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Rizeni vykonnosti pracovniki, motivace pracovnil

Souhrn:

Diplomova prace se zabyvdizenim vykonnosti pracovnik a motivaci
pracovniki, kter4 v sotiasné dob predstavuje jednu z nejtezit¢jSich cinnosti
personalnich oddeni, neboli oddleni lidskych zdraj. Zangstnanci a jejich znalosti,
schopnosti i dovednosti jsou &ivym bohatstvim &tSiny organizaci, protoZze ve velké

mite pispivaji k efektivnimu fungovani firem a jejich Kamenceschopnosti na trhu.

Teoretickacast prace, neboli literarni reSerse, je &@mna na problematiktizeni
pracovniho vykonu a vykonnosti pracowvinikpodrobgji se zabyva motivovanim
zamestnand v organizaci, motivéenim procesem detné motivatniho programu a také
tzv. demotivaci. V zawru literarni reSerSe jsou specifikovany nejvlja teorie

motivace - teorie instrumentality, teorie z&sné na obsah a teorie z&ené na proces.

Druhd c¢ést diplomové prace je z&hena na praktické vyuziti ziskanych
teoretickych poznafk které jsou aplikovany na konkrétni podnik - RPtmignu Generali
a.s.. Je zde uvedena sma charakteristika organizace a jejfispup kreSeni
problematiky motivace za¥stnand. V zawru prace jsou navrzeny zmy V

motivatnim procesu pojiovny, které mohou byt pro zastnance i podnikifinosné.

Kli éova slova:

Rizeni podniku,tizeni lidskych zdrdj, personalnitizeni, vykonnost podniku,
vykonnost pracovnik motivace, teorie motivace, motird program podniku,

motivacni faktory, &innost motivénich faktof.



Performance management, employee motivation

Summary:

The diploma thesis deals with the management off gtarformance and
motivation of employees, which represents one @f itost important activities of
personnel department, or human resources departtoday. Employees and their
knowledge, abilities and skills are key wealth obsih companies, because they
contribute to the effective functioning of compan@nd competitive advantage in the

marketplace.

The theoretical part of the thesis, or literatwesearch, is focused on performance
management and staff performance. It deals in Idetéh motivating employees in
organization, motivational process, including theotirational program and
demotivation too. At the end of literature searck apecified the most influential
motivation theories -instrumentality theory, thesrifocusing on content and theorie

focused on the process.

The second part of the diploma thesis is focusethemse of obtained theoretical
knowledge in practice. The knowledge is applied tfog specific organization - The
insurance company Generali Inc.. There is a brésfcdption of organization and its
approach to dealing with employee motivation. Cleanigp the motivational process of
the insurance company, which can be beneficiasfaif and company, are proposed at

the end of thesis.

Keywords:
Business management, human resource managemestnper management,

company performance, staff performance, motivatrantivation theory, motivational

company program, motivational factors, the effemtiess of motivational factors.
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1 UvOoD

V sowasné dob neni Uspsnost organizaci dana pouze kvalitnim technickym
vybavenim ¢i dobrym finagnim zajiSénim, ale zavisi zejména na samotnych
pracovnicich, ki jsou pro fungovani&siny podniki nezbytni. Zaréstnanci jiZ nejsou
povazovani za pouhou pracovni silu, ale spiSe fme§ny a jedinény faktor, ktery
prispivA k dosahovéani podnikovych tcila konkuretini vyhody v nardném
podnikatelském prostdi. Pra¥ proto by nély organizace vytviget giznivé podminky
pro pracovnic¢innost svych zagstnan@ a wnovat znané usili nejen ziskavani a
rozvoji lidskych zdraj, ale i tomu, aby si schopné, vykonné a kvalifike&gracovniky
udrzely.

Rizeni pracovniho vykonu je jednou z niggFitéjSich ¢innosti personalnich
odckleni, neboli oddleni lidskych zdraj, a jeho cilem je vést zaistnance k tomu, aby
se co nejvice podileli naistu produktivity dané firmy. Systérfizeni pracovniho
vykonu by v8ak nem byt zan&fen jen natizeni vykonnosti, ale 8h by zejména
napomahat rozvoji znalosti, schopnosti a dovedpoatiovniki, coZ nasledhpovede k
vySSim vykomim v dané organizaci. Nezbytnou gasti efektivnihaizeni pracovniho
vykonu je neustdla komunikace mezi Zatmanci a nadzenym, ktera nive Kas
odhalit gipadné problémy tykajici se pracovniho vykonu a zmhge rychlefesit. Pro
organizace tedy neniikbzité pouze zhodnotit jiz prohlé vykony svych zagstnand,
ale pedevSim se zafit na budouci rozvoj jejich vykonnosti, ktery by diek
jese lepSimu plgni cili podniku.

