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Anotace

Diplomova prace se vénuje motivaci zaméstnanct ve vybrané finan¢ni instituci. Prace zahrnuje
motivaci v teoretickém pojeti, specifikaci motivacnich nastroji v dané spole¢nosti a analyzu
dat ziskanych z dotaznikového Setfeni. Cilem prace je zhodnotit spokojenost zaméstnanct

s nastavenym motiva¢nim systémem a na zaklad¢ zpétné vazby navrhnout pfipadné zlepSeni.
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benefity

Title

Motivation of employees in selected financial institution
Annotation

The diploma thesis deals with the topic motivation of employees in a selected financial
company. The thesis includes motivation in a theoretical concept, specification of motivation
tools in selected company and analysis of data obtained by a questionnaire survey. The aim of
the thesis is to evaluate employees satisfaction with the set motivation system, based on the

feedback, to suggest possible improvements.
Keywords

Motivation, work motivation, theory of motivation, job satisfaction, human resources
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Uvod

Lidské zdroje patii k nepostradatelnym zdrojiim podniku. Pokud chce management, aby jejich
podnik dobfe fungoval, rozvijel se a ziskaval konkuren¢ni vyhodu na trhu, potfebuje k tomu
prosazuji na trhu a vyvoj jde rychle dopiedu. Je proto zapotiebi vénovat zaméstnanciim velkou
pozornost predev§im v oblasti jejich motivace. Spravné nastavené prostfedi a motivacni
procesy jednotlivych zaméstnancii, pracovniho tymu i celé organizace jsou dulezité pro vyssi
produktivitu a rozvoj celého podniku. Aby byla motivace efektivni a pfindsela pozadované
vysledky, je pro spravné pouzivani motivacnich néstrojui zapotiebi, aby manaZzer dobte znal své

podiizené.

Cilem prace je zhodnotit pfistup managementu k motivaci zaméstnancti ve vybrané finan¢ni

instituci a na zdklad¢ zpétné vazby navrhnout ptipadnd zlepseni.

Diplomova prace je rozdélena do 5 kapitol, z toho 3 kapitoly jsou vénovany teoretické ¢asti
a 2 praktické ¢asti. Aby doslo k naplnéni cile, autorka se v teoretické ¢asti zabyva vymezenim
zakladnich pojmt spojenych s motivaci, zdroji a dimenzemi motivace a na zavér prvni kapitoly
popisuje typy motivacnich lidi. Jelikoz existuje n¢kolik teorii motivace, druha kapitola se
zabyva témi neznamé&j$imi, které vysvétluji jednani a chovani zaméstnanci v pracovnim
procesu. Posledni kapitola teoretické Casti je vénovana pracovni motivaci, kde se autorka

predevsim vénuje faktorim ovliviiujicim motivaci, ale také vlivu motivace na pracovni vykon.

V tvodu praktické casti je charakterizovana vybrand spolecnost a popsany jeji motivacni
piistupy k jejim zaméstnanciim. Praktickd Cast je zaloZena na samotném vyzkumu, ktery byl
proveden prostfednictvim dotaznikového Setfeni. Cilem dotaznikového Setfeni byla analyza
motiva¢niho programu ve vybrané financni instituci a ureni spokojenosti zaméstnancl
s nastavenym motivacnim systémem. Dotaznikové Setfeni bylo k dispozici vSem
zaméstnancim v ramci interniho komunika¢niho portélu a bylo zcela dobrovolné. V zavéru
kapitoly je provedeno celkové shrnuti a vyhodnoceni dotaznikového prizkumu spolecné
s internim dotaznikem spolecnosti. V Gplném zaveru prace jsou vzneseny navrhy ke zlepSeni

pro spolecnost XY.
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1 MOTIVACE V TEORETICKEM POJETI

Pojem motivace je odvozen od slova motiv, ktery vychazi z latinského slova movere,
coz znamena pohyb. Prostiednictvim motivu se dostdvdime do pohybu. Motiv muze

predstavovat potebu, emoci nebo touhu. (Hospodarova, 2008)

Pod pojmem motivace si mizeme také predstavit silu, kterd sméfuje, udrzuje chovani
a zahrnuje urcité faktory, které ovliviiuji lidi, aby se chovali uréitym zptsobem. K tomu,
aby podnik dobie prosperoval a spliioval své cile, jsou zapotiebi kvalitni zaméstnanci.

vvvvvv

zaméstnancl. Dobte motivovani lidé dosahuji vysokych vykoni a také vynakladaji dobrovolné
usili ve své praci. Snazi se vynalozit vétsi usili a vykonat tak néco navic. Motivovani pracovnici
maji ocekdvani, ze urcité jednani nebo splnéni urcitého cile povede k ziskdni hodnotné odmény,

ktera uspokoji jejich potieby. (Armstrong, 2015)

Dle Bedrnové (2012) je velice nezbytné a z manazerského hlediska vyznamné od sebe
rozliSovat pojmy stimul a motiv, které jsou si velmi blizké a byvaji ¢asto zaméiovany. Motiv
vyjadiuje n&jaky vnitini psychicky popud, pohnutek nebo vnitini silu. S motivem se poji pojem
cil. Z kazdého motivu vychdzi stanoveny cil, se kterym dosdhneme urcitého psychického
uspokojeni a pocitu naplnéni. Kromé téchto motivl, které oznacujeme za motivy cilové
nebo terminalni, existuji také motivy instrumentalni. Pfikladem instrumentdlniho motivu je
zajem Clov€ka o konkrétni oblast, napt. psychologie. K instrumentalnim motiviim nelze dost
dobfe stanovit urcity cil. Je vSak zfejmé, Ze motivy vyrazn¢ ovliviiuji lidskou ¢innost, ale nejsou
jedinou determinantou. Na psychiku ¢lovéka plsobi mnoho motivil ve stejny okamzik
najednou. Je také dulezité si uvédomit, ze kazdy jedinec reaguje rozdilné, podle toho, v jaké

situaci se nachazi nebo jaké je jeho subjektivni proZivani. (Bedrnova, 2012)
Motivy rtiznych lidi podle Bélohlavka (2003) jsou nésledujici.

e Penize jsou hlavnim motivem pro vétSinu lidi. Pokud je tento motiv pro jedince
obzvlast’ dulezity, udé€la pro penize téméf vSe. Pro vedouciho zaméstnance to znamena,
7e pokud ma k dispozici finance, dokaze z takovych lidi dostat maximum.

e Motiv osobni postaveni se nachazi u vedoucich pracovniki, ktefi se snazi byt uspésni
kvili svému postaveni. Mluvime o potieb¢ vést lidi, fidit procesy a rozhodovat se.

e Pracovni vysledky a vykon jsou motivatorem pro lidi, ktefi jsou soutézivi, chtéji byt
lepsi neZ ostatni a srovnavaji se s ostatnimi. Tito lidé jsou velkym pfinosem pro firmu,

pro kterou jsou vysledky a vykon dilezité.
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e Pratelstvi je dilezité pro lidi, ktefi upfednostni dobrou atmosféru na pracovisti
pied vysledky a penézi. Jsou nekonfliktni a maji radi své kolegy.

e Ncktefi z nas chtéji jistotu. Rad¢ji se spokoji s niz§imi piijmy, ale museji je mit jisté.
Nechtgji riskovat, predevsim se tidi predpisy.

e (Odbornost uptednostnuji ti, kteti preferuji sviij profesiondlni rozvoj.

e Samostatnost je vyzadovana lidmi, kteti tézko snéaseji nadfizené¢ho. Maji potiebu se
rozhodovat sami za sebe a nechtéji, aby jim do toho nékdo mluvil.

e TvofFivost je potiebnd pro lidi, kteti chtéji neustale vytvaret néco nového.

Pojem stimul je odvozen z latinského nézvu stimulus a znamené pobidnuti. (Hospodatova,
2008) Stimul plisobi na vné&jSi psychiku c¢lovéka a zplsobuje zmény chovani clovéka
prostiednictvim zmény psychickych procest. Hlavni rozdil mezi motivaci a stimulaci je v tom,
ze stimulace ptisobi na psychiku c¢lovéka zvnéjsku, nejcastéji jednanim jiného c¢loveka.
Podle Bedrnové (2012, s. 228) je stimulace ,,proces védomého a zamerného ovliviiovani
cinnosti (motivace) druhého clovéka“. Plaminek (2007) vnima stimulaci jako jednoduchy
nastroj. Protoze vyplacime-li odmény nebo jsou poskytovany urcité vyhody za vykon, bude
pravdépodobné prace nadale pokracovat. Jestlize prestaneme poskytovat takové odmény
(vnéjsi stimuly), prace se vétSinou zastavi. Takova je nevyhoda stimulace, probihd pouze po tu

dobu, kdy plisobi stimuly.

1.1 Dimenze motivace

Vyznamnym rysem motivace je skutecnost, Ze plisobi ve tfech dimenzich.

Dimenze sméru — motivace ¢lovéka je orientovana, sméfovana uréitym smeérem. V opacném
pfipadeé ji odvraci od toho, co €lovék nechce. Dimenze sméru ukazuje, co €¢lovék chee, po cem

touzi, ¢im se nechce zabyvat nebo co ho nezajima.

Dimenze intenzity — na dimenzi sméru dale navazuje dimenze intenzity. Kazdy smér ¢innosti
je doprovazen intenzitou jeho motivace na dosazeni urcitého cile. Cloveék vynaklada vice
nebo mén¢ usili ke konkrétnim ciliim. V praxi to vypada, Ze se lidé vyjadiuji slovy, napf.

,,docela bych chtél...*, |, velmi po tom touzim...* atd.

Dimenze stalosti — tfeti dimenze se vyznacuje vytrvalosti. Dimenze ukazuje, do jaké miry je

jedinec schopen piekonavat vnéjS$i a vnitini prekazky. Vysokd vytrvalost ptedstavuje,

13



ze motivovany Clovék pokracuje ve zvolené motivované Cinnosti, a to ve stalém sméru

a s nezménitelnou intenzitou, pfestoze narazi na rizné piekazky a netspéchy. (Bedrnova, 2012)

1.2 Zdroje motivace
Pro spravné motivovani lidi potiebuje manazer porozumét problematice motivace lidského
chovani. Jedna se predevsim o porozuméni, odkud a jak motivace vznika. Za zdroje motivace

povazujeme vSechny ¢innosti, které motivaci vytvareji.

Mezi zéakladni zdroje motivace jednotlivce fadime:

e potieby,
e navyky,
e zajmy,

¢ hodnoty a hodnotové orientace,

e idedly. (Bedrnova, 2012)

Potieba je jednim ze zakladnich zdroji motivace. Potfebu vnimame jako pocit né&jakého
nedostatku. Potieba je pocit'ovana jako néjaky stav napéti, ktery vede k odstranéni tohoto pocitu
a uspokojeni potfeb. Nekteré potieby vSak nejsou rozpoznany, Clovék si je neuvédomuje.
Nejcastéji se to projevuje pocitem, Ze clovéku néco chybi, avsak nevi co. Proto miizeme potieby
rozdélit na uvédomélé a neuvédomélé. Potfeby lze také delit na priméarni a sekundarni.
Mezi primarni fadime potieby biologické, fyziologické a viscerogenni. Tyto potieby jsou
spojeny s funkcemi lidského téla. Jedna se napft. o potiebu jidla, piti a vzduchu. Kazdy jedinec
je tvorem socidlnim, proto jsou sekundarni potieby socialni a spolecenské. Pod témito

potfebami si miizeme predstavit napt. pocit bezpeci, uznani a lasky. (Bedrnova, 2012)

Na obrazku 1 je zndzornén vztah potieby, motivace a ¢innosti jednotlivce.

Nedostatek Potieba ; Uspokojeni

Obriazek 1: Vztah poti‘eb, motivace a ¢innosti jednotlivce
Zdroj: Zpracovani dle Bedrnové, 2007
Navyky neboli stereotypy vznikaji v pribéhu zivota kazdého z nds a objevuji se ve vSech

oblastech lidské ¢innosti. Béhem Zivota realizujeme pravidelné a opakované nékteré ¢innosti
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(pfedmétné i psychické) v urcitych situacich. Navyk tedy charakterizujeme jako opakovany,
zautomatizovany proces chovani ¢lovéka v urcité situaci. Navyky si utvarfime béhem naseho
Zivota sami, anebo je pfebirdme z vychovy naSich rodicu. (Bedrnova, 2007) Podle Coveyho
(2015) je dulezité si uvédomit, ze navyky jsou pritnikem znalosti, postojti a schopnosti. Znalost
predstavuje, ze vim, co déldm a pro¢ to délam. Schopnost znamend, Ze to umim provést.
Posledni je touha neboli chténi, které znazornuje motivaci clovéka. K vytvoreni navyku tedy

potfebujeme vSechny tfi dimenze.

Znalosti
(co, proc)

Touha
(chténi)

Schopnosti

(jak)

Obrazek 2: Vztah znalosti, schopnosti a touhy

Zdroj: Covey, 2015

Zajmy jsou chipany v obecné rovin¢ jako motivy, ale v psychologii se jednd o pojem
s nejednoznaénym obsahem. Zajem mizeme definovat jako zvlastni druh motivu. Jedinec je
trvale zamétfen na konkrétni oblast jevii nebo predmétii spojenou s aktivitou jeho ¢innosti.

(Bedrnova, 2007)

Hodnoty si kazdy z nés utvafi po cely sviij Zivot. BEhem zivota se potkdvame se skute¢nostmi,
kterym pfisuzujeme urcitou hodnotu a dilezitost. Soubor hodnot tvofi hodnotovy systém
Cloveka, ktery vyznamné ovliviiuje motivaci jedince, proto velmi dilezitym zdrojem k motivaci
jsou hodnoty. Je velice pravdépodobné, Zze ¢loveék bude vice motivovéan ke splnéni Cinnosti,
které jsou v souladu s jeho hodnotovym Zebtic¢kem, a naopak. Kazdy z nds pfisuzuje jinou
hodnotu riznym skutecnostem, ale pfesto miZeme nckolik obecné platnych hodnot

pro kazdého z nas vyjmenovat. Je to ptedevsim zdravi, rodina, pratelstvi, prace, laska, vzdélani,
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svoboda, pravda atd. Nejzndmé;jsi klasifikaci hodnot vytvofil némecky psycholog Sprangera.

Klasifikace se sklada z teoretického, ekonomického, estetického, socialniho, politického
a nabozenského typu. (Bedrnova, 2012)
Ideal, jako posledni zdroj motivace, je mozné definovat jako ,,urcitou ideovou ¢i nazornou

predstavu neceho subjektivné Zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince

predstavuje vyznamny cil jeho snazeni, skutecnost, o kterou usiluje. “ (Bedrnova, 2004, s. 232)

1.3 Motivaéni typy lidi
Plaminek (2007) rozd¢lil motivacni typy lidi do ¢tyt skupin dle tendence k dynamice, stabilité,

efektivité nebo k uzite¢nosti. Rozdéleni motivacnich typt lidi je zndzornéno na nésledujicim

obrazku.

Dynamika .
Usmérnovatelé Objevovatelé
Efektivita Uzite¢nost
Sladovatelé ZpFeshovatelé
Stabilita

Obrazek 3: Motivacni typy lidi dle Plaminka
Zdroj: Zpracovani dle Plaminka, 2007
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Plaminek (2007) rozdé€lil motivaéni typy lidi ndsledovné.

Objevovatelé se chovaji nezavisle a samostatné, coz je zpiisobeno jejich dynamickymi
preferencemi a zaméfenim na uzitecnost. Maji radi svoji svobodu a volnost, a proto
nesnaseji, kdyz je nékdo fidi. Jak uz nazev této skupiny napovida, objevovatelé jsou
chtivi po novych informacich, objevuji nové véci, pfitahuji nové piekazky a ptijimaji
nové vyzvy. Pfekonavani novych piekazek ptijimaji jako zdolavani vlastnich limitd.
Jakmile dojde k jejich zdolani, napt. vyfeseni problému, zdolani hory, rozhlizeji se
po dalsi vyzvé a zdolani dalSiho cile. Lidé s timto zplisobem zivota se mlizou cCasto
potykat s ohrozenim fyzického zdravi. Jejich cévni systém se vyporadava s kilogramy
vyplavovaného adrenalinu. Skupina objevovateld ma nejlepsi predpoklady k védecké
a kreativni praci. Pfedev§im tu, kterd nema tymovou povahu a nevyzaduje velkou
obratnost ve spolecenskych vztazich. Tito lidé mlizou byt asto nazyvani jako podivini.
Ptestoze toho moc nenamluvi, kviili uhajeni své svobody se dokdzou ozvat a jejich
argumenty jsou zamétené primarn¢ na véc. Pokud dojde na komunikaci s nimi, projevuji

se také vyraznou feci téla.

Usmérnovatelé se vyznacuji dynamickou slozkou se zaméfenim na efektivitu.
Vzhledem k témto vlastnostem se mohou poustét do riskantnich aktivit a jsou schopni
prinaset do tymu a spolecenskych vztahli dynamiku. Maji radi byt sttedem pozornosti
a pfitahuje je moZnost mit vliv na jiné lidi. Jejich chti¢ byt v pozornosti lidi, pro které
by udélali leccos, udava dobry zéklad pro spolecensky tspéch. Ve spolecnosti dokazou
dobfe odhadnout, co je vhodné ¢i naopak. Usmérniovatelé maji schopnost dobie
prodéavat své myslenky a tim dovedou piesvédCovat ostatni lidi a ziskat si tim spoustu
stoupencil na svoji stranu. Hodi se proto skvéle do funkce vedoucich pracovnikii a viidct
velkych skupin. Nemaji radi kritiku vic¢i jejich osobé. Jsou velice soutézivi

v mezilidskych vztazich, a to zejména v ziskani dobré pozice v socidlni hierarchii.

Slad’ovatelé jsou zaméteni na stabilitu a efektivitu. VSe kolem slad’ovatelii se toci
kolem lidi a vztahii, a proto radi pracuji v tymech. Slad’ovatelé nejsou individualisté,
neciti se dobfte, kdyz je po nich pozadovana samostatna prace a kreativita. Kladou diraz
na stabilitu socidlnich vztaht, které maji vliv na stabilitu a efektivitu systémil. Na rozdil
od usmérnovateli, kde je dulezity vertikalni smér v hierarchii vztaht, u slad’ovatell je

dalezity smér horizontdlni. Snazi se kolem sebe vytvaret tzv. sit€. Oni jsou ti, ktefi

17



shlukuji kolektiv, shromazd'uji se v kancelafich, pofadaji spole¢né besidky, hlidaji
narozeniny atd. Slad’ovatelé se také vyznacuji vysokou empatii a vstiicnosti k lidem,
dokdzou tolerovat nazory ostatnich akomunikace snimi je ze vSech typl

nejptijemné;jsi.

Posledni skupinou jsou zpFesiovatelé, ktefi jsou zaméeteni na uzitenost a stabilitu. Jsou
velmi spolehlivi a peclivi a svoji praci vykonavaji precizné, pokud k tomu maji jasna
zadani a dobrou organizaci prace. Pro zpfesiiovatele jsou dilezita pravidla a normy
a zajimaji se o Cisla. Navenek vystupuji racionaln¢ a mohou ptisobit chladn¢ bez emoci,
uzaviraji se spiSe do sebe. Pro zaméstnavatele jsou piinosni svoji loajalitou
k manazerim a firm¢. Své nadiizené respektuji bez ohledu na to, jaké sympatie k nim
maji. Neradi se poustéji do riskantnich situaci, ty radéji prenechavaji usmérnovatelim

a objevovateliim.
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2 TEORIE MOTIVACE

V této kapitole si predstavime nejzndméjsi teorie motivace, které vznikly ve 20. stoleti
a vysveétluji jednani a chovani zaméstnancii v pracovnim procesu. Motivaéni teorie pomahaji
vedoucim pracovniklim, jak dostat ze svych podfizenych to nejlepsi. (Armstrong, 2015)
Nejzajimavéjsim tématem psychologie je poznani a analyzovani lidské motivace. Porozuméni
teoriim a pfistupiim motivace napomahéd manazerim a lidrim efektivné motivovat a stimulovat

lidské chovani k pracovnimu jednani. (Bedrnova, 2012)
Podle Armstronga (2015) existuji 3 hlavni teorie motivace:

e teorie instrumentality,
e teorie zaméfené na obsah,

e teorie zaméfené na proces.

