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Abstrakt

Bakaléarska praca popisuje a analyzuje motivaény systém vo firme Anasoft APR, s.r.o.
V teoretickej Casti sa venuje popisu motivacie a pojmov uzko vplyvajicich na motivacny
systém. Obsahuje analyticki Cast, kde sa sustredi na analyzu trendov na IT trhu
a aktuadlnemu stavu motiva¢ného systému vo firme. Tuto analyzu potom vyuziva pri

konkrétnom néavrhu rie$enia zmien.

Abstract

Bachelor thesis describes and analyzes the motivational system of Anasoft APR, s.r.0. The
theoretical part is dedicated to the description of motivation and other key words important
for the motivational system. The thesis also contains an analytical part with focus on the
analysis of the current motivational system in the company as well as trends on the IT
market. This analysis is later used for a specific proposal of changes in the motivational

system of the company.
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UvVOD

Motiva¢ny systém spolocnosti je ¢im d’alej tym viac diskutovanou témou. Ma obrovsky
vyznam s ohl'adom na celkovu vykonnost’ inStitucie, pretoze priamo vplyva na efektivitu
jednotlivych zamestnancov, na ich spokojnost’ s pracou. Efektivny motivacny systém tak

moze pomoct’ dosiahnut’ pozadované pracovné vysledky.

Bakalarska praca sa podrobne venuje 3 ¢astiam: teoreticka cast’, analyticka ¢ast’ a navrh

vlastného rieSenia.

Prva Cast’ je zamerana na uvedenic do problematiky, spracovava tedriu motivacie a
motivaénych systémov, jeho zlozky a pojmy, ktoré je potrebné ovladat’ pre pochopenie
problematiky tejto témy.

V druhej Casti je hlavnym bodom analyza motivaéného systému spolo¢nosti, konkrétne
firmy Anasoft APR spol, s.r.o. Okrem toho sa zameriava aj na analyzu déat trhu IT — tak

lokalneho, ako aj svetového a na najcastejSie faktory straty motivacie v oblasti IT.

Poslednou c¢astou je samotny navrh zmien systému, ktory vychadza z podkladov
predchadzajicej Casti prace, moznosti firmy a moznosti trhu. Reéalne sa snazi zhodnotit’

situciu pouzitim relevantnych dat.
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1  CIELC A METODIKA PRACE

Cielom mojej bakalarskej prace je pomodct firme Anasoft APR spol, s.r.o. ndvrhom
vylep$eni ich aktualneho motiva¢ného systému, tak aby tieto myslienky firma mohla reéalne

implementovat’ a zvysit’ tak motivaciu a vykonnost” ich zamestnancov.

Okrem toho je vedl'ajsim ciel'om zistit’ aktudlnu situdciu na trhu IT. Tieto trendy budu sluzit’

.....

V metodike prace je na Uvod dolezité dostat’ sa do problematiky tedrie motivacie
zamestnancov tak, aby som bol schopny v analytickej ¢asti vyfiltrovat' a zanalyzovat’
relevantné data. Takisto je nutné brat’ ohl’ad na finan¢né moznosti firmy, prostredie v ktorom

podnika, jej vel’kost’, pripadne aj vek firmy.

Tieto data budu nasledne oporou pri navrhu konkrétnych vylepSeni v koncepte motivaéného

systému vo firme.
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2  TEORETICKE VYCHODISKA PRACE

Motivacia ma obrovsky vyznam na l'udské chovanie a silno ovplyviluje pracovni moralku
Cloveka. Koniec koncov je opornym bodom prace, preto sa V teoretickej Casti budem
venovat’ hlavne motivacii, pojmom (zko spatym s fiou, jej tedriam a riadeniu l'udskych

zdrojov (5, s. 5).

2.1 Zakladné pojmy

Na zaciatku teoretickej Casti si definujeme zékladné pojmy, ktoré stivisia s motivaciou, si

jej dolezitou sucast'ou a budeme ich potrebovat pri tvorbe motivaéného systému (3, . 12).

2.1.1 Motivécia

Motivacia z psychologického hladiska nie je jednozna¢ne definovana, ¢o byva pravidlom u
vel’kého mnozstva psychologickych pojmov. J. Nuttin motivaciu definuje ako hypoteticky
proces, ktorého podstatnym znakom je zamer a energetizacia (vo vyzname niec¢o, ¢o pohana)
chovania. Tvrdi, ze G¢inok vonkajsich podnetov nejde jasne odlisit’ od uc¢inkov motivacie,

preto podl'a neho existuji 2 Grovne:

- 1. riadenie moZe znamenat’ konkrétnu cestu k dosiahnutiu urcitého ciel’a;
- 2. jedinec nachadzajlci sa v stave motivacie nie¢o hl'ada, od nie¢oho sa odvracia,
nieco posuva, ¢o znamend, Ze motivované chovanie je zamerané na nieco, ¢o prinasa

uspokojenie (3, s. 12).

P.G. Zimbiardo dava doraz na fakt, Ze motivaciu nikto nikdy nevidel. Je to pojem, ktory
vyjadruje uréité zavery z pozorovani — chovanie smeruje k dosiahnutiu ciel'u, prebieha

s istym Usilim a ¢lovek preziva tazby a chcenie (3, s. 12).

2.1.2 Funkcia motivacie

Funkciou motivécie je uspokojovanie potrieb osoby, ktoré vyjadruju isté nedostatky v jeho
fyzickom a socialnom Zzivote. Porozumiet’ chovaniu druhého ¢loveka znamena objavit
motivy jeho chovania, ktoré suvisia s jeho l'udskymi hodnotami a tym padom je nutné

porozumiet’ aj hodnotovej orientacii osobnosti. (3, S. 16)

2.1.3 Stimul a motiv

14



V motivacii je dolezité pochopit’ rozdiel vo vonkajSich podnetoch (stimul) a vnatornych
pohnutkach (motiv). Tieto 2 slova su vo svojej podstate rozdielne, ale m6zu spolo¢ne
pdsobit’ na motivaciu a vzajomne sa podporovat’. Stimulacia je dej, kedy vyvolavame ochotu
¢loveka nieco urobit pomocou stimulov. O motivacii hovorime ak pouzivame k tomuto

vyvolaniu ochoty uz existujiice vnitorné motivy (4, s. 14).

Stimulacia pracuje na vel'mi jednoduchom principe. Dokym dokdzeme vytvarat’ stimuly —
to znamen& napr. vyplacanie odmeny, ¢i kimenie, tak méZzeme ocakavat, Ze praca bude
prebiehat’. Akonahle prestanu pdsobit’ stimuly (preto, Ze ich prestaneme poskytovat’), praca
sa zrejme zastavi. Motivacia ma naopak vyhodu v tom, Ze pokial spravne motivujeme
Cloveka, tak nie je nutné pouzivat’ prili§ mnoho vonkajSich podnetov. Problémom je vsak,
Ze je to zlozita cesta, ktora vyZzaduje dokladné poznanie uz skér spomenutych hodnotovych

vlastnosti ¢loveka (4, s. 15).

2.2  Zdroje motivacie

Pre dostatocné pochopenie motivacie jedinca je potrebné pochopit’ odkial’ pochddza, aké
skutoc¢nosti vplyvaju na to, po com c¢lovek tuzi, to ¢o naopak nechce a trovent posobenia
faktorov tychto zdrojov. Zdroje motivacie st prave tie skuto¢nosti, ktoré uréujua tendencie

jej pésobenia na jednotlivca (5, s. 40).

2.2.1 Potreby

V psycholégii je potreba chapana ako zakladny zdroj motivacie celej I'udskej ¢innosti.
Jednym z d6évodov tohto tvrdenia je skuto¢nost’, Ze nim oznacujeme vnutorny stav, ktory je
vlastny nielen cloveku, ale aj inym Zivo¢ichom, ktoré maju takisto potreby. Na lepSie
pochopenie existuje definicia, ktord hovori o tom, Ze potreba je isty stav napdtia, ktory
vyvolava tendencie k jeho odstraneniu, ¢ize k odstraneniu istého nedostatku alebo saturacii

danej potreby (5, s. 43).
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Obr. 1: Vztah potrieb (upravené podla 5, s. 43)

2.2.2 Navyky

Pocas Zivota Cloveka, dochadza k tomu, Ze isté aktivity vykonava castejsie ako iné, t.j.
dochadza k ich opakovaniu — ndvykom. Preto v pripade, Ze sa ¢lovek dostane do urcitej
situécie, ktora jej charakterom odpoveda znamemu typu, je prirodzené, ze ¢lovek sa priklana
k stereotypnému rieSeniu, ktoré mu je blizke a ktorého nasledky uz pozna. Navykom preto
oznacujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany sposob cCinnosti Cloveka v urcitej

situécii (5, s. 46-47).

2.2.3 Zaujmy

Zaujem je chapany ako motiv. Je to zdroj poznavacej ¢innosti a si¢asne aj jej produktom. Je
trvalej$im zameranim c¢loveka na urcitd oblast’ predmetov, ¢i javov, ktord je spojend

s aktivizaciou jeho ¢innosti. Preto je zaujem istou formou motivu (5, s. 47-49).

2.2.4 Hodnoty
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Clovek sa na svojej ceste dostava svojimi Zivotnymi skiisenostami do roznych situécii, ktoré
vyhodnocuje. Tym si tvori ur¢itd hodnotovd mapu — prisudzuje situdciam hodnotu, vyznam,
¢i dolezitost. Hodnoty sa podobaju zaujmom, ale rozdiel je v tom, ze hodnoty sa prijimaju

ako $pecifické normy, maja individualne normativny charakter (5, s. 49-51).

2.2.5 ldealy

Idealy Cloveka st subjektivne nazory, ktoré pre jedinca predstavuju akysi ciel jeho snazenia,
skutocnost’, ktord ovplyviiuje mnozstvo vynalozené¢ho usilia k dosiahnutiu isté¢ho cielu.
Mo6zu mat’ réznu podobu, ¢i uz ako zivotné ciele, osobny zivot v uzSom zmysle alebo

predstavy spolo¢enského usporiadania (5, s. 52).

2.3 Motivacné tedrie

Existuje mnozstvo tedrii motivacie od rady odbornikov. Jedn4 sa ¢i uz o vSeobecné tedrie
motivacie, ako aj o tedrie pracovnej motivacie, ale vsetky, ktoré spomeniem, je mozné

uplatnit’ na pracovnt motivaciu (5, s. 107-108).

2.3.1 Maslowova teoria potrieb

V roku 1943 postavil Abraham Harold Maslow teériu, ktord je doteraz najznamejSou

definiciou potrieb — tzv. pyramidu potrieb.

/ N\
/  potreba \\
sebarealizicie \
/ potreba ocenenia N
/ a uznania
/

7= .
/ socidlne potreby \

/ 5 %
/ potreba bezpetia a istoty \

/

/ fyziologické potreby \

Obr. 2: Maslovowa tedria potrieb (upravené podra 2, s. 4-11)
Rozdel'uje potreby na 5 stuptiov dolezitosti.
1. Fyziologické potreby
S0 to zékladné potreby organizmu. Su na spodku pyramidy, ¢o znamena Ze su

najdolezitejSie:
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- potreba dychania,

- potreba vody,

- potreba vyluCovania,

- potreba spanku,

- potreba prijimania potravy,

- potreba regulécie telesnej teploty (2, s. 4-6).

2. Potreba bezpecia, istoty

Akonahle naplnime fyziologické potreby, narastaju potreby istoty:

- istota zamestnania,

- istota prijmu a pristupu k zdrojom,
- fyzicka bezpecnost,

- istota rodiny,

- istota zdravia (2, s. 6-9).

3. Potreba lasky, prijatia, spolupatri¢nosti (socidlna potreba)
S0 to aj tzv. socidlne istoty. Skladaju sa hlavne z citovych vzt'ahov:

- priatel’stvo,
- partnersky vzt'ah,
- potreba rodiny (2, s. 9-10).

4. Potreba uznania

Po naplneni citovych vzt'ahov zacina ¢lovek citit’ potreby citit’ uznanie od ostatnych:

- potreba uznania,
- potreba Ucty,

- potreba ocenenia (2, s. 10).

5. Potreba sebarealizacie

Sebarealizacia je $pecificka potreba, preto aj patri do inej kategorie potrieb — potrieb

bytia. Maslow definuje sebarealizovanych Tudi ako spontannych, tvorivych,

18



akceptujucich fakty tak ako st. Takisto rieSia problémy, miesto toho aby sa im vyhybali

a vazia si zivot (2, s. 10-11).

Maslovowa teoria je dblezitym vychodiskom pre vytvaranie adekvatnej motivacie v préci.
Myslel si totiz, Ze najefektivnejSie pracovnik vykondva svoju cCinnost' pokial st
uspokojované nielen materialne, ale aj prave socialne potreby a potreby sebarealizacie.
A vzhladom na stéasné trendy v motivaénych systémoch réznych organizacii sa zda, ze

S jeho teodriou suhlasia aj sticasni tvorcovia motiva¢nych systémov (2, s. 4-11).

2.3.2 Teoria 50/50

Tebria 50-50 bola vytvorena Johnom Adairom ako motivaény faktor, ktory moze
ovplyviiovat’ pracovny vykon. Z jeho pohl'adu 50 percent motivacie prichadza zvnutra osoby
a zvySnych 50 z vonkajSieho prostredia, hlavne od okolitych I'udi. Podstatou nie je presné
rozdelenie, ale to, ze existuju prave tieto 2 faktory. Presné ¢isla sa moézu u roznych osob lisit’.
Z externych faktorov je dolezitym povaha a kvalita vodcovskych schopnosti. Komplikované
spojenie medzi vedenim a motivaciou totiz silno vplyva na motivaciu zamestnanca. Tato
teoria preto dava vel’ky doraz na upozornenie $éfov (napr. vrcholnych manazérov, ktori maju
pod sebou mnozZstvo podriadenych), Zze hraju vel’ka rolu v motivécii ateda aj Uspechoch
a prehrach svojich zamestnancov. Na druhej strane nie vSetko je v ich rukach, pretoze viac
menej rovnaku rolu ma prave aj spominana vnttorna motivacia ¢loveka, ktord neovplyvnia
(1,s.157).