VyZaduje-li vdak organizace po svych pracovnicighorné pracovni vykony, je
nezbytné pracovniky k vysoké vykonnosti takénaé motivovat. Vykon je vysledkem
technickoekonomickych a osobnostnictegpoklad, tyka se tedy spiSe hodnoceni
prace. Vykonnost, neboli schopnost plnit pracovikon, je spiSe hodnocenim
zamestnance a u kazdého jedince je rozdiln&idarse psobenim fiznych vlivi, nag.
Ganavou, nemoci, motivaci atd., u kazdého z nasibepu casu ngnit. Praw proto by se
mely firmy zamgfit na motivovani svych pracovnika poskytnout jim bezgeé,
piijemné a motivujici pracovni prastli, které bude jejich vykonnost podporovat.
V pracovni motivaci hraji velmitdezitou roli pedevSim pdtby ziskané, vychazejici
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z vychovy a vliwi prostedi ¢clovéka. Mezi nejvyznam¥jSi pati nag. dobré vztahy se
spolupracovniky i s ndtzenymi, perspektiva organizace zajistit svym &stman@m
zamestnani i do budoucnosti, nezavislost na ostatré&kiyita, uznani a oceni ve
formé pochvaly, povysenii finanéni ohodnoceni, efektivni organizace pratiegsejici
pracovnikKim potSeni, moznost realizace znalosti, dovednosti ahdedai svych
idedl ¢i z4jmovych aktivit. Organizace by tedyéiy motivacni strategii a tvor®
motivatniho programu &novat znané usili, aby byly schopny dosahovat uspokojeni
potreb svych pracovntka stimulovat je tak k vysoké pracovni vykonnostz by vedlo
nejen Kk piznivéjSimu a efektivgjSimu chodu organizace, ale i spokojenosti
zantstnand. Stejré tak by se mily firmy snaZit své zagstnance nedemotivovat a
pokud uz djaké @iciny demotivace na pracovisti zjisti,ép by je co nejrychleji

odstranit.



2 CIL PRACE A METODIKA

2.1 Cil prace

s vz

Cilem prvnic¢asti diplomové prace, kterd se zabyva teoretickodnkoufizeni
vykonnosti pracovnik a motivaci pracovnik je predevSim specifikovattizeni
pracovniho vykonu, definovat pojmy pracovni vykosinosykon, motivace a motiv a
blize charakterizovat motivovani pracovinit motiva&ni proces vetné motivatniho
programu, fiznych poruch motivace a zakladnich teorii motivawezi €z pati teorie
instrumentality, teorie za#hené na obsah i teorie z&rané na proces.

Hlavnim cilem praktick&asti je, na zaklad analyzy motivani strategie a
provedeného dotaznikového i&eti, navrhnout mozné zmy vedouci ke zlepSeni
sytémuiizeni pracovni vykonnosti a motivace pracounikéto organizaci a it jejich

piinosy jak pro pojifovnu, tak pro jeji zagstnance.

2.2 Metodika

* Studium dokumenti
Na zaklad metody studia dokumeit predevSim odborné literatury, bude

zpracovana literarni reSerSe. Na studiu internetowjokument a vnitropodnikovych
dokument bude zaloZena praktick#st diplomové prace a tato metoda bude slouzit
zejména k obecné charakteristice vybrané organiza@eji¥ovny Generali a.s. i k
popisu jejihofizeni pracovni vykonnosti a motivace. Mezi vyhodydsa dokumerit
pati nag. vysoka kvalita, pogrné nizké naklady, spontannost, velikost vzorku
nedostupnost subjakt coz znamend, Ze studium dokuntedovoluje vyzkum osob
geograficky vzdalenych nebo jiz zéstych. Naopak nevyhodami této metody jsou
nag. zkresleni, neuplnost, nemoznost sledovat noniréripdiojevy, selektivni vyér

