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Motiva¢ni mechanismus v Fizeni podniku

Abstrakt

Cilem této prace je zhodnotit oblast motivace zaméstnanci ve spole¢nosti
Ceska spofitelna a.s., konkrétné na poboéce ERSTE Premier Centrum Trianon a odhalit
mozné nedostatky v dané problematice. Teoretickd ¢ast prace je zalozenana studiu odborné
literatury. Nejprve se zabyva vysvétlenim pojmu management a s tim spojenou pozici
manazera. Dale je popsan pojem motivace, teoriec motivace a dalsi pojmy spojené s danou
oblasti. Prakticka ¢ast nejdiive charakterizuje zkoumany podnik. Nasledné je na zakladé
dotaznikového Setfeni provedena analyza spokojenosti zaméstnanci s motivacnim
Syst¢tmem v podniku. Dle vyhodnocenych vysledki jsou navrZzena opatieni

a doporuceni, kterd by vedla ke zlepSeni stavajici situace v dané spolecnosti.

Kli¢ova slova: motivace, motivaéni mechanismus, fizeni, podnik, odménovani, zaméstnanci



M otivational mechanism in company management

system

Abstract

The aim of this work is to evaluate the area of motivatiof employees in
Ceska spofitelna a.s., specifically at the ERSTE Premier Center Triarmanchand to
reveal possible shortcomings in the issue. The thealgtat of the work is based on the
study of specialized literature. First, it deals with exgphg the concept of management and
the associated position of the manager. The concepbt¥ation, motivation theory and
other concepts related to the area are described belovpratigcal part first characterizes
the company. Based on the questionnaire inquiry, the amalfyemployees ' satisfaction
with the incentive system in the company is carried Actording to the evaluated results,
the proposed measures and recommendations are desigmguidee the current situation

in the company.

Keywords. motivation, motivation mechanism, management, compa@guneration

employees
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1 Uvod

V soucasné dob¢ je pojem motivace ¢im dal vice rozebiran, zkouman a aplikovan v praxi.
Dnesni spole¢nosti by si dulezitost této problematiky mély uvédomit a snazit se vzdélavat
manazery v této oblasti. Dobfe nastaveny motivacni systém ptinasi lepsi vykony pracovnika
a vySsi efektivnost celého podniku. V dne$ni dobkE jsou pozadavky od zaméstnancd
naro¢néjsi. Neboji se fict si o lepsi podminky, a pokud nejsou spokojeiastéji opousti sva
zaméstnani a jdou za lep§imi p¥ileZitostmi. Ukolem zaméstnavatele je tedy nejen sehnat nové
zameéstnance, aledokazat je udrzet ve svém podniku Pro manazera je tedy nelehkym tikolem
dobfte zvladnout problematiku motivace. Pfi tvorbé motiva¢niho systému je dilezité vnimat
skute€nost, Ze kazdy zaméstnanec je jedine¢nou osobnosti. Kazdy z nich mé rozdilné zajmy,
potteby a schopnosti, prot@ dilezité je pochopita naucit se s nimi pracovat.Vedouci
pracovnik by mél védét, co motivuje jeho samotného, a nasledné sestavit vhodny motivacni

mechanismus pro své zamestnance.

Podniky maji zajem o zvySovani efektivity prace svych zaméstnanc. Jednim
Z nejdulezitéjsich faktoru efektivity prace je chut’ jedince pracovat. Proto seganhizace snazi
V tom zaméstnance podporovat, protoze prace, kterou Cloveék provadi s nadSenim, bude

provedena kvalitnéji a efektivnéji.

Na opacné strané¢ by mély organizacevénovat pozornost vychové vedoucich pracovniku.
Ridici pracovnik by mél dohlizet na provoz organizace i na motivaci jednotlivych
pracovnikil. Z vedouciho pracovnika by méla vyzatovat autorita a jistd sebedtivéra. M¢l by
byt vzorem pro své podiizené. Umél pochvalit, ale i spravedlivé potrestat. V dne$ni dob¢ se
mizeme setkat 1 snegativni formou motivace, pasivitou vedouciho pracovnika,

rozkazovanim aj., coz pracovnika demotivujeodvadét dobré vysledky. Prilisna motivace

vvvvv

Dalo by se fici, Ze motivace je uméni fidictho pracovnika vcitit se do potfeb svych

podiizenych a umét jim je ve spravné forme poskytnout.
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2 Cil prace a metodika

21

2.2

Cil prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je zhodnoceni motivacniho mechanismu ve
spole¢nosti ERSTE Premier, odhaleni pfipadnych nedostatkii a nasledny navrh na
zlepSeni v dané problematice. Cilem teoretické Casti je vysvétleni dilezitych pojmu
spojenych s fizenim a motivaci a také ptehled nejznaméjSich motivacnich teorii na
zaklad€ prostudované literatury. Praktickd ¢ast ma za cil struéné popsat zkoumany
podnik, provést analyzu spokojenosti zaméstnancli se stdvajicim motivacnim

systémem, zhodnotit vysledky, a nasledné navrhnout zmény a doporuceni na zlepSeni

aktualni situace ve zkoumaném podniku.

M etodika

Bakalatska prace se sklada z teoretické a praktické ¢asti. Prvni ¢ast je zpracovana na
zéklad¢ ziskanych dat z odborné literatury. Jednotlivé kapitoly vysvétluji zédsadni
pojmy dané problematiky, jako jsou management, motivace a stimul Podstatna ¢ast je
vénovana nejvyznamnéjSim teoriim motivace a v zavéru je zminéna oblast hodnoceni

a odménovani pracovnikii. To vSe je doplnéno n€kolika obrazky.

Na uvod praktické ¢asti je charakterizovan zvoleny podnik. Nasledné je provedena
analyza motiva¢niho mechanismu ve spole¢nosti ERSTE Premier. Pomoci jedné
Z kvantitativnich metod, konkrétné metodou dotaznikového Setfeni je zjiSténa aktudlni
situace zaméstnanci v oblasti motivaceDotaznik je zcela anonymni a je vyplnén
vSemi zaméstnanci pobocky vyjma jejiho feditele. Dotaznik obsahuje 21 otazek. Az
na jednu otevienou otazku je tvofen otdzkami uzavienymi. Zaméstnanciim jsou
polozeny otazky tykajici se pracovniho prostiedi, naplné prace, vztahy s kolegy,
zaméstnaneckych ~ vyhod a  dalSich  oblasti  spojenych s motivaci
a celkové spokojenosti na pracovisti. Vysledky jsou interpretovany pomoci grafi.
Dotaznik je zpracovan pomoci online sluzby Survio a je zobrazen v pfiloze ¢.1.
V zavérecné Casti jsou dle vysledki navrzena feSeni, kterd by vedla ke zlepSeni

stavajici situace v dané oblasti.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Management

Pojem management pochdzi z anglického ,,to manage®, coz znamena tidit, vést, ovladat.
Tento pojem lze obecné charakterizovat jako souhrn veskerych ¢innosti potifebnych
k zabezpeceni uplné funkce organizace.
V praxi se Ize setkatiadou vyznamu tohoto pojnu. Mezi tii zakladni vyznamy patfi:

e 9pecifickd aktivita,

e skupina fidicich pracovniki,

e V&dni disciplina. (Tureckiova, 2004)

Pojem management velmi vystizné¢ shrnul P.F. Duckeiktery zni nasledovné:
,»Management je funkci, je disciplinou, ndavodem, ktery je treba zvliddnout, a manazeri jsou
profesionalove, kteri tuto disciplinu realizuji, vykonavaji funkce a z nich vyplyvajici

povinnosti. “ (Tureckiova, 2004)

Management Izeznacit jako Fizeni, ale také i jako skupinu Fidicich pracovnikd. Znamena
to, Ze na jedné strané jde o oznaceni funkce, a na té druhé o oznaceni skupiny lidi, ktefi dané
funkce vykonavaji. Pojem management je pokladan i za védni disciplinu. Nenajdeme tam
vSak nezménitelnd fakta, ale doporuceni, kterd se neustadle meni, stejné tak, jako se méni
realita. Lzefici, ze je to soubor poznatki, pfevazné vyzkouSenych v praxi, které jsou
zpracovany ve form¢ navodi nebo principi. Tyto poznatky vychéazi z vice védeckych obort,
mezi které patii matematika, ekonomie, psychologie a mnoho dalSich odvétvi. (Veber & a

kol., 2000)

v v

zacali seskupovat, aby spolecné dosahli cili, kterych jako jednotlivei nedokézali dosahnout.
Autor definuje pojem management nasledovné:

., Management je proces tvorby a udrzovani prostredi, ve kterém jednotlivci pracuji spolecnée
ve skupinach a ucinné dosahuji vybranych cilii.

Management je nezbytnou soucasti jakékoli organizace. Je aplikovan v malych a velkych

podnicich, v ziskovych i1 neziskovych organizacich, a to jak ve vyrobni oblasti, tak

13



I v oblasti poskytovani sluzeb. Proto je tfeba termin ,,podnik* chapat nejen jako obchodni
podnik, ale tak jako vladni organizace, univerzity, nemocnice a mnoho dal$ich organizaci.