2.3.3 Dvojfaktorova tedria Fredericka Herzberga

Herzberg mal pocit, Ze faktory, ktoré vplyvaju na pracovni spokojnost’ si presne opacné
tym, ktoré prindSaji nespokojnost. Preto spravil prieskum na skupine inZinierov
a uctovnikov. Prisiel na to, Ze zamestnanci su primarne ovplyvneni 2 faktormi: motivatormi

a hygienickymi faktormi (5, 108-113).

Motivatori st také faktory, ktoré zahfnaji dosahovanie vysledkov, uznanie, samostatnost’
a iné vnatorné aspekty. Tie ovplyviiuji spdsoby vykonavania prace vo firme — napriklad
pridavanie zodpovednosti, zlozitejsich tiloh pracovnikovi, ¢i iné pracovné podmienky ktoré
vedu k jeho osobnému rastu. Tieto faktory prichadzaju od jednotlivca, ktory je intristicky (5,
108-113).

19



Hygienické faktory su take, ktoré vytvaraju vhodné pracovné prostredie, ale nezvysuju
spokojnost’. Nemyslia sa tym len pracovné podmienky typu Cistota, dostatok miesta atd’., ale

aj plat, administrativa, ¢i organiza¢né podmienky (5, 108-113).

2.3.4 Vroomova teoria ofakavani

Koncept tejto tedrie bol vytvoreny Victorom Vroomom a bol publikovany roku 1964.
Ponukol pristup ocakavani. Jeho vysledkom je, Zze motivacia je produkt predpokladane;j
hodnoty akcie pre osobu. Myslel si, ze ciele osoby budi dosiahnuté ako produkt
anticipovanej hodnoty. Jeho model je teda vybudovany na konceptoch hodnoty, ocakavani

a istej sily motivéacie. Vytvoril preto algebrickd rovnicu: (3, s. 72)
Motivacia (sila) = mocnost’ X o¢akavanie (3, S. 72)

Mocnost’ je sila individualnej preferencie k ur¢itému vysledku. Sila moze byt aj negativna
(strach zvyhodenia), aj pozitivna (moznost povySenia). Ocakavanie je potom
pravdepodobnost, ze urcitd akcia dosiahne ziadany vysledok. Zamestnanec sa musi snazit’
brat’ do Gvahy rozne scenare, rozne spravanie, ktoré¢ vedie k tomuto cielu. Preto podla
Vrooma mdze byt motivécia zvySend zmenou vnimania alebo zvySovanim ocakavani lepSou

komunikéciou, ¢i zvySovanim odmien za dosiahnutie ciel’a (3, s. 72-78).

Tato teoria preto sthlasi s ideou, Zze manazérova praca je navrhnat’ prostredie vhodné na
podavanie kvalitnych pracovnych vykonov a berie do uvahy $pecifika réznych situécii. Je
vsak zlozita v konfrontacii s praktickym vyuzitim, pretoZze naraza na rozne tazkosti v jej

aplikacii (3, s. 72-78).

2.3.5 Teoria spravodlivosti (rovnovahy)

Je to teGria, ktord vychédza z kognitivistickych tedrii motivécie. Jej hlavnym predstavitel'om
je J. S. Adams. Jej zdkladom je fenomén socidlneho zrovnavania. Znamena to, ze ¢lovek
porovnava svoj vklad a efekty, ktoré tento vklad prinasa s ostatnymi spolupracovnikmi.
Prejavuje sa tak princip kognitivnej disonancie, kde sa zamestnanec snazi stav, kedy vklad
do préace a prinasané efekty nie su v stlade s tym, ¢o produkuji kolegovia, odstranit’ (5 s.
117).

2.3.6 Teoria cukru a bicu
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Autor tejto tedrie B. F. Skinner povazuje koncept motivacie za nadbyto¢ny. Chovanie
Cloveka je riadené Cisto odmenami (cukor) atrestami (bi¢). Skinnerova teéria je velmi
obmedzena podl'a Vladimira Provaznika hlavne preto, Ze sa v ¢loveku uplatituju aj vnatorné
odmeny a tresty spojené s motivaciou, s ktorymi ale tato teéria prili§ nepocita (5, s. 104-
105).

2.4 Pracovna motivacia

Doteraz sme si definovali motivaciu hlavne z v§eobecného hladiska, ale pre bakalarsku
pracu je dolezité definovat’ zakladné pojmy z oblasti pracovnej motivécie. Ukazeme delenie
na vnatornl a vonkaj$iu motivaciu. Riadiaci pracovnik vo firme ma mnozstvo Uloh a jednou
Z nich je prave motiva¢na. Preto teda hovorime o pracovnej motivacii ako o Specifickej

zlozke riadenia hospodarskych organizacii (3, s. 12)

2.4.1 Intrinsickd motivacia

Intrinsicka (teda vnutornd) motivacia je vtedy, ked” ¢lovek robi ¢innost’, ktora ho zaujima,
bavi. Pre priklad z pracovného prostredia to moze byt kazdodenné chodenie do précu
z dovodu, ze ¢lovek ma rad pracovny kolektiv a bavi ho spolupraca v ramci kolektivu (14,
s. 124).

Podl'a pozorovania su intristicky motivovani l'udia ovel’a silnejsie orientovany na motivacny

systém a jeho pouzivanie bez ohl'adu na extrinstické faktory (8, s. 2).

2.4.2 Extrinsicka motivacia

Extrinsickd motivacia sa spolicha na externé odmeny, resp. prevenciu neZiaducich
dosledkov. Takouto motivaciou moZe byt napr. vysoké platové ohodnotenie, ¢i zamedzenie

straty kvality Zivota v pripade straty prace (14, s. 124).

2.4.3 Vztah motivacia — vykon
ZjednoduSene plati, Ze pracovny vykon cloveka umerne zavisi na jeho motivacii. Okrem
toho samozrejme na vykon vplyvaju aj iné vnatorné podmienky - schopnosti, Cize
kvalifikacné predpoklady, ale aj vonkajSie predpoklady typu technologii, ktoré st
k dispozicii, organizacia prace, ¢i fyzické podmienky pracovného prostredia (5, s. 133)
Preto méZeme hovorit’ o ur¢itom v§eobecnom vzorci:

V=f(M=+*s)
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V = uroven vykonu
M = uroven motivacie
S = uroven schopnosti (5, S. 66)

Tento vzorec nam okrem iného pomaha uvedomit’ si 2 urcité poly tohto vztahu, aj ked’
nemdzme tvrdit’, Ze tento vztah plati dokonale, je nutné ho brat’ len ako urcité vychodisko,
oporny bod, pretoze nedostato¢na motivacia sice vedie k neuspokojivym vykonom, ale na
druhej strane prilisna motivacia vedie k priliSnému psychologickému napétiu, ktoré nasledne

vedie k zoslabnutiu vykonu (5, s. 66-67).

K vzorcu spomenutému v tejto kapitole sa niekedy pridavaju do zatvorky v priamo
umernom vzt'ahu aj vonkajSie podmienky, ale stale plati, Ze vzorec nie je dokonaly a plati
iba do urcitej optimalnej hodnoty. Pokial’ totiz motivécia prejde za urciti hranicu, moze
zacat’ vykon stagnovat, pripadne aj klesat. V realite je tzv. ,,premotivovanost™ skor

vynimkou, ale urcite moze nastat’ (5, s. 134).

2.4.4 Cinitele pracovnej motivacie

Na pracovni motivaciu vplyvaja rozne ¢initele, tzv. motivatory. Podl'a autorov H. Offe a M.

Stadler su to nasledujuce faktory (3, s. 121).

1. Subjektivne faktory:
- aktualne podmienky — Gnava, konflikt,
- ontogenetické podmienky — pracovna kvalifikacia, postoje, motivy, pracovné
navyky (3, s. 121).

2. Objektivne faktory:
- vplyvy organizécie — pracovné podmienky, Glohy,

- vplyvy skupin mimo organizécie (3, s. 121).
3. Spolocensko-historické podmienky:

- produktivne sily, vyrobné vztahy, trzné ponuky, politicko-ekonomické pomery
danej doby, ¢i pravne a kultirne podmienky prostredia (3, s. 121-122).
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Toto rozdelenie ukazuje, Ze je nutné brat’ do Gvahy aj iné, ako psychologické suvislosti

pokial’ hovorime o pracovnej motivacii (3, s. 121-122).

2.4.5 Pracovna spokojnost’

Na pracovnu spokojnost’ sa moézeme pozriet’ z viacerych pohl'adov. Jeden berie do ivahy
priamu Umeru — ¢im je zamestnanec spokojnej$i, tym sa ofiho firma lepSie stara. Na strane
druhej je vSak spokojnost’ z vykonavania zmysluplnej prace a ako treti pohl'ad hovorime
0 spokojnosti z pohladu osobnosti —,,odviedol som dostatok prace, nie je treba spravit’ viac*.
Tieto 3 pohlady st rozdielne. Prvy vyjadruje spokojnost’ s popisom istého stavu, druhy je
istym motorom, ktory pohana ¢loveka a ten treti je istou brzdou, ktora potlaca pracovny

vykon (5, s. 137).

Tab. 1: Pracovna spokojnost’ (upravené podla 5, s. 138)

Vyznamy pojmu pracovna spokojnost’

Vyznam ¢.1 Vyznam ¢.2 Vyznam ¢.3
Subjektivne vyjadrenie | Vnatorné uspokojenie  z | Nizka tGroven narokov
kvality starania sa | prace

0 zamestnanca v podniku

Vztahuje sa k:

Pracovnym podmienkam Prezitku aktivneho | Pasivnemu sebauspokojeniu
naplnenia pracovnika zamestnanca

Znamena:

Urovei starosti | Mobiliz&ciu pracovnych sil | Demobilizaciu pracovnych

0 zamestnanca v podniku sil

Na tabulke vidime ndzorne vysvetlené¢ predchadzajice tvrdenia. Je to dolezité pre

pochopenie vztahu pracovnej spokojnosti k motivacii (5, s. 138).

2.4.6 Pracovna motivacia vzhP’adom na vek

Podla §tidie Warra je vek (berieme do uvahy aj vzhl'adom na trvanie konkrétneho vzt'ahu

zamestnanec — zamestnavatel’, nielen ako vek ¢loveka) dolezitym aspektom pracovnej
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motivacie. Warr zaznamenal pokles motivacie hlavne kvéli zvysenej urovni adaptacie na

pracu, istym navykom, ako aj porovnavanim s mladsimi kolegami (9, s. 2).

Teoriu, ze vek vplyva na motivaciu podporuje aj vyskum Guerrera a Sirea, ktory tvrdi, ze
vplyv extrinstickej, teda vonkaj$ej motivacie na starSich zamestnancov je ovel'a nizsi ako na

novacikov (10, s. 4).

2.4.7 Workoholizmus

Workoholizmus je nekontrolovate'né nutkanie neustdle pracovat. Tato vlastnost, ¢i az
choroba, ma vzt'ah k perfekcionizmu a pracovnej motivacii. Stadie zistili, Ze workoholizmus
postupne vedie K znizovaniu motivacie a prepracovanosti. Rolu zohrava aj spominany
perfekcionizmus, pretoze prave ten je ¢asto dovodom a predchodcom workoholizmu. Vztah
je teda nasledovny - motivacia ¢asto vedie k perfekcionizmu v praci a ten moze nasledne

viest’ az k workoholizmu (13, s. 1-2).

KedZe je to neziadca vlastnost, treba sa snazit' jej predchadzat. Mozné spdsoby
predchadzania su na¢rtnuté v stadii C. Selinger. St to ur€ité navyky, ktoré sa nemézu dostat’
za isty hranicu — napr. nau¢it’ sa hovorit’ nie, nejest’ obed kazdy den za pracovnym stolom,

¢i lepSie manazovat vlastny ¢as (12, s. 1).

Workoholizmus je takisto viazany aj na sutazivé prostredie. Okrem vlastnosti osobnosti hra
rolu pri prejavovani aj organizacna Struktira. Preto treba hl'adat’ opatrenia na zabranenie

takémuto spravaniu aj vramci podniku ako celku (11, s. 5).

2.5 Riadenie Pudskych zdrojov

Riadenie l'udskych zdrojov nazyvame aj persondlnym manazmentom. Pojem l'udské zdroje
sa pouziva v réznych vyznamoch. Oznacuje hlavne I'udi, ktori pracuju v organizacii, ale
takisto aj personalnu pracu, tykajucu sa riadenia tychto 'udskych kapacit. V stcasnosti sa

pre I'udské zdroje pouziva vyraz HR z anglického ,,human resources* (6, s. 20).

2.5.1 Vyvoj riadenia Pudskych zdrojov

Prvou koncepciou personélnej prace bola personalna administrativa, ktora sa zacala
ukazovat’ v desiatych rokoch 20. storodia. Specifikom tejto doby bola priemyselna praca,

kde T'udia boli pracovnou silou, ktorych praca bola synchronizovand s pracou strojov. Bola
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delena na operacie, tak aby bola ¢o najjednoduchsia, rutinna. Pouzivala sa teda hlavne

ulohova mzda (6, s. 33).

Dalsou koncepciou je personalne riadenie, ktoré vznikalo v $tyridsiatych rokoch 20.
storoCia. Pokracoval rozvoj priemyslu, ale menili sa potreby zakaznikov. Ludia boli vhimany
ako konkuren¢na vyhoda a personalna praca sa tak stala skuto¢nou profesiou, vznikali

personalne oddelenia (6, s. 33).

Sucasnou koncepciou je riadenie 'udskych zdrojov, ktoré vzniklo v osemdesiatych rokoch
20. storo¢ia. DLudia sa roznymi faktormi (globalizacia, rozvoj technoldgii) stali
najdodlezitejSou komoditou. Preto su v sucasnosti HR oddelenia esencialnou sucast’ou kazde;j

vacésej firmy. Pre samotné ponimanie riadenia vznikali rézne modely (6, s. 35).