zachovanych dokumainti mozné problémy s dostupnosti dokuntent



» Standardizované interview

Na zaklad standardizovaného interview, nebdizeného a strukturovaného
rozhovoru s pracovnikem od&dni lidskych zdraj a vzdlavani v Pojisovrné Generali
a.s., budou ziskana data ffefina pro charakteristikéizeni pracovni vykonnosti a
pracovni motivace v této organizadiizenému rozhovoru budeqaichazet fiprava
z&kladnich otazek tykajicich se tématizeni pracovni vykonnosti a motivace
zamestnand@ Generali. B rozhovoru musi tazatel dodrzet obecna pravidlgrsisti,
piedstavit se respondentovi,&it] kterou instituci reprezentuje, vy&lt, jak bude
interview probihat &eho se bude tykat, uvéstimob a dvod, jakym byl respondent
vybran, apod. Tazatel musi vést rozhovor plynulgpakladat pipravené otazky
srozumitel®, odpowdi na r& bude moci dotazovany vice rozvinout a doplnitjing
zajimavé informace, ifpadré muze tazatel rozhovor t@snit poloZzenim dopljicich
otazek. Vyhodami interview jetr@devSim flexibilita, navratnost, nonverbalni chdyan
kontrola prostedi, pdadi otazek apod. Mezi nevyhody této metodyipaag. casova
narainost, moznost zkresleni informace, nutnost viitvpodminky pro dotazovani,

nedostatek anonymityipodpowdich atd.

» Dotaznik

Dotaznikové Sééni, které pedstavuje nejuniverzalsi techniku pi shéru dat,
bude slouzit ke zjighi sokasné situace tykajici sdézeni vykonnosti a motivace
zanestnand v Generali a na zaklageho vysledk budou navrzeny zény a inovace,
které povedou ke zlepSeni stavajiciho stavu. TekBrparametry dotaznikuduji jeho
celkovy vzhled a ovliiuji jeho praktické pouziti. Pro konstrukci dotaaniiude vyuzit
format A4 a dotaznik bude obsahovat celkem 24 &taierespondenim zabere jeho
vyplhovani max. 30 minut. Dotaznik bude rozdan 50 redeofim, zangstnandm
Poji¥ovny Generali a.s. a v jeho Uvodu bude uveden %régkt obsahujici zakladni
informace pro respondentyd@l a vyznam dotaznikového &ati, ujiSéni o zachovani
anonymity dotazovanych a jméno badatele). Dotalande obsahovat otazky uzemé,
ve kterych respondent vybere pouze jednu odfipynezi tyto otazky lze #adit i

otazky zanfené na identifikaci respondenta (pohlawk,mnejvyssi dosazené vddni a

délka zanmistnani v organizaci). Dale bude dotaznik obsahotafené otazky, které
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neobsahuji nabidku odp&di a dotazovany naénmuze odpovidat zcela vaina dle
svého uvazeni vypiSe odpek Sowasti dotazniku budou téz otazky polodené,
které jsou kombinaci obourguchozich typ, a tzv. vytova otazka, ktera nabizi
respondentovi et alternativ odpasdi a Zada je o sazeni. VSechny otazky obsazené
v dotazniku budou formulovany jednozn& srozumiteld a stréné. Na z&atku
dotazniku budou otazky jednoduché a ieae, pozéji budou pouzity otazky oté¢ené
a vytové s komplikovagSim zpisobem vyplovani a na konci dotazniku bude
zawrecna hodnotici otazka. Mezi vyhody dotazniku Izéadd zn&né Uspory peiz a
¢asu, zaruka anonymity, standardizovana formulaestugnost apod. Jeho nevyhodami
jsou nap. nedostatek flexibility, pouze slovni vyjayani, mozna netelnost
vyplnénych odpowdi, chykgjici kontrola vyphovani otazek vivodnim pdadi,

nemoznost zachyceni spontanni odjolb\aj. (Majerova, 2007).



3 LITERARNI RESERSE

3.1 Rizeni pracovniho vykonu

Mriviw s

Rizeni pracovniho vykonuiedstavuje v saiasné dob jednu z nejdleZitgjSich
¢innosti personalnich odini tSiny organizaci. V SirSim slova smyslu je personal
fizeni, nebolitizeni lidskych zdrdi, povazovano z&innost vedoucich pracovniki
specialist orientovanou na zafstnance, v uzsim smyslu houheme chapat jako
systémiizeni personalni prace v organizaci, jehoZ hlaveoilem je vést pracovniky k
tomu, aby se co v co népdi mie podileli na istu produktivity daného podniku.
Hlavnim Ukolem strategicky orientovanéfimeni lidi v organizaci je nejen ziskavani a
rozvoj, ale i udrZzeni vysoce kvalifikovanych, schgph a vykonnych pracovnik
Moderni tizeni lidskych zdrdgj tedy klade draz na utvEeni pracovnich pozic i
pracovnich Ukdl, které budou uzisobeny co nejvice preferencim a schopnostem
konkrétnich zarstnand. Firmy si totiz velmi dote uwdomuiji, Ze pro jejich fungovani
a dosahovani podnikovych &ijsou pracovnici s jejich znalostmi a schopnostimi t