(Koontz & Weihrich, 1993)

3.2 Manazer

Vykonavatelem Fidici funkce, nositelem Fidici profese, je Fidici pracovnik => MANAZER.
ManaZer reprezentuje zajmy organizace na svéfeném useku. Organizace na n¢j prenasi
urcitou odpovédnost a pravomoc a davda mu davéru. Ve spoleCnosti zaujiméd urcité
spolecenské postaveni manaZera. Tyto skutecnosti ho maji motivovat k zodpovédnému
vykonu své funkce a zaroven moznost vlastni realizace. Svou ¢innosti manazeti ptisobi jak
na jednotlivce, tak 1 na prcovni skupiny, motivuji je k lepSim pracovnim vykonlim, také
iniciuji a reguluji rozvoj jejich pracovnich 1 osobnostnich dovednosti. (Bedrnova & Novy a
kol., 1998)

Dle Vebera a kol. (200gyou manazefi rozhodujicimi ¢initeli v fizeni podnikd, a proto je
jejich vybér a vychova v mockrnim managementu zasadni. Na kvalité fidiciho pracovnika
zavisi uréovani podnikatelskych zamért,, ekonomicka situace podniku, zplisob vedeni lidi
a mnoho dal§ich &innosti. Cim vice podniky i neziskové organizace zacaly zvétSovat

a rozSifovat piedmét své ¢innosti, tim vice se zvySovaly naroky na fizeni. Proto v soucasné

dob¢ je mozno rozd¢lit manazery do tii skupin:

e ManazZefi prvni linie — zakladni uroven postaveni manazera, ktera je jen
o néco vyse nad vykonnymi pracovniky, jsou to naptiklad vedouci dilen,
mistii, vedouci skladu apod.

e Stfedni manaZeri — tato Urovenl obsahuje velmi pocetnou a rozmanitou
skupinu manazeri. Nejvétsi podil jejich ¢innosti zahrnuje poskytovani
a ziskavani informaci. Patii sem vedouci zavodil nebo riiznych utvart, jako
oddé¢leni financi, personalistiky apod.

e Vrcholovi manaZefi (top manazZeri) — vedouci pracovnici této Grovné maji
za tkol usmérnovani a koordinaci vSech ¢innosti a vytvaieni koncepce urcité
organiza¢ni jednotky. Jsou velmi dulezitou skupinou manaZerl, protoZze
piebiraji odpoveédnost za vlastniky a na jejich praci zavisi koncové vysledky.

(Veber a kol., 2000)
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Bedrnova, Novy a kol. (1998)uvadi systém hierarchie moci, v jehaz ramci je potifeba piesné
stanovit fidici strukturu formou urceni kompetenci zahrnujicich stanoveni kol manazera
na jednotlivych urovnich fizeni. V souvislosti s hierarchii moci se setkavame
s pojmem fidici pyramida (viz obrazek 1), kterd znazoriiuje odlisné pocetné zastoupeni
fidicich pracovniki na jednotlivych stupnich pyramidy. Jednotlivé urovné se nelisi jen
pocetnym zastoupenim, ale i pfevazujicim zaméfenim jejich Cinnosti. Pro vrcholové
manaZzery jsou typické strategické Cinnosti. Stfedni troven se zamétfuje na taktiku a pro
nejniz§i uroven je typické fizeni kazdodenni operativy. Lze se setkat se zt@mi rozdily
mezi jednotlivymi tirovnémi fizeni, a proto je mnohdy slozitéjsi navzajem komunikovat
a prechazet z niZsi trovné na vyssi. Vrcholovi manazefi fesi predev§im malo strukturované
problémy, kdezto na zékladni urovni se feSi pomérne piesné¢ formulované ukoly, u kterych

je postup feseni docela dobie znam. Poklesem k pozici na nejnizsi uroven se snizuje rozsah

pravomocia odpovédnosti manaZera.

Obrizek &. 1: Ridici pyramida

Vrcholové
fizeni

Strategie

Stiedni droven
fizeni

Taktika

NejniZsi uroven
fizeni

Operativa

Zdroj: Mastni zpracovani dle Bedrnova & Novy a kol. (1998)
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3.2.1 Manazerské funkce

Funkce manazerti nabizi uzite¢nou strukturu pro organizovani znalosti managementu.
Koontz a Weihrich (1993jzd¢€luji tyto funkce nasledovné:

Planovani

Planovani zahrnuje vybér ukolt, cilii a Cinnosti potifebnych pro jejich dosazeni. Setkavame
se sriznymi typy pland, a to od komplexnich tendenci aZz po nejpodrobnéjsi plany
jednotlivych ¢innosti. Redlny plan ovSem neni moZné sestavit bez rozhodovani a bez
zvazovani potfeby lidskych nebo materialnich zdroji. Pfed rozhodnutim je potieba
uskute¢nit planovaci studie, analyzy nebo navrhy, ale zatim nejde o realné plany.
Organizovani

Organizovani je &ast fizeni zahrnujici strukturu roli pro lidi v dané organizaci. Ukoly
potiebné pro dosazeni cilii jsou ptidéleny lidem, kteti by je dokézali splnit co nejlépe.
Smyslem organizac¢ni struktury je pomahat pii vytvareni prostiedi pro lidsky vykon. Potom
se stava nastrojem managementu, ktery vSak neexistuje samotucelné.

Personalistika

Naplni personalistiky je zapliiovani a udrZzovani zaplnénych pozic v organizaci. To se
provadi zjiSténim pozadavkii na pracovni sily, naborem, vybérem, umistovanim,
ocenovanim, rozvojem jak uchazecu, tak i stavajicich pracovnikii. Tyto ¢innosti by se mély
plnit G¢inné a efektivné.

Vedeni

Vedeni ovlivituje pracovniky tak, abybyli prospésni organizaci a napliovali skupinové cile.
Vedeni pottebuje ndsledovani, a proto lidé nasleduji toho, kdo jim slibuje uspokojeni jejich
potieb a pfani. Proto je soucasti vedeni motivace, komunikace, pfistup manazert
a styl vedeni.

Kontrolovani

Kontrolovani zahrnuje méteni a korekturu provedeni jak individualnich, tak i celkovych
aktivit organizace. Cilem je dosazeni jistoty, ze tyto aktivity budou v souladu $lanem.
Kontrolni ¢innosti se obecné vztahuji k méfeni uspéSnosti. Kontrola nemtiZze existovat bez
cili a plani, protoze vykonand prace musi byt meéfena s ohledem na dana kritéria. Planovani

a kontrolovani spolu tésn¢ souvisi. (Koontz & Weihrich, 1993)
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Stimto rozdélenim se ve své knize ztotoziuje i Vodacek a Vodackova (2009),kdy téchto
pét zakladnich funkci upfesiuji oznacenim sekvencni manazerské funkce a piidavaji pojem
paralelni manazerské funkce, také ozna¢ované jako prubézné manazerské funkce.
Jedna se o:

e analyzovani feSenych problémd,

e rozhodovani,

e implementaci.
3.2.2 Styly vedeni

Dle Vebera a kol. (200G} fada vyzkumi shoduje sidzorem, ze nejispesnéjSimi manazery

jsou ti, ktefi dokdzou prizptisobit svij styl vedeni v zavislosti na nejrtiznéjSich situacich

v podniku.

Styly se daji zatfadit z hlediska ptistupu do n€kolika skupin. Univerzitni profesor Rensis
Likert ptisel jiz v 60. letech sozdélenim styli manazerského tizeni do ¢ty skupin, neboli

systému, které ve své knize uvadi také Tureckiova (2004)pod pojmem ,teorie 4S*:

Exploativné autoritativni styl — jinym slovem tvrdy, absolutisticky styl fizeni,
ve kterém se vedouci rozhoduje sam a nasledné jen oznamuje rozhodnuti formou
piikazi a ¢eka az budou tyto piikazy bez diskuse splnény. Podfizeni tak mizou
ocekavat soubor podminéné odmény, ale také i sankci za nesplnéni zadanych
ukolt.

e Benevolentné autoritativni styl — vedouci se nadale rozhoduje sam, kde vyuziva
svou nadfazenost, ale prezentuje se jako ,,laskavy otec®, ktery nejlépe vi, jak se
vSechno dél4, a nadéle se rozhoduje sdm, ale odivodiuje sva rozhodnuti jako
jednani v ,,zajmu ostatnich®.

e Konzultativni styl — manazer se na zédklad€ konzultaci se skupinou pracovnikii
nebo jen vybranymi zastupci rozhoduje sam, jestli jejich ndzory pti rozhodovani
zohledni, je pouze na ném.

e Participativni styl — styl, ve kterém se do rozhodovani zapojuje vybrana skupina

pracovniki a je ptijat navrh s nejlep$im feSenim.
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Bedrnova, Novy a kol. (1998) rozd€luji styl vedeni dle miry angazovanosti fizenych
pracovniki a jejich spoluucasti na fizeni. Uvadi tyto tii zékladni styly: autokraticky, liberdIni
a demokraticky. Podrobngji se tim zabyval Veber a kol. (2000), ktery je popisuje
nasledovné:
e Autoritativni (autokraticky) styl — formalni a strohy zptsob jednani, ktery zaklada
na ptikazech vedouciho a jejich bezvyhradném dodrzovani.
e Demokraticky styl — manazer zaklada na spolupréci s podfizenymi, pfijima navrhy,
ale rozhodnuti ponechava ve své pravomoci.
e Liberalni styl — manaZer se snazi co nejméné ovliviiovat ¢innost svych podiizenych,
a tak nechava i fadu dtlezitych rozhodnuti na nich.
Autor do svého popisu piidava k zdkladnimu rozdé€leni dalsi styl, ktery ptfedchozimi autory
nebyl zminén, a to styl byrokraticky.
e Byrokraticky styl — manazer svou d¢innost provozuje na zakladé smérnic
a natizenich shora, nadfizeni pro néj predstavuji autoritu, nasledné rozpracovava
a ud€luje zadanou praci podfizenym a potom jen dohlizi na to, jak jsou tyto tkoly

plnény.

Dle Koontzea Weihricha (1993)alezi pouzivani jednotlivych styli na dané situaci.
Vedouci miize byt vysoce autokraticky ptifeSeni naléhavych ptipadi. Jako ptiklad uvadi
velitele hasict, u kterého jde tézko ptedstavit, ze by dlouhou dobu se svymi podfizenymi
diskutoval o tom, jak nejlépe uhasit pozar. Také se Ize setkat $im, kdy vedouci mizou
byt autokraticti, kdyz na urcité otazky ¢i situace musi reagovat sami za sebe. Spolupraci
Spodfizenymi ziskdva vedouci zkuSenosti a mlize dosdhnout vétsi spoluucasti svych
podtizenych. Pokud jde o ziskdvani informaci, provadéni vyzkumi nebo experimenti,
muze dat manazer skupiné pracovnikll ur€itou volnost. Ten samy vedouci miize byt ve
stejnou chvili autokraticky pti prosazovani urcitych predpisii a bezpe¢nostnich pravidel

na pracovisti.
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3.3 Motivace

3.3.1 Zakladni pojmy

Pojem motivace pochazi z latinského ,,movere”, coz znamena hybat, pohybovat, a je
oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které¢ vedou k urcité ¢innosti a jednani. (Bedrnova

& Novy a kol., 1998)

M otivy jsou vSechny vnitini pohnutky podnécujici chovani ¢lovéka. (Veber a kol., 2000)
Motivy obsaluji dvé slozky, a to sloZzku energizujici, ktera dodava silu a energii jednani
lidi, a slozku Fidici, ktera uddva smér jednani, lidé se rozhoduji pro urcitou véc a ne jinou,
voli zplisob a postup, jak této véci dosahnout.