2.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality ,,vychadzi z presvédcent, ze odmeény a tresty jsou nejlepsim instrumentem
(prostiedkem) utvareni chovani . (Armstrong, 2015, s. 219) Predpokladem této teorie motivace
je, ze lidé budou motivovani k praci, pokud odména a trest bude piimo souviset s jejich
vykonem. Teorie, objevena v 19. stoleti, vychazi ze své nejhrubsi podoby z toho, ze lidé pracuji
pouze pro penize. Teorie instrumentality, nazyvana také jako zédkon pficiny a u¢inku, ma kotfeny
v taylorismu. Tento pfistup motivace pracovniki je 1 dnes Siroce pouzivan a muze byt i ispésny.
Pokud chceme timto principem motivovat své pracovniky, musime vSak mit zavedeny systém

kontroly bez ptihlédnuti k jinym lidskych potfebam. (Armstrong, 2007)

2.2 Teorie zaméiené na obsah (teorie potieb)

V ptedchozi kapitole byly potifeby popsany jako zdkladni zdroj motivace, a proto potieby
sehraly velkou roli ve zrodu prvnich teorii. Zédkladem teorii zaméfenych na obsah jsou potieby
tvorici zdklad motivace. Cilem je uspokojovani potieb, které¢ vedou k dosaZeni urcitého cile.
Je zapotiebi brat v ivahu, Ze vSechny potieby nejsou stejné dilezité pro kazdého jedince.
Autorem nejznaméjsi teorie potteb je Abraham Maslow, ktery vtvotil Maslowovu hierarchii
potieb. Dalsi teoretik Frederick Herzberg pfisel s dvoufaktorovym modelem, kde identifikoval
fadu zékladnich potfeb. (Armstrong, 2007) Ob¢ teorie si podrobné pfiiblizime v této
podkapitole.

19



2.2.1 Maslowova teorie potieb
Americky psycholog Abraham Maslow (1954) vytvofil tzv. hierarchii lidskych potteb, kterou
nize vidime na obrazku 4 znazornénou jako pyramidu potieb. Jedna se o nejznamé;jsi motivacni
teorii. Sklada se z péti zakladnich kategorii potieb, které jsou uspotradané od téch nejnizsich az
k t¢ém nejvyssim. Podle Maslowova je nutné nejdiive uspokojit nizsi potteby, aby doslo ke

vzniku téch vyssich potieb. (Kocianova, 2010)

Potieby zobrazené¢ v pyramidé maji proménlivy vyznam v zivoté clovéka dle jeho miry
uspokojeni. Pokud dojde k uspokojeni potieb bazalnich neboli fyziologickych, do poptedi
jedince vstupuji potieby na vyssi Grovni, coZ jsou potfeby socialni. (M. Mikulastik, 2015)
Vsechny potfeby uvedené v hierarchii jsou pro jedince diileZzité, ale jeho naléhavost a motivacni
sila pro jejich uspokojeni je ovlivnéna riiznymi faktory. Mezi faktory ovliviiujici lidské potieby
patii socialni a ekonomicka tiroven spolecnosti, socialni postaveni ¢loveka, charakter jeho prace

a mentalni a inteligen¢ni uroven jedince. (Duchon, 2008)

Pro vétSinu lidi je postup po zebtiCku potieb na cely zivot a nékdo se k nejvyssim potifebam
vibec nedostane. Neni podminkou vzdy dosahnout jako prvni nizSich potieb. Nékteti lidé jsou
zaméfeni pouze na socidlni potieby a ty fyziologické ignoruji. Hierarchie potieb neni ale
univerzalni. Zalezi napf. i na kultufe dané zemé. V Ciné je pro lidi na Zebticku potieb vyse
postavena soundlezitost nez zékladni fyziologické potteby. Prestoze je Maslowova hierarchie
v motivacni teorii nejznaméjsi a mé znac¢ny vliv, ma fadu nedokonalosti 1 pochybnosti, které

sam priznal 1 jeji zakladatel. (Duchon, 2008)

v

Maslow proto pozdé&ji pridal jesté dveé potieby na obecngjsi tirovni:

1. potieby plynouci z nedostatku,
2. potteby plynouci z rozvoje osobnosti. (Musil, 2013)

Veber (2009) uvadi, Ze urovné Maslowovy pyramidy potieb jsou nésledujici.

1. Fyziologické potieby — zde se vyskytuji zakladni fyziologické potieby ¢loveka, které
jsou nezbytné pro pieziti. Jednd se napf. o potfebu spanku, tepla, jidla a piti.
V zaméstnani se jednd o mzdu a pracovni podminky.

2. Potreby jistoty a bezpe€i — po naplnéni zékladnich potteb ptichazi na fadu zajisténi
ochrany a bezpec¢i. Zakladani rodiny a vytvareni domova, kde se citime fyzicky

1 psychicky dobfe.
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3. Socialni potfeby — zahrnuji potfebu lasky a sounalezitosti. Lidé potiebuji byt ostatnimi
pfijimani, mit pocit, ze n€kam patfi, pfijimat a davat city.

4. Potreby uznani — zahrnuji potfeby respektu, uznani a pozornosti druhych. Do této
skupiny spadé také sebedlivéra a sebetcta, které prameni z pocitu vlastni schopnosti.

5. Potieba seberealizace — pokud dosahneme vsech piedchozich potfeb, mame touhu

po osobnim ristu, ziskdvat nové schopnosti a dovednosti a stat se v§im, kym muazeme.

Potreby
seberealizace

/Jotfeby uznani a ﬁct\
/Potfeby sounaleZitosti a Iésky\
/ Potreby bezpedi a jistoty \
/ Fyziologické potreby \

Obrazek 4: Maslowova hierarchie potieb

Zdroj: Zpracovani dle Vebera, 2009

Pozd¢ji Clayton Alderfer zredukoval Maslowovu pyramidu na 3 kategorie potfeb ziskané

dle vyzkumu lidského chovani.

e Potieby existen¢ni piedstavuji vSechny fyziologické a materialni potieby.
e Potieby vztahové obsahuji vSechny vztahy k lidem, které madme ve svém okoli.

e Potieby rustové zahrnuji veSkerou praci jedince na sob€ i na svém okoli.
(Bélohlavek, 2003)
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2.2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie
Dvoufaktorova teorie psychologa Fredericka Herzberga je po Maslowové hierarchii potieb
druhou nejcastéji citovanou motivacni teorii. Byva nazyvana také motivacné hygienickou
teorii. Teorie vychéazi ztoho, ze kazdy jedinec ma dvé skupiny protikladnych potieb.
(Bedrnova, 2012) Americky psycholog Herzberg vytvotil dvoufaktorovy model na zékladé
vyzkumu, ve kterém pozadal 200 ucetnich technikii, aby mu poskytli informace ohledné
spokojenosti a nespokojenosti s jejich praci. Uastnici vyzkumu sdélovali, v jakych situacich

se citili v praci dobfte, dale kdy se necitili dobie a co tomu predchazelo. (Adair, 2004)

Na zéklad¢ zpracovani pruzkumu dosli k zavéru, Ze na pracovni motivaci maji vliv dva typy
faktorii. Prvni skupinou jsou hygienické faktory. Jsou to vné&j$i faktory, které souviseji
s kontextem dané prace a s jejim okolim. Faktory hygieny slouzi k prevenci pied pocitem
nespokojenosti, ale nevedou k pozitivnimu ptistupu k praci nebo motivaci. Hygienické faktory
zhruba odpovidaji niz§im potfebam Maslowovy pyramidy a jsou nezbytné k odstranéni

nepiijemnosti v praci a neférového jednani. (Dédina, 2005)

Druhou skupinou jsou vnitfni faktory, motivatory, které¢ vyvolavaji v lidech pracovni
spokojenost. Tato skupina faktorli je spojena snaplni dané prace. Jsou-li motivatory
v nepfiznivém stavu nebo uplné chybi, pracovnik neni spokojen a ani neni motivovan k praci.
Pokud jsou motivatory k dispozici, pfichdzi pracovni spokojenost a také motivovanost k praci.

(Bedrnova, 2012)

Dvoufaktorova teorie ukazuje, Ze pracovni motivace souvisi s pracovni spokojenosti. Pokud se
¢loveék nachazi v dlouhodobé pracovni nespokojenosti, nastava zddouci pracovni motivace.
V opa¢ném piipad€ pracovni spokojenost neznamend automaticky motivovanost pracovnika.
(Provaznik, 2002) Je vSak zapotiebi zminit, Ze hranice mezi vnitinimi faktory (motivatory)
a hygienickymi faktory neni zcela jednoznacnd. Divodem je tzv. fenomén zvyku. Po n&jakou
dobu je zlepSeni stavu vnimano pozitivné, ale pozdéji si ¢lovek na tuto situaci zvykne a je
pro n¢j samoziejmosti. Typickym ptikladem je mzda. ZvySeni mzdy ptsobi jako motivator,
po n&jaké dob¢ si na vys§i mzdy zaméstnanec zvykne a zacne piisobit jako hygienicky faktor.

(Blazek, 2014)

Herzbergova teorie ma tspéch, a to i pfes mnoho vyhrad. Je lehce pochopitelna a zalozena spise
na realném Zivoté. Vysvétluje pozitivni ucinek vnitini motivace a zduraziuje, jak je dilezité

brat v ivahu penéZzni i nepenézni motivatory. (Armstrong, 2015)
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Motivatory Hygienickeé faktory
Spokojenost Pfitomnost Pfitomnost Neutralni stav (zadna
Uspéch (dosazeni cile) | Podnikova politika a nespokojenost)
Uznani sprava
Prace sama Odborny dozor
Odpovédnost Vztahy s nadfizenym
(pravomoci) Vztahy s kolegy
Povyseni Vztahy s podfizenymi
Moznost osobniho Mzda/plat
rdstu Pracovni podminky
Jistota prace
Neutralni stav (Zadna Osobni zivot
spokojenost) Nepritomnost NepfFitomnost Nespokojenost

Tabulka 1: Motivatory a hygienické faktory

Zdroj: Zpracovani dle Koubka, 2015

2.3 Teorie zamérené na proces

V téchto teoriich je zakladem studium psychickych procest, které ovliviiuji motivaci s ohledem
na zakladni lidské potieby. Teorie se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji okoli, pracovni prostiedi,
jak ho chéapou a interpretuji. Z tohoto divodu se teorie oznacuji také jako kognitivni
(poznavaci). V této oblasti je nejdulezitéjsi teorie o¢ekavani, teorie cill a teorie spravedlnosti.

(Armstrong, 2015)

2.3.1 Teorie o¢ekavani (expektacni)
Autorem expektacni teorie je Vroom (1964), jehoz cilem bylo vysvétlit, jak si lidé vyberou
jednu z mnoha moznych akci. Teorie vychazi z kognitivnich motivacnich teorii a je n€kdy
nazyvana jako VIE. Zkratka pochdzi zanglického jazyka, sloZzenim slov valence,
instrumentality a expectancy. Expektacni teorie spolecné s teorii motivace se zafadila
k nejvlivnéj$im teoriim motivace, a to predevsim proto, ze ovlivituje vykon a motivaci. (Arnold,

2007)

Expektacni teorii motivace pracovniho jednani miiZeme zapsat timto formalnim zapisem,

kde jsou dva kli¢ové pojmy:

M=f(VxE) (1)

M - Groven motivace
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V — valance neboli subjektivni hodnota vysledku jednani a o¢ekévané uspokojeni, ke kterému

vede motivované pracovni jednani

E — expektance, ktera predstavuje o¢ekavani a subjektivni pravdépodobnost, Ze dané pracovni

jednani povede k o¢ekavanému vysledku. (Bedrnova, 2012)

Jinymi slovy, kdykoliv se jedinec rozhoduje mezi alternativami, které piedstavuji nejisté
vysledky, je jeho chovani ovlivnéno preferencemi, které se tykaji t€chto vysledkti a mirou jeho
presvédceni, ze jsou tyto vysledky mozné. Podle Vroomovy teorie je motivace mozna pouze
v ptipad¢, kdyz mezi vysledkem a vykonem je jasn¢€ vnimany a pouzitelny vztah, a také pokud

1ze vysledek povazovat za nastroj uspokojeni potieb. (Armstrong, 2007)

wewvr

usili pro jeho dosazeni. Pokud pro jedince neni vysledek tak dilezity a nepfinese mu Zadnou
hodnotu nebo je pravdépodobnost jeho dosazeni nulova, motivace ¢lovéka bude také nulova.

(Latham, 2007)

2.3.2 Teorie cile

Teorie cile vychézejici z pfesvédceni, ze motivace a vykon bude vétsi, pokud se jednotliveim
stanovi konkrétni cile, zformuloval v roce 1979 Latham a Locke. Piestoze mohou byt cile
naro¢né, museji byt srozumitelné definovany a akceptovany. U dosahovani vysSich cila je

zapotiebi pro udrzovani motivace zpétna vazba tykajici se vykonu. (Armstrong, 2015)

Locke a Lathan definovali na zaklad€ vyzkumu nékolik jevii, které podporuji teorii stanoveni
cilt.

V. _wewr

e Stanoveni obtiznéjSich cilii vede k podavani vyssich vykond, nez je tomu u stanoveni
snadnych cild. Je vSak dilezité, aby byly splnitelné a ptijaté osobou, ktera se jich snazi
dosahnout.

e Specifické a jasn¢ zadané cile vedou k vy$§im vykoniim neZ cile obecného typu
jako napt. ,,udélejte to, jak nejlépe umite *“.

e Poskytnuti zpétné vazby je nezbytné pro plnou vykonnost a pro plnéni specifickych
a obtiznych cilii. Zpétna vazba plni ucel informovanosti, ale také charakter motivacni
vlastnosti.

rrrrrr

Arnold (2007)
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2.3.3 Teorie spravedlnosti
Vroce 1965 zformuloval Adams teorii spravedlnosti, kterd je zaloZena na srovnavani se
s druhymi lidmi. Jedinec se zabyva tim, jak je s nim zachazeno v porovnani s ostatnimi lidmi,
s pracovni skupinou nebo se srovnatelnou osobou. Piedpokladem teorie spravedlnosti je to,

ze pokud s lidmi bude spravedlivé zachdzeno, budou Iépe motivovani. (Kocidnova, 2010)
Adams, zakladatel teorie spravedlnosti, uvadi dvé formy existence spravedlnosti.

e Distributivni spravedlnost vyjadiuje, jak se lidé citi byt ohodnoceni, podle svého
pfinosu v porovnani s ostatnimi.

e Proceduralni spravedlnost souvisi s postupy pouzivanymi v organizaci. Pracovnici
hodnoti spravedlnost pouzivani téchto postupti v oblastech, jako je napt. hodnoceni

pracovnikd, jejich povyseni nebo v disciplindrnich zalezitostech. (Kocianova, 2010)

Jestlize lidé v organizaci vnimaji, Ze je s nimi nespravedlivé zachazeno, dochazi k demotivaci
a upadéni jejich pracovniho vykonu. Z této teorie vyplyva doporuceni pro manazery, aby se
snazili predchdzet nerovnovaze a nespravedlivosti napf. stanovenim pifesnych kritérii
odménovani. Pokud jiz nerovnovazny stav nastal, je zapotfebi pracovat na jeho rychlém
odstranéni, protoze miize mit negativni dopad na vykonnost jednotlivcti i celé pracovni skupiny.

(Pauknerova, 2012)

234 TeorieXayY
Posledni teorii, kterou bych chtéla zminit, je teorie X a Y, ktera byla navrzena McGregorem.
Nejedna se vyloZzené o teorii motivace, ale teorie vychazi z Maslowovy pyramidy potieb
avypovidd o motivaci pracovnikli. McGregor navrhl dva predpoklady o lidské povaze

a chovani v praci. Protichlidné ptedpoklady byly nazvany teorii X a teorii Y. (Cejthamr, 2010)

Teorie X predstavujici metodu cukru a bic¢e byla hromadné pfijiména a praktikovéana, nez byl
rozvinut pfistup postaveny na lidskych vztazich. Teorie zahrnuje nékolik nasledujicich

piedpokladi.

e Kazdy primérny ¢lovek je pfirozené liny a méa odpor k praci.
e Prevaznd vétSina lidi je k praci nucena, a pokud chce podnik dosdhnout svych cili, musi

fidit lidi hrozbou trestu a neustale na né dohlizet.
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e Clovek je radgji fizen, vyhyba se zodpovédnosti a postrada ctizadostivost. (Cejthamr,

2010)

Pauknerova (2012) zminuje, ze lidé potiebuji byt fizeni a stimulovani hrozbami postihu
a finan¢nimi odménami. V pfipad¢, Ze tomu tak neni, budou zaméstnanci uspokojovat jen své

vlastni potieby a dosahovat vlastnich cilt, které nebudou v souladu s cili organizace.

Odlisné predpoklady predstavuje Teorie Y, ktera je zalozena na principu propojeni

individudlnich cilt a cilti organizace. Pfedpoklady teorie Y jsou nasledujici.

e Lidé radi pracuji a prace jim mlze ptindSet potéseni.
e Zaméstnanci se radéji chtéji fidit sami, nez aby byli fizeni shora.
e Pokud lidé najdou pracovni uspokojeni, zavazou se k zamériim organizace.

¢ Snaha o prebirdni odpovédnosti a uplatiiovani tvotivosti. (Veber, 2009)

Z divodu rychlého ekonomického, socidlniho i kulturniho rozvoje lidské spole¢nosti se zda byt
kontraproduktivni ptistupovat ke svym zaméstnanctim podle typu X. Je proto zapotiebi ménit
tento ptetrvavajici postoj k pracovnikiim a spiSe se ptfiklanét a zaméfovat na piistup Y.
V soucasné dobé stale roste vyznam fizeni pomoci integrovani a sebekontroly. Manazer se
snazi vice propojovat cile podniku a cile zaméstnancii a zaroven jim davat vétsi zodpovédnost

v piidélenych tkolech. (Bedrnova, 2012)
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3 PRACOVNI MOTIVACE

Pracovni motivace neboli motivace k pracovni ¢innosti vyjadiuje ochotu ¢lovéka k praci, jeho
postoj k praci, at’ uz mluvime o obecném postoji k praci, nebo ke konkrétni ¢innosti. Pracovni
motivace kazdého z nads vychazi z nasich vnitfnich pohnutek a motivl. Jelikoz motivy vedou
k vybéru urcitého typu pracovni Cinnosti, jsou piedmétem zkoumdni pracovni motivace.

(Tureckiova, 2004)

Dle M¢értlové (2014) pracovni motivace znamena schopnost vedouciho pracovnika vyvolat
u svych podfizenych smyl osobniho prospéchu, ktery je v souladu se zamérem podniku.
Schopnost motivace zaméstnancl je pro manazera nejnarocnéjsi a nejdalezitéjsi dovednosti.
V této dobé se zaméstnancim nezadavaji pouze ukoly. Zaméstnanci chtéji se svymi
nadfizenymi konzultovat své pracovni ukoly, feSit s nimi postupy, co se od nich ocekava nebo

jaky ma jejich prace vyznam.

Pokud je motivace zaméstnanct uspeésna, jejich produktivita casto roste. Motivovani
zaméstnanci také zvySuji flexibilitu a ochotu vychazet vstfic pozadavkiim zaméstnavatele. Je
proto velmi dulezité spravné pouzivat motivacni ndstroje. Hmotné a financni néstroje jsou
zakladnimi motiva¢nimi ndstroji. Dulezité je nejenom jaké motivacni nastroje pouzivame,
ale také jak snimi zachazime. Zékladni rozliSeni vychazi z toho, zda se opiraji o vnéjsi,

nebo vnitini faktory motivace. (Urban, 2013)

Myslim si, Ze v rdmci pracovni motivace je zapotiebi se do budoucna zaméfit na dv€ nové
skupiny pracovnikii. Spolecnosti po celé Evropé zaZivaji nariist primérného véku svych
zaméstnanci, kteti zlstavaji profesné aktivni 1 po dosaZeni dichodového véku. V disledku
toho se od organizaci ofekava vétsSi podpora pracovnikil v seniorském veku. Personalisté
a manazeti by se méli zaméfit na potfeby a motivace této vékové kategorie. Se zvySovanim
veékového limitu odchodu do diichodu bude potieba ptipravit novou strategii pro zaméstnance

vyssiho véku. (Rakowska, Juana-Espinosa, Mendryk, 2020)

Druhou skupinou pracovniki, na které by méla smetovat pozornost v ramci pracovni motivace,
jsou lidé pracuji na home officu a v on-line prostiedi. V disledku covidu-19 se zvysil pocet
zamé&stnancl pracujicich zdomova a von-line prostfedi. Oproti klasickym vztahim
na pracovisti je interakce mezi online pracovniky a jejich zaméstnavateli mald a neosobni,

coz ztézuje jejich motivovani ze strany vedouciho pracovnika. (Fest, Kvalgy, Nieken, 2021)
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3.1 Typy motivaci

K pracovni motivaci miizeme dojit dvéma zpusoby. Prostfednictvim vnitini motivace, kdy lidé
motivuji sami sebe praci, kterd jim ptindsi uspokojeni. Druhym zptisobem je vné&jsi motivace,
ktera je provadénd managementem, jehoz snahou je motivovat lidi prostfednictvim riiznych

metod. (Armstrong, 2007)

3.1.1 Vnitini motivace
Vnitini faktory motivace navazuji na ¢tvrty a posledni stupeit Maslowovy hierarchie potieb.
S vnitini motivaci souvisi vykonova motivace, ktera bude podrobnéji popsana
v podkapitole 3.3. Podle Urbana (2017) jsou vymezeny Ctyfi vnitini motivacni faktory. Prvni
z nich je samostatnost, kvili které mohou lidé vykonavat svoji praci. Samostatnost vychazi
ze zakladni lidské potieby, kterou je fidit si svou ¢innost. V praxi to vypada, Ze si zaméstnanec
nemiiZze zcela rozhodovat o své veSkeré praci samostatné, ale jsou na n¢j prevedené nckteré
rozhodovaci pravomoci. Druhy hlavni motivator je ziskdvani novych schopnosti pii vykonu
prace. I tento faktor vychazi ze zakladni potteby se zdokonalovat ve své ¢innosti. Dale to jsou
viditelné vysledky, po kterych lidé touzi nejvice. Spolecné s dobrymi vysledky a rostoucimi
schopnostmi lidi roste také jejich sebevédomi. Poslednim motivacnim faktorem je spolecensky

vyznam. Smyslem préce je pfinaset pfinos pro jiné osoby nebo pro spolecnost jako celek.

