeho vyplnéni zabere okolo 25 minut.

Dotaznik je zcela anonymni.
Moc Vam dékuji za ptfipadné vyplnéni a za Vas cas.

Tereza Faltynkova

1. Kolik je Vam let?
Odpovéd:

2. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
e Stfedoskolské
e Vysokoskolské —bakalarské
e Vysokoskolské — magisterské
e Vysokoskolské — doktorské

3. Jak dlouho se programovani vénujete po profesni strance?
Odpovéd:

4. Jak dlouho pracujete ve firmé?
e Méné nez 1 rok
e 1laz3roky

e 3avicelet

5. Jaky typ spolupréce ve firmé mate?
e Zameéstnanec
e OSVC

6. Jakaje vySe Vaseho uvazku?

e Plny pracovni ivazek
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o Céstedny pracovni ivazek (méné nez 40 hodin tydné)
7. Najaké pracovné-organizacni urovni se nachdzite?

e Vedouci tymu

e Specialista 3

e Specialista 2

e Specialista 1

8. Jaka je VaSe vySe mésicni hrubé mzdy nebo priimérné fakturované
Castky?
e 10.000 K& —49.999 K¢
e 50.000 K& -79.999 K¢
e 80.000 K¢ a vice

U niZe uvedenych pracovnich stimul na dané Skdle prosim vyberte, jak

konkrétni pracovni stimuly maji vliv na Vasi pracovni motivaci.

9. M4 na Vasi pracovni motivace vliv hrdost, ze zrovna v dané firmé
pracujete?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e Nedokazu urcit
e Spisene

e Rozhodné ne

10.Ma na Vasi pracovni motivaci vliv vyvijeny software firmou, ve
smyslu, Ze mate moznost se pravé na tomto vyvoji software jako
produktu podilet?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e Nedokazu urdit
e Spisene

e Rozhodné ne

11. Ma na Vasi pracovni motivaci vliv moznost se spolupodilet (napriklad
zvolenim ndstroj(t) na budoucim vyvoji software?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano

e Nedokazu urcit

114



Spise ne

Rozhodné ne

12. Ma na Vasi pracovni motivaci vliv prace sama o sobé (4. jeji napln,

zptisob plnéni tkolt apod.)?

Rozhodné ano
SpiSe ano
Nedokazu urcit
Spise ne

Rozhodné ne

13.Ma na Vasi pracovni motivaci vliv VaSe vySe dosahované mzdy,

v piipadé OSVC pracovniku vyse dosahované finanéni odmény?

Rozhodné ano
SpiSe ano
Nedokazu urcit
Spise ne

Rozhodné ne

14. Ma na Vasi pracovni motivaci vliv poskytovani finanéniho bonusu

jednou rocné?

Rozhodné ano
SpisSe ano
Nedokazu urcit
Spise ne

Rozhodné ne

15. Ma na Vasi pracovni motivaci vliv styl vedeni, osobnost a komunikace

Vaseho vedouciho smérem k Vam?

Rozhodné ano
Spise ano
Nedokazu urcit
Spise ne

Rozhodné ne

16. Ma na Vasi pracovni motivaci vliv pochvala od Vaseho vedouciho?

Rozhodné ano
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e SpiSe ano
e Nedokazu urcit
e SpisSene

e Rozhodné ne

17. Ma na Vasi pracovni motivaci vliv i naopak konstruktivni kritika od
Vaseho vedouciho?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e Nedokazu urcit
e SpiSene

e Rozhodné ne

18. M4 na Vasi pracovni motivaci vliv hodnoceni Vaseho pracovniho
vykonu probihajici kazdého pul roku?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e Nedokazu urdit
e Spisene

e Rozhodné ne

19.Ma na Vasi pracovni motivaci vliv stanovovani si cilfi, které jsou
soucasti ptilroéniho hodnoceni?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e NedokaZzu urcit
e SpiSe ne

e Rozhodné ne

20.M4a na Vasi pracovni motivaci vliv moZnost kariérniho postupu
v rdmci firmy?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e Nedokazu urcit
e SpiSene

e Rozhodné ne
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21. M na Vasi pracovni motivaci vliv moznost ziskdvat nové zkusenosti

a dovednosti v ramci uceni se od zkuSené&jsich kolegti?

Rozhodné ano
SpisSe ano
Nedokazu urcit
Spise ne

Rozhodné ne

22. Maji na Vasi pracovni motivaci vliv pravidelné prednasky od kolegti

slouzici jako forma vzdélavani?

Rozhodné ano
Spise ano
Nedokazu urcit
Spise ne

Rozhodné ne

23. Ma na Vasi pracovni motivaci vliv moznost tcastnit se vzdélavacich

kurzi mimo pracovisté?