- Michigansky model — sustredi sa na zostladenie medzi stratégiou, Strukturou
ariadenim Tl'udskych zdrojov. Zakladom systému riadenia si determinanty
vyberu, hodnotenia, odmenovania a vzdelavania. Systém podtrhuje vyznam l'udi
aje si vedomy, Ze organizdcia potrebuje vzdelanych, motivovanych l'udi

k dosahovaniu vysledkov (6, s. 35-37).

- Harvardsky model — zasady a postupy riadenia su ovplyviiované zaujmami
zainteresovanych stran a situaénymi faktormi. Tvoria isté vysledky ludskych
zdrojov a maju urcité dlhodobé dosledky pre zainteresované strany. Zasady
a postupy Vv riadeni obsahujd vplyv zamestnancov, pohyb ludskych zdrojov,

systém odmien, ¢i systém prace (6, s. 37-38).

- Europsky model — spominané americké modely majii prevazne univerzalne
pojatie. Eurdpsky pristup ma skor charakter najlepSieho prispdsobenia sa na
konkrétnu situdciu. Berie do uvahy odli$nosti réznych krajin, kultarnych

odlignosti a inych vonkajsich faktorov (6, s. 38-41).

2.5.2 Problémy vplyvajice na 'udské zdroje

Globalizécia znamena, Ze firmy sa neorientuju len na domaci trh, ale posobia na celom
svete. Vznikaju nové produkty, nove trhy a o to je riadenie l'udskych zdrojov zlozitejsie. Je

nutné aby organizacie zamestnavali I'udi, ktori maji globalne manazérske schopnosti, teda
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sa dokazu rychlo prisposobovat’ na rozne prostredia, vedia rozliSovat, ¢o je dolezité pre

jeden trh a menej podstatné pre druhy (7, s. 22-25).

Orientacia na hodnotovy ret’azec zahriiuje schopnost’ reagovat’ na poziadavky zakaznika,
zahriluje inovacie, rychlejSie rozhodovanie a efektivne vazby s dodavateI'mi a zdkaznikmi.
Znamena to zaroven mensiu orientaciu na vizby interné — vo vnatri firmy. Tento posun vedie
K tomu, Ze aktivity v oblasti I'udskych zdrojov su predefinované podla kritérii zakaznika (7,

5. 25-26).

Ziskovost’ pomocou nakladov a rastu je d’alSim doélezitym problémom. Ziskovost' je
nutnost’ pre ¢innost’ organizacie. Tak to bude pravdepodobne vzdy, ale moze sa menit’ cesta
k dosahovaniu tychto ciel'ov. Procesy ako konsolidacia, zvySovanie produktivity, znizovanie
poctu riadiacich urovni ukazuju cestu ako byt’ u¢inny s mensimi zdrojmi. Akakol'vek bude

cesta k ziskovosti, je nutné urcit’ si dopad aky ma na riadenie l'udskych zdrojov (7, s. 26-29).

Zameranie na schopnost’ z pohl'adu schopnosti celej organizécie. Je treba urcit’ si, kde ma
organizacia konkurenént vyhodu a vyuzivat ju naplno. Uz nestai ziskavat, vyberat,
odmenovat, ¢i vzdelavat, personalisti musia vymysliet isti sustavu organizacnych
schopnosti. Mali by v I'udoch hladat schopnosti, ktoré budi napomocné k celkovym
schopnostiam firmy (7, s. 29-30).

Zmena, a hlavne rychla schopnost’ prisposobovat’ sa jej, musi byt v repertoari manazérov
a pracovnikov. Pri zmene samozrejme z pohladu personalistky treba pracovat
s informéaciami ziskanymi pred zmenou a snazit’ sa eliminovat’ zl¢ prvky a naopak vyuZzivat’
tie dobré. Takisto zmena musi byt podlozena nielen jej hlasanim, ale aj naozajstnym ctenim
toho, ¢o je hlasané, byt’ s flou stotozneny, pretoZze manazéri vysielajii svojim postojom isté
signaly. Preto je rychle prispdsobenie sa zmene obrovskou vyhodou v portfoliu zamestnanca
(7,s. 30-31).

Technoldgie s v sti¢asnosti vel'mi dolezitou témou. Neustale vyvoj a l'udia sa potrebuju
V tomto svete pohybovat,, musia vediet’ rychlo sa prispdsobit’ novej technologii. Manazéri
a personalisti musia vediet' flexibilne urcit' ako tieto technologie spravne a efektivne

vyuzivat’ v prospech spolo¢nosti (7, s. 31-32).

Intelektualny kapitél a jeho nadobudanie, udrzovanie a meranie su takisto temou, o ktorej
personalistika musi diskutovat’. Uspech firmy zavisi na vedomostiach jej zamestnancov,

preto sa im treba dokladne venovat’. Vedomosti samozrejme neznamenaju len intelektualny
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kapital vo firme z individualneho hladiska, ale rieSia aj Co najrychlejSie predavanie

myslienok a informacii, teda komunikaciu v ramci firmy (7, s. 32-33).

2.6 Motiva¢né faktory a metddy v riadeni 'udskych zdrojov

Aj ked’ sme si na zaciatku povedali, Ze stimulacia a motivacia maju odliSny vyznam, pre
zjednodusSenie ich teraz nebudeme rozliSovat. Maju totiz v pracovnej motivacii rovnaky ciel’
atym je motivovat zamestnanca tak, aby dosiahol ¢o najvyssi vykon. V tejto Casti si
priblizime rozne metdédy, ktoré moédzu vyuzivat spolocnosti k motivovaniu svojich

zamestnancov (3, s. 211).

2.6.1 Odmena a trest

Jednou z najefektivnej$ich metdod motivovania organizacie je spajanie ich vysledkov
sur¢itymi finanénym odmenami. Na druhej strane odmeny je naopak trest, to je ale
mechanizmus, ktory sa v stcasnej dobe firmy snazia aplikovat’ ¢o najmenej. ZvySovanie
efektivnosti v zavislosti na zvySovani odmien je meratelné len do istej miery. Napriklad
Vv pripade, Ze celok pracuje ako tim, musia byt odmeny ur¢ené pre celok, nie jednotlivca.
Lider timu by sice mal byt schopny zistit, kto vykonal najviac prace, ale Casto je to
subjektivne. Casto sa moze lisit' aj mnoZstvo odvedenej prace a kvalita. Na tento aspekt treba

tiez prihliadat’ pokial’ ide o odmenovanie (3, s. 213-215).

2.6.2 NAapli prace

Kazdy jedinec ma iné zdujmy, iné tendencie. Je moznost’ rozdelit’ l'udi na isté skupiny, ale
aj Vv nich sa kazda osobnost’ lisi tym, ako vel'mi ich jednotlivé aspekty oslovuji. Existuju isté
kategorie do ktorych je mozné ludi zaradit' — tvorivé myslenie, autonémia, koncepéné
myslenie, systematické myslenie, hrdost’ na pracu, hrdost’ na vlastné schopnosti, prestiz,

vlastny rozvoj, sebakontrola atd’. A v tychto kategoriach sa Clovek musi najst, aby bol

motivovany (5, s. 170-172).

2.6.3 Povzbudzovanie

Zamestnanec musi citit’ isti odozvu, spatnu vézbu k svojej praci od veduceho pracovnika.
Je to neformalne hodnotenie, ktoré ovplyviiuje tak raciondlnu ako aj emocnu stranku
motivacie. Spatna védzba je orientovana hlavne na racionalnu stranku a mala by byt podavana

konkrétne. Emocna stranka sa prejavuje hlavne na tom, ze pracovnik citi, Ze je prospesny
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pre chod organizéacie. S povzbudzovanim suvisi aj to, ako spravne ¢loveku podat’ miernu
kritiku a pritom ho neodradit’. A ¢lovek si jednoduchsie prizna chybu ak ho v pripade dobre

odvedenej prace vie ten isty ¢lovek aj ocenit’ (5, s. 173-174).

2.6.4 Kolegovia

Pre motivaciu je vel'mi dolezity vzt'ah vo vnutri timu pracovnikov. Ak ¢lovek nema chut
chodit’ do prace, pretoze ma konflikty v time, osobnostne alebo pracovne si s kolegami
nesedi, je to problém, ktory treba riesit. V prvom rade sa musi ¢lovek zamysliet’ nad tym
ako moze zmenit’ vlastné spravanie, ale zdrovenn veduci pracovnik musi riesit’ tento stav
istymi podnetmi. Jeho Uloha je v tychto vztahoch velmi dolezitda — musi jasne urovat
skupinové ciele ako aj ciele jednotlivcov, byt’ spravodlivy, rieSit’ problémy bezprostredne

atd. (5, s. 175-176).

2.6.5 Pracovné prostredie

Pracovné prostredie podla Herzberga samostatne nedokaze vyvolat spokojnost’, ale
v pripade dlhodobej nepriazni vyvolava nespokojnost. LepSie podmienky pri praci sa
prejavia zvySenim vykonu a takisto sa zlepSuje vzt'ah podnik — zamestnanec. Zamestnanec
je ochotny dat’ do prace viac usilia pokial’ vidi ze sa podnik snazi zabezpecit adekvatne
pracovné prostredia a nema ziadne vonkajsie rozptylenia, ktorym by musel venovat’ svoj ¢as

(5, s. 178-179).

2.6.6 StotoZznenie s pracou

Pre velké mnoZstvo populacie je to najdolezitejsi faktor pracovného jednania. Clovek sa
identifikuje s pracou ak si ju osvoji ako stéast’ svojej identity, svoje povolanie. Je to ¢ast’
jeho charakteristiky. Je velmi komplikované ovplyvnit’ tento faktor z pohl'adu veducich
pracovnikov, je to nieCo ¢o musi pracovnik prijat’ sam. Idedlnym scendrom je ak sa osoba
identifikuje nielen s povahou svojej préce, ale aj s organizaciou, v ktorej pdsobi. V takom
pripade by nastdval stav kedy nemusi prichadzat’ obrovské mnoZstvo vonkajSich stimulov

a samotna vnutorna motivacia zabezpec¢i spokojnost’ zamestnanca (5, s. 179-182).

2.6.7 Externé stimulacné faktory

K tymto faktorom radime hlavne celkovy image podniku, pohl'ad celej spolo¢nosti na

povest, meno podniku. Clovek citi hrdost ak pracuje v uznavanom podniku. Image
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ovplyviiuje z vel’kej Casti sama firma a Casto sa v iom zrkadli aj chovanie k zamestnancom
(5, s. 182-183).

Externym vplyvom su samozrejme aj ekonomicka, ¢i politicka situacia vo svete ktora
ovplyvituje rozhodovanie a motivaciu jedinca ako aj socialna mikroklima rodinného
prostredia (5, s. 183).
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3  ANALYZA SUCASNEHO STAVU

V analytickej casti sa budem venovat dvom =zakladnym castiam. Zacnem analyzou
motivacnych trendov na trhu IT. Vychadzat budem z dat, ktoré st volne dostupné na
internete. To mi pomdze nacerpat’ poznatky o inovativnych prvkoch vramci motivacie
zamestnancov v novodobych firmach ¢i uz na domacom (Eesko-slovenskom) IT trhu alebo
na trhu zahrani¢cnom. Vramci tejto ¢asti na zaklade skusenosti od kolegov uvediem aj faktory
straty motivacie zamestnanca. Nasledne spracujem analyzu aktualneho stavu vo firme
Anasoft APR spol, s.r.0. z podkladov poskytnutych priamo firmou. Vsetky tieto informacie
budu sluzit’ ako vychodisko pre navrh vlastného riesenia, ktory bude mat’ za Gilohu priniest’

navrhy na zdokonalenie aktualne pouzivaného systému.

3.1 Lokalnytrh

V tejto kapitole sa budem venovat’ benefitom 4 firiem, ktoré pésobia v Bratislave. Jedna sa
spolo¢nosti svetového vyznamu — prvé 2 existuju uz dlhsiu dobu a maji zahrani¢né sidlo.
Dalsie 2 st slovenské a relativne mladé. Plat nebude predmetom riesenia, pretoze ten je na
trhu zavisly od konkrétnych pozicii. Tieto data nasledne zosumarizujem a vo vysledku bude

mozné pozorovat trendy pristupu k motivacii zamestnancov na lokalnom trhu.

3.1.1 Accenture

Accenture je jedna z poprednych firiem v oblasti profesionalnych sluzieb. Znamena to, Ze
pontka konzulta¢né a outsourcingové sluzby v IT oblasti. Pocet zamestnancov je takmer na
arovni 500 tisic, jedna sa tak o obrovsku korporaciu. Firma vznikla roku 1989. Pri svojej

ponuke pracovnych pozicii v Bratislave uvadza nasledovné benefity:

- Platené nadcasy, pripadne ndhradné volno.

- Mesacny bonus za ovladanie nemeckého jazyka.

- Kafetéria s prispevkom pre zamestnanca.

- Transparentna Struktura bonusov.

- Tzv. program referralov — moznost’ odporucit’ znameho a finanénad odmena
Vv pripade, Ze prejde skisobnou dobou.

- Vernostné darceky.

- Moznost home officu (prace z domu).

- Moznost’ vycestovat’ za zahrani€énymi projektami.
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Siroké spektrum tréningov, &i uZ na technické zruénosti (jazyk, IT) alebo tzv. soft
skills — komunika¢né zruénosti.

Teambuildingoveé aktivity.

Pravidelny proces hodnotenia vykonu zamestnanca.

Neustaly mentoring v kariére.

Multisport karta.

3 tzv. ,,sick day* — dni kedy si zamestnanec moze zobrat’ vol'no bez uvedenia
dovodu a nutnosti schvalenia.

Kompenzécia pri chorobe.

Rodinné bonusy — bonus na svadbu, narodenie dietat’a, samostatna firemna

Skolka (spracované podla 15).