Tento fakt bychom tedy mohli povaZzovat z&itdr vychodisko novéhoifstupu
k fizeni pracovniho vykonu. Koubek (2004) uvadi, z&izeni pracovniho vykonu
predstavuje integrovaiBi pristup zaloZeny na principu vedeni lidi na zaklagtni
dohody nebo pisemné smlouvy mezi manazerefZeagim a pracovnikem o budoucim
pracovnim vykonu a osvojovani si schopnostigimtych k tomuto pracovnimu vykonu.
Na zaklad zmirné dohodyi smlouvy tedy dochazi k provazani vyerd pracovnich
ukoki, vza&lavani a rozvoje pracovnika, hodnoceni pracovni@dfoceni pracovniho
vykonu pracovnika) a odfiiovani pracovnika. Jde v podstab vyraz zvysujici se
participace kazdého pracovnika raeni“.

Systémiizeni pracovniho vykonu je nejvice ucelenynmisgbem, ktery udava jak
vykon fidit i jak vykonnost zamstnand rozvijet a ve velké mé zdiraziuje
porozungni zangstnan@ a pracovnich tymin konkrétnim vizim, misim i strategiim

organizaci a umaiji jim vice se podilet na podnikovych cilech. Qklrizeni
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pracovniho vykonu je napojen na celkovou stratdgiiého podniku a zobrazen je na
obr. 1.

Obr. 1:Cyklus Fizeni pracovniho vykonu

VIZE, MISE

STRATEGE

v

£ILE A AEEHI p| IMDIVIDUALKI
PLANY ROLE

¥ stanovovan( el

Hodnacent? BOHODA O CILECH & kotténil mdfent

scendnipfinosy ™ A pamERicH PLNENT ‘

MERER( » ROZVD)
VKON VYKONKOSTE

monitceavdn a 2y

Zdroj: (Tureckiova, 2007)

Systém fizeni pracovniho vykonu by neémbyt zangfren pouze nafizeni
vykonnosti, ale i by predevSim napoméhat rozvoji znalosti i schopnostiégamané
a vést tak k uspokoj#sSim a vySSim vykoim v organizaci. Na zakl&djiz zmingné
dohody ¢i smlouvy musi byt tedy ptmy jak zavazky pracovniktykajici se jejich
pracovnich vykof, tak i zavazky nadzeného tykajici se n#&p zabezpé&eni
motivujiciho prostedi a vedeni pracovnikapod. Pro efektivnitizeni pracovniho
vykonu je téZ nezbytnd neustala komunikace mezi¢garanci a nadzenym, ktera

muze v mnoha fipadech odhalit &§aky problém tykajici se pracovniho vykonu a
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moznost ¥as jejieSit. Neni totiz dlezitym krokem pouhé zhodnoceni jiz péblych
vykona, ale ve velké nié se firmy zar¥uji téZ na budouci rozvoj vykonnosti svych
pracovniki, ktery by vedl k jegtlepSimu pl&ni podnikovych cii. Z tohoto dvodu je
v dnedni dob nazev tizeni pracovniho vykonu stale vice nahrazovan pojme

hodnoceni rozvoje pracovni vykonnosti (Turecki®@)7).