3.1.2 Vnéjsi motivace
Vnéjs$i motivace je zaloZena na ziskani finan¢nich a materialnich statkt ve formé platu, odmén
nebo zaméstnaneckych benefit. Finanéni a materidlni odmény nejvice motivuji zaméstnance,
proto je velmi dilezité mit spravné nastavené vykonové odménovani, které produktivitu znacné

zvysuje. (Urban, 2013)
K podpote vnéjsi motivace mohou piispét tyto faktory:

e jasné stanoveni vysledkl prace a odmény za jejich stanovent,
e umoznit pracovniklim ovlivnit vysledky své prace,
e zvysit podil na vykonovém odmeénovani na celkové odméné zaméstnance,

e zavedeni nepenéznich odmén. (Urban, 2013)

Vnéjs$i motivace ma vyrazny Ucinek na zameéstnance, ale nemusi trvat dlouhodobé¢, na rozdil od
vnitinich motivatortim, které vychdzeji a jsou soucasti jedince a maji dlouhodobéjsi trvani.

(Armstrong, 2007)
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Nakonecny (1996) se vénuje ve své knize také nevédomé motivaci, ktera je spojovana
se vznikem Freudovy psychoanalyzy. Nevédomou motivaci proziva kazdy jedinec v moment¢,
kdy si nevysvétluje piiciny svého motivu nebo chovani. Zdrojem nevédomé motivace jsou
potlacené afekty, nezpracované zazitky z détstvi nebo nevédomé prevzaté vzory chovani

z détstvi. (Nakonecny, 1996)

3.2 Pracovni motivace a vykon

Téma motivace je velmi dulezité pfedevsim v oblastech, kde jde o vykon. Dvé zdkladni skupiny
subjektivnich a osobnostnich determinanti vykonu clovéka jsou pravé tvofeny motivaci
a schopnostmi. (Bedrnova, 2007) Pro vykon ¢lovéka je velmi diilezité nejenom ochota praci

vykonavat, tedy jeho pracovni motivace, ale také mit pracovni zptisobilost.
Podle Koubka (2015) jsou zapotiebi pro pracovni vykon 3 nize uvedené determinanty.

e Usili predstavuje mnozstvi vynalozené psychické i dusevni energie pii plnéni tikolu.
Jedna se o kolisavou veli¢inu vici stavu, ve kterém se pracovnik aktudln¢ nachazi,
napf. nemoc, nalada. Rovnéz nemusi byt vzdy vykon piimo imérny k vynalozenému
usili, pokud pracovnik nema potiebné schopnosti, nepochopi ukol nebo svoji roli.

e Schopnosti slouzi k GspéSnému vykonani zadaného tkolu.

e Vnimani role ¢i akoli znamena spravné pochopenti role ¢i ukolu.

Oba autofi1 povazuji motivaci a schopnosti za dvé zakladni veliiny urcujici vykon ¢lovéka.
Tato skutecnost je vyjadiena nasledujicim vzorcem:
V=£f(SxM) ()

e vykon (V) je vysledek prace ¢lov€ka, vyjadifeny mnozstvim odevzdané prace, jeho
kvalitou, v€asnym provedenim, pfistupem k praci atd.,

e schopnosti (S) davaji zptsobilost vykonat urcitou praci a v pozadovaném vysledku.
Pro dosazeni urcitého vysledu potiebujeme odborné schopnosti, kterymi jsou jak nase
znalosti a dovednosti, tak 1 schopnosti chovani, tzn. chovat se ur¢itym pozadovanym
zpisobem pfii vykonu préce,

e motivace (M) znazornuje ochotu lidi odvést praci a vykon, ktery se po nich pozaduje.
(Sikyt, 2014)
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Ze vzorce (2) je patrné, ze pokud motivace a schopnosti budou nulové, i vykon bude nulovy.
Na prvni pohled tento vztah vypada jednoznacné, ale neni tomu tak. Pokud se ¢lovék dostatecné
nesnazi nebo nechce, vysledek se mu zpravidla nepodafi. V piipadé¢ vysoké motivace
a priliSného Ipéni na dosazeni konkrétniho vysledku a odmény nemusi pfinést uspokojivy
vysledek. Je to dané ptiliSnou motivaci provazanou velkym psychickym vypétim, které oslabuje
,.normalni“ fungovani psychiky negativné¢ dopadajici na subjektivni piedpoklady vykonu.

Vysledkem je tedy celkové snizeni vykonu. (Bedrnova, 2012)

Pro kazdy druh prace plati ur¢ité optimum. Tuto skutecnost vyjadiuje zakon Yerkes-Dodsona.
Vztah motivace a vykonu neni linearni, ale mé tvar obracen¢ho ,,U*. Pouze optimalni motivaci
dosahneme maximalniho vykonu. (Wagnerova, 2008) Obracena U-ktivka vyjadiuje skutecnost,
ze pokud bude nizkd urovenn motivace, bude tomu odpovidat také nizkd uroven vykonu.
V opacné situaci plati, Ze s rostouci intenzitou motivace roste vykon, ale pouze do urcité irovné
motivace. Pokud se motivovanost ¢lovéka dostane za tuto mez, dojde ke zlomu a uroven
vykonu se od tohoto bodu zacina snizovat. V praxi se vSak spise setkdvame se snahou pracovni
motivaci zvySovat nez snizovat. V realnych pracovnich situacich je ,,pfemotivovanost,* kterd
by vedla ke snizeni vykonu, spiSe vyjimkou. Diivodem je obtiznost dlouhodobé drzet vysokou
motivaci. Ve veétsing pripadi se tedy manazefi snazi zvySovat pracovni motivaci do své

optimalni urovné. (Provaznik, 1996)

‘ - hed
uroven
wykonu
optimalni
nizka
urovef
motivace
'
nizka optimalni nadmérna

Obrazek 5: Vztah motivace a vykonu

Zdroj: Zpracovani dle Bedrnové, 2012
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Je vSak dilezité zminit, ze uroven optimalni motivace je odvozena od typu obtiznosti tkolu.
U jednodussiho pracovniho ukolu bude vysoka motivovanost optimalni a pro obtizny ukol bude
nizka motivovanost optimalni. (Bedrnova, 2012) Podle Wagnerové (2008) maji vliv

1 osobnostni vlastnosti ¢loveéka. Jsou jimi napf. neuroticita, stabilita nebo temperament.

3.3 Vykonova motivace

Vykonova motivace je spojena s potiebou vysokého vykonu. Z praxe je znamé, ze nékteti lidé
maji pottebu stale podavat vysoké vykony ve vSech lidskych ¢innostech. Oproti této skupiné
stoji skupina lidi, u které se tato potfeba ziejmé& nevyskytuje. Vykonovou motivaci lze
povazovat za stalou charakteristiku osobnosti, kterd spociva v potfebé dosahovat tspéchu
a vyhnout se netispéchu. Pro kazdého clovéka jsou obé potieby vlastni, jen se odliSuje jejich
intenzita. (Pauknerova, 2012) Podle Nakone¢ného (2005) Ize proto rozd¢lit lidi do dvou skupin.
Prvni skupinou jsou lidi, ktefi jsou motivovani uspéchem a snahou se vyhnout netspéchu, a to
tim, Ze si vybiraji radéji ukoly se stfedni obtiznosti, protoze splnéni lehkych tkoll jim nepfinasi
tak velké uspokojeni. Druhou skupinou jsou lidé motivovani strachem z neuspéchu a ti se
vyznacuji tim, Ze se radéji vénuji leh¢im ukolim. Jsou vSak ochotni si vybrat 1 obtiznéjsi kol

a jit do rizikové chovani.
Osobnostné pfiznacna sila vykonové motivace je vyjadrend nize uvedenym vzorcem.
Vykonova meotivace = potieba dosahnout tspéchu / potteba vyhnout se neuspéchu 3)

Dle Bedrnové (2012) lze obzvlast v mladém véku troven vykonové motivace ovliviiovat
zadoucim smérem. Muzeme toho dosdhnout za pomoci pozitivniho hodnoceni a pozitivni

zpétné vazby namisto kritiky a neustalého vytykani chyb a nedostatkd.

S vykonovou motivaci souvisi také aspirace a aspiracni Uroven, ktera se fadi k dalSimu
psychologickému fenoménu. ,,4Aspirace predstavuje osobnostné priznacnou vysi narokii, které
Jedinec klade na sviij vykon. “ (Bedrnova, 2012, s. 239) Uroveti aspirace je zasadnim zptisobem
ovlivnéna rodinnou vychovou, individudlnimi zkuSenostmi jedince, narodni kulturou atd.
Uroven aspirace souvisi totiz se sebevédomim a sebepojetim. Pokud jedinec vyrtista
v prosttedi, které mu dava prostor pro prekondvani stale narocnéjSich tkoll, ziskava z jejich
dosaZeni radost a sebevédomi. (Pauknerova, 2006) Uroven aspirace v dalsim procesu je
ovlivnéna ptredchozim uspéchem nebo neuspéchem. Pokud je vykon uspésny, nésledujici
aspiracni uroveil stoupa. V opacném piipad¢ plati, Ze pti netispéchu troven klesa. (Vyrost,
2008)
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Pro ovliviiovani aspirace zaméstnanct plati stejné podminky jako pro vykonovou motivaci.
Muze zde sehrat vyznamnou roli socidlni vzor, kterym je zpravidla nadfizeny. Jedna se tedy

o napodobu a identifikaci jedince. (Bedrnova, 2012)

3.4 Demotivace

V piedchozi ¢asti diplomové prace se autorka vénovala moznostem, kterymi mize manazer
zaméstnance motivovat. Je zapotiebi vSak zminit i opacny efekt, ktery mlze nastat, a tim je
demotivace zaméstnancl. Existuje totiz fada skutecnosti a situaci, které maji na motivaci
negativni vliv, nebo ji dokonce znemoznuji. Prvni z nich je nespravedlivé hodnoceni. Reakce
zaméstnancl na nespravedlivé hodnoceni je napf. ztrata zajmu o praci, snizeni pracovniho
vykonu, nebo dokonce ukonceni pracovniho poméru. Podobny negativni efekt ma
na pracovnika neustala Kkritika ze strany nadfizeného. Pracovnik je neustale pod stresem, ma
nechut’ k praci a snazi se vyhybat ukolim. Dal§im nepfiznivym jevem je tolerovani nizké
vykonnosti. Muze se stat v pripad¢, kdy dva pracovnici odevzdaji vypracovany stejny ukol.
Jeden je vyhodnocen jako bezchybny a druhy nekvalitni. ManaZer si chyby radéji opravi sam
anevyvodi ztoho zadné dasledky. Divodi miiZze byt mnoho. Manazer se obava, ze lepsi
vysledek stejné neziska, nebo si nechce napiiklad rozhnévat chybujiciho. Také nedostate¢né
vyuzivani schopnosti a dovednosti miize mit za nasledek demotivaci pracovnika. Posledni
faktor demotivace uvadi Styblo (2008) ve své knize, a to nedivéru ke svému manazerovi
nebo k organizaci jako celku. Nedlvéra miiZze vzniknout neustdlym zatajovanim fakth

a podavanim nepravdivych informaci.

Mikuléstik (2015) zminuje dal$i nedostatky v fizeni, které mohou napoméhat demotivaci
pracovnika. Jsou jimi napf. nedostatecnd organizace prace, nev§imavost manazera k pracovnim
vysledklim, nesystematické hodnoceni pracovnikl, problémy v mezilidskych vztazich,

srovnavani pracovnikil mezi sebou a spousty dalSich.

Bélohlavek (2003) vysvétluje demotivaci jako frustraci vzniklou z neuspokojovani pracovnich
potfeb. Lidem se objevuji piekazky a bariéry, které jim brani v dosahovani cilti a tim zlstava
motivacni energie nahromadéna a neuspokojena. Nevybita motivacni energie mize zpusobit
reakce lidi na frustraci riznym zpisobem, jako je napt. hleddni nahradniho cile, vybijeni

potlacené energii nasilim nebo zesileni svého usili, aby pfekazku ptekonali (energizace).
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3.5 Faktory ovliviiujici pracovni motivaci

Kazda organizace je unikatni celek vyznacujici se svym druhem prace, specifickymi
finan¢nimi, materidlnimi a lidskymi zdroji. Systém odménovani podporujici pracovni motivaci
by mél byt sestaven pfesné na miru konkrétni organizaci. Hlavnim cilem je sestaveni
spravedlivého, pifiméfeného, a hlavné motivujiciho systému odménovani v dané organizaci.

(Koubek, 2009)

Zakladni ptedpoklad efektivniho motivovani zaméstnancti je vyuzivani stimulacnich podnéta,
které jsou ve shod¢ s potiebami a motivacnim profilem pracovnikti. Hlavnim pfedpokladem je
samoziejm¢ to, ze manazer musi znat velmi dobie své Cleny pracovni skupiny. (Provaznik,
2000) Z Maslowovy pyramidy a zrozliSeni vnitinich a wvnéjSich faktor je patrné,

Ze pro pracovni motivaci jsou dulezité nejen hmotné stimuly, ale i ty nehmotné.

Dulezitost nehmotnych motiva¢nich faktorti byvéa casto opomijena, ale jsou potieby, které
penézi uspokojit nelze. Je proto velmi dilezité, aby organizace a vedouci pracovnici tuto
skutecnost brali v potaz. Mezi nehmotné motivacni faktory zaméstnancli fadime pochvalu,
uznéni nebo osobni rlist zaméstnancii. Vyznam nehmotnych motivaénich faktori dokazuje
chovani lidi, ktefi nadale pracuji, prestoze ziskali zna¢nou sumu financnich prostiedk,
napf. prostfednictvim vyhry v loterii nebo dédictvim. Rozhodli se tak proto, Ze jim prace pfinasi

uspokojeni v jejich dilezitych potiebach. (Urban, 2017)

Mezi hmotnymi motiva¢nimi faktory stale dominuji penize, kterymi mizeme uspokojit vétSinu
naSich lidskych potteb. Pro vSechny hmotné motivaéni faktory vSak plati, ze s rostoucim
uspokojenim potieb klesa jejich motivac¢ni ucinek. Z tohoto divodu dalsi navySeni piijmu

nemusi byt pro jedince jiz motivujici. (Urban, 2017)
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Transakéni (hmotné)

.
Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody
» zéakladni penéini * penze
odmény ¢ dovolend
+ odmény za zdsluhy e zdravotni péce
* penéini bonusy * jiné vyhody
e dlouhodobé pobidky e flexibilita
* podily na zisku
E * vyyplata dividend z akcii @
E. a4 - IE
S Y3
Ei Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiedi g
*  vycvik »  kultura organizace
» vzdélavani na o styl vedeni
pracoviti s  komunikace
* fizeni pracovniho *  zapojeni
vykonu »  worklifs balance
* rozvoj kariéry * nepenézni uznani
» plinovani naslednictvi
A\ J

Relaéni (nehmotné)

Obrazek 6: Model celkové odmény

Zdroj: Zpracovani dle Armstronga, 2015

Model celkové odmény je slozen zmatice se Ctyimi kvadranty a vyjadiuje souvislost
mezi spoleénymi a individudlnimi odménami. Dva horni kvadranty zobrazuji hmotné
a transakéni odmény, které maji v podstaté penézni povahu a lze je snadno kopirovat
od konkurence. Jejich dulezitost spociva v ziskavani a stabilizovani pracovniki. Spodni dva
kvadranty matice predstavuji nehmotné a relacni odmény. Vyhody v oblasti vzdélavani
a pracovniho prostiedi nelze tak snadno kopirovat. Kazdd organizace si je stanovuje
dle vlastnich lidskych zdroji a dal§ich moZnosti. Pro konkurenceschopny systém odménovani

a spokojenost zaméstnancii je diilezitd kombinace relacnich a transakénich odmén. (Armstrong,

2015)

3.5.1 Hmotna motivace zaméstnanci
Za zékladni pracovni pohnutku zameéstnanci jsou povazovany penize. Lidé jsou silné
motivovani, aby vydélali takovy dostatek penéz, kterymi uspokoji zdkladni lidské potieby.
Po uspokojeni zakladnich potieb se penézni motivace stdvd méné intenzivni a do poptedi se

dostava nefinancni motivace. (Urban, 2003)

34



Mzdové formy

Mzdové formy slouzi k ocenéni za odvedené pracovni vysledky zaméstnance, vcetné jeho

pracovniho chovani a schopnosti. Mzdovych forem mameé nékolik, ale k tém nejcastéjSim patii

casova, tkolova a podilovda mzda. (Duda, 2008) Kazdy zaméstnavatel si své vlastni mzdové

normy vytvaii dle vlastni strategie odménovani, za ptredpokladu respektovani zakoniku prace

a provadécich predpisi. (Sikyi, 2014)

Casova mzda je jednou z nejjednodussich forem odméiiovani a také nejvice rozsifenym
systétmem odménovani. Z nazvu je ziejmé, ze jsou zamestnanci placeni za mnozstvi
straveného Casu v praci. VySe mzdy muize byt sjedndna jako hodinova, tydenni
nebo mésicni. Jedna se tedy o pfedem stanovenou ¢astku, kterou zaméstnanec dostane
za uréity Casovy interval a za odvedenou praci. (Foot, 2002) Casovd mzda je
uplatiiovéna tam, kde neni cilem podnécovani nadprimérného vykonu. Je predpokladan
urcity bézny vykon, piesnost, kvalita odvedené prace a peclivost. Vyhodou ¢asové mzdy
je jeji snadna evidence. Pro zaméstnance je lehce spocitatelnd, srozumitelna a zabranuje
velmi rychlému pracovnimu tempu, ktery by mohl vést ke snizovani kvality. (Duda,

2008)

Ukolova mzda je vhodni pro odméiovani vyrobnich délniké. Mzda je zavisla
na mnozstvi odvedené prace neboli splnéni vykonovych norem vyjadiené v kusech
nebo v normohodinach. Pro zavedeni tkolové mzdy v organizaci musi byt splnéno
nékolik predpokladi:

e stanoveni vykonovych norem, pracovnich a technologickych postupti. Veskeré
normy a postupy museji byt pfedlozeny zaméstnanciim pied zahdjenim pracovni
¢innosti,

e je kdispozici vesSkery potiebny material, energie, nastroje, stroje, suroviny
v pozadovaném mnozstvi a kvalité,

e zabezpeCeni kontroly mnozstvi odvedené prace a jeji kvality,

e 7ajisténi bezpecnosti prace na pracovisti. (Dvorakova, 2007)

Podilova mzda, také nazyvana jako provizni mzda, je uplatiiovana v obchodnich
¢innostech a nékterych sluzbach. Odména zaméstnance je odvozena od prodaného
mnozstvi. Pracovnik ma garantovany zakladni plat a k nému dostane provizi za prodané

mnozstvi. Vyhodou pobirani podilové mzdy je pfimy vztah odmény a vykonu. Na druhé
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strané jsou zde nevyhodné faktory, které zameéstnanec neni schopen ovlivnit.
Napt. na trhu se objevi lepsi a levnéjsi vyrobek, nez on sdm prodava, zména preferenci

zakaznikli nebo zména hospodarské situace atd. (Koubek, 1997)

Sikyt (2014) zminuje dalsi doplitkové mzdové formy, kterymi je provize, kterou zaméstnanec
obdrzi za mnozstvi prodaného zbozi. Je dédna bud’ pevnou sazbu za jednotku prodeje,
nebo procentem z trzeb nebo zisku. Prémie jsou vyplaceny dle pfedem stanovenych pravidel
prémiovani, a to bud jednordzovée, nebo pravidelné. Jednorazové prémie jsou vyplaceny
za vérnost nebo pfitomnost a ty pravidelné za produktivitu a kvalitu. Dal§i mzdovou formou je
osobni ohodnoceni stanovené piimym nadifizenym za dlouhodobé vysledky. Osobni
ohodnoceni je vétSinou stanoveno procentem mzdového tarifu. Posledni zmifiovanou mzdovou
formou je podil na vysledcich hospodareni, ktery oceniuje podil zaméstnancti na dosazeném

vysledku hospodareni podniku.

