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Uvod
Jedno prislovie hovori: ,,Najspolahlivejsi zamestnanec je ten, ktorého lojalita

sa da kupit za tvrdé peniaze.*

Mozno si niektori z vas eSte pamétaju Casy, ked zamestnanci dostali za
vynimo¢nu pracu diplom a plaketu ¢i vdzu z braseného skla. Téato forma
»pod’akovania“ je nenavratne za nami.

Kazda organizacia si dnes uvedomuje, ze l'udsky kapital je pre fu
klIaicovym. Bez ohl'adu na to, ¢i firma nieCo vyraba, predava alebo poskytuje
sluzby, bez kvalitnych a zanietenych zamestnancov nie je schopna uspiet’.

Ako ziskat' spolahlivych a lojalnych zamestnancov a ako si ich udrzat'?
Bude stadit' vysoky plat (a aky je to ,,vysoky plat)? Co koho motivuje
v prostredi IT firiem? Aké zamestnanecké vyhody vie spolo¢nost’ poskytnut’
svojim zamestnancom aby si ich udrzala ¢o najdlhsie?

Tieto a im podobné otazky som rozoberala vo svoje bakalarskej praci, ktora
Strukturalne rozdelena na dve casti. V prvej — teoretickej Casti som sa venovala
definicidm zdkladnych pojmov a pohladom niektorych zndmych autorov na
danu problematiku.

Druha — prakticka cast’ predstavuje IT firmu a jej zamestnancov, v ktorej
sme uskutoCnili kvantitativny sociologicky vyskum. Za tymto u¢elom som
vytvorila kratky dotaznik zamerany na spokojnost’ existujucich zamestnancov
vo firme, atiez metodu priameho rozhovoru snovymi kandidatmi pri
vyberovych pohovoroch. Vysledky tejto vyskumnej sondy mi pomohli
navrhnat’ motivacnu stratégiu pre dana IT firmu, ktora jednak prilaka novych
kvalitnych zamestnancov a taktiez zabezpe¢i udrZanie aktudlnych vysoko
kvalifikovanych dlhoro¢nych zamestnancov.

Takze ak to mam zhrnut, cielom tejto bakalarskej prace bolo navrhnut
motivaény program podporeny zamestnaneckymi vyhodami v danej IT
spolo¢nosti. K tomu mi pomohli explora¢né metody (dotaznik, rozhovor) a ich

analyzy.



1  Motivacia X Schopnosti = Vykon

Rovnica  kvantifikdcie  pracovného  vykonu podla  I.Gangeho
a P.Fleischmana znie nasledovne: VYKON = MOTIVACIA x SCHOPNOSTL

Schopnost’ je subor predpokladov, ktoré predurcuju jedinca na uspes$né
vykonavanie nejakej Cinnosti. Schopnost’ podat’ maximalny pracovny vykon
nazyvame vykonnost. Konkrétne ide o subor vlastnosti a zru¢nosti, ktoré
zamestnanec vyuzije pri plneni svojej pracovnej ulohy.

Vykon, na rozdiel od vykonnosti, je aktualna ¢innost’ (aktualny prejav) a je
uréovany trvalejSim stiborom dispozicii a schopnosti zamestnanca. (Szarkova,
2009, s. 125)

A ¢o je to motivacia?

1.1 Motivacia — zakladné pojmy

»len, kto si zvoli zaciatok svojej cesty, si zaroven voli aj jej koniec.

(Zig Ziglar)

Motivaciu mézeme charakterizovat’ ako nejaké pohnutky, ktoré vyvolavaja
aktivitu organizmu a urcuju jej zameranie. Je to psychologicky proces, ktory
aktivuje l'udské spravanie a ddva mu Ucel a smer. Je to vnitornad hnacia sila,
ktora zenie k uspokojeniu nenaplnenych potrieb. Je to vola nieCo dosiahnut’.

(http://sk.wikipedia.org/wiki/Motivacia, 18. 2. 2012)

Vyraz ,,motivacia“ ma svoj povod v latinskom moveo, are ¢o znamena
hybat,, pohybovat’. Motivaciu si moZeme predstavit’ ako Specidlny hnaci motor,
ktory Zenie jedinca k ur¢itému ciel'u. Motivécia je odpoved’ou na otdzku, preco
sa Clovek sprava tak, ako sa sprava. Je dolezitym determinantom

individualneho vykonu.


http://sk.wikipedia.org/wiki/Motivacia

O motivacii sa toho napisalo uz vela. Nikde vSak nendjdeme jednoznacnu

definiciu, ¢o to td motivacia vlastne je. Ja som si vybrala par pohl'adov z radov

odbornikov, ktoré ma najviac oslovili:

Sp

e Motivacia je akysi stav psychickej nerovnovahy. Ide o rozpor
medzi tym, ¢o ¢lovek prave ma a tym, ¢o chce mat. (Toman, 2010, s.
13)

e Motivacia je intrapsychicky proces, vysvetlujuci dovody
spravania Cloveka v subjektivne hodnotenej situdcii, ked’ uspokojuje
pocitovany nedostatok prameniaci z neuspokojenych potrieb, navykov,
zaujmov, hodnét a idealov. (Fuchsova, Kravéakova, 2004, s. 11)

e Motivacia je obycajne proces ale aj jeho vysledok, teda
skutocnost’, Ze sa nieo deje (niekto na niekoho nejako posobi), rovnako
ako aj fakt, Ze nieco existuje (konkrétne pozitivny pristup). (Plaminek,
2010, s. 14)

e Dobre motivovani I'udia su l'udia s jasne definovanymi ciel'mi,
ktori podnikaju kroky, od ktorych ocakavaju, ze poveda k dosiahnutiu
tychto cielov. Efektivne pracuju, pretoze maju silne vyvinuty pocit
zodpovednosti — st si vedomi toho, Ze ich tsilie sltzi ako k uspokojeniu
potrieb organizicie, tak ich vlastnym zdujmom. (Armstrong, 1999, s.
294)

e Motivaciu l'udskej cinnosti, teda motivaciu vSetkych aktivit
Cloveka, vratane konkrétnych foriem jeho pracovného jednania,
chapeme ako jednu zo zdkladnych osobnostnych substruktuar, a zaroven
ako podstatnu ¢ast’ dynamiky osobnosti. (Bedrnova, Novy a kol. 2009, s.
362)

ojmom motivacia uzko stvisia aj pojmy motiv a stimul.

Motivacia prichadza zvnutra ¢loveka, stimul zvonku. (Plaminek, 2000, s.
52).



Motiv predstavuje akusi vnutornu pohnutku istého spravania ¢i konania
jedinca. Motivom mézu byt pudy, potreby, tizby, inStinkty, a pod.

Vseobecne sa pod motivom rozumie vnutorny podnet, ,,psychologicka
pri¢éina ¢innosti, urCujuca smer ¢innosti, jej intenzitu a perzistenicu
(vytrvalost’)“ (Provaznik, Komarkova, 1996, s. 35)

S pojmom motiv sa tesne spaja aj pojem ciel. Obecnym cielom kazdého
motivu je dosiahnutie urcitého finalneho psychického stavu — nasytenia; to
spravidla mava podobu vnttorného uspokojenia, pocitu naplnenia z dosiahnutia
ciela motivu. (Bedrnova, Novy a kol. 2009, s. 363)

S problematikou motivacie sa dalej spaja problematika stimulécie
a stimulu. V tomto pripade ide o vonkajsie podnety ¢i pdsobenia na jedinca za
ucelom dosiahnut’ pozadované spravanie alebo vyprovokovat' ho k nejakej
konkrétnej ¢innosti.

Stimul (z latinského stimulus — bodec, ostel) je vonkaj$i podnet, ktory
vychadza bud’ z vnutra ¢loveka (napriklad strach, tnava a pod.) ako endogénna
pohnutka (impulz) pdsobiaca na motivaciu, alebo exogénna pohnutka a vtedy sa
oznacuje ako incentiv (napriklad finanénd odmena). Je potrebné dodat’, ze nie
kazdy stimul determinuje motivaciu. (Fuchsovd, Kravédkova, 2004, s. 13)

Stimuldciou rozumieme vonkajSie pdsobenie na psychiku cloveka,
v dosledku ktorého dochddza k urcitym zmenam jeho Cinnosti prostrednictvom
zmeny psychickych procesov, predovSetkym vSak prostrednictvom zmeny jeho

motivacie. (Bedrnovd, Novy a kol. 2009, s. 364)

1.1.1 Zdroje motivacie

,,Po tom, co sa vystveras na vysoky kopec zistis, Ze mas pred sebou este

) (<

mnoho dalsich, na ktoré treba vyjst.

(Nelson Mandela)



Uz od utleho detstva, a dnes a denne sa stretdvame s motivaciou bez toho,
aby sme si to uvedomovali. Rodi¢ia ndm ako malym detom sl'ubovali sladkost’
za sluSné spravanie na navsteve alebo zjedenu polievku. V Skole sme za
motivaciu brali dobri zndmku z matematiky ¢i cudzieho jazyka. Neskor nés
motivoval zdujem opacného pohlavia aboli sme schopni pre svojho
vyvoleného/vyvolent urobit’ Cokol'vek, len aby si nas v§imol/vSimla.

Ak chcem niekoho motivovat’, musime poznat jeho zaujem, to ¢o je prentho
podstatné, ¢o ma rad alebo ¢o sa mu paci, po com tazi. Kazda takato skutocnost’
je u kazdého jednotlivca ina a naSou ulohou je zistit’ jej zdroj.

Porozumenie problematike motivacie I'udského spravania, resp. pracovného
jednania, ktoré je vyznamnym predpokladom moznosti na tuto osobnostnu
substruktaru efektivne posobit’ a Gi€inne ju ovplyviiovat, predpokladd hlavne
pochopenie toho, ako vlastne motivacia vznikd, z ¢oho prameni. Ako zdroje
motivacie oznacujeme tie skutocnosti, ktoré motivaciu vytvaraju. (Bedrnovd,
Novy a kol. 2009, s. 365)

K zakladnym zdrojom motivacie podl’a Bedrnovej, Nového a kol. patria:

a) potreby — zakladny zdroj motivacie — delime ich na primarne
(biologicke, fyziologicke) a sekundarne (socialne, spolocenske);

b) navyky — dolezity zdroj motivacie — opakovany, fixovany
a zautomatizovany sposob ¢innosti ¢loveka v istej situdcii;

C) zaujmy — zvlaStny druh motivu — je to Specificka forma
zamerania Cloveka na ur€itG oblast’ javov, ktora ho v danom smere
aktivizuje, a to s urcitou stalost'ou;

d) hodnoty a hodnotové orientacie — vyznamny zdroj motivacie —
clovek sa denne stretdva snovymi skuto¢nostami, ktoré poznava
a zaroven ich hodnoti, t.j. priraduje im wurcitt hodnotu, vyznam,
dolezitost’ — pre kazdého jedinecnu;

e) idealy — akasi ideova ¢i nazorova predstava nieCoho subjektivne

dolezitého pre kazdého z nas.