Potfeba znamena stav nedostatku. Mezi pojmem motiv a potfeba je nepatrny rozdil

a v praxi sedto slova bézné zaménuji. (Bélohlavek, 2008)
Stimuly jsou vnéjsi podnéty ptisobici ve sméru ke kyzené Cinnosti, jejiz zdroj nevychazi

zevnitt Cloveéka, ale z jeho okdl Rozdil mezi motivy, které vychazi z nitra ¢lovéka,

astimuly, které na ¢lovéka pusobi z jeho okoli, znazoriuje nasledujici obrazek.

Obrazek ¢. 2: Rozdil mezi motivy a stimuly

ML) ==k ~— | sTiMuLY

Zdr@jlaminek (2000)
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Demotivace. Clovék se snazi uspokojovat své potieby, a pokud se mu do cesty postavi
prekdzka, kterou nedokaze piekonat, nastdvd pocit frustrace. Dochazi k ni, kdyz
zaméstnanec nedostane odménu, se kterou pocital, pokazi praci, na které¢ dlouho pracoval,
nebo kdyz nedostane dovolenou, na kterou se tak tésil. Lidé reaguji na frustraci odliSnymi
zpusoby:

e energizace- zesileni vlastniho Usili, aby byla ptekazka piekonana,

e unik = odgoupeni od svého zaméru,

e agrese- vybijeni potlacenych pocitii nasilim,

e sublimace= hledani jinych cild,

e racionalizace= ptesvédceni, Ze cil, o ktery usilovali, za to nestoji,

cvvr

e regrese= navrat k vyvojove niz§im zpiisobiim uspokojeni potieb.

Tato jednani, svyjimkou prvniho bodu, jsou pro firmu nezadouci, proto by se mélo
pfemyslet nad vSemi pfi€inami demotivace a snaZit se je nevpoustét na pracovisté.

(Bé&lohlavek, 2008)
3.3.2 Typy motivace

Existuji dva typy pracovni motivace. V prvnim piipadé mohou lidé motivovat sami sebe.
D¢laji to tim, ze vyhledavaji a vykonavaji praci, kterd dokaze uspokojovat jejich potieby,
nebo dokaze vést alesponi k oCekavani splnéni vlastnich cilti. Druhym piipadem je motivace
fidicimi pracovniky organizace, a to naptiklad odménou za odvedenou praci, pochvalou,

povySenim apod. Lze rozdélit typy motivace na vnitini a vnéjsi.

e Vnitini motivace obsahuje faktory, které si my sami vytvarime a které nés ovliviiuji,
abychom se urCitym zpiisobem chovali nebo se urcitym smérem vydali. Tyto

motivatory maji dlouhodobé&jsi a hlubsi vyznam, protoze jsou soucasti kazdého z nas.

e Vnéjsi motivace je to, co lidi motivuje. Jsou to rizné druhy odmén. Vnéjsi
motivatory dokdZou mit vyrazny UCinek, ale nemusi plsobit dlouhodobg.

(Armstrong, 2007)
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3.4 Teorie motivace

34.1 Teorieinstrumentality

LHnstrumentalita® je presvédCeni, ze pokud udélame jednu véc, tak to povede k véci jiné.
Tato teorie ve své nejtvrdsi podobé tvrdi, ze lidé pracuji pouze pro penize. Piedpoklada se,
ze pracovnik bude motivovan k praci, pokud jeho odmény a tresty budou provazany s jeho
vykonem. Odmeény jsou tedy zavislé na skute¢ném vykonu. Tento zptisob motivovani byl
a stale je Siroce pouZzivan, a vnekterych ptipadech se stava uspéSnym. Je vSak zaloZen pouze

na systému kontroly a nerespektuje spoustu dalSich lidskych potieb. (Armstrong, 2007)

Zakladni myslenky této teorie popisuje také Veber a kol. (2000které zni nasledovné:
¢ jedinecje primarné motivovan penéznimi podnéty, jedna pasivné, ovlivnit ho mizou
jen ekonomické stimuly,
e iraciondlni pocity jedince musi byt odstranény fidicimi zasahy,
e nechut kpraci je soucasti lidské povahy, proto je dualezita neustdla kontrola

a pritomnost tresti vedoucich k vykontim jedinci.

3.4.2 Teorie zamérené na obsah

3.4.2.1 Maslowova teorie potieb

Americky psycholog Abraham H. Masow byl prvnim a doposud i nejvlivnéjsim autorem
teorie motivace, ktery vytvofil teorii hierarchie potieb, také znadmou pod oznacenim
Maslowova pyramida. (viz obr. 3ya obrazku lze vidét rozdéleni potieb do péti skupin
uspotadanych vzestupné. Mezi potieby nizsi neboli nedostatkové patii potieby fyziologické
a potieba bezpe€i. Dalsi tfi skupiny se oznacuji jako potfeby vys$i neboli rlstové.

(Tureckiova, 2004)
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Obrazek ¢. 3: Maslowova hierarchie potireb

Sebeaktualizace

/ Potfeby uznani \
/ Sooieli nostaby \
/ Potfeby bezpeci \
/ | , Fyziologicke potreby | \

Zdr@jureckiova (2004)

Jednotlivé stupné pyramidy podrobnéji popisuje Koontz a Weihrich (1993)asledovné:

1.

Fyziologické potieby — zakladni potfeby k udrzovéani lidského Zivota, jako
napiiklad teplo, spanek, voda, jidlo. Jestlize nejsou tyto potieby alespoit minimalné
uspokojovany, ostatni potieby nemohou ¢lovéka motivovat.

Potieby jistoty a bezpe€i — potieba citit se neohrozen, nemit obavy ze ztraty
majetku, zaméstnani, domova.

Socialni potieby — potieba ptijeti do spoleCnosti.

Potieby uznani — po uspokojeni potieb lidé touzi stat se vazenymi osobami. Moc,
prestiz, sebeuspokojeni.

Potieba seberealizace — nejvyssi potfeba Maslowovy hierarchie. Potfeba naplnéni

osobniho potencialu.

K uspokojeni potfeb zaméstnancli na pracovisti lze vyuzit jednotlivé stupné Maslowova

systému takto:

Fyziologické potifeby — zajisténi ochrannych pomicek na pracovisti, odstranéni
Skodlivych vlivi.

Potieby jistoty a bezpeci — dobré pracovni vyhlidky firmy do budoucna, jistota
zaméstnani.

Potfeba soundlezitosti — dobré vztahy na pracovisti, ur¢ité osobni pouto k firmé.
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e Potieba uznini a ocenéni — penézni ohodnoceni, pochvala, uznani, moznost
povyseni.
e Potieba sebeaktualizace- pocit naplnéni v pracovnim prostfedi, osobni rozvoj
a moznost predvést své schopnosti a dovednosti. (Bélohlavek, 2008)
Tato teorie také tvrdi, Ze po uspokojeni nizsi potieby se vyssi potieba stava dominantni
a vSechna pozornost jedince je upfena pravé na ni. Maslow také ftika, Ze potiebu
seberealizace neni mozné uspokojit nikdy, protoze pouze pomoci neuspokojené potieby
jedinec miize motivovat své chovani dal. Lidé vramci svého rozvoje stoupaji vzhiiru
hierarchi potieb, ale pfimoc¢ary rozvoj neni u kazdého pravidlem. Je mozno si pfedstavit, ze
niz$i potieby nadale existuji, ale jako nase motivatory na néjakou dobu usnou. Jedinec se
k nim v8ak b&ézné vraci. Maslowova teorie je ¢asto kritizovana za svou pon¢kud nepruznou
a nekompromisni formu. Lidé jsou rizni a maji odliSné priority, a proto se tedy potieby

nemuzou v kazdém piipadé fadit hierarchicky. (Armstrong, 2007)
3.4.2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Dalsi stale oblibenou teorii je teorie dvou faktord, jejiz autorem je FrederickHerzberg
a kol. Teorie vznikla na zakladé prizkumu cca 200 pracovnikii technické a ekonomické sféry
v Pittsburghu Na zakladé odpovédi tykajicich se pfi¢in, které ovliviiuji chovani lidi
a uroven uspokojeni jejich potteb, autofi vymezili dvé skupiny faktorti. Prvni skupinou
faktort jsou motivatory (satisfaktory) a druhou skupinou jsohygienické vlivy
(dissatisfaktory) Motivatory jsou povazovany za Cinitelé, které uspokojuji lidské potieby
a snazi se zlepSovat ¢innosti, které vykonavaji. Naptiklad dosazeni vys$Sich vykont, vyssi
kvality prace apod. Khygienickym vliviim patfi ¢initele nebo podminky, ve kterych jedinec
pracuje a které nasledné¢ ovliviiuji jeho spokojenost ¢i nespokojenost. Jestlize jsou
hygienické vlivy v potadku, ¢loveék je nesleduje, ale jestli nejsoupotadku, ¢lovek zacina
pocitovat nespokojenost. Neuspokojeni nasledné brzdi zijem o zlepSovani vykonu

a kvality prace. (Vodacek & Vodackova, 2009)

., Herzberg pro tyto faktory pouzil priméru: u motivatorii jde o clovéeka, o jeho seberealizaci,
rist a u frustratoru se jedna o vyhnuti se strastem, o animalni stranku ¢lovéka. “ (Kocianova,

2010)
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Z nasledujiciho schématu vyplyva, Ze pracovnici mohou byt motivovani vnitfnimi faktory
prace, tedy motivatory, a jsou demotivovani absenci ptiznivych vnéjSich faktorl, tedy
hygienickych faktord. Jestli se motivatory jako uznani nebo povyseni zatadi do pracovnich
ukoll a prace, zvysi se motivace, kdezto hygienické faktory mohou motivaci udrzet nebo

snizit, nikoliv zvysit. (viz tah ¢.1) (Koubek, 2015)