Zaméstnanecké benefity

Soucasti hmotné motivace jsou také zaméstnanecké benefity neboli zaméstnanecké vyhody.
Zaméstnanecké benefity predstavuji dodatecné penézni plnéni, které je zameéstnanci
poskytovdno v souvislosti s pracovnim pomérem. Poskytovani zaméstnaneckych vyhod
zlepSuje povést organizace, ptredstavuje zvyhodnéni pro zaméstnance a zaméstnani se stava
atraktivnéjSi. Benefity nejsou zavislé na odvedeném pracovnim vykonu a nestimuluji
ke kratkodobému pracovnimu vykonu, ale jejich poskytovani je v ramci péce o zaméstnance.
Zamé&stnanecké benefity jsou mnohymi zaméstnanci brany jako samoziejmost, proto piipadné
omezovani nebo neposkytovani zpiisobuje nespokojenost zaméstnanci. (Sikyt, 2014)
Poskytovani benefitl snizuje fluktuaci pracovniki, dale se zvySuje ochota k vykoniim, zvysuje
sounalezitost s organizaci a ostatnimi spolupracovniky, ¢imz se zvySuje pracovni spokojenost
a zaroven pracovni nespokojenost klesa. Ve velkych firmach a korporacich je nyni rozsifen
systém cafeteria. Tento systém poskytuje zaméstnancim bali¢ek benefitl, kde si kazdy mtze
vybrat nejvhodnéjsi benefit odpovidajici jejich potiebam. (JaniSova a Kiivanek, 2013, s. 236)
Systém cafeteria pozaduje od zaméstnance rozhodnout se o struktufe svého ,,druhého* piijmu.
Tento pfistup posiluje osobni odpovédnost zaméstnancii a piispiva k vétsi aktivizaci

zaméstnance, aby se vice zajimal o fizeni v organizaci a jeji vysledky. (Dvorakova, 2007)

Z pohledu zaméstnavatele je zapotiebi neustdlé analyzovani vyuziti danych benefith

a aktualizace nabizeného portfolia. Pro stiedni a velké firmy mohou byt flexibilni programy
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vyhod administrativné naro¢né, proto je zapotiebi vyvinout a vyuzivat ke sprave benefiti urcity

software. (Dessler, 2003)

Dvotékova (2007) uvadi vyhody, které mohou byt soucasti cafeterie.

Ptispévky na penzijni a Zivotni ptipojisténi.

Poskytovani bezplatného poradenstvi (pravni nebo psychologické).
Ptispévky na sportovni a kulturni aktivity — MultiSport karta, rehabilitace aj.
Zvyhodnéné ptjcky od zaméstnavatele.

Podily na akciich a ucast na zisku.

Poskytnuti zvyhodnénych produkti zaméstnavatele, sluzebniho vozu nebo bytu.

Podle Urbana (2013) miZeme zamé&stnanecké vyhody rozdélit do 3 typl nasledujicim

zpusobem.

Zaméstnanecké vyhody se vztahem Kk praci jsou soucasti pracovnich podminek.
Zaméstnanci ziskavaji pfispévky na stravovani ve formé elektronickych stravenek
nebo kuponii. Ve velkych firmach jsou vytvofena stravovaci zafizeni, kde jsou nabizena
jidla dotovana firmou. Dal§i vyhodou mtzZe byt poskytnuti vzdélani a rozvoje nad rdmec
pozadavki, piispévek na dopravu do zaméstnani nebo delsi nadstandardni pracovni
volno.

Hmotné vybaveni a pracovni pomiicky zaméstnance, které mohou slouzit
1 pro osobni potfebu zaméstnance. Jde predevSim o notebooky a sluzebni telefony,
osobni automobil 1 k soukromému vyuZivani, benzinové karty nebo zvyhodnéni
bydleni.

Zaméstnanecké vyhody osobni a socialni povahy, ke kterym fadime nadstandardni
zdravotni péci 1 pro rodinné piislusniky, zahrnuje 1écebné a lazenské pobyty, maséaze,
vitaminy. Pro své déti pfispévky na jesle nebo détské tdbory. DalSimi typickymi
vyhodami jsou ptispevky na penzijni pojisténi, zvyhodnéné hypotéky a uvery, nabidka
vlastnich produktii za zvyhodnéné ceny nebo pravni a finan¢ni poradenstvi a mnoho

dalsich.

37



Benefit zkraceni pracovni doby

Minuly rok pfibylo mnoho zemi a spolecnosti po celém svété, které se zapojily do priazkumu
disledkti zavedeni Ctyfdenniho pracovniho tydne nebo zkraceni tydenni pracovni doby.
Hlavnim cilem bylo ovéfit funkénost modelu 100:80:100, coz predstavuje zachovani
100 % platu s 80% pracovni dobou a za 100 % produktivity. Zaméstnanci jsou motivovani
vidinou del§iho volna, a proto pracuji s vét§im nasazenim. Ctyidenni pracovni tyden miize
prispet k veétsi flexibilité prace, kterd je kliCovym faktorem pracovni spokojenosti.
Jak vyplynulo z vyzkumu, zkraceny pracovni tyden nemusi mit vzdy pozitivni efekt.
Pokud zaméstnavatel ubere jeden pracovni den a nesnizi tydenni pracovni dobu, lidé, kteti musi
pracovat 10 hodin denn¢, jsou méné efektivni, unaveni a mohou vice propadat prokrastinaci.
Doporucuje se proto snizit pracovni tyden o jeden den, a to za ptedpokladu, Ze si zaméstnanec
nebude muset napracovat hodiny za paty den. (seznamzpravy.cz)

V Ceské republice stale roste podet firem, které snizuji pracovni dobu a pracuji méné
nez 40 hodin. Firmy si to pochvaluji a vyplaci se jim to po vSech strankach. Jejich zaméstnanci
jsou vice spokojeni a maji lepsi vysledky. Je vSak diilezité si uvédomit, Ze zkratit pracovni tyden

nelze ve vSech oborech. (seznamzpravy.cz)
V roce 2022 v mnoha zemich byly zavedeny tyto experimenty v oblasti zkraceni pracovni doby.

e Belgie schvilila reformu, diky které se zaméstnanci mohou sami rozhodnout, jestli
budou pracovat pouze ¢tyti dny v tydnu za piedpokladu odpracovanych 40 hodin tydné.

e Ve Spanélsku prob&hlo schvaleni &tyfdenniho pracovniho reZimu, do kterého bylo
zapojeno 6000 zaméstnancii z 200 firem.

e V Litv¢ nabidli stditnim zaméstnanctim, ktefi maji dit¢ mladsi tfi let, pracovat 4 dny
v tydnu s tim, Ze si béhem nich nemusi napracovat paty den.

e | v Portugalsku parlament schvalil v ramci velkého pokusu prozkoumat mozZnosti

¢tyfdenniho pracovniho rezimu. (seznamzpravy.cz)

3.5.2 Nehmotna motivace zaméstnanci
Kazda organizace ma ftadu ndastrojii, kterymi mulze motivovat své zameéstnance,
avSak nefinan¢ni nastroje byvaji Casto opomijeny. Nejvyznamnéj$im faktorem nefinancni
motivace je pracovni UspéSnost zameéstnancl.. Pfedpokladem pracovni uspéSnosti je spravny
vybér osob, podle jejich schopnosti a z4jml a nasledné jejich zaskoleni a zajisténi dal§iho
osobniho rstu. Dal§im néstrojem nefinanéni motivace je spravné a jasné vysvétleni pracovnich
ukolii, spravna komunikace a zpétna vazba, udélovani pochval a uznani, zajiSténi dobrych
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pracovnich podminek nebo delegovani pravomoci. Spravné pouZzivani nastroji nefinanéni
motivace vyzaduje znalost a individualni pfistup k potfebam jednotlivych zaméstnancd.

(Urban, 2017)

Vybér a zaSkoleni zaméstnanci

Pro pracovni uspésnost lidi je dilezity jejich vyber hned na samém zacatku. Pti vybéru lidi by
mélo byt ptihlizeno k jejich schopnostem, zkuSenostem, zajmim 1 potfebam. Stejné dilezité
jako posouzeni schopnosti pracovnika je také diilezité rozpoznani motivaéniho profilu
zaméstnance. Zjistit, co zam¢stnance motivuje, miizeme béznymi otdzkami jako napft. co je
na jejich préci bavi, jaké podminky prace jim vyhovuji, s jakymi osobami radi spolupracuji,
jestli chtéji pracovat samostatné, nebo radéji v pracovni skupiné atd. Ovéreni vnitini motivace
pti vybéru je dilezité pro kli€ové pozice 1 napf. pro organizaci, kterd ma omezenou moznost
zvySovat mzdy a nabizet ¢asté odmény za vyssi vykony. (Urban, 2017)

Hospodarova (2008) zminuje princip 50:50. Cilem kazdé organizace a vedouciho pracovnika
je mit ve své organizaci motivované zaméstnance. Mizeme toho docilit, ze si motivované
pracovniky vybereme. Princip 50:50 znamend, ze manazer dokdze ovlivnit pouze vykonovou
¢ast pracovnika. Druhd ¢ast je na samotném ¢loveku a je ovlivnéna individualnimi potiebami,
okolnim prostiedim atd. Vybér zaméstnancl je proto dilezity hned na samotném zacatku

pfi jejich nédboru. Neni dobré spoléhat na to, Ze zaméstnance zménime podle svych piedstav.

Po spravném vybéru pracovnika nasleduje jeho zaskoleni, které je velmi dilezité. Hlavnim
divodem, pro¢ lidé nejsou uspésni, byva Casto nedostatecné a nesrozumitelné vysvétleni
pracovniho postupu, ktery si skute¢n€ neosvojili. Chybnou domnénkou vedoucich pracovnika
Casto byva predpoklad, Ze zamé&stnanci dany postup jiz znaji. DalSim castym divodem je,
ze vedouci pracovnici nemaji dostatek Casu na zaskoleni a chtéji jejich nastup do prace co

nejvice urychlit. (Urban, 2017)
Podle Urbana (2017) nej¢astéjsimi chyby zaSkoleni jsou:

e zameéstnanec nemél dostate€nou moznost si novy postup samostatné vyzkouset,
o dulezité detaily pracovniho postupu byly opomenuty,
e trénink byva zaméfen na to, co zaméstnanci dobfe zvladaji namisto soustiedéni se

na to, s ¢im ma zaméstnanec problémy.
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Hodnoceni pracovniho vykonu a zpétna vazba

Hodnoceni zaméstnanct a jejich pracovniho vykonu patii mezi zdkladni personalni ¢innosti
manazerd. Pro kvalitni hodnoceni je dulezit¢ pfedem stanovit kritéria hodnoceni, ktera
odpovidaji charakteristikim vykonavané prace a funk¢énimu zatfazeni v ramci organizacni
struktury podniku. Konkrétni kritéria hodnoceni jsou specifikovana v podnikové personalni
politice. (Pauknerova, 2012)

Hodnoceni je pfinosné nejen pro hodnoceného pracovnika, ale také pro vedouciho pracovnika
a podnik. Organizace vyuzivd hodnoceni k planovani a navrhovani persondlnich zdrojt.
Hodnoceni pracovnikl je také prospésné pro zvyseni jejich osobni vykonnosti a k rozvoji
potencidlti pracovniki. Hodnocenim se dale muze zlepSit komunikace mezi jednotlivymi

urovnémi fizeni. (Bélohlavek, 2003)

Negativni zpétna vazba a kritika je nezbytna pro préci s lidmi. Spravny manazer by mél nejen
umet kritizovat ostatni, ale kritiku také umét pfijimat vici své osob¢. Pii pouziti kritiky je
dulezité, aby nedochazelo ke snizovani sebevédomi kritizovaného. Je proto nezbytné dodrzovat
nckolik pravidel. Kritika by méla byt konkrétni, pfesna a podana pouze mezi ¢tyfma o¢ima.
Manazer by mél presné popsat, s ¢im je nespokojeny, a nabidnout pomoc pro napravu
nebo hledani feSeni pro urCity problém. Je zapotifebi vyslechnout nazor kritizovaného
a povzbudit ho, Ze z chyby se mize stat lekce s napravitelnou zaleZitosti. Doporuc¢ovan je
,sendviCovy* systém kritizovani, ktery spocivéa v tom, ze nejdiive vyzdvihneme pozitiva a az
nasledné pouZijeme kritiku a rozhovor uzavieme pozitivnim povzbuzenim pracovnika.

(Mikulastik, 2010)

Pochvala

Dostatecné nevyuzivanym motiva¢nim faktorem je udélovani pochvaly. Pochvala neboli slovni
ocenéni za odvedenou praci se fadi k nejucinnéj$§im nastrojim nehmotné motivace, ktera je
témeét bez ndkladl. Ve vétSiné piripadi pochvala vede ke zvySeni pracovniho vykonu.
Zamé&stnanec by mél byt oceniovan napft. za spravné vykonani narocné&jsiho tkolu, za provedeni
spravného rozhodnuti nebo za ptinosny népad nebo smér. Obecné lze fici, ze pochvalu lze
pouzit, pokud chceme ocenit ur¢ité chovani pracovnika. Je potieba ¢as od Casu udélovat
pochvaly nebo povzbuzeni svym zaméstnanctim, kteti ji potfebuji. Nekteii se bez nich dokonce
ani neobejdou. (Urban, 2017)

Pochvala by méla byt udélena bezprostiedné po vykonu a podéna bud’ v Gstnim podéni,
nebo prostiednictvim e-mailu. Pokud jsme si jisti, ze mezi spolupracovniky panuje tymova

atmosféra, je velice vhodné udélit pochvalu pted ostatnimi zaméstnanci. Pfijemce pochvaly by
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mél presné vedét, za jaké konkrétni kroky ocenéni dostal. Obecnéjsi pochvaly jako naptiklad
,,Dobra prdce* nebo ,,Jen tak dal“ nemuseji plisobit upifimné, zaméstnanec ji bere spise jako
zavazek do budoucna. Pochvala se nemusi udélovat jen po dokonceni néjakého ukolu, ale je
vhodné ji vyslovit i v pribéhu, pokud zaméstnanec postupuje spravné a je potieba ho povzbudit.
Dalsi moznosti, kdy udélit podékovani nebo povzbuzeni, je v ptipadé€, ze zaméstnanec prijde

s zadosti 0 pomoc ohledné nového tikolu. (Urban, 2017)

Delegovani

Delegovani je nejenom chapéano jako ptredavani pravomoci, ale také jako ndstroj motivace
arozvijeni pracovnikli. Delegovani je také povazovano za dulezitou specifickou socidlni
aktivitu vychézejici z kvalitni komunikace manazera sjeho podfizenymi nebo kolegy.
Pro uspésné delegovani je dulezita predevSim osobnostni struktura manazera. Znamena to, jaky
praktikuje styl vedeni a jaké je jeho prosazovani formalni a neformalni autority. (Cipro, 2009)
Podle Armstronga (2008) je delegovani nejlepSim nastrojem, kterym si lidé rozSituji své
schopnosti a dovednosti, coZ pfinasi rozvoj jejich kariér. Zaroven je delegovani velmi obtizné
vtom, ze manazeii hledaji spravnou rovnovdhu mezi malym nebo pfili§ rozsahlym

delegovanim a pfehnanym nebo nedostate¢nym dozorem nad praci svych podtizenych.

Pracovni prostredi

Pracovni prostiedi je tvofeno fyzikalnimi, chemickymi, biologickymi, socialnimi a kulturnimi
¢initeli. VSichni tito Cinitelé plsobi na zaméstnance, ovliviiuji jejich zdravi, spokojenost
a motivaci. Organizace je povinna vytvaiet v souladu s pravnimi piedpisy bezpecné, piijemné
a zdravi neohrozujici pracovni prostiedi. Pfi vytvafeni pracovniho prostfedi je potieba se
zabyvat prostorovym feSenim a barevnou Gpravou pracoviste, osveétlenim, hlukem na pracovisti
a mikroklimatickymi podminkami, kterymi jsou teplota, vzduch nebo vlhkost prostiedi. (Sikyt,
2014)

Piedevsim socidlni prostfedi hraje podstatnou roli v motivaci lidi. DiileZitym zdrojem pracovni
motivace je pravé piijemna a dobrd pracovni atmosféra v tymu. Manazefi maji moZnost
prostiednictvim své formdlni a neformalni autority ovlivnit Zddoucim smérem déni ve svém
pracovnim tymu. Pro snadnéj$i ovliviiovani pracovnich skupin je zapotiebi vytvofit vztah
divéry, ktery miize vzniknout tehdy, kdyz manaZer skupinu bere jako celek a ke kazdému
¢lenovi ptistupuje spravedlive a stejnym zpiisobem. V rdmci pracovni skupiny si jedinec mize
posilovat své sebevédomi prostfednictvim vzdjemného porovnani se svymi spolupracovniky,

pokud je vysledek porovnani pozitivni. Ur¢ita mira soutézivosti v ramci tymu nebo skupin
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pfinasi obvykle vétsi motivaci pracovniki k jejich lepSim vykonlim. Spatny pracovni tym vSak
muze mit opacny negativni vliv na individudlni vykony pracovnikti. Nej€astéj$im negativnim
vlivem byva nepftatelstvi, zavist, neloajalnost ke skupin¢, Splhounstvi a neptfimétena horlivost.

(Bedrnov4, 2012)

Rozvoj zaméstnanci

nastrojim, které slouzi ke zvySovani vykonu pracovnikt. Clovek, aby mohl fungovat v moderni
spole¢nosti, ktera se neustale méni a posouva dopiedu, potiebuje ziskavat a prohlubovat nové
znalosti a dovednosti. Vzdélavani kazdého z nas se stdva celozivotnim procesem. UspeSnost
jakékoliv organizace spociva v jeji flexibilit¢ a pfipravenosti reagovat na zmény. Flexibilni

organizace vSak vznika z flexibilnich lidi, ktefi akceptuji a podporuji zmény. (Koubek, 2009)

Koubek (2009) uvadi nejdilezitéjsi divody, pro¢ se organizace musi vénovat vzdélavani

arozvoji svych zaméstnancii, pokud chce byt uspésna a konkurenceschopna.

o Casté obmény techniky a vznikajici nové technologie, které vyzaduji nové znalosti lidi.

e Proménlivost lidskych potfeb a tim i proménlivost trhu s vyrobky a sluzbami,
coz vyzaduje reakci podniktl a jejich zaméstnanct.

e Casté organizaéni zmény, které museji zaméstnanci zvladat.

e (Globalizace a internacionalizace hospodaiskych aktivit, z toho vyplyva podnikéani
a komunikace v internacionalnim prostiedi.

e Neustalé snizovani nakladi, které vyzaduje vyuzivani novych technologii a technickych

zafizeni.

3.6 Pracovni spokojenost

Hmotnd 1 nehmotnd motivace ovliviiuje spokojenost zaméstnance. Pracovni spokojenost
muzeme chépat jako spokojenost zaméstnancii s jejich praci a pracovnimi podminkami.
Pro pracovnika miize pracovni spokojenost znamenat seberealizaci, uspokojeni z préace
nebo také sebeuspokojeni a poté nasledujici pasivitu. Pracovni spokojenost nebo naopak
nespokojenost pracovnici vyjadiuji konkrétnimi postoji. (Pauknerova, 2012) Pracovni
spokojenost je ovliviiovdna mnoha faktory, které pomahaji k celkové trovni spokojenosti.

Vyznam a dllezitost faktorii zavisi na riznych okolnostech, které jsou dany specifikaci
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jednotlivych profesi, pracovnim prostfedim, individualnimi specifiky v zavislosti na vlastnich

preferencich nebo specifiky v jednotlivych oblastech. (Stikar, 2003)
Dle Armstronga (2007) lze uroven pracovni spokojenosti ziskat 4 zpiisoby:

e strukturované dotazniky mohou byt rozdany specifickému vzorku, nebo vSem
pracovnikim. Dotazniky jsou bud univerzalni, nebo vytvofeny pro konkrétni
organizaci. Vyhodou standardizovanych dotazniki je, Ze jsou jiz odzkouSené a miize
probéhnout porovnani vysledkii mezi nékterymi organizacemi. Vyhodou dotazniki
,,Sitych na miru* je zatazeni dilezitych otazek, které jsou pro danou organizaci dulezité.

e rozhovory,

e kombinace dotazniku a rozhovoru,

e vyuziti diskusnich skupin.
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4 PRISTUP K MOTIVACI VE VYBRANE SPOLECNOSTI

Vybranou finanéni instituci, kterou si autorka zvolila pro aplikaci teoretickych poznatkd, si
z diivodu ochrany udaju prala zistat v anonymité, a proto v této diplomové praci bude dale

oznacovana jako spole¢nost XY.