3.1.1 Pracovni vykonnost a vykon

Jak jiz bylo uvedeno, pro U&nost organizace i jejich zastnand je velmi
dulezita vykonnost, ktera je povaZzovana za schoppogévat pracovni vykon. Auto
Koubek (2004) a Tureckiova (2004) se shoduji v tde,pracovni vykon je vlastn
vysledkem spojeni 3 faktr Prvnim z nich je Usili, které byva zaloZeno ndivaai a
je spojeno s mnoZstvim energie, kterou &stmanec vynaloZi ip pInéni nejakého
Ukolu. DalSim pdebnym faktorem jsou schopnosti daného pracovnikapln jeho
zpasobilost k uspsSnému vykonani pracovnich UkKplktera je dana iepdevsSim jeho
znalostmi a dovednostmi. V poslednim faktoru, kiergo@asti pracovniho vykonu, se
v8ak autéi v ndzorech rozchazeji. Koubek (2004) uvadi,igé dilezitou slozkou je
mira pochopeni role pracovnika nebo zadaného pm#movikolu a k usfEnému
pracovnimu vykonu je zapebi vzdy existence vSechii tzmirenych faktoi
v prijatelném pondru. Oproti prvnim d¥ma faktotim, které jsou dle Tureckioveé (2004)
povaZzovany za subjektivni, jsou nepostradatelieti dbjektivni slozkou organizai a
pracovni podminky, které podnik vyt¥&vym pracovnikm, aby mohli podavat vysoké
pracovni vykony. Nadale autorka uvadi, Zeldnoceni pracovniho vykonu kazdého
zantstnance by rlo byt pihlizeno ke vSem uvedenym fakion. Fakt, Ze pracovni

vykon je zavisly na vSechiech vySe zmignych faktorech doklada obr. 2.
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Obr. 2:Zavislost pracovniho vykonu na objektivnich a subjktivnich podminkéach
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Zdroj: (Tureckiova, 2004)

Jak jiz bylo uvedeno, mezi subjektivni podminky ieglijici pracovni vykon
zanestnand pati jejich schopnosti, ale i motivace, jejimz presiictvim nize
organizace/mana#iesvé pracovniky/padzené stimulovat k podavani co nejlepSich
vykona. Problematika motivace je blize charakterizovamasiedujicich kapitolach.

Pro celkové hodnoceni vykonnosti pracownije pouzivan tzv. rating, ktery
umoziuje porovnani vykonnosti zarstnané dle jejich jednotlivych roli, protoze jsou

pii ném zohled®ny vSechny mozné aspekty vykonnosti dle jejichniri®Jcen, 2008).

3.2 Definice pojma motivace a motiv

Piavod slova motivace je odvozen z latinského slovavene®, které Ize felozit
jako sloveso hybati pohybovat a ozrije tedy vnitni podréty poharjici ¢loveka
kupfedu k jakému konkrétnimu jednanjPojmem motivace vyjadijeme skuinost,
Ze v lidské psychiceigobi specifické, ne vzdy zceledomé (u¥domované) vnihi
hybné sily — pohnutky, motivy, ktetéveka — jehocinnost (tj. chovani, resp. jednani i
prozivani) — ufitym sngrem orientuji (zam¥uji), které ho v daném gmu aktivizuji a
které vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se @aklgeni &chto sil projevuje v podeb
motivované&innosti, resp. v podetmotivovaného jednani(Provaznik, 2004).
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Jiz zmihované vnitni hybné sily, kterymi mohou byt nidklad poteby ¢i touhy,
jsou nazyvany motivy, jezugsobi na naSidli a ¢asto nas vedou k tomu, abychom
jednali rgjakym konkrétnim zfisobem Casto tak ovliviuji ve velké mie nase jednani a
prozivani. Ne vzdy jsou vSak naSe imitpoteby ¢i touhy vwdomé, mohou byt totizZ i
polowkdomé¢i dokonce podédomé a najednou e v naSi psychicetpobit i velké
mnoZstvi &chto motiva, coz mize vést v dkterych gipadech k probléfm. Pokud
totiz v psychiceclovéka pisobi sodasr® neshodné az opaé motivy, niize byt
v krajnich gipadech motivovanéinnost bohuzel Upkhznemozgna. Na druhé str&n
sowasné fisobeni motiu, které jsou podokin orientované, motivovanodinnost
naopak je&t vice posiluje a aktivizuje takilovéka k dosazeni titého cilového
psychického stavu, jimz ime byt napiklad vnittni upokojeni a nasyceni. Do té doby,
nez¢lovek tohoto konéného nasyceni dosadhne&tdinou stale motivy jsobi v lidske
psychice (Adair, 2004).

3.3 Motivovani pracovniki a motivaéni proces

Jak jiz bylotfeteno, cilem motivace je dosazentitého cilového uspokojeni.
Nektefi pracovnici mohou byt motivovani viig a sami se snazi o co nejlepSi dosazeni
konkrétnich ukal a cili. Téchto zangstnand si organizace vaZzi nejvice, ovSem lidé
¢asto patebuji byt motivovani podnikem jeSzvngjSku a to pomocitiznych stimui,
predstavujici izné hmotn&i nehmotné odrny, které jim zarsstnavatel za kvalitni a
co nejlepsi plani jejich prace nabizi.