Rozhodné ano
Spise ano
Nedokazu urcit
Spise ne

Rozhodné ne

24. Maji na Vasi pracovni motivaci vliv dobré vztahy na pracovisti s

kolegy?

Rozhodné ano
SpisSe ano
Nedokazu urcit
Spise ne

Rozhodné ne

25. Ma na Vasi pracovni motivaci vliv pratelské, nekorporatni prostredi

na pracovisti?

Rozhodné ano

Spise ano
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Nedokazu urdcit
Spise ne

Rozhodné ne

26. M4 na Vasi pracovni motivaci vliv usporddani a uzptlisobeni

kancelafskych prostor k Vasi praci?

Rozhodné ano
SpisSe ano
Nedokazu urcit
Spise ne

Rozhodné ne

27.M4 na Vasi pracovni motivaci vliv moznost vyuzivat v kancelafi

,relax room“?

Rozhodné ano
Spise ano
Nedokazu urcit
Spise ne

Rozhodné ne

28.Ma na Vasi pracovni motivaci vliv moznost vyuzivat v kanceldfi

prostor pro sportovni aktivity?

Rozhodné ano
SpisSe ano
Nedokazu urcit
Spise ne

Rozhodné ne

29. Ma na Vasi pracovni motivaci vliv flexibilni pracovni doba?

Rozhodné ano
SpisSe ano
Nedokazu urcit
Spise ne

Rozhodné ne

30. M4 na Vasi pracovni motivaci vliv moznost prace z domova v pfipadé

potieby?
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¢ Rozhodné ano
e SpiSe ano

e Nedokazu urcit
e SpiSe ne

e Rozhodné ne

31. M4 na Vasi pracovni motivaci vliv poskytovani dovolené nad ramce 4
tydnti a 3 sick days ro¢né? (Prosim o vyplnéni jen zaméstnance)
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e Nedokazu urdit
e Spisene

e Rozhodné ne

32. Md na Vasi pracovni motivaci vliv pofddani firemnich akci?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e Nedokazu urdit
e Spisene

e Rozhodné ne

33. Ktery ze vSech uvedenych pracovnich stimulti ma nevyznamnéjsi

vliv na Vasi pracovni motivaci? Vyberte prosim jednu odpovéd.

Hrdost Vyvoj software jako Spolupodileni se na
produkt budoucim vyvoji software
Prace sama o sobé Vyse dosahované mzdy / |Rocni finanéni bonus

finanéni odmény

Styl vedeni, osobnost a Pochvala Kritika

komunikace vedouciho

Ptlro¢ni hodnoceni Stanovovani si cilt Kariérni postup
pracovniho vykonu v ramci hodnoceni
Ziskavani zkuSenosti a Prednésky od kolegti Vzdélavaci kurzy mimo

dovednosti od
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zkuSenéjsich kolegu

pracovisté

Dobré vztahy s kolegy

Pratelské, nekorporatni

prostfedi na pracovisti

Usporadani a uzptisobeni
kancelafskych prostor k

praci

Moznost vyuzivat relax

room

Moznost vyuzivat malou

télocvicnu

Flexibilni pracovni doba

Prace z domova

Dovolena nad ramec 4

tydnt a 3 sick days ro¢né

Firemni akce

34. Ktery ze vSech uvedenych pracovnich stimuli ma nejméné

vyznamny vliv na Vasi pracovni motivaci? Vyberte prosim jednu

odpovéd.

Hrdost

Vyvoj software jako
produkt

Spolupodileni se na
budoucim vyvoji

software

Prace sama o sobé

Vyse dosahované mzdy /

finan¢ni odmény

Ro¢ni finan¢ni bonus

Styl vedeni, osobnost a

komunikace vedouciho

Pochvala

Kritika

Palro¢ni hodnoceni

Stanovovani si cila v rdmci

Kariérni postup

pracovniho vykonu hodnoceni

Ziskavani zkuSenosti a Prednasky od kolegti Vzdélavaci kurzy mimo
dovednosti od zkusenéjsich pracovisté

kolegti

Dobré vztahy s kolegy Pratelské, nekorporatni Usporadani a uzptisobeni

prostfedi na pracovisti

kancelafskych prostor k

praci

Moznost vyuzivat relax

room

Moznost vyuzivat malou

télocvicénu

Flexibilni pracovni doba

Prace z domova

Dovolena nad ramec ¢

tydnti a 3 sick days rocné

Firemni akce
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35. Existuje néjaky pracovni stimul, ktery v dotazniku nebyl uveden, ale

jeho vliv by byl na Vasi pracovni motivaci zna¢ny?

Odpoveéd:

36. Mate pocit, Ze Vas firma motivuje dostatecné?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e Nedokazu urdit
e Spisene

e Rozhodné ne
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