3.1.2 Henkel

Henkel je velka nemeckéa technologicka firma zamerana hlavne na chémiu a to konkrétne

domacnost’, ¢i starostlivost’ o krasu (kozmetické pripravky). Automatizacie v tejto oblasti

vyzaduji znac¢né zdroje v oblasti informa¢nych technologii. Firma bola zalozena roku 1876

a v pracovnej ponuke uvéadza nasledovné vyhody:

3.1.3

13-ty plat vo vyske mesacného platu.

Bonusy do vysky 110% na zéklade vykonnosti.
Referral od 500 do 1000 eur za vhodného kandidata.
Priplatky na stravné listky.

Priplatky na kafetériu.

Henkel Shop (zl'avy na produkty Henkel).

Henkel Kindergarten — skblka pre zamestnancov.
Zivotna poistka a bali¢ek zdravotnej starostlivosti.

5 sick day-ov.

Bonus pri relokacii.

Home office.

Dodato¢né dni dovolenky pri vyznamnych zivotnych udalostiach (spracované
podla 16).

Eset
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Eset je slovenska firma, ktora je tvorcom jedného z najvyuzivanej$ich antivirov na svete.

Zalozili ju roku 1992 Miroslav Trnka, Peter Pasko a Rudolf Hruby. Dnes tento antivir

pouziva viac nez 100 miliénov uzivatel'ov v 202 krajinach sveta. Firma ma viac nez 1000

zamestnancov a ¢asto je na Slovensku uddvana ako priklad jednej z najuspesnejSich

slovenskych spolo¢nosti. Ako benefity vo svojej pracovnej ponuke uvadza:

3.14

Napoje zdarma — kava, ¢aj, dzusy, ¢i mineralna voda.

Plne hradené stravné listky. V kuchynkach sa nachddza malé bezplatné
obcerstvenie.

Hraden& doprava na pracovisko — ¢i uz autom, verejnou dopravou, na bicykli
alebo peso.

Osobny rozvoj — mnozstvo tréningov, prezentacii, konferencii a jazykovy kurz
plateny firmou.

Fitness centrum.

Finan¢ny prispevok na svadby, narodenie diet’at’a.

Prispevok na déchodkové sporenie.

Mnozstvo udalosti v priebehu roka, ktoré davajii moznost’ spolocného oddychu
a vyuzita vol'ného Casu.

Home office (spracované podl'a 17).

Sygic

Sygic je takisto slovenskou firmou, ktora vyvija navigaciu do telefénov. Aplikaciu si stiahlo

od roku 2004, kedy bola zalozend, viac nez 200 miliénov uzivatel'ov na celom svete. Firma

ma 150-199 zamestnancov. Ponuka tieto vyhody:

3.15

Flexibilna pracovna doba s prichodom do prace medzi 7 a 10 hodinou.

Home office, sick days, platena pracovna neschopnost’.

Moznost’ pracovat’ s najnovS§im technoldgiami.

Jazykové kurzy, odborné Skolenia na zvySovanie kvalifikacie.

MozZnost’ vyberu spomedzi bonusov v oblasti Sportu, zdravia, relaxu, ¢i kultary.
Kava, ¢aj, mineralne vody, ovocie a ceréalie zdarma.

Firemné akcie (spracované podl'a 18).

Vyhodnotenie lokalneho IT trhu

32



Z udajov Vv tejto kapitole je jednoznacné, ze spomenuté firmy pouzivaju vel'mi podobné
modely s minimalnymi rozdielmi. Kazda z tychto firiem ponuka home office ako benefit.
Ten je teda na IT trhu uz v podstate povinnost'ou. To isté plati aj o tzv. sick day-och, ktoré
ma kazdé z tychto firiem. Liia sa akurat v ich poéte. Dal$imi beznymi benefitmi st uréita
forma bonusov za vykonnost,, jazykové kurzy a Skolenia, prispevky na stravu vo forme
stravnych listkov a obcerstvenic na pracovisku, ¢i balicky zdravotnej starostlivosti.
Zaujimavym benefitom je zamestnanecka Skolka, ktora ponukaju Accenture a Henkel. To
modze ukazovat’ na trendy, ktoré prichadzaju z velkych firiem zo zapadu. Vyuzivaju sa aj
prispevky na velké zivotné udalosti, ktoré nema v portféliu iba Sygic. Vacsina firiem tiez
podporuje $portové aktivity zamestnancov. Specifickymi vyhodami st hlavne 2 od firmy

Eset — firemné fitness centrum a hradena doprava na pracovisko.

3.2 Svetovy trh

Vzhl'adom na to, Ze trhy su Specifické v kazdej ¢asti sveta, ¢i uz z ekonomickych, pravnych,
klimatickych alebo akychkol'vek inych dovodov, som sa rozhodol vybrat’ motivacné faktory,
ktoré v sti¢asnosti na nasom trhu niesi Uplne bezné, ale v budicnosti by mohli rast’ na
vyzname. Magazin Fortune, ktory je 1 z najdolezitejSich v oblasti biznisu kazdoro¢ne
zverejiuje rebricek 100 firiem S najlepSimi podmienkami k praci. Inak tomu nebolo ani
v roku 2018.
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THETOP 10
Salesforce

Wegmans Food Markets
Ultimate Software

The Boston Consulting Group
Edward Jones

Kimpton Hotels & Restaurants
Workday

Genentech

Hyatt

Kimley-Horn

Obr. 3: Rebricek najlepsich firem z pohladu motivacie (19)
Na obrazku vidime firmy, ktoré sa umiestnili na prvych desiatich prieckach v tomto rebricku.

Vigsina z nich nie je pre bezného Cecha &i Slovaka Uplne znama, ale jedna sa o svetové
institacie, ktoré uréuju trendy v motivacii zamestnancov. V prvej desiatke sa nachadzaju az
3 spolocnosti, ktoré sa zaoberaji IT rieSeniami ato Salesforce, Ultimate Software
a Workday. Niektoré z d’alsich firiem v tomto zozname su s IT takisto Uzko prepojené

(spracované podla 19).

3.2.1 Salesforce

Salesforce je firma so sidlom v USA s asi 18000 zamestnancami vramci tejto krajiny a s
pobockami po celom svete. Zaobera sa softvérom na riadenie vzt'ahov so zdkaznikom (to
znamena cloudové sluzby, ktoré ukladaju informacie o Klientoch). Stranka magazinu
Fortune uvddza mnoho dovodov pre€o sa umiestnila v rebri¢ku na prvom mieste, vyberiem

preto také, na ktorych aplikéaciu existuje priestor aj v Ceskej republike a na Slovensku:

- Doraz na rovnocennost’ - ¢i uZ z pohl'adu rasy, povodu, vierovyznania, pohlavia
alebo sexualnej orientacie. Firma ma 10-¢lenny tim, ktory ma za tlohu davat’
pozor na to, aby l'udia na pracovisku neboli finan¢ne ohodnoteni podl'a vySsie
menovanych aspektov ale podla ich pozicie a schopnosti. Pretoze ak clovek citi,

Ze je nespravne ohodnoteny, pripadne odcudzovany za tieto vlastnosti tak to
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vyznamne zniZuje jeho motivaciu a volu podavat’ 100-percentny vykon na svojej
pozicii.

Vlastna aplikéacia na zber spatnej vazby — pravidelny zber spétnej vazby je
dolezitym predpokladom napravy situacie s ktorou je konkrétny zamestnanec
nespokojny. Vo vicSine firiem na naSom trhu je zber takychto informaécii
maximalne raz ro¢ne a ani to nie je pravidlom. To ma ¢asto za nasledok odliv
zamestnancov, ktori niekedy nemaju spdsob ako dat’ najavo situaciu, s ktorou su
nespokojni.

VTO (Volunteer time-off programme) - v preklade dovolenka na
dobrovolnicku ¢innost. Specificky benefit, kde firma dava 7 dni plateného vol'na
zamestnancovi na vykonavanie dobrovolnickej ¢innosti podla ich vyberu. Ide
o pripad benefitu, ktory ma obrovsky prinos tak pre zamestnanca ako aj
zamestnavatel'a. Zamestnanec ziskava 7 dni pocas ktorych si oddychne od
kazdodennej pracovnej rutiny a zaroveil pomdze svojej komunite aktivitami,
ktoré povazuje za dolezité. Zamestnavatel' ziskava (sice za nemalé finan¢né
naklady) dobré meno u spolo¢nosti — ¢&i uz zpohladu dobrovolnickych
organizacii alebo z pohladu, ze sa stava atraktivnym pre uchadzacov na nové
pozicie amodze si tak vyberat zvelkého mnozstva kandidatov. S tymito
¢innostami stvisi aj aktivna ucast’ na Svetovom tyzdni dobrovolnictva pocas
ktorého zamestnanci tejto firmy absolvovali viac nez 15000 hodin v 24 r6znych
krajinéch.

Okrem toho samozrejme firma pontka rozne benefity, tie sa ale horsie aplikuju

na podmienky u nas (spracované podla 19).

3.2.2 Ultimate Software

Téato softvérova firma so sidlom na Floride mé v USA takmer 4000 zamestnancov. Firma sa

zaobera hlavne softvérovymi rieSeniami pre HR. Takisto mé& prepracovany program

benefitov, ktoré maji vyvolat’ v uchaddzacoch a zamestnancoch zaujem o p6sobenie vo

firme:

Kazdy novy zamestnanec dostava vo firme podiel akcii. Jedna sa o rovnaky
pristup ako mala aj firma Netsuite, ktora je 1 z najvacsich IT zamestnavatel'ov
v Brne, ale po prevzati firmou Oracle sa tento benefit vytratil. Jedna sa

0 jednoduchy spbsob ako zamestnanca motivovat’ k lep§im vykonom, pretoze
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jeho vykony do istej miery mozu ovplyviiovat’ ekonomické vysledky firmy a teda
aj jeho podiely na zisku. Okrem toho firma Ultimate Software pri pozitivnych
individualnych vysledkoch zamestnancovi rozdava bonusove akcie.

- UltiHome je aplikacia vyvinutad firmou, ktora sa zaobera zdiel’anim
informacii o osobnych alebo profesnych zaujmoch zamestnanca. Mézu v nej
aktivne komunikovat’ s kolegami — zdiel'at’ udalosti, novinky, najst’ partnerov na
Sportové akcie, pripadne spoznat’ lepSie I'udi, s ktorymi pracujd. Funguje to na
principe fora, kde m6zu 'udia komunikovat’ naozaj takmer o vSetkom. Prinosom
takejto aplikacie je potom prijemné pracovné prostredie a vytvorenie si dobrych
pracovnych aaj osobnych vztahov skolegami. Uvolnend atmosféra na
pracovisku tak znizuje stres a pomaha Kk lep$im vykonom. V opa¢nom pripade
nepriatel’'skej atmosféry ¢asto nastava zvySena miera vypovedi.

- 300 dolarov ro¢ne na mimoSkolské aktivity pre kazdé dieta zamestnanca.
Jednd sa o dalsiu vel'mi Specifick(, ale dobre premyslend formu benefitu.
Sponzoring tohto druhu ma za nasledok, ze zamestnanci radi tento prispevok
vyuziju a tak dieta daju napr. na roézne Sportové aktivity. To umozni rodicovi
aspon nejaky Cas kedy si moze po praci oddychnut’ a diet'atu sa venuju prave

veduci tychto aktivit (spracované podla 19).

3.2.3 Google

Aj ked firma Google uz v sGcasnosti nie je povazovana za jedného z aktualnych
priekopnikov v motivovani zamestnancov, je to pravdepodobne najznamejsia IT firma na
svete, ktord asi pred 10-15 rokmi priniesla revolu¢né myslienky ako motivovat
zamestnancov. Tie sa na trhu pouzivaju doteraz a je to jednym z dovodov, preco je pre
mnoho l'udi Zivotnym snom prepracovat’ sa do tejto firmy. Preto bude prinosom nacrtnut’

fungovanie tohto podniku.
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Obr. 4: Sidlo Google (21)

Tento obrazok som uviedol pretoze jednym z hlavnych motivaénych principov v Google je
prijemné pracovné prostredie, kde 'udia dokazu najst’ vSetko ¢o potrebujt nielen k praci ale
aj k oddychu. Zakladom myslienky firmy je, Ze ak st I'udia spokojni na pracovisku a citia,
ze si ich vazia, tak podavaju ovel'a lepsi vykon, ako sme sa dozvedeli aj z teoretickej Casti.
V hlavnom sidle firmy v Silicon Valley sa preto nachadza mnoho zaujimavych sluzieb, ktoré
mozu zamestnanci vyuzit — umyvaren auta, vymena oleja, opravoviia bicyklov, Cistiaren,

posilﬁovﬁa, maséiny salon, ¢i kadernik. Aj ked’ samozrejme nie Véetky firmy st dostato¢ne

.....

Dalej maju zamestnanci vyhody ako dochodkové sporenie, zdravotné poistenie, platent
dovolenku alebo plan pre novorodi¢ov. Tieto benefity niest v USA vobec tak bezné ako
v Eurdpe. Okrem toho maju narok na preplatenie pravnickych nakladov az do 5000 dolarov,
finan¢nu podporu pri adoptovani dietata alebo kazdodenne obed a veceru zadarmo, ktoré

pripravuju profesionalni kuchari.

Dalsou délezitou hodnotou je, Ze kazdy hlas je aj v tak obrovskej firme dolezity. Vzdy
v piatok byva organizované forum, pri ktorom sa rozobera 20 najéastejSich otazok. Okrem
toho existuju aj interné komunikaéné kanaly cez Google+, pripadne existuje moZnost’ poslat’
mail priamo na jedného z najvyssich predstavitelov firmy. Dalej existuje prieskum
Googlegeist, ktory zhromazd'uje spitnu védzbu a ti riesia timi dobrovolnikov vramci firmy.
Takisto zamestnanci dostavaju za tlohu pravidelne hodnotit’ svojich manazérov. Najlepsi
Séfovia su oceneni a ti najhorsi bud’ dostanti podporu vo forme tréningov alebo musia byt

vymeneni.
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Flexibilita je ve'mi vyznamna aj pre Google — zamestnanci maju moznost’ naplanovat’ si
svoj pracovny zivot okolo toho osobného a nie naopak. Takisto si mo6zu pocas prace odskocit’
zahrat’ volejbal — 1 den tyzdenne sa mézu venovat’ ¢innosti podla ich osobného vyberu. To
moze byt’ vo forme vlastného projektu (ktory je stale vlastnictvom Googlu) alebo napriklad
spanku. S tym suvisi aj to, ze firma sa menej pozera na to ako dosiahne zamestnanec isty

vysledok, ale to ¢i splnil svoj ciel’.