Dle této charakteristiky by se tedy daly vyvodiadypy motivace:

e vnitini — jedna se o faktory jako je odpmwnost, nezavislost, moznostaine
vyuZzivat a dale rozvijet své znalosti a dovedngsigrétna prace aj., které si
pracovnici vytvéi sami a dle nich je pak také owiiwano jejich pracovni
jednani

* vnéSi — mezi vijSi motivatory bychom mohli Zadit jiZ zmiiované odrany
(vySsi plat, finadni prémie, povySeni, pochvaly,ale i tresty,..)rbe motivuji

vedouci své zadstnance k efektivnimu pini tkol a citi (Armstrong, 2002)
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V pracovni motivaci hraji oproti vrozenym pelbam, které jsou biologické
povahy (nap hlad, Ziza,..), velmi dilezitou roli zejména petby ziskané, jez
vychazeji z vychovy a vliv prostedi ¢lovéka, z nichz za nejvyznany8i povazujeme
potreby socialni. Dlezitd je pro kazdého n#flad poteba bezpd, jeZz je spojena
se socialnimi jistotami a stabilni praci zZestmance, dale téZ geba socialniho styku a
sounalezitosti kolektivu, protozeétéina lidi se citi spokojénpokud ma jistotu, Ze pat
k vétSim spoléenskym celikm. Nemeég dilezita je pro kazdého jedince jispotreba
nezavislosti na ostatnich, peba aktivity, pateby uznani, hodnoceni a sebehodnoceni a
také poteba seberealizace, kdy se lidé snazZi realizovatzeaéosti a dovednosti a
dosahovat svych ideati zajmovych aktivit (Hron, 2009). Podrobny procestivovani

pracovniki je tedy zobrazen na obr. 3.

Obr. 3:Motivaéni proces
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Z obrazku znazawjiciho motiv&ni proces je patrné, Ze stimuly mezézn
muzeme zeadit nap. odmeny, pochvaly, uznani, mzdy, ale i tresty ajispbi na
vysledné chovani a rozhodovatiovéka zprostedkovar, cili chovani i jednani
pracovniki je motivovano i jejich pgebami, zajmy, postoji, ale i rolemi a skupinami

Vv jejich pracovnim progedi (Hron, 2009).

10 zpisohi, jak zaméstnance motivovat :

» dohoda na obtiznych cilech, které jsou dosazitelné

» ujasreéni chovani pracovnikpii vykonu jejich pracovnich ukal

» poskytnuti zptné vazby tykajici se vykonu

* nabidka adekvatnich finamich odnén za dosazené vysledky

* nabidka nefinatnich odnén (pochvaly, uznani, postup,..) za kvalitni vyskedk

e upozorrni na vazbu mezi vykonem a o&nou

» tvorba pracovnich roli nabizejicich z&mandm moznost vyuziti jejich
schopnosti, dovednosti a samostatného rozhodovani

e vybér a rozvoj vedoucich pracoviikschopnych vést spolupracovniky a
podiizené efektivi a dol¥e je motivovat

e poskytnuti moznosti dalSiho rozvoje znalosti a doesti patebnych ke
zvysovani vykofi pracovnik

» poskytnuti informaci a rad tykajicich se moznéhpvoge kariéry pracovnik
(Armstrong, 2009).

Pokud bychom se blize zafili na konkrétni motivy fiznych lidi, je jisté, ze se
mohou u kazdého zamstnance &ak lisit. ,Mnoho vedoucich se domniva, Ze jedinou
motivaci pracovnik jsou penize. Mzda ma gstnany vyznam, ale neni to jediny
prostedek motivace. Jsou lidé, kterym nadd priliS nezalezi a ceni si vice jinych
veci — nagiklad osobniho pohodli nebo pééni ze svych zalib. Znalost métiviznych
lidi prispiva k uspsSnosti prace vedoucin®@clohlavek, 2008).“ Pro spravné motivovani
pracovniki je tedy nezbytné, aby vedouci pochopil, které wyofisou pro které
riznym motivim, mezi gz pati nag.:
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* Penize — ty predstavuji silny motiv pro zgaou c¢ast pracovnik. Firmy
disponujici mnoha finamimi prostedky si timto srrem motivovanych lidi
vazi, protoze diky peaim dostanou ze zafstnand maximum.