Ak by sme poznali ¢o najkonkrétnejSie zdroje motivacie zamestnancov v IT
sektore, podstatne l'ahSie by sme vedeli na nich pdsobit, ovplyviiovat ich

vykon a efektivne tento vykon stimulovat’.

1.1.2 Teoérie motivacie

»INasou ulohou v Zivote nie je dostat sa nad druhych, ale dostat’ sa nad samych
seba.

(Stewart B.Johnson)

Nemecky teoreticky fyzik, nositel’ Nobelovej ceny za fyziku z roku 1932,
Werner K.Heisenberg kedysi povedal, ze ,,nie je ni¢ praktickejsie ako dobra
teoria‘.

Predpokladam, ze pri skimani tedrie pracovnej motivacie to bude rovnaké.
Histoéria v oblasti psychologie sa s touto témou pohrava celé generacie.

Problematike motivacie sa venovali uz klasicki filozofi, napr. Epikuros
(341-270 pred n.l.), ktory hovori, ze Ziadosti (potreby) st bud’ prirodzené
anevyhnutné (jedlo, pitie), pripadne prirodzené anie nevyhnutné (zZiadosti
urcitého jedla, manzelstvo, rodi¢ovstvo, ktorych sa mudrc rad zbavuje, pretoze
prinaSaju len starosti), alebo ani prirodzené, ani nevyhnutné, pochddzajuce
Z l'udskej mienky (Zelanie dostat’ veniec, sochu, mat’ moc, bohatstvo, slavu,
atd’.). (Fuchsovd, Kravcéakovad, 2004, s. 29)

Vysledkom vSetkych existujucich tedrii pracovnej motivacie by mala byt
odpoved’ na otazku: PreCo l'udia pracuju?

Od cias, kedy F.W. Taylor priSiel s teoriou postavenou vyhradne na
finan¢nej odmene uplynulo uz mnoho casu. Jeho dehumaniziciu prace
a l'udskej osobnosti v pracovnom procese istym sposobom zmiernil Elton
Mayo, ktory svojou Skolou l'udskych vztahov objavil vyznam socialnych

vztahov na pracovisku a ideologie pracovnych skupin.



Podl'a Fuchsovej a Kravéakovej (2004) sa tedrie pracovnej motivacie Clenia
na.
e tedrie zamerané na obsah
e tedrie zamerane na proces
Teorie pracovnej motivacie zamerané na obsah sa zaoberaji poznanim
motivacnych pri¢in, ktoré podnecuju konanie pracovnika a udrziavaju jeho
spravanie. Za motivacné priCiny boli identifikované neuspokojené potreby,
ktoré st pre jedinca dolezité a preto sa snazi o ich eliminaciu. Patria sem:
o Maslowova tedria potrieb
o Alderferova teoria ERG
o Herzbergova dvojfaktorova tedria
o McClellandova teéria potrieb
Tedrie pracovnej motivacie zameranej na proces boli formulované na
zaklade skimania spravania a zistovania, ¢o vedie pracovnika k uritému
spravaniu pri uspokojovani potrieb. Medzi zakladné procesné teorie patria:
o tedria rovnosti
o teoria oCakavania
o teoria stimulacna (posilnenia)
o tedria stanovovania cielov
o atributivna tedria
Pre potreby mojej bakalarskej prace som si vybrala tri tedrie, ktoré si
myslim, Ze mi najviac pomdzu k dosiahnutiu ciel’a tejto prace. Ide o nasledovné
teorie — Alderferova tedria ERG, teoria rovnosti a tedria posilnenia.
Alderferova teoria ERG alebo teodria troch faktorov nadvdzuje na
Maslowovu teodriu hierarchickych potrieb a istym sposobom ju modifikuje.
Povodnych pat’ faktorov redukuje na tri: existenéné potreby (Existential needs),
potreby vzajomnych vztahov (Relatedness needs) a potreby rastu (Growth
needs). Na rozdiel od Maslowovej tedrie, nie je podmienkou uspokojenia
potreby vysSSej turovne predchadzajice uspokojenie potrieb na nizSich

urovniach. Tato tedria je viac orientovana na ludské potreby, no oproti
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Maslowovi je volnejSia a berie do Uvahy, Ze medzi I'ud'mi su isté rozdiely.
(Fuchsova, Kravédkova, 2004, s. 31)

Podstatou Adamsovej teorie rovnosti (equity theory) je spravodlivost.
(Fuchsovd, Kravcakova, 2004, s. 35)

Ako uz napovedd vyznam samotného slova ,spravodlivost™, Tludia
Vv organizacili predpokladaji fungovanie vzajomnych vztahov na zaklade
principu rovnosti / nerovnosti. Ci si to uvedomujeme alebo nie, podvedome sa
porovnavame s ostatnymi 'ud’'mi. Nielen po fyzickej ¢i estetickej stranke, ale
Vv prostredi organizacie hlavne po stranke vlastného vykonu verzus zisku.
Akonadhle si v§imneme, Ze niekto na naSom pracovisku je lepSie ohodnocovany
ako ja, vporovnani Smnozstvom vykonanej prace, prichadza pocit
nespokojnosti s danym stavom a snaha odstranit’ ho. Nestulad medzi naSim
,vkladom* (Cas v praci, nasadenie, vzdelanie, samos$tadium apod.) a
,vystupom* (finanéna odmena, volny ¢as, uznanie, extra vyhody a pod.)
vnimame ako nespravodlivost’. Tato skuto¢nost’ moze nastat’ aj nedopatrenim,
pokial’ nemame spravne informacie.

Skinnerova stimula¢na teéria alebo aj teoria posilnenia je zalozena na
fakte, ze spravanie ¢loveka stanovuju jeho nésledky.

Tento nazor vysvetl'uje Thorndikeov zékon efektu, ze ,,spravanie, ktoré ma
za nasledok prijemnu skutocnost’, sa bude opakovat’ a spravanie, ktoré ma za
nasledok neprijemnu skuto¢nost’, sa pravdepodobne opakovat’ nebude®.
(Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s. 386)

Vsetky tieto tri tedrie maju spolo¢né rieSenie pre manazérov. V pripade
spravneho nastavenia systému stimulacie, odmefiovania a hodnotenia
zamestnancov, je mozné dosiahnut’ spradvnu motivaciu ¢lenov pracovnych
skupin za Ucelom zvySenia efektivity a pracovného nasadenia. To som sa

pokusila dosiahnut’ v tretej ¢asti mojej prace.
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1.1.3 ManaZment pracovnej motivacie

«

,, VSetko, co stoji za to, aby sa urobilo, stoji za to, aby sa urobilo dobre.
(Charles Dickens)
Ako som uz spominala v ivode svojej prace, l'udia st pre kazdu organizaciu
klaovym faktorom pri  dosahovani pozadovanych vysledkov a zisku
spolo¢nosti. Aby bol ich pracovny vykon dostato¢ne efektivny, je nutné aby
bolo ich pracovné konanie adekvatne stimulované a usmerfiované. To nie je
mozné dosiahnut’ zivelne, ale profesionalnym pristupom. Jediny, kto je schopny
ujat’ sa tejto ulohy je manazér. Od neho samého, jeho vyzretosti, odbornej
pripravenosti a osobnostnych charakterovych vlastnosti zavisi uspech jeho
pracovného timu a samotny fakt, ako svojich zamestnancov dokéze motivovat’.
Vychadzajic z poznatkov 0 motivacii je mozné uvazovat’ o zamernom posobeni
organizacie na pracovnikov prostrednictvom stimulov, teda o usmeriiovani
motivacie v prospech zastnenych stran. Jednym z moZnych pristupov je
manazment pracovnej motivacie, ktory mozno definovat, ako proces,
Vv priebehu ktorého dochadza — na zéklade poznania rdéznych aspektov stavu
socialneho subsystému organizacie — Kvyberu auplatiovaniu mnoziny
stimulatorov podla oblasti pracovnej aktivity dominantnej pri ovplyviiovani
a usmernovani konania a spravania pracovnikov (Fuchsovd, Kravéakova, 2004,

S. 77).

Poznanie roznych aspektov socidlneho subsystému podniku.

B Lo Vyber oblasti dominantnej pri ovplyviiovani

pripravna faza £ Tyorba mnoziny stimulatorov (metédy manaZmentu a stimulaéné
! prostriedky)

Uplatnenie naroku po splneni predpisanych
ukazovatel'ov na stimulator
Vyuzivanie stimulatorov

realizac¢na faza

Zistovanie u¢innosti manazmentu pracovnej motivacie

hodnotiaca faza Korektiry




Obr. 1 - Proces manazmentu pracovnej motivacie (Fuchsovd, Kraviakova,

2004, s. 78)

Proces manazmentu pracovnej motivacie je Gcelné rozlozit” a jednotlivo sa
zaoberat’ kazdou fazou, pricom je potrebné vnimat ho celistvo, aby sa kone¢ny
vysledok prejavil multiplikativnym vysledkom (Fuchsova, Kravéakovad, 2004,
s. 78).

Prvéa — pripravnd faza sa venuje hlavne poznaniu ciel'ov organizacie. Napr.
organizacna Struktura, zamestnanci a vzt'ahy medzi nimi, analyzy spokojnosti,
fluktudcia v danej organizacii, existujuci systém odmenovania a pod. Velmi
dolezitym faktorom je priamy nadriadeny. V tejto fidze procesu je nutné sa
rozhodntt, ¢o presne budeme stimulovat, to znamend urcit’ prioritnu oblast’
pracovnej aktivity zamestnanca.

Druha fdza — realizacnd, ma prvky cielavedomého poésobenia. Tu uz
zamestnanec priamo vyuziva stimuldciu a metddy riadenia zvolené pre tento
pracovny proces. KI'ic¢ovou osobnost’'ou je priamy nadriadeny — manazér, ktory
usmernuje zamestnanca v priebehu celej pracovnej aktivity. Aby sa dosiahol
ocakavany efekt tohto procesu, musi to byt osobnost, so silnymi
komunikacnymi schopnost'ami, ktora dokdze vytvorit’ nekonfliktni atmosféru
a udrzat’ dobré vztahy v pracovnom time.