Pravidlom Googlu je aj to, Ze jedlo musi byt’ vzdy dostupné, idéalne do 50 metrov z kazdého
miesta na pracovisku — ¢i uz vo forme restauracie alebo kuchynky. V tych pontkaju rézne
zdravé, ale aj menej zdravé obcerstvenie. Rozdelenie je vSak koncipované tak aby bolo to
zdravé vzdy viditeI'nejSie ako ostatné, Co len potvrdzuje uz vysSie spominany doraz na

zdravu stravu.

Nekonvenény dizajn je takisto zaujimavost'ou, ktord méze vplyvat’ na motivaciu — ¢i uz je
to sidlo firmy v Kalifornii alebo rézny dizajn budov v Eurdpe. Napriklad v Dubline je
zasadacia miestnost’ na $tyl irskeho pubu, v Zurichu je miestnost’ vyzerajiuca ako kabinka

z lanovky.

To ako uspesny je Google a aké prestizne je pracovat’ v iom len dokazuje, ze cesta ktort si
vo vztahu k zamestnancom vybrali je pre ich model skuto¢ne spravna. Ddkazom toho je aj
to, ze jeden z ich uspesnych produktov — Gmail. Ten pévodne vznikol vo volnom case
jedného z vyvojarov. Je zjavné, Ze takéto pracovné prostredie zvySuje kreativitu a ludia tak

prichadzaju s mnozstvom inovativnych myslienok a produktov (spracované podla 20).

3.2.4 Dalsie trendy vo svetovych firmach

Okrem prave spomenutych Specifik firiem v USA, ktoré st na vrchole rebri¢kov najlepSich
zamestnavatel'ov maju inovativne firmy vo svete Siroké portfolio vyhod, ktoré pontkaju
svojim zamestnancom. Z mnozstva pracovnych ponuk, Ktoré sa nachadzaju na internete

hlavne na americkom a britskom trhu, som vybral prave tieto dolezité body:

- Flexibilita — IT firmy momentalne Casto ponukaju flexibilné pracovné pozicie
na kontrakt. Hlavne pokial’ ma uchadzac¢ dostatok skusenosti, spolo¢nosti nemajd
problém pontknut' kontrakt len na trvanie urcit¢ho projektu (napr. 6-12
mesiacov). Je ale nutné zabezpecit’ to, aby takychto I'udi nebolo prili§ vela —
V opa¢nom pripade totizZ mdZe nastat’ ten problém, Ze sa vo firme nebude drzat

dostatok vedomosti a ich fluktuacia bude prili§ velka.

38



Technoldgie — Na to aby sa firma drzala s rychlym technologickym progresom
je potrebné investovat’ vysoky kapital do hardvéru. Prave v IT odvetvi s tym
firmy vicSinou nemaji problém a zamestnanci tak casto moézu pracovat
s kvalitnym prislusenstvom. Raritou nie je to, ze sa (hlavne v mensich) firmach
stava, ze zamestnanec si méze vybrat' hardvér, ktory mu najviac vyhovuje.
Okrem toho je dodlezity aj softvér — licencie byvaju casto drahé pre osobné
pouzivanie, preto moze byt praca jednym z mala miest kde existuje moznost’
pracovat s niektorymi programami. To je pre zamestnancov casto vel'ké
pozitivum.

Personalizacia — Vi¢sina firiem hodnoti vykony zamestnancov. Na tieto vykony
s nasledne naviazané odmeny. To je obrovskd motivacia k tomu aby na
pracovisku nechali najvacsie mozné usilie a zaroven aby udrziavali dobré vztahy
s ostatnymi I'ud'mi na pracovisku a hlavne s nadriadenym. Tak prispieva na
pohodu v time. Existuje totiz aj opacny efekt, ktory je Casto spdsobeny prave
zlymi vztahmi — ked’ €lovek citi, ze nechava v praci mnozstvo usilia, ale jeho
okolie to nedokaze odcenit’.

Zdravy zZivotny $tyl — Vzhl'adom na to, ze IT je odvetvie, v ktorom sa cely den
pracuje v sede je dolezité, ze firmy viac aviac podporuju zdravie svojich
zamestnancov. IT je Casto stresujice — existuje mnozstvo Studii, ktoré tvrdia, Ze
praca Vv IT prinasa vel'a stresu, ktory nasledne negativne vplyva na zdravie
a moze zapricinit’ r6zne choroby — €1 uz kardiovaskularne alebo cukrovku. Firmy
sa to v sucasnosti snazia rieSit’ napriklad tym, Ze zabezpecCuju pitny rezim na
pracovisku, ovocie alebo iné zdravé obcCerstvenie. Takisto mnozstvo
zamestnavatel'ov pontka roézne zl'avy na Sport, napriklad na sposob v sucasnosti
U nas popularnej Multisport karty, ktora umoziiuje vstup na mnozstvo Sportovisk,
pripadne organizacia r6znych firemnych Sportovych dni.

Transparentnost’ v odmenovani — Velké mnoZstvo zamestnavatelov, ¢i uz
v USA alebo v rozvinutych castiach Eurdpy, sa snazi byt transparentné
Vv platoch, ktoré ponukaji uchadzacom. To ma na jednej strane pozitivny efekt
vV tom zmysle, ze ¢lovek je schopny ohodnotit’ aky plat by mal na konkrétnom
trhu dostat’, pretoze vidi kol'’ko zarabaju I'udia s podobnymi skiisenost’ami na jeho

pozicii v inych firmach. Na strane druhej prichadza porovnavanie s kolegami
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anie vzdy sa zamestnanec dokaze preniest’ cez to, ze ich spolupracovnik zaraba

viac.

3.2.5 Vyhodnotenie svetoveho IT trhu

Je zjavné, ze trendy v USA slvisia s politickou a socialnou situaciou vo svete a hlavne
v krajine. Ci uZ je to globalizacia a z toho vyplyvajiice poukazovanie na rovnocennost’ 'udi
alebo pomoc socidlne slabsim. Takisto je zjavny doraz na zdravy zivotny Styl inak
nezdravého pracovného nasadenia. Na priklade Googlu a slovenskych firiem ako su prave
Eset, Sygic, ale aj Anasoft, ktorého motiva¢ny systém budem analyzovat’ v d’alSej kapitole,

je vidiet’ snaha priblizit’ sa svetovo GispeSnym firmam v pristupe ku svojim zamestnancom.

3.3 Faktory straty motivacie

Osobne pracujem v brnenskej IT firme EmbedIT uz $tvrty rok. Za ten ¢as som mal moznost’
spoznat’ mnozstvo l'udi, ktori sa pohybuju v oblasti IT. Patdesiatich znamych, ktori za
poslednych 5 rokov menili pracu som sa preto spytal na hlavné dévody zmeny. Tie som

zosumarizoval do jednotlivych kategoérii a za tie mohli hlasovat'.

- Lepsi plat — Plat (teda najvacsi faktor extrinsickej motivacie) ma pravdepodobne
najdolezijsi vplyv na motivaciu. Je vSak zavisly na pozicii a tak nema zmysel
rozoberat’ ho do hibky.

- Vzt’ah s priamym nadriadenym — Za¢nem osobnym prikladom - vo firme som
doteraz posobil pod 4 réznymi nadriadenymi a s tromi z nich mam skvely vzt'ah.
S jednym z nich bol nas vztah tplne neutralny — hlavne z toho dovodu, ze
pracoval z Prahy acely nas tim zBrna. To malo za nésledok nedostatok
komunikacie, nebolo jasné ¢o je od nas oCakavané a nestihol sa medzi nami
vytvorit® takmer Zziadny spolocny zdzitok. Nie je nutné aby nadriadeny
kontroloval kazdy krok, ale zarovei je dolezZité aby vedel na ¢om jeho podriadeny
pracuje a vedel spravodlivo ohodnotit’ jeho vykon. Je nutné aby dokazal dat’
spatnu vizbu, pretoze inak chyba progres a motivacia neustale sa zlepSovat'.

- Stereotypnd praca bez vyziev — Je nutné aby na pracovnej pozicii bol ur¢eny
plan rozvoja, aby sa nestavalo to, Ze zamestnanec sa nauci urcité ¢innosti a potom
ich repetitivne opakuje. Clovek v praci travi minimalne tretinu diia a pokial’ ho
praca ani trochu nebavi tak nastava obrovsky problém s motivaciou —

zamestnanec nepodéava optimalne vykony alebo poda vypoved'.
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Vztah s kolegami — ¢lovek neprichadza do prace kvoli kolektivu, ¢lovek v praci
kvOli nemu ostava. S kolegami travime chtiac ¢i nechtiac kazdy den a preto ma
nepriatel’'ske prostredie vel'mi negativny dopad na psychiku zamestnanca. Preto
st dolezité¢ teambuildingy, ktoré pomahaju spoznat” kolegov v Uplne inom
prostredi. Cim dlhsie je ¢lovek vo firme, tym t'aZSie sa mu odchadza, pretoZe Si
vytvoril dlhodobé kamaratske vztahy.

Malo prileZitosti na sebarealizaciu — Tento bod Uzko suvisi s malo vyzvami.
Zamestnanec potrebuje pracovat’ na projektoch kde dokéze zurocit' svoje
schopnosti. Kazdému sa pracuje lepsie v oblastiach v ktorych je dobry a citi, ze
jeho snaha je prinosna. Preto je dolezité aby firma dokazala spravne zhodnotit’
silné stranky zamestnanca a dala mu priestor k ich vyuzitiu.

Pocit prinosu k spoloénému obchodnému ciel’'u — Uvediem dalsi priklad
z osobnej skusenosti - ako som uz spominal — pracujem vo firme EmbedIT, ktora
je IT centrom pre HomeCredit International, ktord posobi hlavne na azijskom
trhu. Prvy rok vo firme som ako brigadnik nemal pocit dostato¢ného prinosu,
pretoze som nevidel pre koho vlastne nieco pripravujeme. To sa v poslednej dobe
zmenilo — bol som na pracovnych cestach v Indonézii a Indii kde som spoznal
lokalne IT oddelenie, ale aj priamo l'udi z oddelenia biznisu, pre ktorych
poziadavky spracovavame. To mi prinieslo novli motivaciu, pretoze som videl
vSetkych I'udi, ktori sa na celom fungovani firmy zac¢astiuju.

Autonémia a nezavislost’ v praci — Firma musi vytvarat’ pre zamestnanca také
podmienky, aby mal moZnost byt nezavisly atym nadobudat urcitej
zodpovednosti. Bez zodpovednosti totiz odchadza motivacia — pokial’ ma ¢lovek
na mysli to, ze ak svoje ulohy nesplni tak sa v podstate ni¢ zIé nestane, tak to nie
je spravne. V pripade malého priradzovania zodpovednosti firma ¢asto straca
prave zamestnancov s najva¢sim potencialom rastu.

UZito¢nost’ prace — Nie kazdy ma moralny kompas nastaveny tak, ze chce robit’
iba pracu, ktora prinasa prospech spolocnosti, ale urcite je to pre vacSinu vel'ké
plus. Pokial' sa praca stotoziiuje s ndzormi zamestnanca, tak je to urcite
motivujuce, v opa¢nom pripade sa jedna o bremeno na psychiku. Ako priklad
uvediem vyrobu zbrani pre armadu — pokial’ ¢lovek neveri, Ze vojny st spravnym

rieSenim situacie tak by nedokazal z moralnych dbévodov v takejto firme
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pracovat’. Pokial' je naopak presvedCeny otom, ze vojnové konflikty su
nevyhnutne, tak je prenho takato ¢innost’ motivujica.

- Financ¢na stabilita firmy — Je prirodzené, ze ak zamestnanec citi, ze finan¢na
situacia v spolo¢nosti nie je dobr, tak sa strachuje o svoju poziciu. A neistota v
zamestnani ma za nasledok hl'adanie novych prilezitosti inde. Ddélezité je aby
firma otvorene komunikovala so svojimi zamestnancami, pretoze neistota zabija
motivaciu.

- Korporatna kultira — IT je jedna z oblasti, v ktorej sa prejavuje naozaj silna
korporatna kultura. Je rozdiel pracovat’ vo firme, ktord m& 10 zamestnancov,
kazdy sa navzajom pozna a dokazat’ ziskat’ konkrétne informacie nie je problém.
Oproti tomu stoji firma, ktora ma 500 I'udi na pracovisku a kazdy ma svoje
Specifické ulohy a zameranie. Prave tato nevynimocnost’ a nahradite'nost’ mézu
mat’ za nasledok stratu motivacie.

- Nedocenenie pracovnych vykonov — Ak zamestnanec citi, Ze za svoju snahu
a vykony nie je adekvatne ohodnoteny, tak po ur¢itom Case sa progres zastavuje
a prichadza rezignacia namiesto dodato¢ného tsilia. Je dolezité aby firma
pravidelne a spravodlivo ocenovala pracovnikov, ktori podavaju najlepSie
vykony. Pokial’ to tak nie je, tak hrozi vel'ké riziko, Ze si najdu iné pdsobisko,

v ktorom doceneni budu.