» Postaveni — tento motiv se objevuje vmensi vétsSi mie u WtSiny
zanestnand, jelikoz kazdy touzi po &Sim uasgchu a uznani v podéb
rozhodovanitizenici vedeni lidi.

* Vykon — pro mnoho sogfivych pracovnil je téz dilezité, aby byli lepSi nez
jejich kolegové a pro&jsou velkou motivaci jejich vyborné pracovni vyiitg.

» Pratelstvi — zangstnanci preferujici tento motiv jsou spiSe opakéetghozich
typu, jelikoz pro ® je mnohem dlezitéjSi dobré pracovni pragtdi a patelské
vztahy na pracovisti nez dosazeni fitxain prémie, povySenti vysokého
pracovniho vykonu.

» Jistota — motiv jistoty je dlezity pro pracovniky, kié pofrebuji stale svou
jistotu, nejsou ochotni riskovat a neinklinuji Kkygm zmgnam.

* Odbornost — je motivem zamstnan& preferujicich v prvnifadk swj
profesiondlni rozvoj a zdokonalovéani v jejich psafeoblasti.

» Samostatnost— pracovnici motivovani samostatnosti jsdedevsim jedinci
Spatré snasejici kontrolu nad jejich préaci, radi si o pwdci rozhoduji sami.

» Tvorivost — tento motiv preferuji zejména kreativni praceynkteri oceni,
kdyZz si mohou ve své praci vymyslet nové napadyytvaet nove ¥ci
(Bélohlavek, 2008).

3.4 Motivaéni program

Mriviw s

Jak jiz bylo zmigno, jelikoZz zcela nezbytnym a né|dZit¢jSim faktorem
efektivniho fungovani &Siny organizaci jsou kvalifikovani pracovnici,nfiy se je
shazi udrZet a peo své zamstnance ¥nuji stale ¥tSi pozornost. Jednou z konkrétnich
forem systému prace s lidmi je pgamotivaini program, ktery je zaghen na pozitivni
ovliviiovani pracovni motivace za&stnand. Motivatni program pedstavuje,soubor

pravidel, opateni a postuf, jejichZ primarnim poslanim je dosazeni Zadouatcpvni
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motivace a z ni plynouciho optimalnihéigbupu pracovniku podniku k préci, a to ve

vSech &ch aspektech, které jsou z hlediska podniku aktuéintrvale vyznamre
(Provaznik, 2004).

Existence programu motivace vytva organizaci pracovni podminky, které maji

za Ukol podptit optimdlni pracovni motivaci zafstnand, avSak samotné tvofb

motivatniho programu by vZdy &a predchazet podrobna analyza identifikujici mozné

problémova mista v podnikové&innosti, aby pak mohlo byt dosazeno co

nejefektivrEjSiho fungovani celé organizace.

Postup pfipravy, tvorby a realizace motiva&niho programu:

Rozbor motivéniho profilu zamdstnan@ a vyhodnoceni jejich spokojenosti
s podnikovymi skut&ostmi, coz vede kifpadnému odhaleni problémovych
mist v oblasti pracovni motivace.

Urceni kratkodobych ail motiva’niho programy neboli stanoveni oblasti
motivace, kterym je zapiwbi se nejvicednovat.

Stanoveni sailasné vykonnosti zaistnana Vv urcité oblasti a uteni jeji
pozadované Urovn

Vymezeni potencialnich stimcdtach prostedki.

Vyker konkrétnich forem a posttipstimulace pracovniho jednéamivymezeni
podminek, B kterych maji byt uplatiny.

Tvorba motivéniho programuktery je zavaznou sémici podniku.

Seznameni zafstnanaé S novym motiwanim programem je jednim
z nedilezit¢jSich kroki pripravy, tvorby i realizace moti¢aiho programu,
protoze pispiva k jejich pracovni spokojenosti a lepSimwcpraimu jednani.
Kontrola uplatiovani motivaniho programua jeho upravovani na zakkad
pottebnych zmin tykajicich se p#&b organizace¢i pracovni cinnosti

zamestnand (Provaznik, 2004).
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3.5 Poruchy motivace

Casto je vdude uvéda problematika motivace pracovajlovdem mnohem mén
se piSe o poruchach motivace, kdy mohou bytésamanci ve svém pracovnim priesti
i tzv. demotivovani. K této situaci dochazi tehggkud pracovnici nedosahnou daného
cile, nejsou tedy své geby schopni kili riznym nastrahanii piekazkam uspokaoijit,
nag. kdyZz se jim nepovede zadany ukol, kdyZz nedostasitlaenou finatini prémii,
apod. Demotivace pracovriikvSak mize byt zfisobena itba i Spatnou organizaci
prace, zesisiovanim pracovnika, nezaslouzenou kritikou, neoghotmadizenym,
nedostatkem prace pracovnich poriicek,...