ZavereCnd faza, ako samotny nazov naznacuje ma za ulohu zhodnotit’
uspesnost’ predchadzajticich dvoch blokov. Vysledky ukézu mieru Gspesnosti,
¢i neuspeSnosti a zaroven mozu byt podkladom Kk d’alsiemu obdobnému

procesu.
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1.1.4 Motivacné programy a zamestnanecké vyhody

., Suum cuique! Kazdému, co jeho jest.
(Cicero)

Jednou z najvyznamnejSich uloh manazéra je vytvorit také pracovné
podmienky a prostredie pre svojich zamestnancov, aby bez akychkol'vek
problémov a s Uplnou Tlahkostou zvladali pracovné cinnosti, ktoré veda
k dosiahnutiu ciel'a spolo¢nosti. Ide o akysi stbor opatreni, ktoré maju za
nasledok ovplyviiovanie pracovného vykonu aupeviiovanie postojov
zamestnancov voci spolo¢nosti v ktorej pracuju. Hovorime o prepracovanom
motiva¢nom programe platnom pre vSetky organizacné zlozky.

Motivaény program predstavuje konkrétny systém prace sludmi
V organizacil S relativne vyhranenym zameranim na pozitivne ovplyviiovanie
pracovnej motivacie zamestnancov (Bedrnovd, Novy a kol. 2009, s. 411).

Zakladom pre vytvorenie motivacného programu je zistenie skutkového
(aktualneho) stavu v organizacii. NajCastejSie sa to  zabezpeluje
prostrednictvom persondlneho a socidlneho auditu. Vysledky tejto analyzy by
nam mali dat’ dostatoCne jasny obraz o tom, aké motivacné prvky su pre l'udi
Vv organizacii dolezité, aké by pozadovali ¢i oaké by mali zaujem a aké
momentalne vyuZzivaji (za predpokladu, Ze firma motiva¢ny program svojim
zamestnancom poskytuje).

Na C¢o vlastne sluzi motivaény program aV akych situaciach sa tento
manazérsky prostriedok vyuziva? Jednou z moznosti je, Ze firma motivacny
program nemala a vd’aka expanzii, personalnemu narastu a zvysSenej fluktuacii
potrebuje vedenie zastabilizovat’ pracovny tim. Dalgia situacia je vo firme
s dlhodobou stagnaciou v pracovnych c¢innostiach a znizenym vykonom na
jednotlivych pracovnych miestach. NezanedbateInym ukazovatelom vhodnym
pre vyuzitie tohto nastroja je prejav nespokojnosti v praci.

Spravne nastaveny motiva¢ny program v organizacii pomoze zabezpecit

stabilitu pracovnikov, lojalitu a hlavne ich spokojnost’.
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Termin ,,spokojnost’ s pracou” sa tyka postojov a pocitov, ktoré I'udia maja
vo vztahu k svojej praci. Pozitivne a priaznivé postoje signalizuji spokojnost’
spracou. Negativne anepriaznivé postoje k praci potom signalizuju
nespokojnost’ s pracou (Armstrong, 2007, s. 228).

Bok po boku s motivatnym programom kracaju zamestnanecké vyhody
alebo benefity.

Ludia nepracuju len pre mzdu. Obycajne existuje cely bali¢ek odmien a ten
by mal byt zostaveny predovSetkym s cielom na motivaciu. Funkcie tohto
balicku maju dva hlavné ciele: na prvom mieste zaujat’ spravnych kandidatov
na pracovné miesto a umoznit' realizdciu uspesného naboru a vyberu. Druhym
cielom je udrzat’ l'udi na pracovnych miestach a povzbudzovat’ ich, aby ostali
Vv danej organizacii (Forsyth, 2009, s. 59).

Balicek zamestnaneckych vyhod moze zahfnat’ mnozstvo zloziek, ako napr:

e plat

e sluzobné auto

e samostatna kancelaria

e firemna pozicka

e financovanie vzdelavania

e dochodkové a Zivotné poistenie
e prepléacanie cestovnych ndkladov
¢ poskytnutie sluzobného bytu

e Ucast’ na firemnych akciach

e vol'ny vstup do fitness centra

e apod.

V hrubom zaklade mézZzeme zamestnanecké vyhody rozdelit’ na financ¢né
a nefinancné.

Niektorym z vyssie uvedenych, ale aj inym vyhodam som sa venovala
Vv tretej Casti mojej bakalarskej prace, kde som navrhla motivaény systém

a benefity pre spolo¢nost’ v IT sektore.
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1.2 Motivacia v IT sektore

,, Nikdy nemotivujte ludi nasilim. Ludia sami musia chciet urobit’ dobru pracu.
(Dale Carnegie)

Ak by sme chceli vaznym sposobom ohrozit' normdlne fungovanie
v akejkol'vek krajine, jednym zo sposobov je narusit’ jej komunikac¢né systémy,
zlikvidovat’ pocitacové siete a tym padom znefunk¢nit’ strategické oblasti. Toto
nie je navod na teroristicky utok, len trochu agresivne vyjadrenie dolezitosti
postavenia firiem v oblasti informacnych technol6gii na naSom trhu. Vzhl'adom
kK tomu, Ze v dnesnej dobe infrastruktira straca hodnotu, podpora akejkol'vek
oblasti v state (8kolstvo, zdravotnictvo, doprava, obchod, verejny ¢i stkromny
sektor,... ) ma Sancu prezit' len prostrednictvom skusenych ,,IT hracov* so
silnym technologickym zazemim.

Nakolko tato oblast’ obchodu asluzieb sa vyznacuje v prvom rade
obrovskou dynamikou vyvoja, dravost a agresivita, sakou sa jednotlivé IT
spoloc¢nosti snazia o prvenstvo v danej oblasti je zardzajica. V tychto firmach
asi viac ako kdekol'vek inde plati, ze I'udsky potencidl je pre firmu vel'mi
vyznamnéa komodita. Uspech IT spoloénosti stoji na kvalitnych profesionaloch
zradov obchodnikov, projektovych manazérov a programatorov. Na to, aby
ziskali do svojich radov ,,novu krv* a zaroven si udrzali svojich dlhoro¢nych
dobrych zamestnancov musia vyvijat nemald iniciativu aspravne ich

motivovat’.

1.2.1 Pracovné prostredie v I T sektore

., Ak nie ste sucastou rieSenia, potom musite byt sucastou probléemu. *

(Elridge Cleaver)

Je fakt, Ze pracovné prostredie chidpeme zvidcSa ako nejaky subor

vonkajSich faktorov podsobiacich na zamestnanca a ovplyviiujucich jeho
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pracovnu ¢innost. No, v tomto kontexte sa nebudeme rozpravat’ o dostatocnom
svetle v miestnosti, ¢i vhodnom ergonomickom pracovnom vybaveni. Ide skor
0 pracovné prostredie z psychologického hl'adiska, hlavne o pracovnu
atmosféru.

Z mojich niekol’korocnych osobnych sktsenosti v takychto firmach na
réznych poziciach, mézem charakterizovat' toto prostredie ako vysoko
dynamické, so zvlastnou vnutornou kultirou (treba brat do uvahy, ze
programatori su ,,zvlastna kategéria I'udi“ plna prekvapeni a zahad — hlavne pre
zvysnu cCast’ sveta). Ak chcete v takomto prostredi zit” a prezit, musite sa bud’
(aspon trochu) prisposobit’ ich mysleniu a §tylu Zivota alebo sa im vyhnut'.

Ako som uz spominala, IT oblast podlicha velkym zmenam
Vv technologiach, ktorych Specifikom je ich nekontrolovand rychlost. Nez si
zvyknete pouzivat’ aspon 30 % funkcii vasho teleféonu ¢i notebooku, vytlaci ho
ztrhu absolitna novinka, ktord svaSim eSte nesplatenym technickym
kamaratom nema ni¢ spolo¢né.

Tak ako samotné technologie, produkty ¢i rieSenia su nositeI'mi inovécii
azmien, tak aj zamestnanci IT spolo¢nosti musia fungovat v neustalom

koloto¢i novych informadcii, analyz, hodnoteni a vyziev.

1.2.2 Profil zamestnanca v IT sektore

,, Odvazny chce ist vzdy dopredu, ale len mudry vie, ktorym je to smerom. “

(anomym)

Nedostatok kvalitnych T'udi v IT oblasti robi ztychto profesii jedno
z najlukrativnejSich anajviac Ziadanych povolani. Suvisi to s vyznamom
a hodnotou informaénych technologii v dneSnej ekonomickej a firemnej
infrastrukture. IT odbornici sa uplatnia nielen v samotnych IT spolo¢nostiach,

ale v akejkol'vek firme, nakol’ko dnes sa uz ani obyc¢ajna sukromna lekarska
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ambulancia (s jednym lekdrom a jednou sestrou) nezaobide bez pocitaca,
legislativne uznaného softvéru a d’al§ieho vybavenia).
A ¢o sa od takého IT-aka ocakava?
e VS vzdelanie v danom odbore
e znalost’ programovacich jazykov JAVA, C, C++, NET a pod.
e prax (vitana, ale v mnohych pripadoch je vhodny aj absolvent)
e znalost’ anglického jazyka
e odolny voci stresu
e ochotny pracovat’ nad¢as
¢ lojalny
e 50 silnou motivaciou
e priemerny vek 26 rokov
¢ slobodny alebo s mladou zac¢inajiicou rodinou
Je pochopitel'né, ze niektoré zvysSie uvedenych ,poziadaviek sa
nespominaju nahlas, nakol’ko by mohlo ist’ o diskriminaciu (vek, stav a pod.).
Ale je fakt, Ze taky mlady a dobry programétor, ktory sa nedavno ozenil, kuapil
si byt na ktory ma hypotéku a planuje v dohl'adnej dobe dieta, je idedlnym
zamestnancom, ktorého si spravnym pristupom a motivaciou méze firma udrzat’

na dlh$iu dobu.
1.2.3 Aktualny stav motivaénych programov a zamestnaneckych vyhod
»Nasou ulohou v Zivote nie je dostat’ sa nad druhych, ale dostat’ sa nad samych
seba.
(Stewart B.Johnson)
Fakty, ktoré som uz spominala, ako je dynamika meniaceho sa prostredia

VIT spolocnostiach astym stvisiaca fluktuacia a neustaly priliv a odliv

zamestnancov sposobuju, ze prave v tychto firmach sa stretivame s najviac
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prepracovanym motivacnym programom, za ucelom udrzania si aktudlnych
zamestnancov a prildkania novych kandidatov.