Tabulka ¢. 1: Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY

Spokojenost Pfitomnost Pfitomnost Neutralni stav

Uspéch (dosazeni cile) Podnikova politika a sprava (zadna spokojenost)

Uznani Dozor (odborny dozor)

Prace sama Vztahy s nadfizenym

Odpovédnost (pravomoci) |Vztahy s kolehy

Povyseni Vztahy s podfizenymi

Moznost osobniho rdstu Mzda/plat

Pracovni podminky

Jistota prace
Neutralni stav Osobni Zivot

(24dna nespokojenost) NepfFitomnost Nepfritomnost Nespokojenost

Zdroj: Mastni zpracovani dle Koubek (2015)

Herzbergova teorie je Casto kritizovana, a to kvili metodé vyzkumu, na kterém byla teorie
zalozena. Nikdo se nepokusil zméfit vztah mezi spokojenosti a vykonem. Kritikim se tak
nelibilo, ze zavéry byly stanoveny dle pfili§ malé a specifické skupiny dotazovanych.
I pres vSechnu kritiku je tato teorie stale popularni. Hlavnim diivodem uspéchu je laikem
snadno pochopitelnd teorie, ktera se zda byt zalozena spiSe na realnych situacich ze zivota,
nez na teoretickych abstrakcich, a také jistym ztotoZznénim s myslenkami uzndvanych autora
motivacnich teorii Maslowa a Mcgregora. Ti stejné jako Herzberg zdlraziiuji pozitivni

hodnotu vnitfnich motivac¢nich faktorii. (Armstrong, 2007)

3.4.2.3 McClellandova teorie potieb

Tato teorie je specifickd proto, Ze se zabyva rozborem potifeb manaZerti. Teorie je rozdélena
na tfi irovné motivace, kterou mize organizace poskytnout svym zaméstnancim. Tyto
urovné jsou zaloZeny na potiebach:

e sounalezitosti,

e prosadit se a mit pozi¢ni vliv,

e uspésného uplatnéni. (Vodacek & Vodackova, 2009)
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Potieba soundlezitosti zachycuje snahu zaméstnancti vytvaiet dobré pracovni podminky, mit
pratelské vztahy s kolegy i jinymi dilezitymi osobami. U profesi, kde je tspéch zaloZen na
spolupraci s partnery,je tato potieba obzvlast dilezitd. Vyhovuje to zejména socialné
orientovanému typu manazera, ktery rad pracuje v kolektivu. Potfeba prosadit se
a mit pozi¢ni vliv je typicka pro jednotlivce, ktery se snazi zaujmout v kolektivu vyrazné;si
a dominantni postaveni, coz je charakteristické pro manazerské profese. Potieba tspésného
uplatnéni je dilezitd pro jednotlivce, ktefi maji na starosti rozhodovaci ulohy,
a vramci jejich feseni je vyzadovana tvir¢i prace. Takové jedince motivuji ¢innosti, které

nemaji rutinni charakter. (Vodacek & Vodackova, 2009)

Obdobn¢ formulovali rozdéleni tii zakladnich typt potieb také Koontz a Weihrich (1993)
Vsechny tyto faktory jsou spjaty s managementem, protoZe ovliviiuji efektivitu fungovani
podniku. Jsou klasifikovany nasledné¢:

e potieba moci,

e potieba oblibenosti,

e potieba tspéchu.
34.24 TeorieERG

Autorem teorie je Clayton RAlderfer, ktery rozd¢lil lidské potieby do tii skupin:

1. Existen¢ni potifeby (E — EXxistency) — potieba udrzovat rovnovahu
organismu pomoci materialnich predmétii, napiiklad plat, pracovni
podminky, benefity.

2. Vztahové potieby (R — Relatedness) uspokojeni potieb zavisi na procesu
sdileni a vzdjemnosti, naptiklad pochopeni, vliv.

3. Rustové potieby (G — Growth) — potieba vnitiné rist, rozvijet se. Tyto
potieby stimuluji k vyvijeni tviir¢i a produktivni ¢innosti. Uspokojeni zavisi

na prilezitostech k ristu. (Kocianova, 2010)

Dle obsahu jednotlivych potieb lze vidét podobnost &ierarchii potieb dle Maslowa. Stejné
jako Maslow i Alderfer se domniva, Ze potteby nizsiho fadu musi byt uspokojeny dtive, nez
se za¢nou pouzivat dvé zbylé potieby vyssiho fadu. Teorie ERG netrva na striktni hierarchii
vztahovych a rstovych potieb, tedy potfeb vyssiho fadu. U odliSnych skupin pracovnikl se

pfipousti rizné upravy podminek pro soucasné plsobeni i pro plsobeni s urcitym
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vzajemnym posunem. Autor pfipousti moznost, ze kdyz jedna z dané skupiny potieb neni
dostatecné¢ uspokojend, mize vést kezvySeni naléhavosti potieby druhé. Naptiiklad
nedostatek profesniho rozvoje, tedy neuspokojeni rustové potieby, muze vést
k potiebé¢ vetstho spolecenského uplatnéni, tedy vztahové potieby. (Vodacek

& Vodackova, 2009)
3.4.3 Teorie zaméiené na proces

3.4.3.1 Teorie Cile

Teorii cile spolecné zformulovaliL atham a L ocke, ktefi tvrdili, Ze motivace a vykon jsou
vys$$i, jsoudi jednotliveim stanovovany specifické cile, které sice jsou obtiznéjsi, ale
piijatelné, a existujeli zpétna vazba na vykon. Stanoveni vysSich cili by mélo byt
odsouhlaseno a podporovano vedenim. Pro udrZeni motivace a po touze dosahovat stéle
vyssich cila je velmi dtlezita zpétna vazba. Diraz na potfebu akceptace cilt a vytvareni
pocitu zévazku je splnit kladli Erez a Zidon (1984). Ti také zjistili, ze pokud lidé s cili

souhlasi, vedou obtiznéjsi cile k lepSimu vykonu nez cile snadné. (Armstrong, 200)

3.4.3.2 Expektacni teorie

Jedmou znejznaméjSich osob rozvijejicich a vysvétlujicich teorii ocekavani, také
oznacovanou jako expektacni teorie, byl Victor H. Vroom. Autor je piesvédéeny, ze lidé
jsou motivovani dé¢lat néco pro dosazeni cile, pokud véii v jeho hodnotu a mohou se

presvédcit, Ze to, co délaji, jim k dosazeni cile napomaha. (Koontz & Weihrich, 1993)

Autor teorie chape motivaci jako proces zavisly na osobni volbé jedince. (Vodacek &

Vodackova, 2009)
Pokazdé kdyz €lovek voli mezi alternativami, u kterych citime nejisté vysledky, zda se byt
jasné, ze jeho chovani neni ovlivnéno jen individualnimi preferencemi tykajicich se daného

vysledku, ale 1 mirou pfesvédceni, Ze jsou tyto vysledky mozné. (Armstrong, 2007)

Expektacni teorie se také da vyjadiit pomoci vzorce, ktery popisuje Groven motivace takto:

M =f (V.E)
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kde V je valence, kterda oznaCuje subjektivni hodnotu vysledku jednani, ocekavané
uspokojeni, ke kterému motivované jednani povede, a E je expektance, ktera predstavuje
subjektivni pravdépodnost, Ze dané jednani opravdu bude vést k o¢ekavanému vysledku.

(Bedrnova & Novy a kol., 1998)

3.4.3.3 Teorie spravedinosti

Podstatnym faktorem motivace je pro jednotlivce pocit, Zze je odménén spravedlivé. Toto
hledisko respektuje teorie ekvity (teorie spravedlnostiypkteformuloval J. Stacikdams.
Jestlize Cloveék pocituje, ze je odménovan nespravedliveé, snizuje mnozstvi nebo kvalitu
vysledki, nebo dokonce organizaci opousti. Pokud citi, Ze je odménén spravedlivé, potom
je pravdépodobné, Ze jeho pramvni vysledky zustanou stejné. Pokud nabydéojmu, Ze je
odménén 1épe, nez si zaslouzi, mize pracovat intenzivnéji. Je ale mozné mu odmeénu snizit.

Piehledné znazornéni obsahuje nasledujici obrazek. (viz obr. 5) (Koontz & Weihrich, 1993)

Adams uvadi dvé formy spravedInosti:
e distributivni — tyka se toho, jak jednotlivci vnimaji vlastni odménovani podle svého
piinosu a v porovnani s ostatnimi,
e procedurdlni — tykd se toho, jak zaméstnanci vnimaji spravedlnost postupii

organizace Vwblasti hodnoceni, povySovani pracovnikii apod. (Armstrong, 2007)

Obrazek ¢. 4. Teorie ekvity

| Nespokojenost

| Zhorseni vysledkt

f‘ Vyvazenost Gi |

Spravedliva
odmeéna

SRR s ‘5'-.

3 j ;“Udriovéni ;
] Ww stejné arovne
i | vysledkd

& 2 8
: Intenzivngjsi prace
spravedivg 8 |

odmeéna = Snizeni odmény
O SRR L‘!u-n;- s

Zdroj: Koontz & Weihrich (1993)
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3.5 Odménovani pracovniku

V dnesni dobé odménovani neznamena jen plat nebo mzdu, kterou organizace poskytuje
zaméstnanci za vykonanou praci. Soucasné pojeti odménovani je mnohem rozsahlejsi.
Zahrnuje povyseni, pochvalu nebo také zaméstnanecké vyhody, které organizace poskytuje
nezdvisle na vykonu pracovnikd. Stale Castéji organizace zafazuji mezi odmény
1 vzdélavani. Kromé vnéjSich odmén, coZ jsou pfedevSim hmotné odmény, o kterych
rozhoduje organizace, s@calo vice vénovat vnitfnim odménam. Tyto odmény nejsou
hmotné povahy, ale souvisi se spokojenosti pracovnika s vykonavanou praci, S pocitem
uzite¢nosti, s uznanim mezi kolegy,s postavenim apod. Tento druh odmén je spojen
Ssosobnosti ¢loveéka, jeho postoji, potiebami, zajmy a hodnotami. Uvedené odmény tvoti

celkovou odménu. (Koubek, 2015)

Celkovou odménu lze definovatjako souhrn vSech nastroji, které ma zaméstnavatel
k dispozici a které vyuziva K ziskavani, udrzovani, motivovani a uspokojovani pracovniki.