Strata motivacie

Nedocenenie IIEEEE————— 11
Korporatna kultura I 16
Finan¢na stabilita I 19
Prinos I 16
Autondmia IS 3
Obchodny ciel N 12
Mald sebarealizacia I 4
Kolegovia I 12
Stereotyp I 7
Vztah s nadriadenym IS 14
Plat I 27

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

M Pocet

Graf 1: Faktory straty motivacie (vlastné spracovanie)
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3.3.1 Vyhodnotenie faktorov straty motivacie

Z grafu 1 je jasné, Zze najvacsi vplyv na motivaciu zamestnanca ma finan¢né ohodnotenie.
Ako dovod zmeny prace uviedlo tento faktor az 27 z 50 respondentov, to znamena 54%.
Dal§imi faktormi, ktoré mali aspoii 30% st finanéna stabilita, korporatna kultira a prinos
pre firmu. Finan¢né stabilita je dolezity faktor straty motivacie — pokial’ sa firme nedari
a postupne sa priblizuje k platovej neschopnosti, tak prichadza u zamestnancov k hl'adaniu
novych moznosti. Vysoky vysledok korporatnej kultury ako faktoru straty motivacie moze
byt spdsobeny nizSou diverzitou respondentov, pretoze védcSina pracovala vo velkych
firmach. S tym rovnako suavisi aj faktor prinosu — ¢im viac¢sia firma, tym je nahraditelnost’
vysSia. Ludské faktory — ¢ize kolegovia (24%), nadriadeny (28%) sa umiestnili v strede.
Savisi to s tym, Ze vo vécsine pripadov pracovné timi spolu vychadzaju. Ak ale nastava
situacia povahovych, ¢i pracovnych nezhdd, tak ide o podstatny faktor straty motivacie. Viac
nez 20% dostali eSte obchodny ciel’ a nedocenenie. Su to vplyvy, ktoré st Specifické, pretoze
u kazdého ¢loveka ukazuje moréalny kompas inak. Niekomu neprekaza obchodny ciel’, na
ktory sa moze spolo¢nost’ pozerat’ ako negativny, inym ano. Na konci rebricka sa umiestnili
mal& miera sebarealizacie, autonémie a pracovny stereotyp. To znamena, ze iba priblizne 1
z 10 Tudi, ktori v nedavnej minulosti zmenili pracu uviedli tieto body ako faktor straty

motivacie.

3.4 Predstavenie firmy ANASOFT APR spol, s.r.o.

V tejto Casti sa budem venovat’ firme ANASOFT APR spol. s.r.o., ktord mi dodala potrebne
data na spracovanie. Sidlo firmy sa nachddza v Bratislave a k 31.12.2016 malo 108
zamestnancov. Okrem toho méa poboc¢ky v Cesku, Nemecku a USA. Spolo¢nost’ bola do
obchodného registra zapisana roku 1993 a zaobera sa softvérovymi rieSeniami, ktoré st na
mieru prisposobené potrebdm zékaznika. Za rok 2016 z firmy odislo 11 zamestnancov

a prislo 10 novych.

Anasoft je jednou z najvyznamnejSich softvérovych spolo¢nosti o com sved¢i mnozstvo
nazbieranych oceneni. V roku 2009 ziskali prestiznu cenu IT FIRMA ROK. V tom istom
roku bol prezident spolo¢nosti ¢itatelmi vyhlaseny vyznamnym slovenskym magazinom
Trend za Manazéra roka 2009. Za roky 2006, 2007 a 2018 ziskali hlavnu cenu VIA BONA
v kategorii Zodpovedny maly/stredny podnik a v roku 2010 rovnaku cenu za dlhodoby

pozitivny vplyv podniku na spolo¢nost’ a okolitd komunitu.

43



3.4.1 Benefity

Zamestnanecké vyhody ma Anasoft kategorizované podl'a dizky odpracovanych rokov v 4

kategoriach:

- Bez ohl'adu na dizku odpracovanych rokov.

- Start — po¢as skiisobnej doby.

- Start — pdsobenie v Anasofte 0-1 rokov po ukonéeni skuiobnej doby
- Medium — pdsobenie v Anasofte 1-5 rokov.

- Gold — pbsobenie v Anasofte viac nez 5 rokov

Tab. 2: Motivacny systém firmy Anasoft (vlastné spracovanie)

Skasobna Start Medium Gold
doba
Pitny rezim Ano Ano Ano Ano
Sport Zazmluvnené MultiSport MultiSport MultiSport
zariadenia
Stravné listky | Ano Ano Ano Ano
Partnerské Ano Ano Ano Ano
zlavy
Teambuilding | Ano Ano Ano Ano
Masaze Ano Ano Ano Ano
Referral bonus | Ano Ano Ano Ano
O¢na Nie Ano Ano Ano
prehliadka
Mobil s | Nie Ano Ano Ano
pausalom
Zlava na | Nie Ano Ano Ano
internet
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Donaska jedla | Nie Ano Ano Ano
po 18-tej
hodine

Sick days Nie 3dni 3 dni 3 dni

Starostlivost’ o | Nie Nie Ano Ano

zdravie

Dovolenka Nie Nie 2 dni 3 dni
naviac

(regenerécia)

Prispevok na | Nie Nie Ano Ano
déchodkové

sporenie

Loyalty Nie Nie Nie Ano
program

Z tabul’ky je hned’ na prvy pohl'ad jasné, Ze firma sa snazi odmenovat’ zamestnancov za ich
oddanost’. Funguje na principe jasne daného spektra vyhod, ktoré sa zlep$uje po odpracovani
niekol’kych rokov vo firme. To sved¢i o tom, ze Anasoft sa snazi motivovat’ kvalitnych

zamestnancov, ktori vo firme pracuju dlhodobo, aby tak nemali zaujem o zmenu pésobiska.
Jednotlivé benefity:

- Pitny rezim - Zahfna automaty na vodu, kavu, ¢aj.

- Sport — Zo za¢iatku st to zazmluvnené zariadenia pre zamestnancov v skasobnej
dobe, po jej uplynuti MultiSport karta pre zamestnanca aj rodinnych
prislusnikov. Jedna sa o vel'mi vyuzivany benefit, finanéne na nom participuje
tak zamestnanec ako aj zamestnavatel’.

- Stravné listky — Anasoft preplaca 3,18 eur zo 4. To znamena 79,5%, pricom
zakon prikazuje miminalne 55%.

- ZPavy u partnerov — Patria sem zlavy na autd od vybranych vyrobcov,
hypotekarne vyhody od Hypo Consulting alebo nakup vo firme SEVT za

velkoobchodné ceny.
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- Teambuilding — Podpora malych timovych akcii, kde sa preplaca polovica
nékladov s roénym rozpo¢tom na osobu.
- Masaze — Kazdy piatok moznost’ masaze priamo na pracovisku z velkej Casti
preplacanou firmou.
- Referral bonus
o 100,-€ pri prechode kandidata personalistickym pohovorom.
o 100,-€ po nastupe do firmy.
o 100,-€ po uspesne absolvovanej skusobnej dobe.
o 300,-€ po 6 mesiacoch vo firme.
- Mobil s pausalom — Po uplynuti skaSobnej doby si zamestnanec ma moznost’
zvolit’ telefon podla vlastného vyberu s mesaénym pausalom v limite 30,-€
- Internet v mobile — Moznost aktivacie 1 z 2 variant — Klasik na 2 GB za cenu
3,-€, pripadne Premium na 5GB za cenu 5,-€.
- Donaska jedla po 18tej hodine — V pripadoch velkého aktudlneho vytazenia
ma zamestnanec moznost’ objednat’ si veceru.
- Sick days — Zamestnanci maju pravo na 3 dni v rade na prelieenie bez papiera
od lekéara po dohode s nadriadenym.
- Starostlivost’ o zdravie — Od kategorie benefitov Medium firma ponuka:
o Komplexnu zdravotnt prehliadku pri doviseni 30 a 35 rokov.
o Komplexnl zdravotnu preliadku po dovfSeni 40-teho roku Zivota v 2-
ro¢nych cykloch.
- Regeneracia - Pracovnik mé pravo na X (vid'. stipec Dovolenka naviac v tabul’ke
vyssie) dni dovolenky navyse, v pripade, ak
o do 30.9. v danom roku minie minimalne 50 % svojho ro¢ného néaroku
dovolenky (podl'a stavu k 1.1.)
o asucasne do 31.12. minie 75 % svojho ro¢ného naroku na dovolenku.
o Tieto dni sa automaticky v d’alSom kalendarnom roku pripocitaji k
naroku na dovolenku.
- Prispevok na déchodkoveé sporenie — Tento prispevok je vo forme polovice
sumy sporenej zamestnancom do 25,-€ mesacne. Zmluva je podpisana

S konkrétnou sporitelfiou.
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- Loyalty program — Poukazky pri odpracovanych vyrociach na relaxa¢né
pobyty. V roku 2016 boli udel'ované v spolupraci so spolo¢nost'ou Connex, ktora
ponuka $iroky vyber hotelov. Poukazky su udel'ované v tychto suméch:

o 10 rokov = 330,-€
o 15 rokov =500,-€
o 20 rokov = 660,-€

Firma v roku 2017 do benefitov preinvestovala 130 tisic €, o je pri poéte 108 zamestnancov
zaokruhlene 1203,-€ na zamestnanca, ¢o je na bratislavskom trhu pre jasnejsie predstavenie
priblizne 1 mesaény plat juniorného vyvojara (netto). Z firemnych internych personalnych

nékladov benefity tvoria 3,5%.

3.4.2 Odmenovanie

Plat sa meni na zéklade podnetu nadriadeného. Platy si nastavené v sulade so zisteniami
z odborovych platovych prieskumov. Firma sa zucastnila na prieskume mzdového
porovnania spolo¢nosti Hay Group. Takisto sa premiérovo zapojili aj do prieskumu
spolo¢nosti GWC, vd’aka ¢omu im boli spristupnené porovnania s ostatnymi firmami, ktoré
sa prieskumu zaCastnili. Ztoho vyplynulo, Ze firma je z platového hladiska plne

konkurencieschopna.

3.4.3 Vzdelavanie

Externe vzdelavanie je primarne nastavené na zaklade poziadaviek, vyplyvajucich zo
stratégie spolocnosti, cielov jednotlivych divizii a timov. Roény plan vzdelavania je
nastaveny z vysledkov roénych motiva¢no-hodnotiacich stretnuti so zamestnancami.
Jednotlivi manazéri starostlivo vyhodnocuju vedomosti a znalosti vs. poziadavky, plyntce z
cielov spolo¢nosti a potrieb trhu tak, aby bol Anasoft permanentne konkurencieschopny a
perspektivne uréoval trendy, ktorymi sa bude d’alej uberat’ vyvoj nielen v oblasti IT, ale aj v
oblastiach, kde sa uchadza o pozicie expertov. Jedna sa najmi o oblast’ elektronického
podpisovania (Divizia ECM), vyroby (Divizia MES), spravcovskych spolo¢nosti a
ekonomického riadenia firiem (Divizia ERP), IT bezpec¢nosti (Divizia SEC), ¢i v

rozmanitych oblastiach, kde uspesne poskytuje na mieru $ité rieSenia (Divizia ISV).

3.4.4 Iné motivacné faktory

47



Motivaciu zamestnanca mdze pozitivne ovplyvnit’ aj moznost’ zucastnit’ sa na réznych

konferenciach, ci uz ako pozorovatel’, ale pripadne aj ako recnik.
Anasoft organizuje, pripadne spolupracuje, na mnohych vyznamnych projektoch:

- ANAlab je spolupraca so Studentami vysokych $kol, ktori maju zdujem o
ziskanie odbornych skisenosti participaciou na realnych projektoch a produktoch
v rdmci konkrétnych rieSeni. Je to obojstranne vyhodny benefit, pretoze
spolo¢nost’ ziska novy uhol’ pohl'adu na ich produktové riesenia, ¢i pripadné
problémy. Studenti ziskaji mnoZstvo nezaplatitelnych informacii a v budtcnosti
pripadd do uvahy dlhodobejSia spolupraca, ¢i uz vo forme brigady alebo
dlhodobého pracovného pomeru.

- Anasoft litera je cena za slovenskd pévodnu prézu vydana v uplynulom roku a
prebieha v dvoch kolach. V prvom kole porota vyberie spomedzi vSetkych —
automaticky nominovanych titulov desat’ finalistov. V druhom kole spomedzi
nich zvoli vitaza. Generalny partner projektu je spolo¢nost’ Anasoft APR, ktora
udel'uje laureatovi literarnej ceny Anasoft litera honorar 10 000,-€. Jedna sa
0 najpopulérnejsiu literarnu sut'az na Slovensku, s ktorou splupracuje mnozstvo
vyznamnych médii.

- First Lego League - Nadacia pre deti Slovenska s finan¢nou podporou
Nadac¢ného fondu MysLienka firmy Anasoft organizuje roboticka sutaz pre
mladez First Lego League (FLL) na Slovensku. Ide o regionélne kola
celosvetovej sut'aze, na ktorej sa vo viac ako 50 krajinach sveta zac¢astiiuje spolu
az 170 tisic deti vo veku 10-16 rokov.

- Girl’s day je celosvetovy dei zien v informac¢no-komunika¢nych technologiach
(IKT), ktory sa kazdoro¢ne kona $tvrty Stvrtok v §tvrtom mesiaci. Cielom je
mladym $tudentkdm ukazat’ na akych réznorodych miestach vo firme uspesne
posobia Zeny. Na interaktivnom stretnuti v Anasofte stredoskolackam
predstavuje komplexny pohl'ad na vyvoj softvéru z pohladu zien v IT svete
a poodhaluje informéacie z konkrétnych skisenosti.

- Business Idea — Junior Achievement (JA) je sutaz podnikatel'skych napadov
Studentov Aplikovanej ekondmie - jednotlivcov, ktort Junior Achievement n.o.
pripravila v spolupraci so spolo¢nostou Anasoft. Porota kazdoro¢ne vyberie

autorov 12 najlepsich napadov, ktori pridu na celoslovenské finale, ktoré sa kona
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v priestoroch firmy Anasoft v Bratislave. Sataz je uréena pre Studentov
a absolventov programov JA Aplikovand ekonomia aJA Podnikanie
v cestovnom ruchu Il so vzdelavacim prvkom JA Firma, ktori su stale Studentmi
strednej Skoly, v ktorej programy JA Aplikovand ekonémia a JA Podnikanie
v cestovnom ruchu II absolvovali. Sttaze sa mézu zacastnit’ finalisti danej
stitaze z predchadzajucich rokov, avSak nie srovnakym napadom, ako
prezentovali vo finale.