Ked sa po neZnej revolicii otvorili brany zahrani¢nym investorom
a spolo¢nostiam, ktoré expandovali na nas trh, priniesli so sebou aj inovativne
sposoby riadenia I'udi, manazmentu, hodnotenia, odmenovania i motivovania.
Takze, ked” som asi vroku 1992 odisla zo Stitnej organizacie riadenej
Ministerstvom zdravotnictva s platom 1.450,- Sk (t.j. 48,13 €), a nastapila som
do americkej firmy (v IT oblasti) s nastupnym platom 7.000,- Sk (232,35 €)
a behom dvoch rokov som mala 35.000 Sk (1.161,78 €) a zarovent som k tomu
dostala sluzobné auto VW Passat + iné vyhody, bolo mi jedno, ¢i sa tomu
hovori motivacia alebo absolutne Sialenstvo. Kazdopadne to bola obrovska
zmena atouto cestou si mnohé zahrani¢né firmy prilédkali stovky kvalitnych
zamestnancov. Bolo to obdobie, kedy sa za motivaciu povazovalo tplne vsetko.
Uz len samotny fakt, ze snad’ kazdy zamestnanec (vratane recep¢nej) mal narok
mat’ vlastné vizitky bol neobvykly. Pamétdm si na Sokujuce benefity, ako
cafeteria s pripravovanou rannou kavou a teplymi croasantmi; na firemné akcie
avecierky; na odborné Skolenia a workshopy; nadstandardné vybavenie
kancelarii; vlastny pocitac a Vv neskorSej dobe aj mobilny telefon; firemna
platobna karta s moznostou vyuzitia pri pracovnych obedoch a vecerach;
moznost nakupu v luxusnych obchodoch sobleCenim za ucelom
reprezentativneho outfitu (vSetko platila firma);...a pod.

Ako je vSak zname, ni¢ netrva veCne. Aj v tejto oblasti sa trh presytil
»slusnych platov®, sluzobné auto je takmer samozrejmost’ a notebook ¢i mobil
si pri osobnych pohovoroch kandidati uz ani nepytaju, lebo je to povazované za
bezny pracovny prostriedok. VSetko vSak stoji peniaze. Aj drahé kancelarie
V prestiznych business centrach, ¢i firemny automobil alebo najmodernejsi
android. S prichodom krizy ak sa chceli firmy na trhu udrzat, museli
prehodnotit’ priority a zacat’ Setrit. Najviac sa zacCalo Setrit’ v takych sférach,
ktoré nepatrili medzi absolitnu nevyhnutnost' v ramci biznisu. Bohuzial’ tam

patrili aj mnohé benefity, na ktoré boli zamestnanci zvyknuti. Nie jedna firma
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zredukovala svoj pocet zamestnancov a prestahovala sa do menej lukrativnych
priestorov. Prestali sa kupovat’ firemné autd vSetkym zamestnancom, ale ostali
len tym, Co ich nevyhnutne potrebuju k svojej praci a aj tu je dost’ mozné, ze si
na naklady prispievajt z vlastného vrecka. Skonc¢il ¢as nekone¢nych soft skills
Skoleni a pracovnych zasadnuti, ako aj ¢as rano pripravenej kavy v termoske
a teplych rozkov. Nie kazda firma si moze takyto luxus dovolit’.

Takze aktudlna situacia v IT spolo¢nostiach je vSeobecne takd, ze l'udia
poznaju vyznam motiva¢nych programov a zamestnaneckych vyhod, niektori
ich zazili a pamitaju si ich v maximalnej ponuke, ale nakolko nie su bezne
ponukané (pripadne len obmedzene), nastava opat priestor na modifikaciu

tychto benefitov a prildkanie ¢i udrzanie dobrych zamestnancov.

1.2.4 Fluktuacia zamestnancov

., Pamditajte, Ze v drame druhych ste obycajnymi Statistami.

(Stewart Emery)

Nebudem sa zaoberat' fluktuaciou vSeobecne ¢i odborne. Nebolo
predmetom mojej prace prezentovat’ postup pri vypocte koeficientu fluktuacie
v IT oblasti. Chcela som Kk tejto téme vyjadrit' len skutocnost, ze aj ked je
momentélne kriza a ponuka pracovnych prilezitosti je d’aleko niz$ia ako dopyt,
Specializované IT pozicie, vratane obchodnikov ¢i projektovych manazérov su
stale poZadované. Najmé vo velkych mestach ako napriklad Bratislava bojuju
tieto spoloc¢nosti s neblahou skuto¢nost'ou, ze umelo ,,preplacaju* niektorych
vysoko Specializovanych odbornikov, aby neodisli ku konkurencii. To, ze si IT
firmy vzdjomne zamestnancov ,kradnu®, nie je ni¢ neobvyklé. Je to dost
neprijemna situacia, ked’ vdm jeden z vaSich kl'ic¢ovych hra€ov, do ktorého ste
investovali roky Skoleni, know-how a informacii o firme, odide ku konkurencii,

pripadne do zahranicia, a vy za¢inate s novym zamestnancom (ak ho zoZeniete)
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od uplného zaciatku s potencidlnym rizikom, Ze sa tito situdcia moze
kedykol'vek zopakovat'.

Zabranit odchodu zamestnancov v akejkol'vek oblasti nie je v silach
ziadneho vedenia. Osobne si myslim, Ze uspechom je, ak pocas svojho
posobenia v konkrétnej spolo¢nosti dany zamestnanec vykona kus prace

a zanecha po sebe vysledky prospesné pre jeho d’alSich naslednikov.
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2 Motivacia v IT firme

2.1  Strucna charakteristika spolo¢nosti
., Ak chcete, aby ludia Zili a dychali viziou, zaplatte im za to, Ze to robia. *

(Jack Welch)

Nazov organizacie: T firma (nemenova existujica spolo¢nost’)
Sidlo organizacie:  Bratislava, Slovenska republika
Pravna forma: spolo¢nost’ s ru¢enym obmedzenym
Sukromna obchodnd organizacia v oblasti IT, so 100%-tnou ucastou
slovenskych majitel'ov, posobiaca na naSom trhu od roku 1992.
Pocet zamestnancov: 252
Priemerny vek: 33 rokov
Vizia spoloc¢nosti:
o byt lidrom na trhu IT rieSeni,
o byt kompetentnym, déveryhodnym a spolahlivym technologickym
partnerom,
o byt firmou so spoloensky zodpovednym podnikanim a korektnou
komunikaciou.
Poslanie spolo¢nosti
o poskytovat’ vysoku pridant hodnotu pre rast podnikania ich zdkaznikov,
o prostrednictvom IT produktov a sluzieb priamo prispievat’ k zlepSeniu
konkrétnych obchodnych vysledkov klientov,
o poslanie spoloénosti napliat pomocou technologii a sluzieb, ktoré

akceleruju alebo zefektivituji obchodné ¢innosti organizécii.
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2.2 Organizacna Struktura

., Nikto z nas nie je tak chytry, ako my vsetci dohromady.

(japonské prislovie)

Nasa IT firma ma svojich zamestnancov rozdelenych do Styroch divizii
riadenych prislusnymi riaditeI'mi, ktori sa zodpovedaji priamo Qgeneralnemu
riaditelovi. Ide o typicky funkénu organizacnu Struktaru. Zakladné cClenenie

tvori technologicka divizia, obchodna divizia, divizia servisu, divizia prevadzky

a financii.
generalny riaditel’
technolog. obchodna divizia divizia
divizia divizia servisu prevadzky
ochrana IT || priprava || outsourcing || financie |
vyvoj IT || marketing — hot line — kontroling ||
projekty IT 1 — systemy | | interny chod |
siete -

Obr. 2 - Organizac¢na Struktura nasej IT firmy
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2.3 Ciel’ spolo¢nosti z poh’adu HR

., Ak sa spravame K ludom podla toho, kto su, Skodime im. Ak sa vsak spravame
Kk nim podla toho, aki by mohli byt, pomdahame im dosiahnut ich limity.
(J.W.Goethe)

Vedenie nasej IT firmy si uvedomuje, Ze dosiahnut’ stanovené vizie ako aj
naplnit’ ich poslanie ma Sancu len spomocou vysoko kvalifikovanych
a lojalnych zamestnancov. Preto jednou z hlavnych uloh HR oddelenia
(personalneho oddelenia) je takych T'udi najst’ a udrzat' vo firme ¢o najdlhsie.
Sucastou tejto dlhodobej persondlnej stratégie je zniZit' fluktudciu spolo¢nosti
z pévodnych 11,5 % na akceptovanych 7 %.

Jednou z moznosti ako tento ciel' dosiahnut’ je pripravit prepracovany
motivaény program a transparentny balik zamestnaneckych vyhod, ktoré sa

stani nezanedbatel'nou sucast'ou pracovného zivota kazdého zamestnanca.

2.4  Sd zamestnanci vo firme naozaj spokojni?

, Prvy krok k tomu, aby ste od Zivota ziskali to, c¢o chcete, je rozhodnut sa,

co to je.*

(Ben Stein)

Ni¢ nemotivuje vasich zamestnancov natol’ko, ako moznost’ smiet’ otvorit’
usta a povedat’ svoj nazor. Mat’ slobodu vlastného nazoru, ktory nie je rovnaky
ako $éfov, je absolutne skvela motivacia. Ked” vam niekto z podriadenych da
verbalnu facku, samozrejme boli to. A je to 0 nieco horsie, ¢im viac doty¢nému
musite dat’ za pravdu. Mat’ motivovanych zamestnancov méze niekedy boliet’.

Dobry manazér to ale vydrzi. (Schuster, 2010, s. 95)
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Aby som ziskala ¢o najrelevantnejSie informécie o aktudlnej spokojnosti
existujucich zamestnancov a zaroven si urobila obraz o tom, ¢o ldka novych
kandidatov pri vybere pracovného miesta, rozhodla som sa Cerpat’ data z troch
nezavislych zdrojov.

Prvll skupinu tvoria moji kamarati, byvali kolegovia a znami z oblasti IT
spolo¢nosti, s ktorymi udrziavam dlhorocne dobré vzt'ahy a o ktorych som
vedela, Ze ich mozem oslovit' s otazkami tykajicimi sa predmetu mojej
bakalarskej prace.

Do druhej, najviacsej skupiny patria vSetci zamestnanci IT firmy, pre
ktorych sme pripravili dotaznik spokojnosti aktory bol distribuovany
prostrednictvom firemného intranetu.

Nakolko bolo uz davno jasné, ze otdzkam benefitov a motivaénych
programov budeme musiet skor ¢i neskdr venovat patriéni pozornost,
rozhodla som sa zapojit' do malej vyskumnej sondy aj potencialnych novych
zamestnancov. To znamena, ze kazdého vhodného kandidéta, ktory sa zc¢astnil
za poslednych Sest’” mesiacov vstupného vyberového pohovoru na niektort
z nasich pracovnych ponuk, som sa opytala na par otdzok tykajucich sa

motivacie a zamestnaneckych vyhod.