Celkova odména propojuje vliv dvou hlavnich kategorii odmeén, a to jsou:

e transak¢ni odmény — hmotné, hmatatelné¢ odmény (penézni odmény, zaméstnanecké
vyhody),
e relacni (vztahové) odmény — nehmotné odmény (vzdélavani, rozvoj, zazitky

Z prace). (Armstrong, 2007)
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Obrazek ¢. 5. Model celkové odmény

Transakeni
(hmatatelné, hmotné)
A

- i P — 2

| Penézni odmény \ Zaméstnanecké vyhody |
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| ® penézni bonusy | o zdravotni péce |

¢ dlouhodobé pobidky | e jiné funkéni vyhody |

_ | e akcie o flexibilita |
B | e podily na zisku | | o
= | | |5
T -» 2
> - : e 77 3
° Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi &

o vzdélavani a rozvoj na pracovisti o zakladni hodnoty organizace
e vzdélavani a vycvik o styl a kvalita vedeni
e fizeni pracovniho vykonu e pravo pracovniku se vyjadfit
e rozvoj kariéry e uznani

e Uspéch

L ]

I
I
|
|
vytvareni pracovnich mist a roli |
(odpovédnost, autonomie, ‘
smysluplna prace, prostor |
pro vyuzivani a rozvijeni dovednosti) |
e kvalita pracovniho Zivota |
e rovnovaha mezi pracovnim |
a mimopracovnim Zivotem
e Tizeni talentd :

Relaéni / vztahové
(nehmotné)

Zdroj: Armstrong (2007)

Koubek (2007) déli mzdové formy na jednotlivé polozky:
e Casova mzda a plat — hodinova, tydenni ¢i mésicni castka,
e ukolova mzda — urcita ¢astka za kazdou jednotku odvedené prace,
e podilova (provizni) mzda — odména zavisla na prodaném mnozstvi,
e mzdy za ocekavané vysledky prace — odmény za dohodnuty soubor praci,
dohodnuty vykon, tim se pracovnik zavdze odvést praci v uré¢itém obdobi,
e mzdy aplaty za znalosti a dovednosti — odména za kvalifikovany vykon na riznych
pozicich,
e mzdy a platy za pfinos — odména za dosavadni vykon a budouci uspé&Snost.
Dodatkové mzdové formy:
e 0dména za tisporu ¢asu — za odvedeni prace za kratsi dobu nez je norma,
e prémie — opakujici se prémie, jednorazové prémie (bonusy, mimofadné odmeény),
e osobni ohodnoceni — ocenéni dlouhodob¢ dosahovanych vysledki,
¢ odménovani zlepSovacich navrhii — odména za zvySeni zisku nebo poklesu nakladt

podniku souvisejici se zlepSovacim navrhem,
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e podily na vysledcich hospodareni organizace — podil na zisku, podil na vynosu,
podil na vykonu,
o zaméstnanecké akcie — akcie ke koupi, n¢které urCeny pro manazery a nékteré pro
vSechny pracovniky,
e sScanloniiv systém — prémie za usporu prace nebo naklada,
e priplatky — za piescas, praci v noci, svatek, na dopravu apod.,
e oOstatni vyplaty - 13. plat, vano¢ni piispévek, odstupné aj.
[ ]
Zaméstnanecké vyhody jsou soucasti odmény poskytované navic k penézni odménég. Cilem
organizace je poskytnout atraktivni soubor odmén, ktery ziska a udrzi kvalitni zaméstnance,
uspokoj potieby jedinct, posili oddanost k organizaci a poskytdenové zvyhodnéni
ptislusnym osobam. (Koubek, 2015)

Armstorng (2007) déli zaméstnanecké vyhody nasledovné:
e penzijni systémy — povazuji se za nejdilezité¢js$i zamestnaneckou vyhodu,
e 0sobni jistoty — zdravotni, irazové nebo zivotni pojisténi,
e finanéni vypomoc — pujéky, slevy na podnikové zbozi nebo sluzby apod.,
e 0sobni potieby — dovolend, finan¢ni nebo osobni poradenstvi, rekreacni zafizeni,
e podnikové automobily a pohonné hmoty — stale velmi ocefiovana vyhoda,

e jiné vyhody — dotované stravovani, mobilni telefony, uhrada telefonnich vyloh a;.

3.6 Hodnoceni pracovniki a pracovniho vykonu

,Hodnoceni pracovniho vykonu je jednim z nejsilnéjsich motivacnich ndstrojii v rukou
manazerii. Je-li systém hodnoceni dobre pripraven a podari-li se ziskat vedouci pracovniky,
miuize byt velmi efektivni metodou rizeni pracovniho vykonu. Nebyla-li vSak jeho pripravé a
L Y . L, 9
propagaci vénovdna ndleZitd pozornost, sklouzne do formalit a ztrdci veskery smysl.

(Belohlavek, 2008)
Hodnoceni pracovnikidi je dualezitou <cinnosti, kterd organizaci poskytuje piehled

o vykonech, jednani a pracovnich schopnostech jednotliveti. Mnohé systémy hodnoceni

jsou také ucinnym motivaénim ndstrojem. Ucelem hodnoceni je ziskat informace
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o vykonech pracovnikil a jejich pracovnim chovani a nasledné jim poskytnout zpétnou vazbu
K jejich piisobeni v organizaci. Hodnoceni pracovniki se provadi:
e priibézné — neformalni forma hodnoceni zaméetfena na bezprostiedni pracovni vykon,
je bezprostiedni zpétnou vazbou od nadtizeného,
e prileZitostné — hodnoceni po adaptaci pracovnika, pracovni posudek,
e systematicky — formalni forma hodnoceni, ktera se provadi pravidelné, pracovnici

jsou hodnoceni dle predem stanovenych kritérii. (Kocianova, 2010)

Pouziva se fada metod hodnoceni, které navic maji fadu variant, Koubek (2015) protavadi
nejcastéji pouZivané metody:

e Hodnoceni podle stanovenych cilii — nejéasté&ji se pouziva pro hodnoceni manazert
a specialistli, probiha stanoveni cill, zpracovani planu postupu, vytvoieni podminek
pro realizaci a nasledné méteni a posuzovani plnéni stanovenych cilt.

e Hodnoceni na zikladé plnéni norem — nejCastéji pouZivand pii1 hodnoceni
vyrobnich dé€lnikti, nejdiive se stanovi normy, po€ nasleduje seznameni pracovnikti
Snormami, a nakonec porovnani vykonu kazdého pracovnika s normami.

e Volny popis — univerzalni metoda,ktera je ale doporucovana pii hodnoceni
manazeri a tviircich pracovnikii. Hodnotitel pisemné popise pracovni vykon daného
pracovnika dle pfedem stanovenych kritérii a polozek hodnoceni. Tato metoda se
také vyuziva pti sebehodnoceni. Problémem je nedostatek objektivity, kdy rtzni
hodnotitelé maji razné¢ vyjadiovaci schopnosti, odliSnou délku a obsah popisu a
n¢kdy také 1 osobni vztah hodnotitele k hodnocenému pracovnikovi.

e Hodnoceni na zikladé kritickych pripadi — hodnoceni na zdklad¢ pisemnych
zdznamu hodnotitele pii vykonu prace jedince, zaznamy by mély byt pofizovany
pravidelné. Coz se mlze povazovat za nevyhodu, protoZe to mize byt Casové
naroc¢né.

e Hodnoceni pomoci stupnice — velmi rozSifend univerzalni metoda, pouzitelna
1 pro sebehodnoceni, kterd hodnoti jednotlivé aspekty zvlast. Pouzivaji se tfi typy
stupnic, a to Ciselnd, grafickd a slovni. Formulaf s hodnotici stupnici by mél byt
peclivé pripraven ,,na miru® pro dany podnik, aby nedoslo k opomenuti dilezitych

kritérii a porozuméni ze strany hodnoceného.
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Checklist — metoda formou dotazniku, ktery posuzuje pfitomnost uréitého typu

pracovniho chovani. Nejcastéji odpoveédi vyhodnocuje specialista z personalniho

oddéleni. Metoda potiebuje diikkladnou pfipravu a je ¢asové narocna, protoze pro

kazdy pracovni usek je zapotiebi jiny formulat se specifikou daného oboru.

Metoda BARS - jde o blizkou variantu hodnotici stupnice a checklistu. Je zaméfena

spiSe na pftistup k praci nez na samotné vysledky. Vychazi se z toho, ze zadouci

chovani vede k efektivnéjSimu vykonu prace. Vyhodou je, Ze na ptipravné fazi se

podili i sami pracovnici, coz zvySuje pravdépodobnost, ze hodnoceni bude pro
hodnocené pracovniky piijatelné.

Metody zaloZené na vytvareni poradi pracovniki podle jejich pracovniho

vykonu — metoda,ktera porovnava vykon dvou a vice jedinct. Vykon rtznych

skupin pracovnikli neni moZné porovnavat, protoZe nelze ptedpokladat, Ze nejlepsi

pracovnik jedné skupiny je lepsi nez druhy nebo dalsi pracovnik jiné skupiny. Také

je mozné, ze nejhorsi pracovnik jedné skupiny je lepSi nez nejlepsi pracovnik jiné

skupiny, proto tato metoda neni vhodna pro ucely odménovani. Metoda je vhodna

pro motivaci a zlepSovani vykonu uvnitt skupiny.