- ASI ANASOFT Summer Internship je letna staz pre Studentov strednych
a vysokych §kol. Jedna sa o program ur¢eny pre blizkych rodinnych prislu$nikov
zamestnancov. Posledné leto islo nielen o talenty zo sveta IT, ale rdzneho
zamerania. Stazisti boli tri tyzdne vystaveni nelahkym vyzvam. Ciel'om projektu
bolo naudit, ¢ skor ukazat, ako to vredlnom IT biznise chodi. Tri
tyzdne workshopov o konkrétnych rieseniach a projektoch predstavili rézne role
zamestnancov. Cez programatorov, analytikov, konzultantov aZz po obchodnikov.
Svoje miesto nasli aj podporné sluzby ako prevadzka, sprava IT ¢i marketing.
Studenti boli sprevadzani celym cyklom, ktory sivisi s projektovym riadenim.
Od napadu, cez jeho implementéciu po odovzdanie. Sami si na vlastnej kozi
vyskusali situdciu, ked’ nieCo nefunguje a bez spoluprace s celym timom sa
k vysledku nepodari dostat. Prijemnym spestrenim prednaSok boli aj kreativne
zadania, kedy stazisti sami pripravovali zmysluplné auzitoéné rieSenie
problému a dokonca si to, ¢o priviedli na svet aj sami spropagovali. Pre
niektorych zas boli zaujimavé manualne tlohy, kde si viaceri uvedomili, ze cena

Pudskej prace je velakrat nedocenena.

3.4.5 Prieskum spokojnosti

Firma robila prieskum spokojnosti zamestnancov s benefitmi naposledy roku 2015. Na
zaklade prieskumu som schopny vyvodit’ zavery o tom, ktoré vyhody zamestnanci povazujt

za podstatné a ktoré by naopak bolo dobré vylepsit,, pripadne Uplne zmenit'.
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Prieskum

7
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Graf 2: Prieskum benefitov (vlastné spracovanie podla poskytnutych materidlov)

Znamkovanie od 1 do 5, pri¢om 5 predstavuje najvacésiu spokojnost’ s konkrétnou vyhodou
(resp. vyuzivanie). Je zjavné, Ze dovolenka naviac je najpopularnejsi benefit, s ktorym je
spokojnych az 74 hlasujtcich. Vysoko pozitivne zamestnanci hl'adia aj na pitny rezim, Sick
days a mobil aj na sikromné ucely. U odportac¢ani (referralov), Sportu a pracovnych vyroci
boli vysledky priemerné, ale firma od tohto vysledku zlepsila systém odporucani a na
$portové vyzite zacala pontkat’ Multisport kartu. Najhorsie dopadli masaze, zl'ava u SEVT,

prispevok na déchodok a donaska jedla.
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4  VLASTNE NAVRHY RIESENIA

V tejto kapitole sa pokasim navrhnat’ ur€ité varianty moznych rieSeni zmien v koncepte
motivacného systému. Na uvod musim povedat’, Ze aktualne rieSenie je urcite vyhovujice
a Anasoft je jednym z lidrov v motivacii zamestnancov na slovenskom trhu. Preto budi moje

navrhy skor moznosti ako eSte viac zdokonalit’ uz tak dobre fungujuci koncept.

4.1 Posilnenie optatreni proti faktorom straty motivacie

V tejto Casti prejdem jeden po druhom najcastejSic uvadzané faktory straty motivacie

a nacrtnem rieSenia ako sa im vyvarovat’.

411 Plat

Zucasthovanim sa na réznych $koleniach a prieskumoch o platoch spolu s inymi firmami,
ktoré posobia v IT sektore ma firma vSetky potrebné informacie otom, aby dokazala
ponuknut’ adekvatne ohodnotenie. Preto je dolezité pokracovat” v nastupenom trende
a nad’alej sa pravidelne na takychto prieskumov z¢astiiovat’. IT je totiz rychlo sa rozvijajici
trh a v pripade, Ze by firma zacala zaostavat’ za konkurenciou hrozi strata motivacie hlavne

u tych skusenejsich zamestnancov a ich odliv.

4.1.2 Financ¢na stabilita

Firma je dlhodobo stabilizovana, ¢o sa tyka financii, takze takisto ako v predchadzajucom
bode nie su nutné ziadne preventivne opatrenia naviac. Spolo¢nost’ by si mala nad’alej drzat’
dobré meno v komunite, takymi projektami ako su Anasoft litera. Pokial’ bude uspe$na
v dodéavani svojich rieseni tak ako doteraz, tak bude neustale ziskavat' vyhodné zakazky,
ktoré budu mat’ pozitivny dopad na fungovanie spoloc¢nosti. Strach o finan¢nu stabilitu by
tak nemal byt vo firme Anasoft v blizkej budicnosti faktorom straty motivéacie

Zzamestnancov.

4.1.3 Korporatna kultura

Stratu motivécie kvoli korporatnej kultire chapem ako prostredie, v ktorom je naro¢né
vytvorit’ si pozitivny vztah k firme, pretoze zamestnanec je malou, takmer bezvyznamnou
castou obrovského systému. To by ale nemal byt problém firmy s poctom okolo sto

pracovnikov. Pre taktto firmu je vyhodné mat’ nastavené urcité kultirne navyky a jasne
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stanovené kontaktné osoby pre konkrétne problémy, aby sa ¢lovek citil na pracovisku ¢o
najprijemnejsie:

- Zamestnanci by si mali medzi sebou tykat’. Pri takomto pocte sa v§etci navzajom
poznajl a tykanie prinasa pozitivnu atmosféru na pracovisku.

- Lubovolny dress code na pracovisku. V pripade, Ze sa zamestnanec priamo
nestretava so zakaznikmi, tak nie je dévod na prisny dress code, s ktorym sa nie
vietci vedia stotoznit’. Clovek sa citi prijemnejsie pokial’ velmi nemusi riesit’, o
si ma do prace obliect’.

- Jasne uréené timi, pripadne kontaktné osoby pre rieSenie konkrétnych
problémov. Na intranete (privatna siet’ firmy) mat’ jasne dané informacie o tychto
osobach. Pri vac¢Som pocte zamestnancov totiz Casto prichadza k tomu, Ze
novacik potrebuje riesit’ uréity problém s konkrétnym timom a v pripade, Ze nie

je dostupny jeho nadriadeny, nevie na koho sa obratit’.

4.1.4 Prinos k spolo¢nému ciel’u

Kazdy projekt, na ktorom ¢len timu pracuje musi mat’ jasne stanoveny ciel’ a kazdému
zamestnancovi, ktory sa na nom zlcastiiuje musia byt jasné jeho ulohy. Po ukonceni
projektu je dolezita retrospektiva, v ktorej veduci projektu zhodnoti ¢o sa podarilo a ¢o sa
naopak v budicnosti musi zlepsit. Takisto je nutné dat’ najavo, ze si vazi prinos kazdého
¢lena timu na dodani projektu. Na to su idedlne meetingy medzi 4 o¢ami, kde maju Sancu

vyjadrit’ sa obe strany.

Ked'ze vysledkom projektu je implementacia urcitého softvéru pre konkrétneho partnera, je
obojstranne vyhodné osobne sa zucastnit’ jednak na nasadeni softvéru do redlneho uZzivania,
pripadne na urcitych exkurziach kde pracovnik vidi, Ze jeho produkt ma redlne vyuzitie.
Okrem toho, ze vidi prinos softvéru pre zakaznika, vidi aj to, ako sa v skuto¢nosti pouZziva.
Niekedy sa totiZ stava, ze uZivatel s programom pracuje trochu inak ako bolo o¢akévané
a firma moéze bud’ vysvetlit' ako ho pouzivat' spravne, pripadne upravit ho tak, aby bol

jednoznac¢ne dany spravny sposob pouzitia.

4.1.5 Vztah s nadriadenym

V pripade, ze ma zamestnanec zly vztah s nadriadenym je v prvom rade dolezité, aby sa

o0 tomto probléme vedelo a az nasledne sa da riesit’. Takmer v kazdej firme vratane Anasoftu
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existuju pravidelné stretnutia zamestnanca s nadriadenym (manazérom divizie, oddelenia,

timu), ale nie kazda nezhoda sa da rie$it’ priamo s nim.

Preto navrhujem zaviezt proces spétnej vézby nielen od nadriadeneho k zamestnancovi, ale
aj od ¢lenov timu k svojmu nadriadenemu. Idealnym rieSenim je napriklad forma dotazniku,
kde radovi zamestnanci pravidelne (napr. raz za 3 mesiace) ohodnotia svojho veduceho.
Vedenie tak dostane dolezité informacie a vie si vyhodnotit’ ¢i je vSetko v poriadku alebo
z prieskumov vychadza vyskyt konfliktu, ktory treba riesit’. Podl'a toho vie firma reagovat’
napriklad vymenou niektorého z ¢lenov do iného timu, pripadne dohovorom veddcemu

alebo zamestnancovi.

4.1.6 Kolegovia

S kolegami vramci timu travi ¢lovek obrovské mnozstvo Casu. Preto aj drobny problém
V osobnom alebo pracovnom vzt'ahu moze mat’ fatalny dopad na motivaciu. Takéto nezhody
Casto vyvolavaju zlu pracovni moralku a nedéveru v schopnosti druhého zamestnanca a to

sa odraza na vysledkoch timu.

Z tohto dovodu by som rad videl nastaveny systém prevencie takychto sporov. Okrem uz
existujicej podpory malych teambuildingov, mi dava zmysel moznost’ raz ro¢ne absolvovat’
tzv. soft skill Skolenie, ktoré¢ bud’ moze navrhnut’ nadriadeny alebo si ho zamestnanec moze
vybrat’ podla oblasti, v ktorej citi nedostatky. Mo6ze sa jednat’ o skolenia na komunikéciu,
vedenie timu alebo priamo na pracu v time. Nespravna komunikacia totiz byva jednou

z hlavnych pricin sporov.

4.1.7 Obchodny ciel’

Myslim si, Ze v tomto bode nemé Anasoft absolutne ziadny problém. Jeho cielom je dodavat’
rieSenia $ité na mieru pre zakaznika, ¢o teda vo svojej podstate je z moralneho hladiska
Uplne neutralny ciel, mozno az mierne pozitivny a nemal by tak negativne vplyvat’ na
motivaciu. Jediné na Co si treba dat’ pozor je, aby sa firma nespajala s takymi zakaznikmi,
na ktorych je v spolo¢nosti negativny pohl'ad. Spoluprica s takymito spolo¢nostami by
mohla priniest problém motivovat zamestnancov, ktori by sa na takomto projekte

zucastnovali a takisto by mohla zhorsit’ obraz firmy v spolo¢nosti.

Ked'Ze obchodny ciel’ beriem hlavne z pohl'adu moralneho, tak je potrebné opat’ spomenat’

literarnu sutaz Anasoft litera, u ktorej je Anasoft generalnym partnerom. Sut'az pomaha
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slovenskym prozaikom a firma tak prispieva rozvoju slovenskej kultdry. Za odmenu to
Anasoftu prinasa dobré meno v komunite. To isté plati aj o réznych odceneniach, ktoré firma
ziskala za posledné roky. Preto ¢o sa tyka moralneho hl'adiska podnikania a obchodného

ciel'a nevidim ziadne medzery a ddlezité je pokracovat’ v dlhodobo nastolenom trende.

4.1.8 Nedocenenie

Ked’ze sa jedna o stredny podnik, tak je nutné dobre zvazit ¢i a ako by firma mala ocenovat’
vykonnost’ zamestnancov. Moznosti ako trinasty plat, pripadne ro¢né bonusy davaju zmysel
hlavne vo vécsich firmach, ktoré maju viac prostriedkov. Z mojho pohl'adu by zamestnanci

vV Anasofte mohli byt’ ocenovani za dve rozne kategorie:

- Bonusy v pripade mimoriadne uspesnej dodavky projektu.

- Forma ocenenia za mimoriadne Gsilie nad ramec svojich povinnosti.

Firma ma na projekt konkrétny rozpocet a v pripade, ze sa projekt podari dodat’ v dobrom
Case a dobrej kvalite by tak mal byt pre Anasoft vyhodny. V takychto situaciach je na mieste
vyzdvihnat' tim, ktory na produkte pracoval a ak to je mozné tak k tomu pridat’ aj urcité

finan¢né bonusy.

Druhou formou ocenenia by mohlo byt’ vyzdvihnutie zamestnanca za mimoriadne uGsilie pri
rieSeni dolezitych Uloh, hlavne v pripade ak sa dostava za hranicu svojich povinnosti. V préci
Casto nastavaju Specificke situacie kedy je dolezité aby niekto na seba prevzal zodpovednost’
a tak sa profesionalne posuval. Na to, aby ¢lovek v takomto Gsili pokracoval, je potrebné mu
dat’ najavo, Ze jeho snahu firma vidi a vaZi si ju. Na to by som navrhol vyuzit’ pravidelné
mesacné ocenovanie za mimoriadnu snahu, ktoré bude vidiet’ na intranete. Cenou moze byt’
symbolicky voucher u niektorého z partnerov, na ktory ma firma minimalne naklady, ale pre
zamestnanca to znamena isté zadostucinenie. Miernym rizikom je zavist' kolegov, ktory
moZu mat’ nazor, Ze cenu by si zaslizili oni. Pokial’ je ale tento néstroj pouzivany spravne

tak by mal k lepsim vykonom motivovat’ tak oceneného ako aj ostatnych.