4.1 Charakteristika spolec¢nosti

Vybrana spole¢nost ma skoro 200letou tradici na ¢eském trhu a své finan¢ni sluzby poskytuje
jednotliveim, malym, stfednim i velkym korporacim, obcim a méstim. Sluzby podniku
vyuziva nékolik milionti klientd i z toho divodu, Ze nabizi mnoho produktl, které jsou
jednickami na trhu. Podnik se sidlem v Praze, ktery patfi do skupiny velkych korporaci,
zamestnava okolo 10 tis. zaméstnanct. Jedna se o akciovou spole¢nost s mateiskou spolecnosti
sidlici v Rakousku. Krom¢ podniku XY poskytuji finan¢ni sluzby svym klientim i jeji dcefiné

spole¢nosti.

Poslanim spole¢nosti XY je naucit lidi hospodafit s penézi a umoznit jim piistup k prosperité
a tim pomahat celé spolec¢nosti. Spolecnost se prezentuje pod jednoduchym mottem, které je

velice znamé a lehce dohledatelné, a proto nemize byt zvefejnéno a vice specifikovano.

V ramci své nové strategie se chce spole¢nost zaméfit na zménu finanénich navyk, zvySovani
finan¢niho zdravi klientl a transformaci firem. Soucasti strategie je novy koncept poradenstvi,
kde se bankéri budou snazit zvySovat finan¢ni zdravi svych klientii. Spole¢nost si uvédomuje,
ze je dulezité posilovat spravné navyky v oblasti financovani, proto se zavéazala poskytnout
vsem détem v Cesku kvalitni finanéni vzdélani. Finanéni zdravi celé spolegnosti zavisi také

na prosperité a rozvoji nasich firem, proto se spole¢nost XY zaméfila také na jejich podporu.

Nedilnou soucésti spolecnosti XY je spoleenska odpovédnost (CSR), ktera se promitéd
do vSech Cinnosti. JelikoZ je spole¢nost témét 200 let na trhu, uvédomuje si svoji velkou
zodpovédnost a hrd€ se k ni hlasi. Spole¢nost XY mé svoji nadaci, kterd podporuje fadu
projektl, které rozvijeji naS vzdélavaci systém a motivuje déti zlepSovat se ve svych
dovednostech a schopnostech. Cilem nadace je rozvoj déti a mladych lidi, kteti jsou dileZiti
pro nasi spole¢nost. Kromé toho, Ze méa spolecnost svoji vlastni nadaci, podporuje i dalsi
neziskové organizace, dobroCinné akce a projekty. Umoziuje 1 svym zameéstnanci se
bud’ ucastnit dobrovolnych akci, nebo piispét prostiednictvim zaméstnaneckych benefiti.
V oblasti udrzitelnosti se spolecnost XY také velmi angazuje. JiZ nékolikatym rokem v ramci

projektu ,,.Bezpapirova spolecnost™ omezuje interni i externi tisky, pouziva recyklovany papir
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a proaktivné klientim nabizi vypisy a komunikaci v elektronické podobé, ktera kazdym rokem

roste.

4.2 Organizacni struktura spolecnosti

Top management financ¢ni instituce se sklada ze 6 Clenti predstavenstva v Cele s predsedou
neboli generdlnim feditelem, ktery zaroven vykonava i stabni funkci. Spole¢nost XY ma také
dozor¢i radu, ktera plni kontrolni funkci. Dozor¢i rada vykonavé kontrolu nad aktivitami celé
spole¢nosti, nad ¢innostmi ¢lenti predstavenstva, které muaze zvolit i odvolat. Dozor¢i rada
predstavuje pojistku, aby stanovené strategie a cile byly realizovany. Organizac¢ni struktura se
sklada z 5 divizi a odpovida liniovému typu, kdy kazdy zaméstnanec ma svého nadtizeného.
Za kazdou divizi zodpovida ptislusny ¢len predstavenstva a dale se déli na jednotliva oddéleni,
useky a tymy. Finan¢ni instituci mizeme také de€lit z druhého pohledu, a to na centralu

a pobockovou sit’.

Piedseda

predstavenstva

Stabni funkce

Clen Clen

Mistopfedseda Clen Clen
piedstavenstva predstavenstva predstavenstva pfedstavenstva predstavenstva
Retail Korporat Rizeni rizik Finanéni Fizeni Provoz

Obrazek 7: Organizacni struktura spolecnosti XY

Zdroj: Viastni zpracovani

Finan¢ni spolecnost ma okolo 10 tis. zaméstnanctli, ktefi pracuji v pobocCkové siti nebo
na centrale. Spolecnost ma vytvofeny tzv. zaméstnanecky model, ktery ptedstavuje flexibilni
systém pracovnich pozic. Tento systém umoziuje podpofit strategii spolecnosti, kterd je
zaméfena predevsim na zdkaznika. Zaméstnanecky model se skladdé ze skupin roli neboli rodin.
V ptipad¢ vybrané finan¢ni instituce se jedna o 3 rodiny a kazda rodina je slozena z rtiznych
pracovnich roli. Prvni skupinou je rodina klient, ktera tvotfi uskupeni zaméstnanct, kteti maji
pifimy kontakt se zdkaznikem. Hlavnim cilem skupiny je udrzovat a rozvijet dobré vztahy

s klientem. Do této skupiny miiZzeme zafadit napt. bankéfe, zaméstnance v call centrech
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nebo Retail sales. Druhou skupinou je rodina nabidka ptedstavujici role, které napomahaji
k tvorbé nabidky poskytované zdkaznikiim. Do této skupiny patfi specialisté marketingu,
pricingu a produkti. Posledni skupinu pfedstavuje rodina podpora zabezpecujici interni
sluzby, které podporuji spravné fungovani spole¢nosti. Interni sluzby poskytuji HR specialisté,

pravnici, ucetni, IT specialisté nebo specialisté v back office.

V ramci zaméstnaneckého modelu jsou také rozliSovany pracovni trovné neboli bandy, které
jsou zobrazeny na obrazku 8. Kazdy zaméstnanec tedy spada do urcité rodiny a zaroven
do konkrétniho bandu. Band F tvoii vrcholovy management podniku, tedy clenové
predstavenstva, maly pocet manazert, ktefi se podileji na strategickém smétovani podniku.
Vys$si management a guru specialisté jsou zatazeni do bandu E. Jejich tikolem je definovani
funk¢ni strategie, politiky a metodiky v jejich svéfené oblasti se zdsadnim dopadem na finanéni
vysledky hospodafeni. Stfedni management v bandu D, jehoz tukolem je organizace,
koordinace a optimalizace se standardizovanymi ¢innostmi ve svych tymech. Druha nejnizsi
urovein spadda do bandu B, do které spadaji specialisté, ktefi poskytuji odborné sluzby
nebo poskytuji sluzby klientim dle piedepsané nabidky. Junior specialisté spadajici
do bandu A poskytuji zakladni, standardizované sluzby. Jejich oznafeni junior nesouvisi
s poctem odpracovanych let na dané pozici, ale spoc¢iva v mife komplexnosti poskytovanych

sluzeb.

T T I R = = R —_——

Band F /rcholovy management

Band E VyssSi management / Guru

Band D Stredni management / Expert

Band C NizSi management / Senior specialista

Band B Specialista

Band A Junior specialista
1 LI | 1 |
i Klient i E Nabidka i i Podpora i

Obrazek 8: Zaméstnanecky model

Zdroj: Interni dokument
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4.3 Pristup k zaméstnanciim
V této podkapitole jsou popsany faktory ovliviiujici pracovni motivaci ve vybrané finan¢ni

instituci.

4.3.1 Vybér a adaptace zaméstnanci
Spolecnost XY obsazuje volné pozice z vné&jsich i vnitinich zdrojii. Nejdiive je volné pracovni
misto zvefejnéno na 8 dni interné a az poté maji moznost se na danou pozici ptihlasit lidé mimo
organizaci. Nabidka volnych pozic je zvefejnéna na webovych strankéach spolecnosti, v interni

aplikaci a na dalSich pracovnich portalech.

Spole¢nost dava moznost zaméstnancim vybrat si svého kolegu nebo doporucit nékoho
znamého na urcitou pozici. Od roku 2021 za to zaméstnanci mohou obdrzet odménu ve formé
10 tis. korun ke mzdé€ nebo 12 tis. bodl ptipsanych do Cafeterie. U IT pozic je to dokonce
50 tis. K&. Zaméstnanec, ktery navrhl kandidata, dostane finan¢ni odménu, pokud byl kandidat

uspésny a uplynula mu zkusebni lhtta.

V den nastupu obvykle novy zaméstnanec podepiSe pracovni smlouvu, ke které musi
zaméstnanec dodat vypis z rejstiiku trestd, kopii nejvyssiho dosazeného vzdélani a potvrzeni

o absolvovani zdravotni prohlidky.

Pro nové zaméstnance je pfipraven bohaty adaptaéni program. Pro hladky start novych
zaméstnancl je pro manaZzery piipraven adaptacni plan rozvrzeny do n¢kolika dni. Prvni den je
zapotiebi podepsat pracovni smlouvu, pokud tak jiz nebylo u¢inéno pted nastupem. Nasledné
novackovi predstavi celé adaptacni obdobi. V rdmci prvniho dne je potieba predat IT techniku
a kancelafské potieby, jako je notebook, mobil, sim karta, vstupni karticka do budovy,
ptihlaSovaci Udaje do pocitae, pfipravené pracovni misto spoleéné¢ se zakladnimi
kancelafskymi potfebami a skiiitka na osobni véci. Po ptihlaSeni se do e-mailové schranky
zaméstnanec obdrzi e-mail s instrukcemi, jak se ptihlasit do celodenniho adapta¢niho kurzu
a jak vyplnit danovy formulaf. Prvni den je také nezbytné se sezndmit s pravidly bezpecnosti

prace a pozarni ochrany (BOZP).

Na adaptac¢nim jednodennim kurzu se novi zaméstnanci seznami s firemni kulturou a strategii,
ziskaji informace o compliance a AML. Béhem prvniho pracovniho tydne by mél zaméstnanec
absolvovat povinné kurzy prostfednictvim e-learningu nebo v prezen¢ni formé. VSechny kurzy
ma zaméstnanec pohromad¢ ve vzdelavaci aplikaci. Dale je zapotiebi se seznamit s intranetem

nebo dalSimi potfebnymi aplikacemi slouZzicimi napf. k zaddvani nepfitomnosti
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nebo pracovnich cest. ManaZer by mél sezndmit nového ¢lena tymu se strategii tvaru, s naplni
prace ostatnich ¢lenii tymu, nasdilet dokumenty potfebné k vykonu prace a v neposledni fadé
nastavit cile pro zkusebni dobu. Nejdiilezit¢jsi ¢asti adaptace je vSak u€eni se praxi on-the-job
trénink neboli procvicovani pracovnich dovednosti. Dalsi adaptacni moznosti jsou rozdéleny
pro specialisty a manazery na centrdle a pro experty a manazery z pobocCkové sité. Pro
specialisty na centrdle je napf. doporuceno absolvovat jednodenni praxi na pobocce.
Pted koncem zkusebni doby se zaméstnanec potka se svym nadiizenym, kde zhodnoti proces

adaptace, dosazeni stanovenych cilil, pfedaji si zpétnou vazbu a stanovi dalsi cile.

4.3.2 Hodnoceni zaméstnancii a zpétna vazba
K hodnoceni zaméstnanct je nejprve potieba nastaveni jejich cili. Zaméstnanci si stanovuji
kratkodobé nebo dlouhodobé cile v oblastech, ve kterych chtéji néceho dosahnout nebo kam
chtéji sousttedit své sily a k t€ém nasledné dostavaji prubéznou zpétnou vazbu. Podniku
primérné nejde jen o kontrolu jednotlivet, ale hlavné o moznost prostiednictvim stanovenych
cilti sledovat, jak se jim na zvolené spole¢né cesté dafi. Nastavovani cilil je diilezitym nastrojem

k riistu a zlepsSeni efektivity.
Spolec¢nost sleduje vykon ve tfech dimenzich:

e vytvoreni hodnoty pro klienta — sleduje se predevsim to, jak spolehlivé a v jaké kvalité
se dodavaji sluzby zakaznikovi,

e rozvijeni expertizy a dovednosti — zkouma se, jak dany zaméstnanec pfistupuje
k seberozvoji a jak je proaktivni na sob¢ pracovat,

e chovani je v souladu s hodnotami spolec¢nosti — zda dany zamé&stnanec podporuje svym

chovanim v daném tymu spolupraci, zajem o klienta nebo o cile, na kterych se pracuje.

Nastavovani cilll je rozdilné v pobockové siti a na centrale. V pobockové siti se stanovuji
vykonové cile ctvrtletné. Na centrale se stanovuji individudlni a tymové cile pro kazdy rok.
Manazer se zamétuje na strategické smétovani svého tymu na dalsi obdobi, ze kterého vyplynou
jednotlivé cile pro zaméstnance. Zaméstnanec si zacatkem prvniho kvartdlu po domluveé
se svym nadfizenym stanovi nové cile a plany osobniho rozvoje na dalSi rok, které

zaznamenavaji do aplikace urcené k hodnoceni.

Zacatkem kazdého roku se na centrdle vyhodnocuji stanovené cile za minuly rok. Kazdy
zaméstnanec nejdiive provede v aplikaci sebehodnoceni u kazdého cile. Nésleduje osobni
schlizka s nadfizenym, kde spolu prodiskutuji splnéni jednotlivych cild. Manazer sdéli svoji
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zpétnou vazbu a provede ohodnoceni ze svého pohledu. V pritbéhu celého roku probihaji kazdy
meésic individudlni schiizky mezi manaZzerem a podiizenym, kde spolu rozebiraji postupy

a aktualni stavy jednotlivych ukold.

4.3.3 Odménovani zaméstnanci
Zamgéstnanec je za svou praci mésicné odménovan zakladni mzdou a variabilni slozkou
tvofenou odménami. Zakladni mzda se odviji od toho, do jakého bandu je zaméstnanec zatrazen.
Na jednotlivé bandy jsou navazany i dalsi slozky odménovani jako napt. bonusy, poskytovani
sluZzebnich vozidel a zaméstnaneckych vyhod. V daném bandu je urcité rozpéti zakladni mzdy,
kterou mtize zaméstnanec ziskat, a to podle jeho zkuSenosti, pfidélenych kompetenci
a zodpovédnosti. Béhem roku 1ze mzdu navysit maximalné o 20 % v piipadé¢ zmény bandu,
zmény pracovni ¢innosti nebo po uplynuti zkuSebni doby. Kromé zakladni mzdy mohou
zaméstnanci ziskat piiplatky za praci o vikendu, v noci nebo ve statni svatek. Podle zakoniku
prace zaméstnanec ziskd za praci v noci piiplatek 10 % a za praci ve svatek 100 %,
nebo ndhradni volno. Prace o vikendu se tykd zaméstnanci na pobockach, kteti pracuji
v obchodnich centrech. Zaméstnavatel poskytuje za praci o vikendu 50 %, a to i pfesto,
ze zékonik prace udava pfiplatek pouze 10 %. Pro zaméstnance, kterym se stane, ze musi
alespon 4 tydny zastupovat svého kolegu, naleZi ptiplatek ve vysi 25 % zakladni mzdy dané¢ho

zaméstnance.

Od roku 2022 byl zaveden novy systém bonust, tzv. Spot Bonus. Manazer ziska na urcity rok
konkrétni mnozZstvi finan¢nich prostredkd, kterymi mize béhem roku kdykoliv odménit nékoho
ze svého tymu za mimotadny piinos. Kromé Spot Bonusu se zde rozdava rocni individudlni
bonusy. Ro¢ni bonusy jsou vyplaceny pro zaméstnance centrdly s ohledem na vysledek
hospodateni podniku. Bonusovy fond se odviji od vykonu podniku v pfislusném roce, ktery
musi byt schvalen pfedstavenstvem. V piipadé€, Ze nedojde ke splnéni stanovenych cilti, bonus
nemusi byt v daném roce vyplacen. ManaZer obdrZzi opét pro svij tym urcité mnoZstvi
finan¢nich prostfedki, které dle hodnoceni a vykonu za minulé obdobi rozd€li svym
podiizenym. Roc¢ni individualni bonusy jsou tedy v kompetenci piisluSného manazera v prvni
urovni fizeni. Zaméstnancim pobockové sit€¢ a 1 tém, ktefi pracuji s klienty, jsou bonusy

vyplaceny ctvrtletné.

V rdmci obdrzenych bonusti maji zaméstnanci moznost si jejich ast prevést do Cafeterie. Diky
pfevodu ¢asti odmény mize zaméstnanec usetfit az 26 %. Je to z toho dlivodu, Ze pfevedené

bonusy se nesnizuji o dan z piijmu a o odvody na socialnim a zdravotnim pojisténi.
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4.3.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu
Spolecnost XY nabizi bohatou nabidku vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Kromé povinnych
vzdélavacich a rozvojovych kurzii maji zaméstnanci k dispozici n€kolik online vzdélavacich
platforem. Jednu velkou skupinu kurzl tvoii vzdélavani pro zaméstnance pobockové sité.
Zaméstnanci maji k dispozici digitalni knihovnu, kterd je urcena pro bankéfe a manaZery.
Najdou zde inspiraci, praktické ukazky a tipy a rady k jednotlivym oblastem poradenstvi.
V ramci nabizenych kurzi se mohou zameéstnanci rozvijet v oblasti mékkych dovednosti.

V nabidce mekkych dovednosti jsou k dispozici nasledujici kurzy k témto oblastem:

e prezentacni dovednosti,

e facilitaéni dovednosti,

e komunikace, zpétna vazba a tymova prace,
e secbefizeni a osobni produktivita,

e vyjednavani a feSeni konflikta,

e prace se zmeénou a odolnost,

e rozvoj druhych a prace s potencidlem.

Dalsi edukacni oblast se sklad4d z rozvoje femesel, kterymi jsou Analyst, Product owner,

Developer, Data, Testing, Customer experience a User experience.

Zamé&stnanci mohou vyuzit pfileZitost ziskat mezinarodni jazykové certifikaty z anglictiny
a némciny. Pokud zaméstnanec ke své praci potiebuje jazyk, mize navstévovat jazykovy kurz
zaméteny na business/finance. Zaméstnavatel kurz zaplati zaméstnanci ze 75 %. Kurz je mozné
navstévovat nejdéle po dobu 3 mésicii. Absolvovani kurzu musi byt schvéaleno vedoucim

zaméstnancem a diviznim HR specialistou.

Spolecnost XY podporuje také dlouhodobé vzdélavani svych zaméstnanci formou zvySeni
nebo prohloubeni kvalifikace. Zvysit si kvalifikaci lze studiem, vzdélavanim nebo Skolenim,
ato v souladu s potiebou zaméstnavatele. Prohlubovat svou kvalifikaci mohou zaméstnanci
prabézné. Pokud ma zaméstnanec sjednanou kvalifika¢ni dohodu, ziskava tim narok na studijni

volno.
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4.3.5 Zaméstnanecké benefity
Spole¢nost XY se snazi svym zaméstnanciim nabidnout opravdu velkou Skalu
zaméstnaneckych benefiti v riznych oblastech. S Cerpanim benefiti je spojeno nékolik
pravidel. Zaméstnanci nalezi pravo Cerpat benefity az od 4. kalendainiho meésice trvani
pracovniho poméru. Zameéstnanci, kteti maji se zaméstnavatelem sjednanou pouze dohodu
o pracovni ¢innosti nebo o provedeni prace, nemaji narok na benefity. Kromé téchto
zaméstnancli nemaji pravo na benefity také ti, ktefi dlouhodobé Cerpaji neplacené volno
nebo byli uvolnéni pro vykon vetejné funkce. Pro zaméstnance na matei'ské nebo rodicovské

dovolené je fada benefitli omezena.

Prvni podstatnou ¢asti benefitl jsou stravenky. Dnem néstupu do pracovniho poméru vznika
zameéstnanci narok na stravné. Od ledna roku 2023 byla hodnota stravenek zaméstnanciim
navySena ze 120 K¢ na 170 K& Zaméstnavatel plné hradi celkovou vysi stravenky,
coz znamena, ze rocni piispévek na stravovani ¢ini 42 500 K¢&. Stravenky jsou poskytovany
v elektronické podobé pfipsdnim na et Benefit Plus a jejich platnost je az 2 roky od nabiti.
Zaméstnanci, kterému elektronické stravenky nevyhovuji, mohou pozéadat o zaslani papirovych
stravenek. Zaméstnanec vlastni kartu Benefit plus, na kterou obdrzi kazdy 8. den v mésici
ptispévek na stravné. Za piispévky na stravné mohou zaméstnanci nakupovat jidlo i v mnoha
hypermarketech a supermarketech. Kromé -elektronickych stravenek se karta vyuziva
k benefitovému programu Cafeterie. Zaméstnanci je do Cafeterie na zacatku roku nahrano
9600 bodi, jejichZ platnost je také 2 roky. Zaméstnavatel poskytuje v rdmci Cafeterie opravdu
bohatou nabidku vyhod od vice nez 12 tisic smluvnich dodavateld. Zaméstnanci mohou své
body vyuZit v oblasti zdravi, vzdélavani, sportu, kultury nebo na ndkup dovolené, relaxacnich
sluzeb, tisténych knih a mnoho dalS§iho. V oblasti sportu je moznost nakupu Multisport karty.
Pokud by si zaméstnanec za obdrZzené body nic nepofidil, md moZznost pfevést své body
na penzijni spofeni. VeSkerou nabidku v ramci Cafeterie ma zaméstnanec k dispozici na svém

uctu v portale benefit plus.