Assesment centre — metoda, ktera se pouziva nejen pii ndboru novych pracovnikli

ale i @i hodnoceni vykonu, schopnosti a potencialu. Je vhodna pro hodnoceni

manazeru a specialistti. Vyhodou je komplexnost posuzovani, de nevyhodou ovsem

je hodnoceni v uméle vytvofenych podminkach, coz se nemusi shodovat s reakcemi

Vv realném prostiedi. (Koubek, 2015)

vvvvvv

ohodnotit vSechna jednotliva kritéria vykonu a pracovniho chovani pracovnika
a nasledné zdiiraznit pozitivni stranky, ale i ptipadné vyhrady. Pohovor by mél vést ke
konkrétnim zavérim vi¢i pracovnikovi, k trovni a kvalit€¢ jeho vykonu a budoucim
vyhlidkdm jeho ¢innosti v podniku. Hodnoceny by se mél vyjadfit jak k celkovému
hodnoceni, taki pracovnim podminkam, organizace prace a ptipadné piedlozit navrhy na

zlepSeni. (Veber a kol., 2000)
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Hodnotici pohovor je oficialni a formalni formou setkani, kterd musi mit ur¢itou obsahovou
strukturu a Casovy plan. Velky vyznam ma styl vedeni pohovoru, ktery miize mit formu
vyrazné dominance hodnotitele nebo pohovor na urovni rovnopravnosti hodnotitele a
hodnoceného, kteti si vzajemné naslouchaji a spole¢né hledaji feseni. Nejvhodnéjsi formou
je ta druha moznost zalozena na rovnopravnosti obou zucastnénych. Piedpokladem
uspésného pohovoru je ditkladna ptiprava hodnotitele a pecliva ptiprava prostiedi, ve kterém

se pohovor bude odehravat. (Koubek, 2015)
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4 Vlastni prace

Prakticka ¢ast této prace je zamdfena na spole¢nost Ceska spofitelna a.s., konkrétnd na
pobocku ERSTE Premier centrum Trianon. Nejdiive jsou struéné popsany zakladni
informaceo spole¢nosti. Dalsi a nejvyznamnéjsi ¢ast tvofi dotaznikové Setfeni, pomoci
kterého jsou vyhodnoceny vysledky na zékladé zjisténych informaci. Dotaznik je urcen
zaméstnanciim spolecnosti a jeho cilem bylo zjistit, zda je zaméstnanec spokojen ve svém
zaméstnani, jaky ma vztah k motivatnim prostfedkim a jeho celkova spokojenost

S motivacnim systémem v dané spolecnosti.

4.1 Charakteristika podniku

Ceska spofitelna je na ¢eském trhu banka s nejdelsi tradici. Jeji koteny sahaji az do roku
1825. Je moderni bankou orientovanou na drobné¢ klienty, malé a stfedni firmy, mésta
a obce. Banka ma nezastupitelnou roli ve financovani velkych korporaci a v poskytovani
sluzeb v oblasti finan¢nich trhli. Postaveni banky dovoluje udavat trend v zavadéni
modernich bankovnich sluzeb 1 v technologickych inovacich. Od roku 2000 je banka
soucasti sttedoevropské Skupiny Erste.

Skupina Erste (Erste Group) byla zaloZzena vroce 1819 jako prvni rakouska spofitelna.
V roce 1997 svou Cinnost rozsitila do stiedni a vychodni Evropy a diky pocetnym akvizicim
se stala jednim z nejvétsich poskytovateli finan¢nich sluzeb ve vychodni ¢asti EU. Pokryva
trh  vRakousku, CR, na Slovensku, v Rumunsku, Madarsku, Chorvatsku
a Srbsku (Ceska spofitelna, 2019)

ERSTE Premier centra jsou soucasti Ceské spotitelny. V Ceské republice seV soudasné
dobé nachazi 16 center. Tato centra se staraji o movité klienty, ktefi disponuji isporami
a investicemie Finanéni skuping Ceské spofitelny v &astce nad 1 500 000 K¢&, &i jsou
jejich uspory, investice a uveérové produkty v celkové vysi 4 000 000 K¢ nebo jejich Cisty
mésicni prijem je 70 000 K¢ a vice. Jsou to exkluzivni sluzby pro klienty, kteti chtéji svij
majetek zhodnocovat.

Tato prace je zamétena na prazskou pobocku ERSTE Premier centrum Trianon.

ERSTEPremier centrum Trianon ERSTE é
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4.2 Analyza motiva¢niho mechanismu ve spole¢nosti ERSTE Premier

Praktickd cast bakaldiské prace zkoumad motivaéni mechanismus na pobocce Premier
Centrum Trianon, ktera je soucasti Ceské spofitelny. Pro sbér primarnich dat byla vyuzita
metoda kvantitativniho vyzkumu. Konkrétné metodadotaznikového Setieni. Dotaznik byl
zpracovan pomoci online aplikace Survio (viz. Pfiloha ¢.1) a obsaoval jednu otevienou
otazku, vSechny ostatni byly uzaviené. Celkem bylo polozeno 21 otazek. Vytvoieny
dotaznik byl rozeslan na pracovni emailové adresy vSech zaméstnanct, s vyjimkou feditele
pobocky. Az na asistentku pobocky =zastdva zbytek zaméstnancli pozici bankéra.
Do Setfeni se zapojilo vSech 17 zaméstnanct pobocCky. Navratnost tedy Cinila
100 %.Zaméstnanci byli informovani o ucelu dotaznikového Setfeni a bylo jim také sdéleno,

ze dotaznik je pIn¢ anonymni.

4.2.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Prvni Ctyfi otazky byly zaméfeny na zjisténi zakladnich demografickych charakteristik
vzorku na pracovisti ERSTE Premier centra. Vysledky jsou znazornény v nasledujicich

Ctyfech grafech.

Graf ¢. 1: Pohlavi Graf &. 2: Vék

Pohlavi Vék

e 412 % 294 %

588%

RiBLY

® jena ® muz ® ménénei20 ®20-30 ®31-40 ®41-50 @ viceneis0

Zdroj: viastni Setreni Zdroj: viastni Setieni
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Graf ¢. 3: Vzdélani Graf ¢. 4: Pocet let ve spole¢nosti

Nejvy&si dosazené vzdélani Jak dlouho zde pracujete?

1E% o
wr T T

47,1%

@ 7ikladni @ Stfednfbez maturity @ Stfedni s maturitou  ® vy3ii odbomé @ Vysokoskolské @ ménéneflrok ® 15 @ 6-10 @ vécene? 10 let

Zdroj: vlastni Setieni Zdroj: vlastni Setieni

Z prvniho grafu lze vidét, ze ve firmé je zastoupeni obou pohlavi témét vyrovnané. Pracuje
zde 10 muza a 7 Zen. Z hlediska vékové struktury prevlada pocet zaméstnanct ve vékové
kategorii 31-40 let (41,2 %), jen @co méné v kategorii 41-50 let (29,4 %) masledné
v kategorii 20-30 let (23,5 %Jeden respondent spada do kategorie vice nez 50 let (5,9 %)
a ani jeden zespondentti neuvedl kategorii méné nez 20 let. Z toho plyne, Ze ve firmé
prevladaji zaméstnanci, ktefi uZ maji za sebou néjakou praxi a zkusenosti v oboruOdpovédi
na nejvyssi dosazené vzdélani ukazuji, ze nejveétsi zastoupeni maji absolventi stiednich Skol
S maturitou, konkrétné 11 respondentii (64,7 %), absolventi vysokych $kol jsou v zastoupeni
4 (23,5 %)respondentt a zbylé 3 (11,8 %) uvedldokoncené vyssi odborné vzdélani. Ani
jeden zrespondentt neuvedl jako nejvyssi dosazené vzdélani zakladni skolu. V grafu ¢. 4
Ize vidét pocet odpracovanych let ve spoleCnosti. Ze
17 zaméstnancu jich 8 (47,1 %) uvedlo, Ze ve spole¢nosti pracuji 6-10 let,
a dalsich 7 (41,2 %) uvedlo 5-let. Posledni 2 (11,8 %) uvedlize jsou ve firmé zaméstnani

vice nez 10 let. Odpovédi poukazuji na loajalnost ze stranyaméstnanct viici spole¢nosti.
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Graf ¢. 5: Spokojenost s naplni prace

Jste spokojenfa s napini své prace?

- 235 %

765 % -/

® pno @ Spideano @ Spisene @ Ne

Zdroj: vlastni Setreni

Dle grafu ¢.5 je zfejmé, Ze vétSina respondenti je s naplni své prace spokojena Jednoznacné
,»Ano*“ odpovédelo 23,5 % a zbylych 76,5 % odpovédélo ,,Spise ano®. Tyto vysledky jsou

pro manazera pozitivni.

Graf €. 6: Pracovni prostiedi

Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?

11.8%

\

o 284%

® Ano @ SpiSeano @ Spidene @ Ne

Biirviastni setreni
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Z grafu €. 6 vyplyva, ze absolutn¢ spokojeno s pracovnim prosttedim je 29,4 % respondentd.
Odpovéd’ ,,Spise ano“ volilo 35,3 % dotazovanych. ,,Spise ne* odpovédélo 23,5 %
respondentli a uplnou nespokojenost vyjadiilo 11,8 % dotazovanych. Z toho vyplyva, ze i
presto, ze jsou kancelafe moderné zafizené, n¢kterym zaméstnancim nevyhovuje systém

usporadani kancelati ve stylu Open Space.

Graf ¢. 7: Pracovni doba

Jste spokojenfa s pracovni dobou?

® Ano ® Spiseano @ Spidene @ Ne
Zdroj: vlastni Setieni

Spracovni dobou je s jistou odpovédi ,,Ano“ spokojeno 17,6 % respondentli, konkrétné
3 zcelkového poctu. ,,Spise ano odpovédelo 41,2 %, tedy 7 dotazovanych. 23,5 %, tedy
4 dotazovani odpoveédéli ,,SpiSe ne* a svlij jasny nesouhlas s pracovni dobou vyjadiilo

17,6 % respondentt, to jsou 3 zaméstnanci.
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Graf ¢. 8: Pocit pFepracovanosti

Jak ¢asto se béhem svého typického tydne citite pfepracovany/a nebo ve stresu?