4.1.9 Autondmia

Kazdy ¢len timu by mal po istej dobe vo firme prebrat’ urcitti formu zodpovednosti za svoju
pracu a vediet pracovat’ autonémne. Tento priestor by mu mal umoznit' jeho priamy
nadriadeny. Preto by mali manazéri byt vychovavani k takémuto spravaniu. Na to by mali

slazit’ skolenia pre veducich pracovnikov ako spravne pracovat s timom. Nadriadeny by mal
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vytvarat’ taka atmosféru, aby bolo jasné, ze veri svojmu podriadenému a tym padom nie je
potrebny takmer ziadny mikro manazment, ktory pridava zbytoénu pracu obom

zucastnenim.

4.1.10 Stereotyp

Anasoft ma pre zamestnancov kazdoro¢né pravidelné motiva¢no-hodnotiace schodze kde sa
okrem in€ho riesi aj kariérny rozvoj. Takéto stretnutia by mali byt’ dostato¢né nato, aby sa
pracovnik nezasekol v pozicii, kde uz nedokaze d’alej rast’. V pripade, Ze citi, ze by chcel
zmenu vramci firmy, tak by malo byt’ mozné najst’ mu miesto v inom time kde budu uzito¢né

jeho zruénosti a vlastnosti.

4.1.11 Mala miera sebarealizacie

V mojom prieskume sa nedostatok sebarealizacie umiestnil na poslednom mieste, takze to
nie je az tak Casty dovod straty motivacie. Pokial je ¢loveku vytvoreny priestor na diskusiu
a prezentovanie vlastnych nazorov, tak by nemal nastat’ ziadny pokles v motivacii.
A vzhl'adom na projekt ako ANAlab je zjavné, ze Anasoft si rad vypocuje rdzne moznosti

rieSenia konkrétnych problém a snazi sa dat’ priestor kreativnym népadom.

4.2  Zmeny v benefitoch

Z analyzy vyplynulo, Ze niektoré benefity nie sii vyuzivané Gplne naplno a preto existuje
priestor na efektivnejSie vyuzitie vynalozenych prostriedkov. Naopak, niektoré vyhody mali
hlavne pozitivne reakcie — pitny rezim, dovolenka naviac, sick days, stravné listky a mobil.
Na nich by som preto neodportical v sucasnej dobe ziadne velké zmeny. Takisto nebudem
hodnotit’ donasku jedla po 18-tej hodine, pretoZe je to vyhoda, ktora je vyuzivana iba pri
vel'kych pracovnych navaloch a je teda velk4 Sanca, Ze dovod zmieSanych hodnoteni je
mensia vytaZenost niektorych timov. To isté plati aj o pracovnych vyrociach, ktoré

jednoducho este vel'a zamestnancov nedosiahlo a preto su v priemere hodnotené neutralne.

Ako som uz spominal, ro¢ne firma minie na benefity 130 000,-€, ¢o je pri pocte 108
zamestnancov priblizne 1203,-€. Postupne teda prejdem vyhody, ktoré mali stredné, az nizke

vyuzitie a identifikujem moznosti ako ich upravit’.

4.2.1 Sport
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V Case robenia prieskumu firma eSte neponukala Multisport karty, momentéalne ich uz ale
ponuka je to rovnakeé rieSenie, ktoré by som navrhol aj ja. Tato karta pontika Siroké spektrum
Sportovisk a je tak jednoduché ndjst’ pre nu vyuzitie. Pozitivom je aj moznost’ karty pre

rodinu.

4.2.2 Odporicania

Odportcania alebo aj referraly su d’alSou vyhodou, na ktorych slabsie hodnotenie firma uz
zareagovala. V stcéasnosti ma jasne dany systém, ktory oceniuje odporti¢anie postupne podl'a
toho ako sa kandidat osved¢i. Tento systém je obojstranne vyhodny, pretoze zamestnanec

ma snahu do firmy dostat’ hlavne I'udi, ktori st schopni.

4.2.3 Zdravotné prehliadky

Aj ked’ zdravotné prehliadky mali zmieSané hodnotenie, osobne by som na nich ni¢ nemenil.
V tomto hodnoteni totiz musime brat’ do tvahy, Ze vyhoda je pristupna zamestnancom
Anasoftu az po odpracovani 1 roku a to sa v prieskume odrazilo na vysledku. Umoznit ale
prehliadku vSetkym zamestnancom by vel'mi jednoducho mohlo mat’ za nasledok obrovské

zvysenie nakladov.

4.2.4 Masaze

Vzhl'adom na vysoky pocet I'udi, ktori masdze nevyuzivaji, by som ich zrusil a uvolnené
financie tak investoval do inych aktivit, ktoré uvediem neskor. Aj ked takyto benefit ma
urcite vyuzitie u viacerych l'udi, ktori si nan uz zvykli, tak si myslim, ze wellness uz
dostato¢ne pokryva Multisport karta. Ak vezmeme cenu maséra 50,-€ na den, firma ro¢ne
usetri 2600,-€.

425 SEVT

Vzhladom na extrémne nizke vyuZitie tejto sluzby by som ju v pripade uSetrenia
akychkol'vek nakladov zrusil a pokusil sa peniaze investovat’ do inych vyhod. Pokial’ je

S partnerom uzatvorerna vyhodna zmluva tak samozrejme nemad zmysel takito dohodu rusit’.

4.2.6 Dochodkové sporenie

Predpokladam, Ze zmieSané¢ hodnotenie tohto benefitu takisto stvisi s tym, ze pravo na
vyuzitie zamestnanec nadobuda az po 1. roku posobenia vo firme. Navrhoval by som preto

skusit’ dat” moznost’ tejto vyhody uz po absolovani skisobnej doby do limitu 10,-€ a pre
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program Medium a viac by som limit zmenil na 20,-€. Za predpokladu, Ze v sucasnosti
vyhodu vyuziva 40 I'udi v limite 25,-€ by sa na programe Medium uSetrilo 2400,-€ ro¢ne.
To by pokrylo naklady na benefit pre 20 zamestnancov, ktori st vo firme menej ako rok.
Predtym, ako by som zaviedol tito zmenu by som ale odporacal spravit’ si prieskum medzi
¢lenmi Medium a Gold kategorie benefitov ako by reagovali na tuto zmenu. D6évod tohto
navrhu savisi aj s tym, ze menej nez rok v Anasofte ¢asto posobia mladi I'udia, ktori eSte
nemyslia na déchodkove sporenie. Preto im firma touto vyhodou méze pomdoct’ uvedomit’

si, ze je dolezité mysliet’ na buducnost’ a tak nastolit’ spravnu cestu.

4.3  Implementovanie trendov z inych firiem

Firma uz teraz vyuziva mnoZzstvo trendov. Mé aktivity ako Girl’s day, ktoré pozitivne
vplyvaju na integrovanie viac a viac zien do IT. Anasoft litera ma na Slovensku zvuéné meno
a ma neodskriepitel'ny dopad na podporu literattry. Stale sa vSak ndjdu trendy, ktoré by bolo

vyhodné este viac implementovat’.

4.3.1 Home office

Home office je v sucasnosti uz v podstate povinnou vyhodou v IT sektore. Je to vyhoda,
ktora firmu nestoji prakticky ziadne prostriedky naviac. Jedinym negativom moze byt’ nizsia

efektivita komunikécie s ¢lenmi timu.

4.3.2 Zdravy Zivotny Styl

Vzhl'adom na sedavy Zivotny §tyl, by sa hodilo nedostatok pohybu kompenzovat’ priamo na
pracovisku. Ako vhodny prostriedok mi Kk pitnému rezimu prichadza do uvahy ovocie.
Stravovacie navyky v praci byvaju bezne naozaj zI¢ a preto moznost’ dat’ si na olovrant malé
zdravé obcerstvenie z kuchynky namiesto iného nezdravého rychleho obgerstvenia moze
mat’ vysoko pozitivny efekt na pohodu ¢loveka. Pri poc¢te 108 zamestnanecov a predpoklade,
ze nie kazdy by tuto vyhodu vyuzil by stacilo 50,-€ tyzdenne a teda 2600,-€ ro¢ne. Ak

priratame, Ze sa o ovocie niekto musi starat,, vyjde cena na priblizne 3000,-€ rocne.

4.3.3 DobrovoP’nictvo

Vzhl'adom na aktivity v oblasti kultiry alebo prileZitostiach pre Studentov, mi pride Anasoft
ako vhodny kandidat na priekopnika v dobrovolnictve medzi slovenskymi firmami. Na

Slovensku existuje iniciativa NaSe Mesto, ktord kazdoroCne organizuje velku udalost
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s mnozstvom mestskych aktivit. Akcia prebieha v piatok a sobotu pocas juna. Firma by tak
mohla vyslat’ odhadom 20 T'udi, ktori o takuto akciu majd zaujem a pomoct’ tak spravit’ svoje
mesto a okolie krajSim. Poplatok za dobrovol'nika je 19,-€, pri Gcasti 20 I'udi ide o 380,-€.
K tomu je samozrejme potrebné pripocitat’ nepriame néklady za den, pocas ktorého nebudu

tito zamestnanci vykonavat svoju pracu.

4.4  Vyhodnotenie zmien v motiva¢nom systéme

V tejto Casti dodam uceleny stthrn ndvrhu zmien v motivaénom systéme.

4.4.1 Prvafaza navrhu zmien

V prvej Casti zmien by som checel navrhnit’ zmeny, ktoré sa s miernym navysSenim rozpoctu

daju realizovat’ v kratkom case.

Tab. 3: Zmeny v motivacnom systéme — prva faza (vlastné spracovanie)

Koncept Zmena Suma rocne
Masaze Zrusenie -2600,-€
SEVT Zrusenie -400,-€
Do6chodok Zmena konceptu 0,-€
Ovocie Pridanie +3000,-€
Dobrovolnictvo Pridanie +380,-€
Ocenenia Uznanie za mimoriadne | Takmer nulova
Usilie
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Predpokladdm, Ze zruSenie zlavy u firmy SEVT by mohlo priniest 400 eur roéne.
Dostdvame sa tak k roénému narastu na benefity o 380,-€. K tomu samozrejme treba
pripocitat’ priemerny denny plat 20 zamestnancov, ktory firmu v superhrubej mzde vyjde
odhadom cez 2000,-€. Naklady na ocenenia sa mozu blizit’ takmer nule, pretoze staci s najst’
nejakého partnera, od ktorého bude firma dostavat’ symbolické sponzorské dary. Dohromady

teda moZzme sumu zaokrahlit’ na narast o 2500,-€.

4.4.2 Druha faza navrhu zmien

Druhd faza uz moéze byt financne ndrocnejSia a bolo by mozné o nej uvazovat ako

0 prevencii straty motivacie zamestnancov.

Tab. 4: Zmeny v motivacnom systéme — druhd faza (vlastné spracovanie)

Koncept Zmena Cena

Feedback Pravidelny feedback od | Pracovné vytazenie
nadriadeného

k podriadenému a naopak

Feedback Pravidelny feedback | Takmer ziadna

0 nadriadenom na intranete

Soft skills Skolenie pre | Narok na 1 rocne 4000,-€

teamleadrov

Bonusy Po dokonceni nadmieru | R6zne

uspesného projektu

Soft skills skolenie pre kazdého zamestnanca nie je pri trhovej cene priblizne 300-400,-€ za
osobu dostato¢ne vyhodné, preto je vhodny spdsob zaskolit’ veducich pracovnikov, ktori

mozu svoje skusenosti d’alej odovzdavat’ kolegom.

Bonusy mo6zu byt’ 'ubovol'né podla tispesnosti projektov.
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V pripade implementacie oboch faz by teda naklady naréastli na 136500,-€, ¢o predstavuje
narast 0 5%. Urc¢ite ziadny z tychto navrhov nie je kriticky a Anasoft v sti¢asnosti dostato¢ne
motivuje zamestnancov. Zaroven si vSak myslim, ze hlavne prva faza riesenia by priniesla

narast motivacie zamestnancov pracovat’ pre firmu Anasoft.
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ZAVER

Pracu som zacal teoretickymi vychodiskami, kde som sa dostal do problematiky motivacie
ako celku, pracovnej motivéacie a spoznal som rozne tedrie ako pozerat’ na motivaciu. Slizila

mi ako vedomostny zaklad na spracovanie analytickej Casti.

Analytickil ¢ast’ som rozdelil na 2 velké cCasti. Tou prvou bola analyza trhu IT, ¢i uz
v globalnom meradle alebo v lokalnom. V nej som spoznal z dostupnych dat aktualne
trendy, ¢i uz vo svete alebo v bratislavskych firmach. Tieto trendy mali sluzit’ ako mozné
myslienky ako vylepsit' motivaény systém v podniku Anasoft APR spol, s.r.o. Analyza
sucasné¢ho stavu konceptu motivacie v tejto firme bola prave druhou velkou ¢astou. Na
zaklade prieskumu a aktualne pouzivanych benefitov som ziskal podnety, ktoré som vyuzil
vo vlastnom navrhu rieSenia. Okrem toho som spravil prieskum hlavnych dévodov straty
motivacie a teda zmeny zamestnania u pat'desiatky I'udi posobiacich v IT. To mi dalo d’alSie

napady ako takymto stratdm predchadzat’.

V navrhu vlastného rieSenia som prave na zaklade vSetkych Casti analyzy priSiel s ndvrhom
moznych vylepSeni v 2 fazach. V prvej faze by firma preinvestovala do benefitov o 2500,-€
ro¢ne naviac, ¢o tvori priblizne 2% aktudlnych ndkladov na benefity. V tej druhej d’alSich
4000,-€ ¢o tvori priblizne 3% naviac. Obe fazy dohromady vyjdu na 5% oproti aktuédlnemu
rozpoctu. Vzhl'adom na relativne subjektivne hodnotenie motivacie vSak nie je mozné
vycislit’ jednozna¢ny prinos, na to by sa po ¢o i len ¢iastkovej implementaciu musel vykonat’

novy prieskum.

Na zaklade tychto tvrdeni verim, Ze som splnil ciele zavereénej prace a ze moje zistenia budu

pre firmu prinosné.
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