2.5  Metody a stratégia sociologického vyskumu

., Dajte ludom pracu, ktora je pre nich vyzvou. Ako pridete na to, ktora to je?
Celkom jednoducho. Opytajte sa ich. “
(Joseph O'Connor)

Ako zistit’, o vlastne zamestnanci potrebuji, ¢o sa im paci, o by vo svojej
préci uvitali a ¢o im naopak prekaza? Najjednoduchsi sposob je spytat’ sa ich na
to. Ale poznate l'udi. S malo¢im su spokojni. Radi kritizuja, ohovaraju

a hl'adaju chyby aj tam, kde nie su. Ale ked’ im poloZite priamu otazku alebo
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ich postavite na pddium, aby obhdjili svoje ndzory, obyCajne to neprinesie
zelané ovocie. Hanbia sa, boja sa vyvolania trapnej situdcie a chcu sa vyhnut’
otvorenej konfrontacii. Aby som predisla takymto situdciam, zvolila som pre
kazdua skupinu, ktord mi tvorila zdroj informacii inii metodu.

e v pripade mojich priatel'ov a zndmych, ktorych som zaradila do
vol'nej externej sondy som sa rozhodla pre neformalny rozhovor na
dant tému,

e pre samotnych zamestnancov IT firmy som pripravila
Struktarovany dotaznik,

¢ kandidatom na pracovné pozicie v IT firme som kladla otazky
formou Struktirovaného rozhovoru na zéklade vopred pripravenych

otvorenych otazok.

2.5.1 VoI’na externa sonda

,,Je pravdou, ze tvrda prdca nikdy nikoho nezabila. Ale domnievam sa, Ze nie je

nutné skusat’ to.

(Ronald Reagan)

Moja vol'na externa sonda (ako som nazvala neformalne tahanie nazorov
na tému motivacie z mojich priatelov, byvalych kolegov a znamych) trval viac
ako tri mesiace anapriek relativne volnej vzorke respondentov, k vyberu
konkrétnych respondentov som nepristupovala nahodne. Kazdy z nich musel
splnit’ tri zakladné podmienky:

a) musel(a) byt zamestnancom IT spolo¢nosti alebo spoloénosti
s vel'mi podobnym zameranim a iroviiou

b) v danej firme musel(a) byt’ zamestnany(a) viac ako 2 roky

C) bol(a) uz predtym zamestnany(a) v inej IT spolo¢nosti (moznost’
porovnania)

Otazky, ktoré som im kladla sa tykali hlavne:
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o ich vSeobecnej spokojnosti v praci,

o pracovnej a casovej vytazenosti,

o internej komunikacie (medzi zamestnancami, medzi jednotlivymi
oddeleniami, medzi nadriadenymi a podriadenymi),

o finan¢ného ohodnotenia (o konkrétnych platovych hladinach sme
sa nerozpravali),

o poskytovanych benefitov (s dorazom na konkrétne benefity, ktoré
ich spoloc¢nost’ poskytuje),

o ich predstavy o idealnych benefitoch, ktoré by si kazdy
z opytanych zelal (v pripade, ze ich uz ndhodou nema poskytnuté),

o pracovnych podmienkach v ich spolo¢nosti

o toho, ¢o by chceli vo firme zmenit, resp. kvoli akym inym

podmienkam by boli ochotni zmenit’ terajSie zamestnanie.

2.5.2 Struktirovany dotaznik spokojnosti

,, Predstavte si pracu, ktoru by ste s radostou robili aj zadarmo. Pokuiste sa ju
robit tak dobre, aby vam ludia za nu radi zaplatili.

(John C.Maxwell)

Pre ziskanie informacii s o najvacSou vypovedajucou hodnotou som
v nasej IT firme pripravila Struktirovany dotaznik spokojnosti zamestnancov.
Nakol'ko vedeniu firmy zéilezalo na tom, aby sa ho zucastnilo o najvicSie
percento zamestnancov, pristupilo k priebehu tohto interného vyskumu
pomerne radikalne. Znenie dotaznika a inStrukcie k nemu boli zaslané vietkym
zamestnancom formou oficidlneho Prikazu generalneho riaditel’a. Dotaznik mal
vysoku prioritu a presne stanoveny termin ukoncenia. Kazdy, kto vyplneny
dotaznik nezaslal do stanoveného ¢asu, to musel osobne zdovodnit' u svojho

riaditel’a divizie.
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Dotaznik bol zaslany prostrednictvom firemného intranetu a rovnakou
formou bol po vypisani posielany spét’ na personalne oddelenie. V inStrukciach
k danému dotazniku bolo ubezpecenie generdlneho riaditela, Ze dotaznik je
anonymny aze nikto nebude patrat po autorovi odpovedi, nech by boli
akokol'vek Sokujuce.

Vsetci zamestnanci museli do 24 hodin od obdrzania vypisat’ nasledovny

dotaznik spokojnosti zamestnancov:

1. Ako dlho si zamestnany(da) v nasSej spolocnosti? (vyber jednu
moznost):

(N menej ako 1 rok

d 1 -3 roky
a 4 — 6 rokov
a

viac ako 6 rokov

2. Bol(a) si predtym zamestnancom inej spolo¢nosti? (vyber jednu
moznost):
d nie — toto je moje prvé zamestnanie
d ano

Ak 4no, v akej 0blasti? ........ccccoveiiiiic

3. Si so svojim zamestnanim (v§eobecne) spokojny(a)? (vyber jednu
moznost):
O  vel'mi spokojny(a)

skor spokojny(a)

spokojny(a)

skor nespokojny(a)

U000

vel'mi nespokojny(4)
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. Pocas pracovnej doby vykonavas prevazne (vyber jednu moznost):
a pracu, ktora je vyhradne hlavnou népliiou mojej prace
a aj pracu, ktora nepatri medzi moju néapln prace

a pracu, ktora nema s mojou hlavnou napliiou prace ni¢ spolocné

. S finanénym ohodnotenim a odmenovacim systémom (vyber jednu
moznost):
a som maximalne spokojny(4)
O  vyhovuje mi
a nespliia uplne moje o¢akavania
a

absolutne mi nevyhovuje

. Si spokojny(a) s internou komunikaciou vo firme? (vyber jednu
moznost):

a absolutne nie

skor nie

nezamyslam sa nad tym

skor ano

U000

uplne mi vyhovuje

. Mas§ dostatok informacii o firme (projekty, plany, stratégia,
hospodarske vysledky a pod.)? (vyber jednu moznost):

d takmer Ziadne

u obcas ano

a to ¢o potrebujem, si zistim

a

ano, informacie chodia pravidelne
. Z akého zdroja mas$ najviac informacii? (moznost’ vyberu viacerych

variant):

a priamo od nadriadeného
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porady
firemny ¢asopis
intranet

len obcas od kolegov

(I IR I Iy

iny zdroj —uved’ aky ......coocevvierieniiieeeen

9. Ako hodnoti§ atmosféru vo firme? (vyber jednu moznost):
Q ako ¢isto pracovnu
O  neutrdlnu
Q nekonfliktnt ale oficialnu
a

vel'mi priatel’sku a prijemntl

10.Si spokojny(a) s komunikaciou medzi nadriadenym a podriadenym?

(vyber jednu moznost):

u absolutne mi nevyhovuje

a Vv zasade mi nevadi

a nezamyslam sa nad tym

a vyhovuje mi

a som s iou maximalne spokojny(a)

11.Prirad’ poradové ¢isla od 1 do 3 niektorym z nasledujucich motivov
— podla vlastnej doélezitosti. (od 1 do 3, pricom 1 je najdolezitejsi
motiv):

mesacna mzda

ina finan¢n4 odmena

zaujimava a roznoroda praca

stabilita firmy

kolektiv

komunikacia s nadriadenym

OO0 0000d

moznost’ profesijného rastu
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moznost’ zvySovanie kvalifikacie (Skolenia, certifikaty)
osobny pristup (pochvala, uznanie)
bali¢ek zamestnaneckych vyhod

moznost’ zapojenia sa do diania spolo¢nosti

O 0000

12. Ako si spokojny(4) s aroviiou jednotlivych motivov v IT spolo¢nosti?
(vjadri sa ku kazdému motivu):
nie skoérnie 0 skordno éno
d d Q U inad
d

mesacna mzda

financné odmena

zaujimava praca

stabilita firmy

kolektiv

komunikacia s nadriadenym
moznost’ profesijného rastu
moznost’ zvySovania kvalifikacie
osobny pristup

balicek zamestnaneckych vyhod

N Iy Ny Ny Iy I [y I
IR Iy Wy Iy Iy Ny Ny Ny I
IR Iy Uy Iy Iy Ny Ny NNy I
WU Iy Ny Iy Dy Ny Ny Ny I
W Iy Ty Ay Ny N Ny I

moznost’ zapojenia sa do diania

13.Co by si prijal(a) v priebehu nasledujiiceho roka ako benefit od
spolocnosti? (moznost vyberu viacerych variant):
a zvysenie platu

pracovny postup

odborny rast (vzdelanie)

sluZzobné auto

moznost firemnej pdzicky

dochodkové alebo zivotné poistenie

OO0 000

viac firemnych akcii
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U

zlepSenie pracovného prostredia
u zlepsenie internej komunikécie (viac informadcif)

a T0E oo

14.Mas dostato¢né informacie o baliku zamestnaneckych vyhod? (vyber
jednu moznost):
a ani neviem, Ze nieco také vo firme mame
(. obcas som o tom pocul(a)
u viem, Ze nieCo také existuje, ale nie je to nikde popisané
u

ano, aj ich vyuzivam

15.V pripade zmeny zamestnania, aké by boli hlavné dovody, ktoré by
si zvaZoval(a) v novej spolo¢nosti? (vyber max. tri dovody):

lepsie finan¢né ohodnotenie

vysSie pracovné zaradenie

stabilnejSia firma

zahrani¢na firma

lepSia organizacia prace a pracovné podmienky

vyhodnejsia pracovna doba

lepSie zamestnanecké vyhody

silny motivacny program

lepsia komunikacia na pracovisku

lepsi kolektiv

vol'na pracovna doba

[ I Iy ey ey Ay Ny Ny Ny Iy Iy
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17.Tvoje pohlavie:
a muz

(| zena

18.Vekova skupina:
a do 25 rokov (vratane)
a 26 — 35 rokov (vratane)
a 36 — 45 rokov (vratane)
a

nad 46 rokov (vratane)

19.NajvysSie dosiahnuté vzdelanie:
u zakladné
a stredoskolské
a vysokoskolské

2.5.3 Formalne otazKky pri vyberovych pohovoroch

,,Akonahle zistite, Ze sedite na mrtvom koni, je lepSie zosadnut’ *

(indianske prislovie)

Tretej skupine respondentov, kandidatom na vol'né pracovné miesta v nasej
IT firme som venovala pozornost po dobu Siestich mesiacov. Pocas osobnych
pohovorov som kladla vSetkym rovnaké vopred pripravené otazky, aich
odpovede som si zapisovala. Rovnako ako u nasich zamestnancov ma zaujimal
vek, pracovnd skdsenost’, di7ka zamestnania u jedného zamestnavatel’a a oblast’
z ktorej dany kandidat prichddza, aby som vytvorila porovnatel'nti vzorku. To
vSetko sa da vycitat’ z dobre napisané¢ho Zivotopisu. Ostatné odpovede na tému
motivacie a benefitov som ziskala vd’aka nasledovnym okruhom otdzok:

1) Co je pre vas najviac motivujiice pri vybere nového povolania?