® Vibec ® Malokdy ® Obéas ® Velmicasto
Zdroj: viastni Setreni
Pocit velmi Casté pfepracovanosti pocituje 11,8 % respondentt, tedy 2 osoby. Nejcastéjsi
odpovédi byla moznost ,,Obc¢as®, kterou volilo 14 dotazovanych (82,4 %), a ,,Malokdy*
odpovédélo 5,9 %, tedy 1 ze vzorku. Moznost ,,Viibec* nezvolil ani jeden z dotazovanych.
Z toho je ziejmé, Ze se zaméstnanci citi spiSe pod tlakem, je to dano i naplni prace, ktera

nese velkou zodpovédnost. (viz graf €. §)

Graf ¢&. 9: Vztahy skolegy

Povazujete vztahy s kolegy za dobré?

® pAnop @ Spiseano @ Spitene ® Ne

Zdroj: vlastni Setieni
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Graf €. 9 zndzorfiuyje, jaké jsou vztahy mezi zaméstnanci, a vysledky jsou velmi pozitivni.
Jednoznacné ,,Ano* odpovédélo 52,9 % a dalSich 47,1 % zvolilo ,,SpiSe ano*. Nikdo
neuvedl, Ze ma Spatné vztahy s kolegy. Dobré vztahy jsou velmi dilezité pro celkovou

atmosféru na pracovisti, od které se odviji ispé$nost celého tymu.

Graf ¢. 10: Setkavani se s kolegy mimo pracovni dobu

Setkavate se s kolegy i mimo pracovni dobu?

“ BT %

® Pravidelné @ Obcas @ Vyjimecné @ Nikdy

Zdroj: vlastni Setreni

Nasledujici otdzka je spojena Stou piedchozi. Z grafu ¢.10 vyplyva, Ze pravidelné se mimo
pracovni dobu setkava 17,6 % spolupracovnikl, stejné procento vyslo i u odpovédi
., Vyjimeéné“. Nejvice dotazovanych odpovédélo ,,0bas™, a to 64,7 %. Zadny z respondenti
neuvedl moZnost ,,Nikdy*“. Vysledky odpovidaji pfedchozi otazce, kdyz bylo zjisténo, Ze
vztahy na pracovisti jsou dobré. Kazdy ¢lovek je odlisné casové vytizen, proto i odpoved’

vyjime¢né nemusi byt povaZzovana za negativni.
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Graf €. 11: styl vedeni a komunikace s nadi'izenym

Vyhovuje Vam styl vedeni a komunikace s nadfizenym?

® pno @ Spiseano @ Spitene @ Ne
Zdroj: vlastni Setreni

Graf ¢. 11 ukazuje spokojenost zaméstnancti s komunikaci s nadfizenym. Spole¢nost
nedavno pfijala nového manazera pobocky a dle vysledkl je zfejmé, Ze jsou zaméstnanci
Sjeho stylem vedeni spokojeni. Jednoznaéné ,,Ano* odpovédelo 41,2 % a zbylych 58,8 %

dotazovanych odpovédélo ,,Spise ano*.

Graf &. 12: Zpétna vazba

Dostavate od svého nadfizeného zpétnou vazbu?

1LB%
¥,

LoER2%

® Dostdvdm @ Nedostdvdm @ Jenom nékdy @ |en negativni

Zdroj: vlastni Setieni
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Na otazku zpétné vazby od nadfizeného odpovédélo az 88,2 % kladné a jen 11,8 %
odpovédélo ,Jenom n€kdy“. To odpovda piedchozi otazce ohledné spokojenosti

zaméstnancu s jejich nadiizenym.

Graf & 13: Skoleni a teambuilding

Uvital/a byste vice odbornych Skoleni a teambuildingovych akci?

11,8 %

kY

294%

Seo412%

® Ano @ Spiseano @ Spisene @ Ne

Zdroj: viastni Setreni
Dalsi otazka se zabyvéa dostatkem odbornych Skoleni a teambuildingu. Vice neZ polovina

dotazovanych by uvitala vice takovych akci. Piesnéji 17,6 % by si tyto akce zcela pialo

a 41,2 % by spiSe uvitali vice Skoleni a teambuildingovych akei.
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Graf ¢. 14: Spokojenost s motiva¢nim systémem

Jste spokojen/a se soucasnym motivacnim systémem podniku?

® Ano @ Spiseano @ Spléene @ Ne
Zdroj: viastni Setreni

Z grafu ¢.14 vyplyva, ze vice jak polovina zaméstnanct je s motivaénim systémem v praci
spokojena 41,2 % dotazovanych jsou spiSe spokojeni a 17,6 % vyjadfilo tplnou
spokojenost. Zbylych 41,2 %, tedy 7 zaméstnancti, jsou spiSe nespokojeni. Nikdo nevyjadfil

uplnou nespokojenost.

Graf ¢. 15: Platové ohodnoceni

|ste za svou praci adekvatné platové ohodnocen/a?

r 59%

18% /

\ 64,7 %

® Ano @ Spideano @ Spisene @ Ne

Zdroj: vlastni Setieni
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Scelkovou nespokojenosti nékterych respondenti s motiva¢nim systémem je spojena
i nespokojenost platovym ohodnocenim, kdy 11,8 % je Gplné€ nespokojenaa 17,6 % je spise
nespokojena Vétsina je s platovym ohodnocenim spiSe spokojena, piesnéji 64,7 %,
a zbylych 5,9 % dotazovanych je zcela spokojeno. Nespokojenost projevifievazné
ti zaméstnanci, ktefi nejsou celkové spokojeni S motivacnim systémem. V podniku ale stale
pfevladaji taci, ktefi jsou spiSe spokojeni jak Splatovym ohodnocenim, tak

i celkovym motiva¢nim systémem.

Graf €. 16: Osobni a profesni rozvoj

Mate moznost osobniho i profesniho rozvoje?

353 %

a1%

® Ano ® Spiseano @ Spidene ® Ne

Zdroj: vlastni Setieni

Dalsi otazka byla zaméfena na osobni a profesni rozvoj. Z grafu ¢. 16 je ziejmé, Ze vétSina
zaméstnancll md moznost se stale rozvijet. Odpovéd’ ,,Spise ano*“ uvedlo 47,1 % respondentii
a dalsich 35,3 % volilo jasné ,,Ano*. Jen 17,6 % se citi spiSe bez moznosti rozvoje. TO by
odpovidalo odpovédim z grafu €. 13, kde né€ktefi uvedli, Ze nemaji dostatek odbornych
Skoleni a teambuildigovych akci. Nékomu postac¢i mnozstvi stavajicich akci, nékdo by se

chtél rozvijet intenzivnéji. Vysledky vsak ptsobi spiSe pozitivné.
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Graf ¢. 17: Zaméstnanecké benefity

Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

® Ano @ Spideano ® Spisene ® Ne

Zdroj: vlastni Setreni

Z ptedchozi otazky vyplyva, Zze zaméstnanci jsou s benefity vcelku spokojenl. piesto, ze
spolecnost nabizi dost riznorodych benefitl, byla polozena otazka, jaké jiné¢ zaméstnanecké
vyhody by dotazovani uvitali. Nejcastéjsi odpovédi byla flexibilnéjsi pracovni doba a s tim
souvisejici moznost homeoffice. Dalsi odpovédi byl vétsi piispévek na stravenky nebovice
bodli do Cafeterie. Nckteti také uvedli, Ze by si prali sluzebni viiz nebo VPN pfipojeni.
Vyskytovala se 1 odpoveéd’ »zadné®. Otazka mirné souvisi
s nespokojenosti nékterych zaméstnancl s pracovni dobou, kteti by si prali flexibilnéjsi
pracovni dobu v navaznosti na potfeby svych klientd. (viz. otazka ¢. 18 v piiloze ¢. 1)

Graf ¢&. 18: Stimulace

Co Vas v praci nejvice stimuluje?
100%

Paodil

- .
0%
® finanéni odména ® zaméstnaneckeé vyhody
@ kolektiv a vztahy na pracovisti ® rmoZnost rozvoje a vzdélani

® pracovni podminky a prostfedi

Zdroj: vlastni Setieni
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U nasledujici otazky méli respondenti moznost zvolit Si vice nez jednu odpoveéd’. Z grafu
¢. 18je patrné, ze pro vétsinu je stale nejvétsim stimulem pro praci finanéni odména. Dal$im
dilezitym stimulem je kolektiv a vztahy na pracovisti. Coz také potvrzuji odpovédi z grafu
¢. 9. Uz o néco méné podstatnym stimulem se jevi moznost rozvoje a nejméné podstatnymi

jsouzaméstnanecké vyhody a pracovni podminky a prostiedi.

Graf ¢. 19: Zména zaméstnani Graf ¢. 20: Doporuceni piratelim

Premyslite o zmé&né zaméstnani? Doporutil/a byste praci ve spole¢nosti svym pratelim?

[ 59%

59%
/ 1

B Ano ® Spideano @ Spisens @ Ne ® pno ® Ne @ Nevim

Zdroj: vlastni Setreni Zdroj: viastni Setreni

O zméné zaméstnani premySli 1 respondent a dal§si 2 spiSe piemysli. Zbylych
14 zaméstnanci by pro spolecnost chtéli i nadadle pracovat. Na to navazuje nasledujici
otazka, zda by zaméstnanci doporucili praci svym pratelim. Jen jeden z dotazovanych by

svou praci nedoporuéil. (viz graf ¢. 19 a 20)
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5 Vysledky a diskuse

Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze jsou zaméstnanci v podniku spokojeni
Pozitivni vysledky byly zjistény u otazky na spokojenost s naplni své prace, kdy moznost
»Spise ano*“ a ,,Ano* zvolilo dohromady 100 %, tedy vSech 17 zaméstnancti. Drtiva vétSina
o zmén¢ zaméstnani nepiemysli a praci v dané spoleCnosti by doporucila i1 ptratelam.
Zaméstnanci velmi pozitivné ohodnotili své vztahy s kolegy a vétSina se s kolegy setkava
1mimo pracovni dobu. Dobte fungujici kolektiv a pratelska atmosféra na pracovisti je jednim
z nejdilezitéjsich faktord pracovni motivace. Dalsim dilezitym faktorem je komunikace
zpétna vazba nadfizen¢ho. V tomto piipad€ jsou vysledky také velmi pozitivni. Na tuto
otazku odpovédelo ,,Ano* 41,2 % a ,,SpiSe ano* odpovedeélo 58,8 % zaméstnanct. Problém
nastava u pracovniho prosttedi, kdy vice nez 30 % dotazovanych neni spokojeno. Diivodem
je ziejmée systém sdilenych kancelati Open Space. Toto oteviené prostiedi, ve kterém nejsou
ani pricky mezi jednotlivymi stoly, nedava zaméstnanctim pocit zddného soukromi. Dalsim
problémem je pracovni doba a pocit pfepracovanosti. S pracovni dobou neni spokojeno pies
40 % dotazovanych. V oteviené otdzce také vétSina z nich Zadala flexibilnéjsi pracovni dobu
naptiklad podlepotteb klientti. S tim souvisi i pocit piepracovanosti. Jde o zodpovédnou
praci v oblasti financi, ale pfi lep§im rozvrzeni prace a piipadném homeoffice by se tento
problém dal vyfesit. Také v oblasti motiva¢niho systému vyjadtilo 41,2 % dotazovanych
spiSe nespokojenost. S tim souvisi nespokojenost nékterych respondentt s platovym
ohodnocenim, osobnim rozvojem a mnozstvim odbornych Skoleni nebo teambuildingovych
akci. Se zaméstnaneckymi benefity jsou zaméstnanci vcelku spokojeni. Moznéd doporuceni

jsou uvedend v nésledujicich podkapitolach.