Dalsim velmi oblibenym benefitem u zaméstnanct je 42 dnii dovolené za rok. Nad ramec
stanoveni zdkonem nabizi spolecnost 25 pracovnich dnil zdkladni dovolené, k tomu dalSich 12
specidlnich dnli a 5 dni zdravotniho volna. Dny zdravotniho volna, ¢asto nazyvané jako sick
days, vyuzivaji zameéstnanci pii nachlazeni, nevolnostech nebo lazeniskych pobytech
bez nutnosti potvrzeni od lékafe. Pokud je zaméstnanec zafazen do bandu E-F, ziskava
automaticky narok na 10 dni zdravotniho volna. Zaméstnanci ziskali 12 dni navic zhruba

pted 3 roky pro jejich lepsi work-life balance, kdy si mohou v kazdém pracovnim mésici tento
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den vybrat. Tyto dny volna navic spolecné se zdravotnim volnem nelze prevadét do dalSich
mesicl a jejich nevybrani neni finanéné kompenzovano. K témto vsem dnim volna mize
zaméstnanec vyuzit jesté 2 dny pro dobrovolnické a charitativni prace nabizené
zaméstnavatelem nebo si miize vybrat sdm z jinych organizaci. Zaméstnanci je v téchto dvou

dnech také proplaceno 100 % mzdy.

Téchto zminénych 12 volnych dni navic ziskali zaméstnanci od roku 2020. Tento benefit byl
vysledkem pilotniho projektu zkraceni pracovniho tydne na 4 dny. Pilotni projekt zacal na konci
roku 2018. Do pilotu se zapojilo 45 pobocek ve Ctyfech regionech s 265 zaméstnanci. Doba
trvani pilotu byla 6 mésict. Pied zahdjenim pilotu probéhlo méfeni spokojenosti zacastnénych,
porady a diskuze s manazery pobocek a s kazdym jednotlivcem zvlast. Probéhla piiprava
pracovné-pravni dokumentace, individudlnich kalendait, zaméstnanci se zucastnili tréninku
time-managementu a byla vytvofena komunita pro sdileni zkuSenosti napfi¢ regiony

a pobockami. Beéhem pilotu probihalo kazdé 3 mésice dotaznikové Setieni, s jehoz vysledky se

pak pracovalo dale. Vysledky pilotniho projektu:

e nardst motivace a angazovanosti,
e zvyseni efektivity a produktivity,
e zamgéstnanci jsou odpocinuti, klesla hladina stresu, do prace se t&si,

e nebyl zaznamendn zadny negativni dopad na vykonnost.

Ptestoze vysledky pilotu dopadly pozitivné, a to vCetné dotaznikového Setfeni, kde vSichni
zucCastnéni hodnotili zkraceni tydne pozitivné€, spolecnost se rozhodla nezavést Ctyfdenni
pracovni tyden z mnoha diivodii. Prvnim z nich je ten, Ze cely podnik nebyl pfipraven na tak
velkou zménu a celkové 1 okolni spolecnost. Pied péti lety zkraceny pracovni tyden fungoval
pouze zhruba udvou firem. Druhym divodem byla vykonnost, kterd sice po celou dobu
projektu neklesala, ale byla obava, ze celoplo$né a dlouhodobé by to tak mohlo byt. Vznikl
proto navrh, Ze pilot bude trvat delsi obdobi, aby doslo k otestovani vykonnosti. Pravni oddéleni
nedoporucilo pokracovat ve zkraceném pracovnim tydnu z diivodu nastoleni nerovnopravnych
podminek. Spolecnost se proto rozhodla nepokracovat a svym zaméstnanciim misto zkraceni

pracovniho tydne ptidala 12 dnli volna navic.

Dalsi skupinou benefitli jsou zvyhodnéné produkty. Zaméstnanci si mohou vzit Giveér s nizsi
urokovou sazbou, kterou maji zafixovanou az do doby jeho splaceni. Cinnosti souvisejici

s uvérem, jako je vyfizeni uveru, jeho sprava a mimotadné splatky, jsou zcela zdarma. Velmi
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oblibenym produktem je poskytnuti hypotéky za zvyhodnénou trokovou sazbu. Zaméstnanci
zustane vyhodnéjsi urokova sazba po dobu fixace i v pfipadé€, Ze neni jiz zaméstnancem
spolecnosti. K hypotéce ziska zaméstnanec bezplatné ocenéni nemovitosti. Za vyhodnéjsi
nabidku si zaméstnanec muze sjednat i americkou hypotéku. Narok na sjednani hypotéky
zaméstnanci nalezi az po uplynuti jeho zkusebni doby. S 30% slevou ma zaméstnanec moznost
si sjednat cestovni pojisténi, havarijni pojisténi nebo pojisténi domadcnosti. DalSimi
zvyhodnénymi produkty jsou bézny a spofici ucet nebo investice do podilovych listi.

Zaméstnanci si také mohou sjednat stavebni spofeni se statni podporou az 2 000 K¢.

Zameéstnavatel nabizi velmi vysoky pfispévek na penzijni pFipojisténi. VysSe pfispévku je
stanovena dle doby trvani pracovniho poméru a zafazeni zaméstnance do jednotlivych bandu.
Na ptispévek mé zaméstnanec narok po uplynuti zkuSebni doby a minimdlniho mési¢niho

vkladu 500 K¢. Prispévek zaméstnavatele se pohybuje od 500 do 2 400 K¢.

V roce 2022 spolecnost spustila prvni akciovy program pro zaméstnance, ktery se sklada
ze dvou ¢asti. Zaméstnanec se tak mize stat spoluvlastnikem spolecnosti, ve které pracuje.
V prvni ¢asti se zaméstnanec podili na uspéchu spolecnosti a ziska zdarma akcie matetské
spoleCnosti. Ve druhé ¢asti programu si zaméstnanec miize zvyhodnéné koupit dalsi akcie.
Pro Gi¢ast v programu jsou stanoveny urcité podminky pro ob€ ¢asti. Spole¢nost XY nema

akciovy program nijak ¢asové omezen, a proto by se kazdy rok m¢l uskutecnit.

Mnoho benefitli nabizi spole¢nost XY v oblasti zdravi. Zaméstnanci mohou vyuzit sluzbu
ulékare, kterd pfedstavuje nepretrzité online lékatrské konzultace nebo moZnost se objednat
bez osobni navstévy a dlouhé ¢ekaci doby. Aplikace nabizi dalsi sluZzby jako napf. konzultaci
zdravotniho stavu, ovétfeni uzivani 1€kl, vyhledani I¢kafe a objedndni nebo popis pribéhu
vySeteni nebo operace. Sluzbu ulLékafe mohou vyuZzivat i rodinni pfislusnici zamé&stnance.
Dal8im benefitem v oblasti zdravi je psychologicka a pravni pomoc. V ramci tohoto benefitu
ma zaméstnanec narok na 12 hodin zdarma psychoterapie a aZ 6 hodin pravniho poradenstvi
za jeden rok. Benefit opét mohou vyuzit 1 blizké osoby zaméstnance. Z dlouhé¢ prace u pocitace
mohou mit zaméstnanci problémy se zady. I na to zaméstnavatel myslel a poskytl v budovach
centraly masazni kfesla zdarma. Masazni kiesla je v planu rozsifit i na dal$i mista. Pokud by
zaméstnanec zatouzil po opravdové masazi, je mozné si maséra nebo fyzioterapeuta objednat
pfimo na pracoviste. V ramci zdravého stravovani st mohou zaméstnanci za zvyhodnénou cenu

objednavat bud’ na pracovisté, nebo domu krabi¢kové a zdravé stravovani.
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Stale vice zddanym benefitem zaméstnanci je moznost pracovat z domu a mit flexibilni
vsak kazdy druh prace to umoziuje. V dob¢ koronaviru byli vSichni zaméstnanci, jejichz prace
to umoznovala, na home office. Po tomto obdobi zaméstnanci dostali nadale moznost nékteré
dny pracovat z domu. Napt. v jedné konkrétni divizi plati pravidlo 3+2 (3 dny v préci, 2 dny

HO). Konec¢né rozhodnuti je vSak na manazerovi a domluvé s nim.

Prispévek na hlidani déti umoziuje snadnéjsi navrat zaméstnanctim z rodicovské dovolené.
Ptispévek v hodnoté 4 000 K¢ méesi¢né€ na hlidani déti miize zaméstnanec pobirat az do dovrseni
5. roku svého ditéte. Pokud mé zaméstnanec vice déti do véku 5 let, ziska prispévek na kazdé
dité. Na prispévek ma zaméstnanec narok za predpokladu, ze odpracoval minimalné 3 roky
v kuse a pted ndvratem do prace byl alespoil 6 mésicii na rodi¢ovské/matetské dovolené. Tato
podminka neplati v ptipad€, Ze rodi¢ ma dit€ osvojené nebo adoptované. Na benefit nemaji
narok zameéstnanci, kteti pracuji na dohodu. Velka vyhoda ptispévku spociva také v tom,

ze nemusi zaméstnavateli predkladat doklad o hlidani ditéte.

Zameéstnanci ziskavaji odménu za jejich vérnost ve formé ptipsani bodi do Cafeterie. Tento
druh odmény motivuje zaméstnance k dlouhodobému pracovnimu poméru. Vyse ziskanych
bodl je rozdélena do péti kategorii, a to podle poctu odpracovanych let ve spolecnosti.
Pti odpracovani 10 a 15 let ziskd zaméstnanec 5 000 bodd, za 20 a 25 let sluzby obdrzi
10 000 bodti, za 30 a 35 let sluzby 20 000 bodli. Zaméstnanec, ktery ve spole¢nosti odpracoval
40 a 45 let, ziska odménu 30 000 bodt a za 50 let sluzby 50 000 bodd do Cafeterie.

Naopak pii ukonceni pracovniho poméru béhem 12 mésict pfed datem naroku na odchod
do dichodu nebo 12 mésicli po naroku odchodu do penze ziskd zaméstnanec automaticky
odménu ve vysi zakladni mzdy, ale do maximalni vyse 35 tis. K& K tomu jesté za kazdy
odpracovany kalendaini rok 1 000 K¢ navic. V piipadé, ze zaméstnanec ukon¢i pracovni pomér
v obdobi 24 mésicii pfed vznikem naroku na starobni diichod a zaroven zazada o predcasny

dichod, vznikne mu také narok na odménu. S timto bonusem je spojeno n¢kolik podminek.
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5 EMPIRICKY VYZKUM ZAMERENY NA MOTIVACI
ZAMESTNANCU

Predposledni kapitola je vénovana analyze motivace zaméstnanct ve vybrané finan¢ni instituci
XY. K analyze bylo zvoleno dotaznikové Setfeni vytvorené prostiednictvim portalu survio.cz.
O vyplnéni dotazniku byly zaméstnanci pozadani zvefejnénim na internim komunikacnim
kanalu, ktery je pfistupny pro vSechny zameéstnance podniku. Moznost vyjadfit sviij nazor
prostfednictvim dotazniku méli zaméstnanci po dobu Ctyf pracovnich dnd. Celkem
382 zaméstnanci vyjadfilo svlj nazor ohledné své pracovni motivace a spokojenosti

v dotaznikovém Setfeni.

Dotaznikové Setfeni se sklada z 21 otazek, z nichz 18 otazek je s uzavienymi odpovédmi
a 3 otazky s otevienymi odpovéd’'mi. Moznost oteviené odpovédi byla zvolena u otazek, kde
zamé&stnanci mohou odivodnit svou nespokojenost, uvést svllj ndzor nebo napad. Struktura

dotazniku je uvedena v Ptiloze 1.

5.1 Dotaznikové Setieni — vlastni vyzkum

Uvodni &ast dotazniku byla zaméfena na sociodemografické data, jako je pohlavi, vk a délka
trvani pracovniho poméru. Témito zakladnimi otazkami jsme ziskali zdkladni informace
o vzorku zaméstnanct, ktery se zapojil do prizkumu. Druhd ¢ast dotazniku obsahuje 4 otazky,
které jsou zamétené na zamé&stnanecké benefity. Treti Cast je zaméfena na vykon a podminky
ovliviiyjyici motivaci. Ve treti Casti se nachdzi celkem 8 uzavienych otazek a 1 oteviena.
Zaverecna Cast dotazniku se zabyva v péti otazkdch spokojenosti zaméstnanci ve vybrané

spole¢nosti XY.
1. ¢ast — sociodemograficka data

a) Pohlavi
Do prizkumu se zapojilo celkem 228 Zzen a 154 muzli zcelkového poctu respondenti.
Procentualni zapojeni Zen ptedstavuje 59,7 % a muza 40,3 % z celkového vzorku. Vzorek
respondentl dle pohlavi se pfiblizuje celkovému podilu zastoupeni Zen (67 %) a muzl (33 %)
ve spolecnosti.

b) Vek
Druhé sociodemograficka otdzka je zamétena na vékovou kategorii respondentt. Z grafu 1 je
patrné, ze respondenti byli rozdéleny do 6 v€kovych kategorii. Nejpocetnéjsi skupina byla

tvofena zameéstnanci ve veéku od 20 do 30 let (127; 33,2 %). Druhou nejpocetnéjsi skupinou,
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ktera se jen téSn¢ umistila za prvni skupinou, je vékova skupina od 31 do 40 let (107; 28 %).
Tteti pricku reprezentuje vekova kategorie od 41 do 50 let (97; 24,4 %). Veékovou kategorii
vrozmezi od 51 do 60 let zastupuje 43 respondentt (11,3 %). Na ptfedposlednim misté je
veékova kategorie vice nez 60 let s 5 respondenty (1,3 %). Nejméné zastoupenou skupinou je
veékova kategorie méné¢ nez 20 let s pouze 3 respondenty (0,8 %). Z dotaznikového Setfeni
vyplyva, ze se prizkumu zucastnily niz$i vékové kategorie zaméstnanctl, nez je celkovy

pramérny vek vSech zaméstnanctl spolecnosti XY, a to 41 let.
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Graf 1: Vékova struktura respondentii

Zdroj: Viastni zpracovani

c) Délka pracovniho poméru

Cilem tieti identifika¢ni otazky bylo zjistit, jak dlouho zaméstnanci u vybrané spole¢nosti XY
pracuji. Z grafu 2 je zfejmé, ze nejvice respondentll pracuje ve vybrané spole¢nosti XY vice
nez 10 let (125; 32,7 %), coz vypovida o spokojenosti zaméstnanct, ktefi neodchéazeji k jinému
zaméstnavateli. Nasledujici 3 skupiny respondentli se od sebe 1i§i pouze drobnymi rozdily.
73 respondentil (19,1 %) pracuje ve spole€nosti 3—5 let. Hned za nim je skupina 70 respondentli
(18,3 %), kteti zde pracuji 1-3 roky a 69 respondentd (18,1 %) pusobicich zde 5-10 let.
Nejméné respondentll pracuje u spolec¢nosti méné nez 1 rok, a to 45 (11,8 %). Primérné délka

pracovniho pomeéru ve spolecnosti je 10 let, coz koresponduje s vysledkem daného vzorku.
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Graf 2: Struktura respondentii dle délky pracovniho poméru

Zdroj: Viastni zpracovani

2. ¢ast — zaméstnanecké benefity

Jelikoz spole€nost XY nabizi bohatou nabidku benefitii, byla tato ¢ast prizkumu zamétfena
na jejich dilezitost, vyuzivani a moznosti se vyjadfit a navrhnout novy benefit, ktery

zameéstnanec jesté postrada nebo by uvital.

d) Které nabizené benefity povazujete za nejvice motivujici?

V této otazce méli respondenti moznost oznacit 5 benefitl, které povazuji za nejvice motivujici.
Na vybér bylo z 15 benefitli, které spole¢nost XY nabizi. Za nejvice motivujici benefit
respondenti povazuji 42 dnii dovolené, které jim zaméstnavatel poskytuje (340; 89 %). Tento
benefit je zcela unikatni na trhu, proto je naprosto pochopitelné, Ze ho zaméstnanci velmi
ocenuji a povazuji ho za nejvice motivujici. Na druhé misto respondenti (291; 76,2 %) zvolili
E-stravenky, které zaméstnavatel hradi v pIné vysi a poskytuje je ve vysoké hodnoté. Na treti
pticce se 255 respondenty (66,8 %) je pfispévek na penzijni pfipojisténi. Dalsim motivujicim
benefitem s 213 respondenty (55,8 %) je oblibeny program Cafeterie. Prvni pétici benefitii
uzavird moZnost pracovat z domu (150; 39,3 %). Mezi dalSi motivujici benefity se fadi
zvyhodnéna hypotéka (145; 38 %), akciovy program (125; 32,7 %), zvyhodnéné uvéry
(40; 10,5 %), nakup Multisport karty (32; 8,4 %), moznost stravit den jinak (28; 7,3 %)
nebo Cerpani zvyhodnénych produktt (28; 7,3 %). Na sloupcovém grafu 3 je na poslednich
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prickéch vyuzivani psychologické a pravni pomoci (10; 2,6 %), ptispévek na hlidani déti
(9; 2,4 %), poskytovani benefitii v ramci Programu zdravi (7; 1,8 %) a piispévek na jazykové

certifikaty (4; 1 %).

Nejzadanéjsi benefity
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Graf 3: Benefity, které respondenti povaZuji za nejvice motivujici

Zdroj: Viastni zpracovani

e) Na co nejvice vyuzivate body z Cafeterie?

Druha otazka ohledn¢ benefitli byla polozena na vyuzivani bodti v Cafeterii. Respondenti méli
na vybér z 8 oblasti, ve kterych mtizou uplatnit ziskané body v Cafeterii. Otazka byla omezena
na maximalné 3 zvolené oblasti. Nejvice respondentl vyuziva své body v Cafeterii pro své
zdravi (259; 67,8 %). O néco malo respondentd vyuziva své body na cestovani, ndkup dovolené
nebo rekrea¢niho pobytu (226; 59,2 %). Na dalSich tfech ptickach s téméef podobnymi hlasy je
vyuziti bodd pro sport a nakup Multisport karty (86; 22,5 %), kulturu (82; 21,5 %) a na nakup
tisténych knih (77; 20,2 %). Vyuziti bodl v oblasti vzdélani nebo pievedeni bodli na penzijni
pfipojisténi ziskalo stejny pocet hlast (23; 6 %). Z grafu 4 je patrné, Ze naprosta vétSina své
body vyuzije na ndkup sluzeb a produktii, jen malo z nich si své zbylé body pievede na penzijni
spofeni. Pouze 2,4 % (9) dotazovanych respondentii vyuzije své body na podporu charit

nebo charitativnich akci.
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Vyuziti bodu v Cafeterii
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Graf 4: V jakych oblastech vyuZivaji zaméstnanci body v Cafeterii

Zdroj: Viastni zpracovani

f) Existuje néjaky benefit, ktery byste jesté uvital/a od svého zaméstnavatele?