2) S akymi typmi benefitov ste sa stretol(tla)?
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3) Ktoré benefity povazujete pre seba za najvyhodnejsie a preco?
4) Ako by vas mal motivovat’ zamestnavatel’, aby ste neuvazoval o zmene?
5) V akom kolektive by ste chcel(a) pracovat™?
6) Aky by mal byt’ vas priamy nadriadeny?
7) Ak by ste si mal(a) vybrat’ tri z nasledujtcich benefitov, ktoré by to boli?
(zorad’te ich od 1 do 3 podl'a dblezitosti)
a) nadpriemerné odmeny
b) sluzobné auto aj na sukromné ucely
c) odborné vzdelavanie
d) nadstandardna zdravotna starostlivost’
e) flexibilny pracovny ¢as (vratane home office)
f) dovolenka nad ramec zakona
g) kompenzacia PN-ky

h) volny vstup do fitness a relax centra

2.6 Vysledky sociologického vyskumu
., Pozname tri druhy klamstiev. Vel'ké klamstvo, malé klamstvo a Statistiku.

(George Bernard Shaw)

Zamestnavate mladych I'udi? Mladi T'udia od 25 do 34 rokov dostavaju
najviac benefitov. Prispevkom na dochodkové sporenie ich neoslovite. Firmy
najcastejSie davaji mladym zamestnancom volnost’ pri praci. Nefinanéné
benefity dostavali v roku 2011 podla platového prieskumu Platy.sk necelé dve
tretiny zamestnancov (64 %). NajcastejSim benefitom bolo vlani poskytovanie
flexibilného pracovného casu (23 %), druhym najrozsirenejSim bonusom bol
mobilny telefon na sikromné ucely (20 %), ktory mohlo vlani vyuzivat

priblizne tol’ko isto zamestnancov ako napoje na pracovisku zadarmo (20 %).
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(http://www.platy.sk/analyzy/davate-spravne-benefity-mladi-chcu-pri-praci-
volnost/50047, 2. 3. 2012)

Benefit Podiel I'udi s benefitom (%)
Flexibilny pracovny Cas 23,5
Mobilny telefén na sikromné ucely 20,4
Napoje na pracovisku zadarmo 20,3
Vzdelavanie zamestnancov 18,7
Notebook aj na sukromné ucely 14,4
Ziadny benefit nema 36,2

Obr. 3 — Tabul’ka najcastejsie poskytovanych benefitov v roku 2011

A ako dopadli nase tri nezavislé¢ vyskumné sondy?

2.6.1 Externa vyskumna sonda medzi priatel’mi

., Ludia nie su proti zmendam. Len sa im nepaci, ked’ ich niekto meni nasilim. *

(Paul Evans)

V priebehu niekol’kych mesiacov som oslovila 38 Tudi zoblasti IT
spolo¢nosti alebo obdobne zameranych firiem s porovnateInymi pracovnymi
podmienkami. Priemerny vek tychto respondentov bol 37 rokov a kazdy z nich
pracoval v danej spolo¢nosti minimalne 5 rokov. Na polozené otazky
odpovedali s nasledovnym vysledkom:

1) Ako ste spokojni vo svojom terajSom zamestnani?

vseobecna spokojnost

B maximalna
priemerna

H spokojnost

W nespokojnost
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2) Vyhovuje vam pracovna acasova vytazenost, ktort od vas

zamestnavatel’ pozaduje?

vytaZenost

m vyhovuje

nevyhovuje

3) Ste spokojni s internou komunikaciou vo vasej firme?

interna komunikacia

1

‘ midedlna

vyhovujlca
m slaba

W Ziadna

4) Zodpoveda finanéné ohodnotenie vasim oc¢akavaniam?

financné ohodnotenie

—
-

B maximalne spokojni

spokojni

H nestaZuju sa

H nespokojni
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5) Aké benefity vam spolo¢nost’ poskytuje?
Kazdy z opytanych respondentov pracuje vo firme, ktora poskytuje svojim
zamestnancom nejaké benefity. Medzi najCastejSie spominané patria:
o vzdeldavanie zamestnancov
o prispevok na dochodkové sporenie
o mobilny telefén na stkromné ucely
o ucast’ na firemnych akciach
o finanéné¢ vyhody pri nakupe tovaru asluzieb (v zavislosti na
druhu spolo¢nosti)
o nadstandardna zdravotna starostlivost’
23 % opytanych mad moZznost’ vyuZivat’ sluzobné auto na sikromné ucely.
Takmer vSetci maji moznost’ vyuzivat’ notebook na sukromné ucely, ale za
benefit to nepovazuji, nakol'ko kazdy z nich ma vlastné pocitacové vybavenie

a z hladiska bezpec¢nosti dat je to istejSia alternativa.

6) Aké su idealne benefity podl'a vas?

Pri vol'nej debate ohl'adom idedlnych benefitov padlo vela kreativnych ba
az fantastickych napadov, ktoré s realitou dnesnych firiem nemaji vela
spolo¢né. Medzi realnejSie a praktické patrili nasledovné navrhy, ktoré
odzrkadl'ovali individualne problémy opytanych:

o firemné predskolské zariadenie priamo v budove spolo¢nosti

o stabilizacny prispevok pri plateni hypotekarneho uveru

o vybudovanie firemného relax centra v priestoroch spolo¢nosti,
kde by pocas diia mohli zamestnanci na chvil'u zrelaxovat’ (viriva

vana, sauna, masaz, oddychova miestnost’)
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7) Su pracovné podmienky vo vasej firme vyhovujice?

pracovné podmienky

W nadstandardné
vyhovujlce
M dobré

m nespokojni

8) Z akych dovodov by ste boli ochotni zmenit’ svoje terajSie zamestnanie?

Vysledkom debaty na tato tému bolo jednoznaéné vyjadrenie, Ze sa nikto
nechystd v dohl'adnej dobe menit’ pracovné pdsobisko. Pripustili vSak, ze ak by
k tomu prislo z ich strany, dovodom by s vel'’kou pravdepodobnost'ou bol zasah
do ich pracovnej néplne, pracovného casu, komunikécie S nadriadenym

¢i zhorsenie celkovej atmosféry vo firme.

2.6.2 Vysledky dotaznika spokojnosti zamestnancov

,, Prirodzenostou vietkych javov je menit sa v kazdom okamihu. Naznacuje nam
to, Ze vSetkym javom chyba schopnost’ trvat, chyba im schopnost byt stale

rovnakymi. *

(Dalajlama)

Prikaz generalneho riaditel'a splnil svoj ucel. Internej vyskumnej sondy sa
zcastnilo 237 zamestnancov, ¢o je rekordnych 94 % vSetkych zamestnancov.
Zvysnych 15 zamestnancov malo pre svoje absentovanie tejto aktivity padny

dovod, ktory museli zargumentovat’ svojmu riaditel'ovi divizie.
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Zo spominanych 237 zamestnancov bolo:
e 229 muzov /8 Zien
e priemerny vek 29 rokov
e 88 % z nich s vysokoskolskym vzdelanim

Na jednotlivé otazky zo Strukturovaného dotaznika odpovedali nasledovne:

1. Ako dlho si zamestnany(4) v nasej spolo¢nosti?

dizka posobenia vo firme

’ B menej ako 1 rok / 26
1-3roky/98
98 M 3-5rokov/ 68

M viac ako 5 rokov / 45

2. Bol(a) si predtym zamestnancom inej spolo¢nosti?

predchadzajuce zamestnanie

B

W nie /58

179 ano /179
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3. Si so svojim zamestnanim (v§eobecne) spokojny(a)?

vseobecna spokojnost

® velmi spokojny / 108
skér spokojny / 57
H spokojny / 61

B skor nespokojny / 11

m velmi nespokojny / 0

4. Pocas pracovnej doby aku pracu prevazne vykonavas?

pracovna napln

2

| vyhradne hlavna
prac.naplii / 187
aj pracu mimo
prac.ndplne / 48

M pracu mimo
prac.ndplne /2

5. Spokojnost’ s finanénym ohodnotenim a odmeniovacim systémom.

financné ohodnotenie

B maximalne spokojny
/158

vyhovuje / 49

M Ciastocne vyhovuje /
28

W vohec nevyhovuje /2
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6. Sispokojny(4) s internou komunikaciou vo firme?

interna komunikacia

12 W vyhovuje / 62

‘ skér mi vyhovuje / 25

W nezamysfam sa nad
tym / 98

W skor mi nevyhovuje /
40

7. MA4S dostatok informadcii o firme?

r »

dostatoénd informovanost

M 4dno, pravidelne / 70

zistim si, o
potrebujem / 112

M ohéas dno/ 10

M takmer Ziadne / 45

8. Z akého zdroja mas najviac informacii?

zdroj informacii

0 B od nadriadeného /
65

H porady / 98

m firemny ¢asopis [ 24

M intranet / 15
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9. Ako hodnotis§ atmosféru vo firme?

atmosféra vo firme

M Ciste pracovna / 95
neutrdlna / 57
| nekonfliktnd / 23

W velmi priatelskd / 62

10. Si spokojny(4) s komunikéaciou medzi nadriadenym a podriadenym?

komunikacia medzi
nadriadenym a podriadenym

B maximalna
) spokojnost /75

‘ vyhovujuca / 68

W nezamysfam sa nad

tym / 55
68
m nevadimi/ 30

® nevyhovuje mi /9

11. Prirad’ poradové ¢isla od 1 do 3 niektorym z nasledujucich motivov —

podl’a vlastnej dolezitosti. (od I do 3, pricom 1 je najdoleZitejsi motiv):
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12. Ako si spokojny(d) s uroviiou jednotlivych motivov v IT firme?
Pri tejto otazke sme ziskali nasledovny prehl'ad o spokojnosti s uroviiou

motivov v naSej firme:

nie skoérnie 0 skordno éano
mesacna mzda a a a a M
ina finan¢na odmena a a a a M
zaujimava praca a a a M a
stabilita firmy a a a M a
kolektiv a a M a a
komunikéacia s nadriadenym a M a a a
moznost’ profesijného rastu a d d M d
moznost’ zvySovania kvalifikacie U a a M u
osobny pristup a M a a a
balicek zamestnaneckych vyhod O a M a a
moznost’ zapojenia sa do diania a | a a u
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13. Co by si prijal(a) v priebehu nasledujiceho roka ako benefit od

spolo¢nosti?
benefity na nasledujuce obdobie
70
60
50
40
30
20 -
10 -
0 .
@é@ (:n"",@Q L\"b‘}' 'b&o "i;(\'l? &(‘\\‘2' 'S"‘be &5@ \)"‘&P 6609
: ov - 8 ¢
RN \o& o QO\‘D & S \koé‘ &
,;)?z £~ 80 4,"0 &7 & Qv R
N O VS FE @
& N 80(‘9 2% {\\e\ ¥ m benefity na...
19@5\ &,e’ .\({Q’.
‘>Q:,Q 1\’6

14. Ma4S dostatocné informacie o baliku zamestnaneckych vyhod?

informacie o benefitoch

38 W neviem, 7e to mame

pocul(a) som o tom /
25

M nie sU v pisomne]
podobe / 62

MW ano, vyuzivam ich
/112

15. V pripade zmeny zamestnania, aké by boli hlavné dovody, ktoré by si

zvazoval(a) v novej spolo¢nosti?
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dovody zmeny zamestnania

m dbvody...