5.1 Pracovni prostiedi

V dnes$ni dobé€ je velmi popularni oteviené uspoiadani kancelati, tedy pfesncji Open Space
Offices. Firmy se snazi sniZzovat naklady a dostat CO nejvice zaméstnanci do jednoho
prostoru. Cilem takovych prostor méla byt i snaha vice stmelit pracovni tym. Tento systém
ma spiSe vice nevyhod, které néktefi miizou hiife snaset. Zadné soukromi, asté vyrusovani
pracovnimi ¢i soukromymi hovory ostatnich kolegi apod Ne¢kterym déla problém se
soustiedit na svou praci a ztraci tak produktivitu a také pocit komfortu v pracovnim
prostfedi. Jednou znoznosti jsou pricky mezi stoly, které nevyzaduji velké zmény,

ale Clovek se dokaze vice uvolnit a citit se komfortnéji. Dale je doporuceno vytvoreni
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relaxani zony mimo sdileny prostor, kde by si ¢lovék mohl vyfidit osobni hovory nebo
praci, kterd vyzaduje velkou soustfedénost. Prostor by bylo dobré vyplnit napiiklad

pohovkami nebo ktesly, kde by si kazdy mohl na chvili odpocinout od hluéného prostiedi.

5.2 Flexibilnéjsi pracovni doba

Dalsi doporucenti se tyka pracovni doby, se kterou zaméstnanci nebyli ptiliS spokojeni. Prave
moznost  flexibiln€jSi pracovni doby uvadéli v oteviené otdzce nejCastéji.
(viz. otazka ¢.18). Mezi hlavni napli prace vSech zaméstnancii pobocky s vyjimkou
asistentky,se fadi komunikace s klienty, a to jak osobné, tak telefonicky. Proto by
zaméstnancim mohlo vice vyhovovat rozvrzeni si pracovni doby dle potieb klientu. Také je
doporu¢eno zavedeni Castecné prace z domova. Dle povahy pracovni naplné bankéiti by
moznost homeoffice byla vhodna a pro zaméstnance také motivujici k lepsim vykonim.
Prace z domova ma spoustu vyhod i nevyhod. Pifjemné prostiedi, uSetfené naklady na cestu
do prace a jiné vyhody. Dulezita je také dobra komunikace na dalku s nadiizenym
a kolegy.Mnoho nadiizenych se této moznosti ¢asto brani, ale mnoho zaméstnanct by tuto

moznost ocenilo. Pro zac¢atek by mohla byt navrzena prace z domova na 2-3 dnymésici.

5.3 Castéjsi $koleni a teambuildingové akce

Ve spolecnosti probihaji teambuildingové akce 2x do roka. Odborna Skoleni se také konaji
n¢kolikrat ro¢né€. Presto vice nez polovina dotazovanych by uvitala vice takovych akci. Je
ziejmé, ze vetSina zamestnanci ma chut’ stale rozvijet své schopnosti a dovednosti. Chut’ se
rozvijet je soucasti hierarchie potieb, kterou popsal Maslow jejiz patym, a zaroven
poslednim stumém je potieba seberealizaceBylo by vhodné pofadat Castéji spoleéné
aktivity mimo pracovni prostfedi. Nadfizeny by vtomto sméru mél vyslechnoutsvé
zaméstnance a zjistit o které aktivity by méli nejvetsi zajem. Spole¢nost v soucasné dobé
nabizi i jazykové kurzy, které jsou spiSe omezené vybérem jen na anglicky jazyk. Proto je
navrzeno proveést prizkum, zda je o vyuku jazykl vétsi zajem a konkrétné v jakych jazycich
by se zaméstnanci chtéli zdokonalovat. Dal$i zajimavou moznosti prohloubeni osobniho a

profesniho rozvoje jsou workshopy, které se nabizi na nejrizné;jsi témata.
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6 Zavér
Hlavnim cilem této bakalaiské prace bylo zhodnotit aktudlni stav motiva¢niho systému ve
spole¢nosti ERSTE Premier centrum Trianon. Cilem bylo analyzovat vysledky vlastniho

Setfeni a navrhnout pripadné zmény a doporuceni, které by vedly ke zlepSeni motivace

v daném podniku.

Teoreticka Cast se na zakladé prostudované literatury zaméfila na vysvétleni dilezitych
pojmi dané problematiky. V ivodni ¢asti byl vysvétlen pojem management a Stim spojena
funkce manazera. Druha ¢ast bylazaméfena na oblast motivaceobjasnéni zasadnich pojma
jako je motivace, stimulace a typy motivace. Znacna cast byla vénovana nejzndméjSim
motivaénim teoriim. Na zdvér teoretické cCasti byla objasnéna oblast hodnoceni a

odménovani pracovnik.

V uvodu praktické ¢asti byl strucné charakterizovan zkoumany podnik. Zpracovani analyzy
zkoumané problematiky bylo provedeno na zdklad¢ dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl
urcen pro zaméstnance firmy, ktefi ochotné poskytli odpovédi pro tento priazkum. Vysledky
byly zpracovany graficky a na zdklad¢ analyzy bylo provedeno jejich vyhodnoceni.
Zaverecnou Cast tvori vlastni doporuCeni na zlepSeni stavajici situace ve zkoumaném

podniku.

Dle vysledk vlastniho Setfeni by se dalo fici, Ze obecné jsou zaméstnanci v daném podniku
spokojeni Pozitivni vysledky byly zjistény u otazky na vztahy s kolegy. Ani jeden
Zrespondentt neuvedl negativni odpovéd na tuto otazku. S kolegy se schazi
1 mimo pracovni dobu. Dal§im pozitivem je vyjaddieni spokojenosti zaméstnancii se svym

podiizenym a dostatkem zpétné vazby. Tyto oblasti se daji oznalit za jedny

vvvvvv

Z vysledkli bylo zjisténo né€kolik nedostatkli v dané problematice. Byla zjiSténa
nespokojenost pracovni dobou, kde by bylo fesenim zavedeni ¢aste¢né prace z domova
nebo Uprava pracovni doby dle potieb klienth. Nedostatky byly zjistény

| v oblasti profesniho a osobniho rozvoje. Zaméstnanci by v této oblasti uvitali vice
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odbornych Skoleni a spolecnych aktivit. Firma by neméla zapominat, jak dulezitym

faktorem motivace potieba seberealizace je.

Obecné lze fici, ze spokojeni a motivovani zaméstnanci délaji podnik ,,zdravéjSim®

a maji pfimy vliv na spokojenost zdkaznik, a to je jednim z hlavnich cili kazdé spolecnosti.
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8 Prilohy

8.1 Priloha ¢. 1 — Dotaznik pro zaméstnance

1) Pohlavi

@)
@)

2) Vek

o

o O O O

Zena
Muz

méné nez 20
20-30
31-40
41-50

vice nez 50

3) Nejvyssi dosazené vzdélani

o

o O O O

Zakladni

Stredni bez maturity
Stfedni s maturitou
Vyssi odborné
Vysokoskolské

4) Jak dlouho zde pracujete?

©)

@)
@)
©)

méné nez 1 rok
1-5

6-10

vice nez 10 let

5) Jste spokojen/a s naplni své prace?

o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
6) Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
7) Jste spokojen/a s pracovni dobou?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
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8) Jak casto se béhem svého typického tydne citite pfepracovany/a nebo ve stresu?
o Vibec
o Malokdy
o Obcas
o Velmi ¢asto

9) PovaZujete vztahy s kolegy za dobré?

o Ano

o SpiSe ano
o Spise ne
o Ne

10) Setkavate se s kolegy i mimo pracovni dobu?
o Pravidelné
o Obcas
o Vyjimeéné
o)

Nikdy

11) Vyhovuje Vam styl vedeni a komunikace s nadiizenym?

o Ano

o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

12) Dostavate od svého nadfizeného zpétnou vazbu?
o Dostavam
o Nedostavam
o Jenom né¢kdy
o Jen negativni

13) Uvital/a byste vice odbornych $koleni a teambuildingovych akci?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

14) Jste spokojen/a se sou¢asnym motiva¢nim systémem podniku?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

15) Jste za svou praci adekvatné platové ohodnocen/a?
o Ano
o SpiSe ano
o Spise ne
o Ne
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16) Mate moznost osobniho i profesniho rozvoje?
o Ano
o SpiSe ano
o Spise ne
o Ne
17) Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?
o Ano
o SpiSe ano
o Spise ne
o Ne

18) Jaké jiné zaméstnanecké vyhody byste uvital/a? Vypiste.

19) Co Vas v praci nejvice stimuluje?
finan¢ni odména
zaméstnanecké vyhody
kolektiv a vztahy na pracovisti
moznost rozvoje a vzdélani
pracovni podminky a prostfedi

ooooo

20) PFemyslite 0 zméné zaméstnani?

o Ano

o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

21) Doporucil/a byste praci ve spole¢nosti svym piatelim?
o Ano
o Ne
o Nevim
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