Otazku autorka zvolila otevienou, aby respondenti méli moznost uvést jakykoliv benefit, ktery
by si ptali ziskat od svého zaméstnavatele. Prestoze spolecnost nabizi velké mnozstvi benefita,
naslo se celkem 120 respondentt, ktefi by jesté néjaky benefit uvitali. Nejcastéji navrhovanym
benefitem byl ptispévek na dopravu. 12 respondentti by rado uvitalo prispévek na hromadnou
dopravu nebo na pohonné hmoty. DalSich 5 respondentii by rado ziskalo sluzebni automobil
pro pracovni navstévy pobocek. Stejny pocet respondenti (12) by chtélo Multisport kartu
za lepSi zvyhodnénou cenu a zménit podminky nakupu. Pfedev§im poZaduji moZnost ndkupu
Multisport karty vicekrat do roka, ne pouze 2x rocné ve stanoveném terminu. Dal§im casto
zminénym benefitem byl pfispévek na dress code. Celkem 10 respondentt by rado pobiralo
prispévek na osatné nebo ziskalo slevy do obchodut s oble¢enim a obuvi. Jedna se predevs§im
o zam&stnance pobockové sité, kteti jsou kazdy den v kontaktu sklienty a reprezentuji
spolecnost. Dalsi velky celek komentéaiti od respondenti se tykal prace z domu a zmén pracovni
doby. MozZnost prace z domu by uvitalo 11 zaméstnanci a 1 z nich by rad obcCas pracoval
ze zahrani¢i. V souvislosti s home officem se vyskytly i dal§i dva navrhy na benefity, a to
ptispévek na naklady spojené s praci z domu (energie, voda, wifi) nebo potizeni kancelatského

vybaveni, napf. pofizeni ergonomické zidle. DalSich 9 zaméstnanci by chtélo flexibilni
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pracovni dobu, kterd by napft. pfinesla vyhodu i klientiim a jejich potfebam. Dalsi navrh byl
na snizeni pracovni doby, a to bez nutnosti napracovavat si obédovou pauzu a dalSich
6 zamé&stnancu by uvitalo zkraceni pracovniho tydne na 4 pracovni dny. Benefit poskytovani
jazykovych kurzii bylo zminéno hned 9x. Respondenti, kteii potfebuji anglictinu ke své praci,
postradaji pravidelnou vyuku na pracovisti hrazenou zaméstnavatelem. A fada zaméstnanct,
kteti ji bezprostfedné nepotiebuji k vykonu své prace, by také radi navstévovali kurzy
anglictiny. Dalsi navrhované benefity se tykaji poskytovani zvyhodnénych produktt
od zaméstnavatele. Respondenti by uvitali jeSté nizsi irokové sazby u hypoték, ale naopak vyssi
uroky na spoficich uctech, déale vétsi nabidku zvyhodnénych produkti. Poslednimi
zminovanymi benefity jsou vytvofeni Skolky a socidlnich zén na centrile, kava a caj
na pracovisti, vétsi pirispévky do Cafeterie nebo vice sportovnich aktivit. Na grafu 5 je

znazornéno 10 nejzéddangjSich benefitl, které by respondenti jest¢ uvitali od vybrané

spole¢nosti XY.
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Graf 5: Navrhy zaméstnancii na nové benefity

Zdroj: Viastni zpracovani
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g) Uvital/a byste zkraceni pracovniho tydne na 4 pracovni dny za piedpokladu, ze mzda

a pracovni napln zustanou stejné? (32 hodin tydné)

Posledni otazka tykajici se benefitl byla na zkraceni pracovniho tydne. Celkem 352 (92,15 %)
respondentl by uvitalo ¢tyfdenni pracovni tyden a pouze 30 (7,85 %) respondentli by zkraceni

pracovniho tydne nechtélo.

3. ¢ast — vykon a podminky ovliviiujici motivaci

h) Ovliviluje motivace V4§ pracovni vykon?

Odpovédi na tuto otdzku byly zcela jednoznacné. Pro vétSinu respondentd (318; 83,2 %) je
motivace velmi dilezita pro jejich pracovni vykon. DalSich 64 respondentt (16,8 %) si nemysli,

Ze by jejich vykon ovlivilovala motivace.

1) Ovliviuje VaS pracovni vykon styl fizeni VaSeho ptimého nadfizeného?

V této otdzce méli respondenti na vybér ze tii odpovédi. Pro 306 (80,1 %) respondentti ma vliv
styl fizeni ptimého nadiizené¢ho na jejich pracovni vykon. Celkem 32 respondentt (8,4 %)
uvedlo, ze styl vedeni nema vliv na jejich pracovni vykon a zbylych 44 zaméstnanct (11,5 %)

odpovédélo, ze nevi, jestli styl fizeni ma vliv na jejich pracovni vykon.

= Ano = Ne = Nevim

Graf 6: Vliv stylu Fizeni na pracovni vykon

Zdroj: Viastni zpracovani
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j) Citite se byt dostatecné motivovdn/a svym nadiizenym?

I tato otazka ptinesla pozitivni vysledky. Respondenti méli na vybér ze 4 odpovédi: urcité ano;
spiSe ano; urcité ne; spise ne. Vice nez 80 % dotazanych uvedlo kladnou odpovéd’. Celkem 181
(47,4 %) z dotazanych uvedlo ,,spiSe ano* a 143 (37,4 %) respondentl se urcité citi byt

motivovano svym nadiizenym. Celkem 41 zaméstnancti (10,7 %) se spiSe neciti byt dostatecné

motivovano a zbylych 17 (4,5 %) respondentii se urcité neciti byt motivovano.

\

m Uréité ano = SpiSeano = Urdité ne = SpiSe ne

Graf 7: Motivovanost zaméstnanci od primého nadfizeného

Zdroj: Viastni zpracovani

k) Pokud ptedchozi odpovéd byla ,.Urcité ne* nebo ,,Spise ne*, sdélte mi prosim, proc se

necitite byt motivovan a co by Vas motivovalo k lep§im vysledkm?

Tato otdzka navazuje na tu predchozi. Celkem 58 respondenti uvedlo v predchozi otdzce
negativni odpovéd’, kterou odivodnilo 50 z nich. Nejvice zmifiovanou odpovédi, a to hned 18x,
byla vy$s$i mzda, kterd by je vice motivovala. DalSich 6 respondent uvedlo, Ze by je vice
motivovaly vet§i bonusy, jejich srozumitelnéj$i nastaveni a vétSi dosazitelnost pii lepSim
vykonu. Srozumitelnéj§i a dosazitelnéjsi finanéni ohodnoceni bylo nékolikrat zminovano
pfedevs§im zamé&stnanci pracujicimi v pobockové siti na obchodnich pozicich. Dalsi odpovédi
se tykaly vedoucich zaméstnancti a stylu vedeni lidi. Je zde zminovano praktikovani bossingu,

sd¢lovani nedostatktl neni fe¢eno individualné, ale hromadné na porad€. Respondenti by uvitali

vice respektu, empatie, lidského jednani a podpory. Dale si respondenti stézuji na nerealné

62



pozadavky manaZzerii v obchodé a jejich pfenaseni frustrace pii poklesu obchodt. Dalsi skupina
odpovédi se vaze ke zpétné vazbe a ke komunikaci. Nékolik zaméstnancii by uvitalo vice zpétné
vazby, zajmu o jejich praci, komunikace a vice interakce s nadiizenym. Na druhé stran¢ n€kolik

respondentl zminuje velkou ¢etnost porad a zpétné vazby.

1) Jak Casto dostévate zpétnou vazbu od svého nadiizeného?

Do dotaznikového Setfeni byla zatazena tato otazka, jelikoz zpétna vazba je pro pracovni vykon

zaméstnancl nezbytna. Nize jsou vysvétleny moznosti odpovédi s popisem:

velmi Casto = 2x meésiéné a vice,
c¢asto = 1x mésicné,

ob¢as = 1-2x za 3 mésice,
minimalné = 1x za 6 mésicu,
nedostava se mi.

Z grafu 8 je patrné, ze respondenti méli na vybér z péti moznosti. Vysledky na otazku dopadly
pozitivn€. Nejcastéji zvolend odpoveéd’ byla ,,Casto” se 161 (42,1 %) respondenty. Celkem
130 respondentli (42,1 %) ziskava zpétnou vazbu Casto. Velmi Casto se zpétnd vazba dostava
k 56 (14,7 %) respondentiim. Z prizkumu vyplyva, Ze 31 respondentim (8,1 %) se dostava
zpétna vazba pouze minimaln¢. Dokonce 4 (1 %) respondenti nedostavaji od svého nadfizeného

zadnou zpétnou vazbu.

180
161

160
140 130
120
100

80

60 56

40 31

20
. —4
0

Velmi ¢asto Casto Obcas Minimalné Nedostava se mi

Graf 8: Frekvence ziskavani zpétné vazby od nadiizeného

Zdroj: Viastni zpracovani
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m) Dostavate nékdy pochvalu od svého nadiizeného?

Respondenti byli dotazovéni, zda dostavaji nékdy pochvalu od svého nadfizeného, protoze
pochvala byva Casto opomijena a je diillezita v ramci nehmotné motivace. Jednozna¢na vétSina
dotazanych (343; 89,8 %) odpovédéla, ze dostava ,,nékdy* pochvalu od svého nadtizeného.

Mezi respondenty je i 10,2 % (39), kterym se nedostava ,,nikdy* pochvala.

n) Jste spokojen/a s Vasim pracovnim kolektivem a se vztahy na pracovisti?

Jak vyplyva z vysledku prizkumu, spokojenost respondentii s pracovnim kolektivem a vztahy
na pracovisti je velice vysoka. Téméf naprostd vétSina (344; 90,1 %) respondenttl je spokojena

a pouze 38 (9,9 %) zbylych respondenti neni spokojeno s pracovnim kolektivem.

0) Pokud byla Vase piedchozi odpovéd ,.Ne*“ uved'te prosim divod, proc€ jste

nespokojen/a s pracovnim kolektivem.

Svoji nespokojenost zdivodnilo celkem 35 respondenti. V odpovédich byly uvadény
béZzné problémy, které se vyskytuj v pracovnich kolektivech. Jednalo se
napf. o problémy v Zenském kolektivu, neochota spoluprace nebo pomahat druhym,
donaseni vedoucimu, pomluvy a zavist mezi kolegy, negativni atmosféra

nebo neupifimnost.

p) Jak Casto navStévujete online vzdélavaci platformy (vyjmenované...) ke svému

osobnimu rozvoji?

Cilem této otazky bylo zjistit, jak Casto zaméstnanci vyuzivaji vzdélavaci platformy,
které jim zaméstnavatel nabizi. NiZe jsou uvedeny moZnosti odpovédi s popisem:

velmi ¢asto = 4x mési¢éné a vice,
¢asto = 2-3x mésicné,

obc¢as = 1x mésicné,

minimalné = 1x za 3 mésice,
nikdy,

0 této moznosti nevim.

Vysledky na tuto otdzku byly piekvapivé. Celkem 101 respondentt (26,4 %) vyuziva
vzdélavaci platformy minimalné. Témét 50 % zaméstnancl o této moznosti nevi (94;

24,6 %) nebo je nikdy nevyuzila (92; 24,1 %). Zbylych 62 respondentii (16,2 %)
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navstévuje vzdélavaci platformy obcas, dalSich (26; 6,8 %) se zde vzdélava casto

a nejméné pocetna skupina (7; 1,8 %) se vzdélava velmi Casto.
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101

100 92 94

80

62
60

40
26

20
7

. 1N

Velmi ¢asto Casto Obcas Minimalné Nikdy O této moznosti
nevim

Graf 9: Frekvence vyuZiti vzdélavacich platforem

Zdroj: Viastni zpracovani

4. ¢ast — Spokojenost

q) Jste ve své praci spokojen/a?

Na otazku, zda je zaméstnanec spokojen ve své praci, mél na vybér ze 4 odpovédi: urcité
ano; spise ano; urcité ne; spise ne. Naprosta vétSina uvedla kladné hodnoceni. Celkem
224 respondentt (58,6 %) uvedlo odpovéd ,,spise ano* a dalSich 135 (35,3 %) je urcité
spokojeno se svou praci. Celkem 6 % respondentii uvedlo, Ze je nespokojeno ve své
praci, z toho 18 (4,7 %) respondenti je spiSe nespokojeno a zbylych 5 (1,3 %) je urcité

nespokojeno.
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= Urcité ano = SpiSeano = Urcité ne = SpiSe ne

Graf 10: Spokojenost zaméstnancu

Zdroj: Viastni zpracovani

r) Pokud jste v pfedchozi otdzce uvedla odpovéd ,.Urcité ne* nebo ,,SpiSe ne*,

uved’te prosim duvod Vasi nespokojenosti.

Divod nespokojenosti uvedlo 15 respondenti. Tito respondenti jsou nespokojeni
s pracovnim kolektivem a pracovnim prostiedim, se zpisobem fizeni nebo se svym
nadfizenym, velkym mnozstvim prace spojené s velkym tlakem. Objevuje se zde
1 nespokojenost s pracovni dobou, kde je uveden konkrétni pfipad s nespokojenosti
s pracovni dobou na pobocéce v obchodnim centru, kterd je oteviena 4x tydné

do 18 hodin.

s) Domnivate se, Ze jste za Vasi praci dostatecné finanéné odménéni?

V této otazce respondenti vybirali pouze odpovéd’ ,,ano*, nebo ,,ne“. Hodnoceni je témér
vyrovnané. Celkem 202 (52, 9 %) zaméstnancli se citi byt dostateéné financné

ohodnoceno a 180 (47,1 %) si to nemysli.
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V této otdzce se respondenti rozhodovali, jaka forma motivace je pro né dulezitéjsi. Méli
moznost zvolit mezi hmotnou motivaci (mzda, finanéni odmény, benefity), nehmotnou
motivaci (pochvala, uznani, moznost osobniho ristu, pfijemna atmosféra na pracovisti
atd.), nebo odpovédi, ze ob¢ formy motivace jsou pro né stejné¢ dulezité. Pro vice nez
60 % z dotazovanych respondentl jsou diilezité obé formy motivace (239; 62,6 %).

Voo w

Pro 116 respondentl (30,4 %) je dulezit¢j§i hmotnd motivace a pouze 27 respondentil

= Obé formy motivace jsou pro mé stejné dulezité
= Nehmotna motivace

= Hmotna motivace

Graf 11: Preferovany druh motivace

Zdroj: Viastni zpracovani

u) Do jaké miry jste spokojen/a s motivaénim programem, ktery poskytuje

zaméstnavatel?

Pozn. 1= nejhorsi hodnoceni
10 = nejlepsi hodnoceni
Respondenti hodnotili na stupnici od 1-10 motivaéni program, ktery poskytuje jejich
zaméstnavatel. V celkovém hodnoceni ziskala spole¢nost XY 7,9/10. Na obrazku 9 je

uvedeno celkové ohodnoceni vSech respondenti. Podle mého néazoru je to velmi
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pozitivni hodnoceni smérem ke spole€nosti, které také reflektuje zjiSténi z grafu 2,

ze nejpocetnéjsi skupina respondentl pracuje ve spolecnosti vice nez 10 let.

Odpovéd Responzi Podil
® 10 W 2 05
y0 W W 1 03
0 W W 3 08
410 W W W W 10 26
® 50 WWWRRW 15 39
® ¢ WW W W W B8 73
70 Wk kW W W 66 | 17,3
® 310 Wl W W W W 11 91
I S A 0 6 0 0 6 & ¢ 87 | 128
R e 0 0 0 0 0 6 6 6 ¢ 59 154

Obrazek 9: Hodnoceni motiva¢niho programu zaméstnavatele

Zdroj: Vystup z programu

5.2 Vysledky z interniho dotaznikového Setfeni spolecnosti
Kvili velkému poctu zaméstnancii spolecnosti XY se autorka rozhodla vyuzit z divodu
objektivngj$i analyzy motivace také interni dotaznik spolecnosti, ktery byl rozeslan vSem

zaméstnanciim v pribéhu mésice listopadu 2022.

Spolecnost XY si velmi zaklad4 na spokojenosti svych zaméstnanct, nebot’ spokojenost se
odrazi na kvalit€ jejich prace. V ramci ziskani zpétné vazby je 2x ro¢né spusténo dotaznikové
Setfeni napfic celou financ¢ni instituci. Cilem spole¢nosti je mit cely podnik internich fanouskd,
ktefi jsou v praci spokojeni, bavi je jejich prace a doporucuji produkty a sluzby svym ptatelam.
Zapojeni do prizkumu je dobrovolné a za jeho nevyplnéni nema zaméstnanec Zadné postihy,
ale je zaméstnancim zdUraznéno, Ze v jejich z4jmu je to dobré a mohou tak vyjadfit svou
nespokojenost nebo co je v praci tizi a tim néco zménit. Zamestnanci vyplni interni dotaznik
prostiednictvim odkazu, ktery obdrzi na pracovni e-mail. Dotaznik je pouze Castecné
anonymni, protoZze odpovédi jsou sbirany za jednotlivé Gtvary nebo tymy. V kazdém prizkumu
jsou otazky rozdéleny do urcitych oblasti a obménovany vzhledem k aktualni situaci. Posledni

interni prizkum probéhl v listopadu roku 2022. Byl zamétfen pfevazné na novou strategii
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spolecnosti, proto autorka zinterniho priizkumu vybrala pouze 12 otazek souvisejicich
s motivaci. Otazky jsou rozd€leny na oblast angazovanost, zaméstnanci, hodnoty, strategie,
styl/chovani a systém. Zaméstnanci mohli zvolit kladnou (+), neutralni (0), nebo zadpornou (-)
odpovéd’. Cilem spolecnosti je ziskavat co nejvice kladnych odpovédi a mit tak své interni

fanousky. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 72 % zaméstnanc.

a) Angazovanost

V oblasti angazovanosti spolecnost XY polozila v ramci interniho Setfeni 4 otazky, které jsou
uvedeny v grafu 12. V otazkach v oblasti angazovanosti hodnoti zaméstnanci svou celkovou
spokojenost se zaméstnavatelem. Prizkum v oblasti angazovanosti dopadl velmi dobfe.
Na prvni otazku odpovédéelo celkem 7 529 zaméstnancii, z toho 88 % z nich by doporucilo
spole¢nost XY jako skv€lého zaméstnavatele. U druhé otdzky mirné pokleslo pozitivni
hodnoceni, ale ptesto z celkového poctu 7 734 zaméstnanct je 75 % z nich motivovéano délat
véci nad rdmec toho, co se od nich bézn¢ pozaduje. Nejlepsi hodnoceni ziskala tieti otazka,
kde 89 % ze 7 743 zaméstnanct je hrdych na to, Ze pracuje ve spolecnosti XY. Na posledni
otazku v této oblasti odpovédélo 7 524 zaméstnanct a 88 % z nich by rado pracovalo za 2 roky

ve spolecnosti XY.

100% 88% 89% 88%
90%

80% 75%

70%

60%

50%

40%

0% 17%

20% 10% 3% 10% 10%

10% 2% 1% 2%
0% ] L

Doporudil/a bych Spolecnost XY mé Jsem hrdy/a na to, Ze Za dva roky bych

spole¢nost jako motivuje délat véci pracuji ve rad/a déle
skvélého nad réamec toho, co spolecnosti XY. pracoval/a ve
zaméstnavatele. se ode mé béiné spolecnosti XY.
ocekava.

B Pozitivhi ® Neutralni Negativni

Graf 12: Ohodnoceni zaméstnavatele

Zdroj: Viastni zpracovani

69



b) Zaméstnanci
Druha oblast interniho Setfeni se sklddd ze dvou otazek. Respondenti odpovidali
na otazku, zda si mysli, ze kariérni postup ve spolecnosti XY je férovy a transparentni,
a zda se spolecnost snazi zmirnit dopady na redlnou ekonomickou situaci zaméstnanct.
Pozitivni hodnoceni oproti prvni oblasti kleslo. V otdzce ohledné férovosti
a transparentnosti kariérniho postupu uvedlo 65 % zaméstnancli ze 7 696 pozitivni
hodnoceni, 28 % odpovédélo neutrdlné a 7 % negativné. Celkem 58 % zaméstnanct si
mysli, ze spoleCnost se snazi zmirnit dopady inflace na jejich redlnou ekonomickou

situaci.

70% 65%

58%

60%

50%

40%

28%

30%
22%  20%

20%

10% 7%

0%
Kariérni postup ve spolecnosti XY je férovy Vnimam, Ze spole¢nost XY se snaZi zmirnit
a transparentni. dopady inflace na realnou ekonomickou
situaci zaméstnancl.

M Pozitivni ® Neutralni Negativni

Graf 13: Pristup spolecnosti ke kariérnimu postupu a inflaci

Zdroj: Viastni zpracovani

c) Hodnoty

Pro kazdého zaméstnance je dllezité, aby vidél smysl v tom, co déla. Pokud tomu tak
neni, klesd jeho motivace, kterd se mize negativné projevit napt. na kvalité odvedené
prace nebo 1 v jinych oblastech. Na otdzku ohledné smysluplnosti prace odpovédélo
nejvice respondentll z celého interniho prizkumu, a to 7 753. Zaroven otdzka pfinesla
nejpozitivnéj§i hodnoceni a vice nez 90 % zaméstnancim pfipadad jejich prace

smysluplna.
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M3a prace mi pripada smysluplna.
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M Pozitivni H Neutralni Negativni

Graf 14: Hodnoceni smysluplnosti prace

Zdroj: Viastni zpracovani

d) Styl/chovéni
Na motivaci zaméstnancl ma velky vliv pfistup a styl fizeni jejich vedouciho
zaméstnance, a proto predposledni oblast interniho Setfeni byla zaméfena na chovani
vedouciho pracovnika a jeho stylu vedeni tymu a lidi. Z grafu 15 je zcela patrné,
ze vyrazné pozitivni hodnoceni pfevlada ve vSech otazkach. Je vSak zapotiebi zminit,
ze u prvnich dvou otazek klesl pocet odpovidajicich respondentii vice néz o 1 000 oproti

celkovému pruméru.
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MUj pfimy nadfizeny ma MAj pfimy nadfizeny mi  KdyZ se v nasem tymu  PFi plnéni cilll dokadZzeme
opravdovy zdjem o to, umi sloZité véci vysvétlit stane chyba, nehledame efektivné spolupracovat
jak se mi dafi. jednoduse. vinika, ale pouceni. s jinymi tymi.