2.6.3  Aké su predstavy kandidatov

., To, ¢o povazujeme za pravdu, je vysledkom toho, ako vnimame svet nasimi

piatimi zmyslami. Zmierme sa s fakrom, ze kazdy sa v dany moment sprava tak

ako najlepsie vie. *

(Kjell A.Nordstrom)

Z poslednej vzorky opytanych respondentov, ktoru tvorilo dohromady 72

kandidatov zaujimajacich sa o voI'né pozicie v nasej IT firme sa mi podarilo

ziskat’ nasledovné vysledky:

1) Co je pre vas najviac motivujtce pri vybere nového povolania

Motivacia podPla déleZitosti

Pocet respondentov

zaujimava a samostatna praca 34
uznanie a osobny pristup 12
vol'nost’ v praci (hlavne z ¢asového hl'adiska) 10
spravodlivé ohodnotenie 8
komunikacia na pracovisku (hlavne s nadriadenym) 8
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2) S akymi benefitmi ste sa doteraz stretol(a)?

Druhy benefitov Pocet respondentov
Sluzobny mobil na sukromné ucely 55
Sluzobny notebook na sikromné ucely 65
Ucast’ na firemnych akciach 72
Zdravotna starostlivost’ 44
Volny vstup do fitness centra 63

3) Ktoré benefity povazujete pre seba za najvyhodnejsie?

Benefity podl’a osobnej preferencie Pocet respondentov
Sluzobny mobil na sukromné ucely 48
Odborné vzdelavanie / moznost’ kariérneho rastu 25
Dovolenka nad rdmec zdkona 18
Prispevok na financovanie osobnych tverov 17
Pristup k modernym technologidm 17
Spravodlivé odmetiovanie podla vykonu 14
Firemny automobil na sitkromné ucely 12

4)  Ako by vas mal motivovat’ zamestnavatel'?

V dialégu na tato tému viacsina opytanych reagovala dost’ podobne. Ak by
mali byt spokojni vo svojom zamestnani anezvazovat aktkol'vek novu
ponuku, ktora sa im pontkne, mala by zamestnavajiica firma spliiat’ nasledovné
kritéria:

e zabezpecCit’ dostatok zaujimavej prace, zodpovedajicej odbornosti
a kvalifikacii daného kandidata,

e vytvorit’ akceptovate'né pracovné prostredie a atmosféru v ktorej
sa moze dany zamestnanec plne venovat’ svojej praci,

e dbat’ na Uroven internej komunikéacie s dorazom na komunikéciu

medzi nadriadenym a podriadenym,

46




e mat’ vypracovany spravodlivy mzdovy a odmenovaci systém
postaveny na vykonnostnych hodnotach,

e silny motivacny program a zamestnanecké vyhody, ktoré do
velkej miery dopliiaju finanéné ohodnotenie,

e moznost’ vzdelavania

Na tom sa zhodlo takmer 91 % respondentov.

5) V akom kolektive by ste chcel(a) pracovat™?

Vzhladom k priemernému veku kandidatov, bola casta odpoved ,v
mladom a dynamickom®. Okrem tohto kritéria by 89 % opytanych preferovalo
vyrovnany a vysoko profesionalny kolektiv, kde by sa vzajomne mohli dopinat’

a vzdelavat’.

6) Aky by mal byt vas priamy nadriadeny?

,Samozrejme, Ze ten najlepsi.“ — zneli reakcie s ismevom na perach od
mnohych mladych wuchadzacov. Pri konkrétnych vlastnostiach svojho
potencialneho $éfa patrili medzi hlavné poziadavky (u 85 % opytanych):

e silné charizmatickéd osobnost’

e profesional v danej oblasti

e vyborny people manazeér

e otvoreny, uprimny a (do istej miery) tolerantny
e s dobrymi komunika¢nymi schopnost’ami

e ochotny pomdct’ ¢i poradit’

e kou¢

e priatel
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7) Vyber z nasledujucich benefitov (3 moznosti):

Vyber (3) benefitov Pocet respondentov
Nadpriemerné odmeny 31
Sluzobné auto na sukromné ucely 21
Odborné vzdelavanie 34
Nadstandardna zdravotna starostlivost’ 9
Flexibilny pracovny cas S7
Dovolenka nad ramec zékona 35
Kompenzacia PN-ky 5
Volny vstup do fitness a relax centra 24

Na zaver je nutné dodat, Ze priemerny vek respondentov bol 32 rokov,

92 % s vysokoskolskym vzdelanim.

2.6.4

Finalne porovnanie

Ak skibime vysledky vsetkych troch nezavislych vyskumnych sond,

zistime Ze prevazna vicSina respondentov ma rovnaké alebo vel'mi podobné

naroky na svojho zamestnavatela, predstavu o pracovnom zaradeni, o jeho

odmenovani ¢i komunikacii a motivaénom programe. V konkrétnych cislach to

vyzera nasledovne:

pocet vSetkych respondentov 347

priemerny vek vSetkych opytanych je 32,5 roka
viac ako 90 % s vysokoskolskym vzdelanim

83 % uz bolo predtym zamestnanych v inej firme

100 % opytanych je z oblasti informaénych technologii

V ich terajsej praci ich najviac motivuje:

1)
2)
3)

volnost’ — flexibilny pracovny cas, home office 87 %
zaujimava praca na vyznamnych projektoch 76 %
osobny pristup, uznanie a komunikacia s nadriadenym 74 %
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4)  spravodlivy odmenovaci systém zalozeny na vykone 69 %
5) silny motivaény program a zamestnanecké benefity 65 %

6) odborné vzdelavanie 55 %

Zamestnanecké benefity, ktoré su pre opytanych najzaujimavejSie a ktoré

by preferovali vo svojom zamestnani:

1)  volnost pri praci 72 %
2) odborné vzdelavanie 67 %
3) sluzobné auto na sikromné ucely 52 %
4)  sluzobny mobil na stkromné ucely 47 %
5) dovolenka nad ramec zdkona 44 %
6) prispevok na financovanie vlastnych tiverov 38 %

Tieto finalne ¢isla som zobrala do tivahy pri ndvrhu motiva¢ného programu

a zamestnaneckych vyhod pre zamestnancov nasej IT firmy.

2.7 Navrh motiva¢ného programu a zamestnaneckych vyhod
,,Sen je iba snom. Ciel je vSak sen s urcitym planom a casovym horizontom. “

(Harvey Mackay)

Pokial' vychadzame zfaktu Alderferovej tedrie ERG (Fuchsovad,
Kravéakova 2004), ze uspokojenie akejkol'vek potreby nie je zavislé na
uspokojeni potreby na nizSie Urovni, nebudeme skumat’, ¢i st zamestnanci
spokojni v prvom rade s platom (ako existen¢nou potrebou) aaz nasledne
obratime nasu pozornost na vzajomné vztahy ¢&i potreby rastu. V mojom

navrhu motiva¢ného programu som tieto tri potreby povazovala za rovnocenné.

49



Armstrongov pohlad na teodriu spravodlivosti ako na fakt, Ze 'udia st viac
motivovani ak sa S nimi zaobchadza spravodlivo, a demotivovani, ak nastane
opak (Armstrong 2007), vel'mi tzko stvisi so Skinnerovou tedriou stimulacie.

Socialny subsystném organizacie tvoria l'udia a vzt'ahy medzi nimi, ktoré
by mali byt aspon akceptovateIné¢ vSetkymi stranami, ¢o zarucuje jeho
fungovanie. K presvedCeniu, ze organizacia pristupuje, hodnoti a ocenuje
pracovnikov podl'a principu rovnosti / nerovnosti, dochadza na zaklade
subjektivne konanej bilancie hodnoty vlastnych vstupov a vystupov s hodnotou
vstupov a vystupov referencnej osoby. (Fuchsova, Kravédakova, 2004, s. 35)

Moje osobné skusenosti s kolegami Vv IT spolo¢nostiach sa zhoduju
S motivaénymi principmi zaloZzenymi na rovnosti, spravodlivosti, podnecovani,
sut’azivosti, dobrych pracovnych vztahoch a uznani. Preto mi prave tieto tri
teorie pripadaji najvystiznejSie a najpouzitelnejSie v tomto dynamickom
prostredi.

Cielom mojej bakalarskej prace je navrh motivaéného programu
a zamestnaneckych vyhod pre danu IT firmu. Rada robim veci jednoducho (ak
je to mozné) a pritom netradi¢ne. Jednoducho v tomto pripade znamend, zZe
nebudem vymyslat’ nieco, ¢o je davno vymyslené. A netradicne som zacala
pristupovat  knavrhu odzadu, ¢ize vylu€ovacou metédou. Vzhladom
K priemernému veku respondentov a tym padom aj zamestnancov IT firmy, pre
ktori som motiva¢ny program navrhovala vyla¢ime benefity orientované skor
pre vekovo ,,niZsie ro¢niky“. Aj samotna vyskumna sonda nam hovori, ze ich
zaujem o dochodkové pripoistenie, doplacanie praceneschopnosti a zdravotnu
starostlivost’ nepatri medzi priority, ktoré by vich veku riesili. Preto tieto
,»vyhody* vylu¢ime.

Samotné zamestnanecké vyhody som rozdelila do Styroch zékladnych
kategorii:

A)  Dbenefity pre kazdého (alebo BASIC package)
B)  benefity lojality (alebo STANDARD package)
C)  benefity stability (alebo MEDIUM package)
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D) cafeteria benefity (alebo V.1.P. package)

Co kazdy z tychto balikov znamen4, pre koho je a &o obsahuje?

Benefity pre kazdého alebo ,,basic package®, ako samotny ndzov naznacuje
bude tvorit zakladny balik zamestnaneckych vyhod s celofiremnou
vyuzitelnostou. MdzZe ho &erpat’ ktokol'vek bez ohladu na dizku zamestnania
vo firme.

Obsahom tohto balika bude:

o ucast na firemnych akcidch organizovanych pre zamestnancov

a partnerov firmy;

o napoje na pracovisku;

o firemny mobil na sikromné ucely;

o flexibilny pracovny €as viazany na kontrolu vykonu (home Office po

dohode s priamym nadriadenym);

o prispevok vo vySke 30€/mesacne na vstup do Tl'ubovolného fitness

centra,;

o prispevok 100€/rok na l'ubovolné kultirne podujatie (kino, koncert,

vystava, a pod.)

o ucast’ na odbornom vzdeldvani — zdkladné kurzy a Skolenia.

Druhy balik benefitov alebo ,,standard package® sa viaZze na odpracované
roky v IT firme. Preto som ich nazvala benefity lojality. Okrem vyssie
uvedenych, ktoré pochopitel'ne ostavaju v platnosti, s ponuknuté nasledovné
vyhody pre I'udi, ktori sit zamestnani vo firme viac ako Styri roky:

o firemné auto (podl'a vyberu vedenia firmy) aj na sukromné tcely;

o vlastné parkovacie miesto na firemnom parkovisku;

o 2x ro¢ne prispevok na vikendovy pobyt s rodinou na izemi SR;

o zaradenie do vyssieho vzdelavacieho programu.
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Balik stabilizaénych benefitov alebo ,medium package* sa tyka
zamestnancov S pdsobnostou vo firme viac ako sedem rokov. A vSetky
predchadzajtice benefity si obohatené o nasledovné vyhody:

o firemné auto (podla vlastného vyberu) aj na sikromné ucely;

o prispevok na rodinni dovolenku podl'a vlastného vyberu;

o zaradenie do firemnej akadémie vzdelavania v zahrani¢i (podla

odbornosti);

o poskytnutie intenzivneho jazykového kurzu v zahranici;

o 3 dni dovolenky nad ramec zakona.

V.LP. package alebo tiez cafeteria system vychadza z predpokladu, ze to,
¢o je motivujuce pre jedného zamestnanca, nemusi byt’ zd’aleka zaujimavé pre
iného. Kedze je tazké ,trafit* sa do vkusu a zaujmu ktoréhokol'vek jedinca,
a z ¢asového hladiska pomerne narocné vo firme s poctom viac ako 250
zamestnancov zistovat' osobné potreby kazdého, vytvorila som ponuku
S pracovnym nazvom ,,VYBER SI SVOJ SEN“. Vramci tohto vysoko
nadstandardného balika si kazdy zamestnanec voli v intencidch stanoveného
limitu prave také vyhody, ktoré preftho predstavuju najvacsiu hodnotu. Kazdy
rok vedenie firmy vycleni isty obnos penazi (v zavislosti na zisku spolo¢nosti)
a ti zamestnanci, ktori sa kvalifikuja v ten ktory rok do tejto skupiny ho mézu
minut’ na splnenie svojho sna. Je len na nich, ¢i to bude prispevok na splatenie
uveru na byt, alebo nové auto pre manzelku alebo exotickd dovolenka. Balik
peniazi urceny na tento typ benefitu je dostato¢ne velky na to, aby kazdému
pomohol do velkej miery ziskat to, po ¢om tuzi. Podmienkou je byt
zamestnancom firmy 10 rokov. KedZze podl'a mna je 10 rokov pre mladého
Cloveka, ktory prave nastupil do firmy nepredstavitel'na sci-fi budicnost’ (a tym
padom aj malo motivujica), mohol byt tento typ benefitu priradeny
ktorémukol'vek zamestnancovi s posobenim vo firme aj podstatne menej ako 10

rokov, a to za vynimoc¢ny prinos spolo¢nosti. Pravo udelit’ takéto uznanie mal
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jedine generdlny riaditel po predchddzajuicom navrhu prislusného riaditela
divizie.

Navrh tychto balikov zamestnaneckych vyhod spolu s podrobnym
vysvetlenim a popisom Cerpania a kontroly som predostrela vedeniu IT firmy

a nasledne sme spolu stanovili d’al$i postup na najblizsie obdobie.

2.8 Stanovenie stratégie

., Niektori ludia vidia veci také aké su a pytaju sa: Preco? Ja radsej snivam
0 veciach, ktoré nikdy neexistovali a pytam sa: Preco nie?*

(G.B.Shaw)

Aby neostalo len pri slovach apeknych planoch, bolo nutné tento
motivaény program spustit’ ¢o najskdr do praxe. Ddlezité bolo nacasovanie
arozdelenie jednotlivych krokov. KedZze cely proces pripravy, rozpoctov
a nastaveni systémovej kontroly nie je az taky jednoduchy, rozdelili sme cela
stratégiu na dve Casti:

e kratkodoba implementicia (do 1 mesiaca) — vtomto obdobi sme

planovali spustit’ prvé dva baliky vyhod — basic a standard;

e dlhodoba implementacia (do 3 mesiacov) — €as potrebny na pripravu

balikov medium a V.I.P.

Obidve c¢asti implementacie mali rovnaky postup jednotlivych krokov:

1) navrh konkrétnych benefitov s podrobnym popisom,

2) priprava metodologie Cerpania,

3) priprava uctovnej analytiky za G¢elom sledovania nakladov,

4) priprava a schvalenie internej smernice

5) vydanie internej smernice prostrednictvom intranetu a firemného

casopisu,

6) vyhodnotenie ¢erpania po 6-ich mesiacoch,
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7) dotaznik spokojnosti po 12-tich mesiacoch,

8) podla vysledkov dotaznika spokojnosti modifikovat’ jednotlivé baliky.

Pri priprave navrhu motivaénych balikov som nezabudla na fakt, ze
Vv celom tomto procese je vel'mi dolezita funkcia manazéra. Aby Sa zamestnanci
necitili len ,Jlacno* kupeni drahymi ,hrackami®, musia citit' svoju vlastni
dolezitost’ a potrebu vo firme. Ati im neda nikto iny ako ich nadriadeny,
pripadne ktorykol'vek ¢len vedenia firmy. Spravny manazér nesmie motivaciu
podcenovat’ ale musi ju prijat’ za vlastni. Toto sme si odsuhlasili s riadite'mi
divizii, ked’ sme zacali s pripravami motivacného programu a neustdle to
opakujeme.

Okrem napldanovanych finanénych benefitov, nesmie manazér zabudat’ na
osobny pristup, na hodnotenie, ocenenie, verejni pochvalu a neustalu
komunikaciu so svojimi 'ud’'mi. Patri to medzi nefinancné benefity, ktoré sa
nedaju popisat’ a prikazat’ a ktoré uz viac patria do firemnej kultary. Ale to je uz

namet na int bakalarsku pracu.
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Zaver

., Ak skumame vsetky velké pravdy, napokon zistime, Ze su jednoduché a l'ahko
pochopitelné. A pokial nie, tak nejde o velke pravdy.
(Napoleon Hill)

Co myslite, podarilo sa mi naplnit ciel mojej bakalarskej prace?
A pamitate si ho eSte? Tak si to teda zhriime. Cielom mojej prace bolo
navrhnat’ motiva¢ny program postaveny na zamestnaneckych vyhodach v danej
IT spolocnosti, ktora sme si pre tento ucel nazvali IT firma.

Aby sme vsak pochopili stvislosti, museli sme si na zaciatku povedat’, ¢o
to vlastne td motivacia je a preCo sa jej venujeme. A tak som sa v prvej —
teoretickej Casti mojej prace zaoberala zdkladnymi pojmami motivécie,
stimulacie atiez som sa snazila popisat prostredie IT firiem a dolezitost
motivacie na ludi pracujucich vtomto sektore. V neposlednom rade som
popisala aktudlnu situaciu v tychto spolocnostiach a ich fluktuaciu za posledné
obdobie.

Prakticka cast’ bola venovana charakteristike konkrétnej IT Spolo¢nosti, so
zameranim sa na zistenie spokojnosti zamestnancov s existujicim stavom
motivaénych faktorov. S pouzitim exploraénych metdd (dotaznik a rozhovor)
som V troch nezavislych skupinach zistovala situdciu na tému ,benefity vs.
predstavy uZzivatel'ov. Neformalny rozhovor som vyuzila pri debatach na tito
tému s mojimi priateI'mi a zndmymi, ktori pomerne otvorene rozpravali svoje
skusenosti s benefitmi v ich firmach.

Formou Struktirovaného dotaznika sme ,,vyspovedali“ viac ako 90 %
zamestnancov predmetnej IT firmy a zistili, ako st spokojni s momentalnym
nastavenim zamestnaneckych vyhod a aké su ich predstavy o zmenéch.

Poslednu skupinu respondentov som podrobila formalnemu rozhovoru
s vopred pripravenymi otdzkami. I§lo o kandidatov na vol'né pracovné pozicie

v naSej IT firme.
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Vysledky tychto vyskumnych sond aich porovnanie ma utvrdilo
Vv pdvodnom presvedCeni, ze vSetci zamestnanci IT spoloc¢nosti rieSia viac
menej tie isté problémy a ich priority a poziadavky su takmer zhodné.

Na tomto zdklade som mohla pristapit’ k navrhu motivacného programu
S podporou zamestnaneckych vyhod pre IT firmu.

Zaverom musim upozornit na skutocnost, Zze stanovenie akokol'vek
zaujimavého a atraktivneho motivaéného programu nie je jednorazovou
zélezitost'ou. Potreby a poziadavky l'udi sa menia a vyvijaji a preto je nutné sa
aj na tento fenomén pozerat’ ako na ,,zivy organizmus® podliehajici vonkaj$im
tlakom a vntitornym potrebam. Je nutné sa onho starat’, monitorovat’ ho a podl'a
potreby Vv pravom okamihu obmienat a modifikovat podla aktualnych
poziadaviek zamestnancov. Len tak bude IT firma schopnd udrzat si vacsiu
Cast’” spolahlivych zamestnancov a uputat’ pozornost’ novych kandidatov na

vol'né pracovné pozicie.
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