M Pozitivni M Neutralni = Negativni

Graf 15: Hodnoceni stylu vedeni piimého nadrizeného

Zdroj: Viastni zpracovani

e) Systém

Posledni otazka interniho prizkumu je zaméfena na osobni rozvoj zaméstnanct, ktery

je dilezity v rdmci nehmotné motivace. Celkem 68 % zaméstnancli uvedlo kladné

hodnoceni, dalSich 18 % odpovédélo neutrdlné a zbylych 14 % uvedlo negativni

hodnoceni z celkového poctu 7 744 respondentd.
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Graf 16: Pracovni vytiZeni x osobni rozvoj

Zdroj: Viastni zpracovani
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5.3 Shrnuti a vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Do dotaznikového Setieni realizovaného autorkou se dobrovolné zapojilo
382 zaméstnancll vybrané finan¢ni instituce. Do prizkumu se zapojilo vice Zen, a to
59,7 % a muzi 40,3 %. Tento vysledek vzorku se ptfiblizuje k celkovému zastoupeni zen
ve spolecnosti XY, a tedy koresponduje se skutecnym stavem. Nejvice zastoupenou

skupinou respondentt byla vékova kategorie od 31 do 40 let.

Prizkum motivace dopadl ve spolecnosti XY velmi pozitivné. Vypovidd o tom
spokojenost zaméstnanct, kterd je 93,9 %, a také jejich motivovanost ptesahujici 80 %.
O spokojenosti respondentit vypovida i1 celkové hodnoceni motivaéniho pfistupu
zaméstnavatele, ktery obdrzel celkovou znamku 7,9/10. Spokojenost zaméstnanct se
projevuje i v délce trvani pracovniho poméru, kterd trva vice nez 10 let u tfetiny

respondentil a zaroven odpovida celkovému priméru v ramci celé spolecnosti.

Pozitivni hodnoceni od 90 % respondentt ziskala otazka na pracovni prostiedi a vztahy
na pracovisti. Tento vysledek je také velmi dualezity, a to z toho duvodu, ze 62,6 %
respondentil povazuje hmotnou i nehmotnou motivaci za stejn¢ dilezitou. Pozitivni
hodnoceni nepfineslo odménovani zaméstnancii, protoze 47,1 % respondentl si nemysli,

Ze je za svoji praci dostate¢né financné¢ odménéno.

Z hodnoceni benefitl vyplyva, Ze zaméstnavatel udélal dobry krok ohledné ptfidani
12 dnti volna navic. Celkem 42 dnti volna je pro respondenty nejvice motivujici benefit.
Z této oblasti je patrné, Ze pro zameéstnance je nejvice motivujici work-balance
a flexibilné&j$i pracovni doba. Vypovidd o tom 1 moznost home officu, ktera je na
5. pticce nejvice motivujicich benefitd, a to, Ze by téméf naprosta vétSina respondentl

uvitala zkraceni pracovniho tydne.

rovr

Tteti ¢ast prizkumu ukazala, ze na vétSinu respondentt (80 %) ma motivace a styl fizeni
pfimého nadfizeného vliv na jejich pracovni vykon. Pro spole¢nost XY je pozitivni
zjiSténi, Ze nejpocetnéjsi vetSina respondentli ziskdva Casto zpétnou vazbu, kterd je
dulezitd pro jejich pracovni vykony. Z prizkumu vyplynulo, Ze vétSina respondenti
dostava pochvalu od manazera. Oproti tomu pozitivni vysledek nepfinesla otdzka
ohledné¢ vzdélavacich platforem. Téméi 50 % respondentd nevi o moznosti
sebevzdélavani prostiednictvim internich vzdélavacich platforem a dalSich 26,4 % tyto

platformy vyuziva pouze minimalné.
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V ramci dotaznikového Setieni méli zaméstnanci moznost vyjadfit také svoji
nespokojenost. Podle mého nazoru toho vyuzili z toho divodu, ze dotaznik byl zcela
anonymni. Osobni zkuSenost autorky je takova, Zze v internim Setifeni spolecnosti se
spousta zameéstnancti boji vyjadfit svlj negativni nazor. Je to ztoho divodu,
ze po vyplnéni dotazniku probéhne jeho roziazeni na konkrétni tymy a tiseky, a pokud je
v tymu napf. jen mala skupina pracovnikid, mtze dojit k rozpoznani respondenta. Tato
skute¢nost se wukazala v internim Setfeni spolecnosti v otdzkach tykajicich se
stylu/chovani, nadfizeného zaméstnance a fungovani v jeho tymu. K témto otdzkam
nedalo hodnoceni vice nez 1 000 respondentli oproti celkovému priméru zodpovézenych

otazek.

Ptestoze byl vzorek respondentii mensi oproti celkovému poctu zaméstnancti, pozitivni
hodnoceni zaméstnavatele je shodné. Pies 80 % z dotdzanych zameéstnanci uvedlo
v internim prizkumu spolec¢nosti, ze jsou hrdi na to, kde pracuji, doporucili by
spolecnost XY jako skvélého zameéstnavatele a za 2 roky by radi pracovali v této
spolec¢nosti. Pozitivni hodnoceni neni nijak pfekvapujici vzhledem k tomu, ze vybrana
spolednost se fadi mezi TOP zaméstnavatele v Ceské republice a v rAmci jeji strategie

se 0 to bude snazit 1 nadale.
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6 DOPORUCENI PRO SPOLECNOST XY

Na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni by autorka spolecnosti XY navrhla nékolik
doporuceni. Z vysledkli vyplyva, Zze nejcastéjSim diivodem nespokojenosti zaméstnancti je
jejich finan¢ni ohodnoceni. Témét polovina respondentii si nemysli, ze je za svoji praci
dostate¢n¢ finan¢n¢ ohodnocena. Podle odpovédi respondentt by k jejich vétsi motivovanosti
pomohlo navyseni jejich mzdy. Autorka by doporucila osobni pohovory mezi zaméstnancem
a ptfimym nadfizenym, kde by byly prodiskutovany skutecnosti, které zaméstnance zatrazuji
do urcitého pracovniho bandu, jako je kompetence, odpoveédnost, kvalifikace a zkusenosti. Bylo
by dobré se zaméfit piedev§im na zaméstnance, kteii pobiraji mzdu, kterd je na horni hranici
bandu. Pokud to okolnosti dovoli, mohlo by dojit po vzdjemné dohod¢ k navrzeni rozvojového
planu, ktery by zaméstnanci zajistil posun do vysSiho bandu. Nespokojenost se mzdou
vyjadiovali pfevazné zaméstnanci z pobockoveé site, kteti pracuji na obchodnich pozicich a jsou

placeni podle svého vykonu.

Do finanéniho ohodnoceni zaméstnance spadaji také bonusy. V ramci bonusti by bylo dobré
roz§ifit bonusové Skaly nad stanovenym planem, aby se pfedeSlo velkym rozdilim
mezi prumérnym a nadprimérnym bankéfem. V piipad€, Ze zaméstnanec ma nadprimérné
vysledky nad stanovenym planem, mél by mu nalezet vétsi bonus nez zaméstnanci, ktery splnil
,jen dany plan. Zaméstnanciim to snizuje motivaci odvést vyssi vykon, nez je stanoveny plan,
a zaméstnavatel tak pfichazi o zisky. Pro nékteré zaméstnance v pobockové siti je systém
odménovani piili§ slozity, a proto nevédi, na jaké ukazatele se maji zaméfit. JelikoZ jsou
zamestnanci v obchod¢é odménovani na Ctvrtletni bazi, bylo by efektivnéjsi, kdyby na zacatku
¢tvrtleti probéhla porada, kde nadfizeny se svym tymem probere vSechny dulezité ukazatele,
na které je potieba soustfedit pozornost v nadchazejicim Ctvrtleti. Aby zaméstnanci plnili své
ukoly, potiebuji presné védet, co se od nich ocekava a jaky je cil. Pro zaméstnance je obzvlaste
dulezita pozitivni a povzbuzujici motivace na samotném zacatku nebo v pribéhu stanovené¢ho

obdobi.

Spolecnost XY nabizi nékolik vzdélavacich platforem, o kterych téméf polovina respondentti
ani netusi. Zameéstnanci jsou o vzdélavacich aplikacich informovéani prostfednictvim interniho
informacéniho kandlu. Jak vyplynulo z prizkumu, ke spousté zaméstnancii se tato informace
ani nedostala. Bylo by dobré, kdyby se zapracovalo na vét$i propagaci, aby vzdélavaci
platformy byly vyuZivany vétSim poctem zaméstnancli. Vhodnym feSenim by bylo
intenzivngj§i a pravidelné zvetejnovani v internim kanalu, zaslani notifikace na e-mail

zaméstnance nebo informovani zaméstnancti prostiednictvim tymovych porad. Pokud by se
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spole¢nost rozhodla v budoucnu rozsifit nabidku vzdélavani, autorka by doporucila se zaméfit
pfedev§im na jazykové kurzy. Z prizkumu vyplynulo, ze tfada zaméstnancti by rada
navstévovala pravidelné hodiny angli¢tiny. Jelikoz naklady na lektory jsou pomérné vysoké, je
potfeba nastavit pravidla pro Gcastniky kurzt. Jednou z moznosti je zavést minimalni
procentudlni ucast na lekcich. Druha moznost je vzajemné podileni se na nakladech, napf.
zaméstnavatel bude hradit 70 % nédkladti a zaméstnanec zbylych 30 %. Lekce tak budou

vyuzivany jen témi zaméstnanci, ktefi o to maji opravdovy zajem.

V ramci zlepSeni nabidky zaméstnaneckych benefitl se 1ze zaméfit na nakup Multisport karet.
Zameéstnanci si mohou objednat kartu pouze 2x do roka, a to pouze ve stanoveném terminu.
Multisport kartu si je mozné zakoupit pouze vlednu a v Cervenci. Stanovené terminy
nevyhovuji spousté zaméstnancii. Je to pfedevsim z toho diivodu, Ze by si Clenstvi chtéli koupit
na zimni mésice a letni mésice vyuzili k venkovnim sportovnim aktivitam. Doporucila bych
spole¢nosti zvazit moznost zakoupeni Multisport karty alespon ¢tvrtletné. Tato zména by urcité
ptilakala vice zdjemci, ktefi by mohli sportovat. Pokud by se podnik v budoucnu rozhodoval
rozsifit nabidku benefiti, vhodnou volbou by byl pfispévek na dopravu a oSatné. Piispevek
nadress code se tykd zaméstnanci v pobockové siti, ktefi kazdy den reprezentuji
zameéstnavatele. DalSi vhodnou moznosti by bylo vyjednani slev u obchodnikli s odévy
nebo navrhnout a poskytnou zaméstnanctim stejnokroj. Zajimavym benefitem ohledné€ dopravy
by mohl byt pfispévek na méstskou hromadou dopravu. V misté centraly, kde pracuje zhruba
2 tis. zamé&stnanct, by vyuziti pfispévku mohlo vést ke snizeni pteplnénosti parkovacich mist

a podpoie klimatu.

Ziskana data ukézala, ze pro respondenty je dilezity work-life balance a flexibilita prace. Prace
z domu se stava zadanéjsi pracovni podminkou a pfi vybéru zaméstnani mize byt rozhodujici.
Dopomohla k tomu piedev§im pandemie covid-19, kdy vétSina zaméstnanct pracovala z domu.
Ve spole¢nosti XY tomu neni jinak a pro spoustu respondenttl je prace z domu velmi motivujici.
Autorka by doporucila se zaméfit na flexibilitu prace a na rozSifeni moznosti pracovat z domu
pro vice pracovnich pozic. Vzhledem k digitalizaci sluzeb je mozné se zaméftit na flexibilné;si
pracovni dobu na pobockéch, kterou by uvitali 1 zdkaznici vzhledem ke svym potiebam.
Autorka by oteviela znovu moznost zkraceni pracovniho tydne, jelikoZ naprostd vétSina

respondentl by o to stéla, a to i za pfedpokladu, Ze pracovni povinnosti jim zlstanou stejné.
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ZAVER
Spokojeni zaméstnanci odvadéji kvalitni pracovni vykony a rozvijeji svij potencial.

Aby mél podnik spokojené a motivované zameéstnance, je potieba pro né vytvofit

kvalitni pracovni podminky, prostfedi a motivacni systém.

V teoretické roviné je problematika motivace spojena s vymezenim zakladnich pojmi,
mezi které lze zaradit stimul, stimulaci, motiv, a také s motivaénimi teoriemi, které
vymezuji motivacni faktory, objasnuji chovani zaméstnanci v pracovnim procesu
a prispivaji k tomu, aby management spole¢nosti spravné nastavil a vyuzil motivaéni

nastroje.

Cilem diplomové prace bylo zhodnotit pfistup managementu k motivaci zaméstnanct
ve vybrané¢ financni instituci a na zaklad¢ zpétné vazby navrhnout pfipadnd zlepSeni.
Specifikace motivacnich faktori v konkrétni spolecnosti byla provadéna v rdmci empirického
vyzkumu. K analyze motivacniho systému bylo vyuZito dotaznikové Setifeni, ve kterém
dobrovoln¢ uvedlo svlij nazor 382 respondentl z centraly i pobockové sité. Ziskané odpoveédi
byly dale komparovany s daji ziskanymi z posledniho interniho prizkumu provedeného
spolecnosti XY. Z vysledki vyplynulo, Ze spolecnost XY vyrazn€ podporuje motivaci
a spokojenost svych zaméstnancli. Ma velmi propracovany motivacni systém, ve kterém

poskytuje velkou skéalu zaméstnaneckych benefit, se kterym jsou zaméstnanci spokojeni.

Z prizkumu proto vyplynulo ptevazné pozitivni hodnoceni, ovSem nasly se oblasti, ve kterych
by mohlo dojit ke zlepSeni. V ramci dlouhodobé motivace zaméstnanct by bylo dobré se
zam¢éfit na jejich finan¢ni ohodnoceni, se kterym je polovina respondentli nespokojena.
Finan¢ni nespokojenost zaméstnancli se mize negativné projevit v pracovnim vykonu, ve
vztahu se zdkazniky a kolegy nebo se zaméstnanec rozhodne odejit k jinému zaméstnavateli.
V této slozité¢ dobé, kdy kazdému rostou Zivotni nédklady, je pro zaméstnance vys§i mzda
kde je vice volnych pracovnich mist nez zajemct, a proto je zapotiebi si kvalitni zaméestnance

udrzet. Dal$i navrhy na zlepSeni byly navrZeny v oblasti vzdélavani, benefitl a flexibility prace.

Komentate a vystupy z dotaznikového Setfeni mohou poslouzit ke zlepSeni motivace
zameéstnanci, jelikoz autorka byla pozaddana o vysledky z dotazniku piedsedou odbort,
kterého priizkum zaujal. Pfedseda odbort vyuzije vysledky pro kazdoro¢ni kolektivni

vyjednavani se stranou zameéstnavatele.
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Priloha 1 — PIné znéni dotazniku
Vazena kolegyné, Vazeny kolego,

jmenuji se Martina Brazdova a jsem studentkou 5. ro¢niku Ekonomicko-spravni Fakulty
Univerzity Pardubice.

Rada bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad
ke zpracovani praktické ¢asti mé diplomové prace na téma: Motivace zaméstnancu
ve vybrané financ¢ni instituci.

Pfedem Vam moc dékuji za Vas ¢as a odpovédi.

I. Cast —sociodemograficka data
1. Pohlavi

» Zena
> Muz

2. Do jaké vekové kategorie pattite?

Méné€ nez 20 let
20-30 let
3140 let
41-50 let
51-60 let
Vice nez 60 let

VVVVYVYYVY

3. Jak dlouho zde piisobite?

Méné€ nez 1 rok
1-3 roky

3-5 let

5-10 let

Vice nez 10 let

VVVYVYVY

II. Cast — zaméstnanecké benefity

4. Které nabizené benefity povazujete za nejvice motivujici?

» Prispévek na penzijni pfipojisténi
» E-stravenky
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Cafeterie

42 dnt dovolené

Den jinak

Akciovy program

Multisport karta

Ptispévek na hlidani déti

Ptispévek na ziskani jazykové certifikatu
Moznost Home officu
Psychologické a pravni pomoc
Benefity v ramci zdravé spolecnosti
Zvyhodnéna hypotéka

Zvyhodnéné uvéry

Ostatni zvyhodnéné produkty

VVVVYVVVYVYVVVYYYVY

5. Na co nejvice vyuzivate body v Cafeterii?

Dovolena, cestovani a rekreace
Zdravi

Vzdélavani

Sport, ndkup Multisport karty
Kultura

Nakup tisténych knih

Ptispévky na charitativni projekty
Ptevedeni bodi na penzijni spofeni

VVVVYVYVYYVYY

6. Existuje néjaky benefit, ktery byste jesté uvital/a od svého zaméstnavatele?

7. Uvital/a byste zkraceni pracovniho tydne na 4 pracovni dny za pfedpokladu,
ze mzda a pracovni napli zlistanou stejné? (32 hodin tydn¢)

> Ano
> Ne

IT1. Cast — vykon a podminKky ovliviiujici motivaci

8. Ovliviiuje motivace Vas pracovni vykon?

> Ano
> Ne

84



9. Ovliviiuje Vas pracovni vykon styl fizeni Vaseho pfimého nadiizené¢ho?

> Ano
> Ne
> Nevim

10. Citite se byt dostatecné¢ motivovan/a svym nadfizenym?

» Urcité ano
» Spise ano
» Urcité ne
» SpiSe ne

11. Pokud ptedchozi odpovéd byla ,,Urcité ne* nebo ,,Spise ne*, sdélte mi prosim,
pro¢ se necitite byt motivovan/a, a co by Vas vedlo k lepsim vysledkim?

12. Jak ¢asto dostavate zpctnou vazbu od svého nadiizené¢ho?

Velmi ¢asto
Casto

Obcas
Minimalné
Nedostava se mi

VVVYVYY

13. Dostavate nékdy pochvalu od svého nadiizené¢ho?

> Ano
> Ne

14. Jste spokojen/a se svym pracovni kolektivem a se vztahy na pracovisti?

> Ano
> Ne

15. Pokud byla Vase ptedchozi odpovéd ,,Ne“, uved’te prosim divod, proc jste
nespokojen/a s pracovnim kolektivem.

16.Jak Casto navstévujete online vzdélavaci platformy (vyjmenované...) ke svému
osobnimu rozvoji?

» Velmi Casto (4x mési¢né a vice)

> Casto (2-3 x mési¢nd)

&5



» Obcas (1x me&si¢né)
» Minimalné (1x za 3 mésice)
» Nikdy

> O této moznosti nevim

IV. Cast — Spokojenost

17.Jste ve své praci spokojen/a?

» Urcité ano
» Spise ano
» Urcité ne

» Spise ne

18. Pokud jste v predchozi otazce uvedl/a odpovéd ,,Urcité ne“ nebo ,,Spise ne*,

uved’te prosim divod Vasi nespokojenosti.

19. Domnivate se, ze jste za Vasi praci dostate¢né finanéné¢ odménén/a?

> Ano
> Ne

vvvvvv

» Hmotna motivace (mzda, finanéni odmény, benefity)
» Nehmotna motivace (pochvala, uznani, moznost osobniho ristu,
pfijemnd atmosféra na pracovisti)

» Ob¢ formy motivace jsou pro me stejné dulezité

21.Do jaké miry jste spokojen/a s motivacnim programem, ktery poskytuje
zaméstnavatel?

Ohodnoceni na skale 1-10
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Priloha 2 — Interni dotaznikové Setifeni spolecnosti

Oblast | Otazky
Doporucil/a bych spolecnost XY jako skvélého zaméstnavatele.
Spole¢nost XY mée motivuje délat véci nad ramec toho, co se ode mé
~—
v
S bézné ocekava.
<
g
>N Jsem hrdy/4 na to, Ze pracuji ve spole¢nosti XY.
&n
=
<
Za dva roky bych rad/a pracoval/a ve spole¢nosti XY.
Kariérni postup ve spolecnosti XY je férovy a transparentni.
'S
=
<
=
@
’g Vnimam, ze spole¢nosti XY se snazi zmirnit dopady inflace na realnou
< . o y o
N ekonomickou situaci zaméstnancu.
% Ma prace mi ptipada smysluplna.
=
=
=)
=
My ptimy nadfizeny ma opravdovy z4jem o to, jak se mi dafi.
Muj pfimi nadfizeny mi umi sloZité véci vysvétlit jednoduse.
N
=
=
>
=
2 KdyZ se v naSem tymu stane chyba, nehleddme vinika, ale pouceni.
2
N
Pti plnéni cili dokdzeme efektivné spolupracovat s jinymi tymy.
£ M¢ pracovni vytizeni mi umoziiuje vénovat se vlastnim rozvoji.
3
72
>
7!
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