V tomto gipac pak Zistane motivéni energie zagstnané nevybita a dochazi
tak k jejich_frustraci, na kterou mohoizné typy pracovnik reagovat rozdika

» Energizace- zangstnanci se nevzdavaji a pokousi se dale nastiahkppavat a
snazi se poebu uspokojit a tim dosadhnout poZadovaného cile, teakce
zanestnance na frustraci je pro organizaci snad jedi@mlouci.

» Sublimace- nektefi zanestnanci si mohou najit cil jiny, jeZ sghi jim pomize
vyrovnat se z frustrujici situaci z nepovedenétealghoziho ukolu.

» Racionalizace— pracovnici mohou na frustraci téZz reagovat fak,se snazi
uklidnovat tim, Ze jsou spokojeni s nedosazenim danéboprdtoze se uji%lji
0 jeho zbyténosti.

« Unik z frustrace — pro frustrované pracovniky seire prozitek z neuspokojeni
pozadovaného cile stat natolik nesnesitelnym, Zeomevou snahu dosdhnout
cilového stavu zcela vzdat.

* Regrese- dalSim jevem vyvolanym frustraciiie byt téZ navrat za¥stnance
k vyvojoveé nizSim zgsohim uspokojeni svych piwb.

« Utok (agrese)- existuji i jedinci, kt# prozivaji frustraci fite a svou potkenou
energii si poté vybijeji agresivraz nasilim, protoze se snazi ve svémivhn
piekazku doslova ztit (Bélohlavek, 2008).
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~Poruchy motivace vzdy zasahuji vyr@ameprizniw do pracovniho jednani lidi.
NejcasjSi vyuséni predstavuje pokles zajmu o praci endéina pracovisti, Ihostejnost a
apatie pracovnika. Mnohosfpadi nezadouci fluktace a nezedrenych absenci je
spojeno s naruSenim motivace. Révitak rekteré projevy nefatelstvi a agresivity
v ramci pracovniho kolektivu mohou mit zaklad wpbach motivace pracovnik
NejzavazgjsSi pripad predstavuje takova demoralizace pracovnika, kterérazalpe
Vvyvoji jeho osobnosti nebo tento vyvoj deformuje. byva provazeno snizovanim
pracovniho vykonu, ztratou seldséry, pocity nejistoty, d#znymi formami Uniku
(zejména k alkoholu nebo drogam) ago@Razicka, 1994). Proto by se tedy vedouci
pracovnici ndli snazit své zagstnance nedemotivovat a pokud uFaké iciny
demotivace na pracovisti zjisti,éinby je co nejrychleji odstranit, v nejlepSiniipad:

viN

a efektivréjSimu celkovému chodu organizace a spokojenostihvgangstnand.

3.6 Teorie pracovni motivace

Z davodu slozitosti problematiky motivace je znamo mmaorii, které se snazi
téma pracovni motivace blize specifikovat despit. Pra¥ proto je v nasledujicich
podkapitolach vybrano ékolik teorii a kazda z nich je podro¥incharakterizovana.
Mezi nejvlivrejSi teorie pafi teorie instrumentality, jeZ tvrdi, Ze pracovnici budou
motivovani k praci, pokud s jejich vykony budodirpo provazany také odmy a
tresty. Zde bude blize charakterizovaridec nejstarsSi definovana teorie, kterou je tzv.
teorie ,cukru a kie" a ji velmi blizka motivéni teorie X a Y autora McGregora.
Druhou skupinou vlivnych motivaich teorii jsouteorie zaméfené na obsah které
uvadtji, Ze motivace se tykar@devsim podnikani krakza &elem uspokojeni ptb.

a to Maslowova teorie hierarchie pett a jeji modifikované podoby- Herzbergova
dvoufaktorova motivéni teorie i McClellandova teorie geb. Posledni vlivhou
skupinou jsouteorie zaméfené na proces které kladou d@raz na psychologické

procesy ovliviujici motivaci. K teoriim zagfenym na proces patteorie cile, teorie
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spravedinosti i teorie c@kdvani, neboli expektance, které jsou nize tézrqbodji

rozebrany.

3.6.1 Teorie instrumentality

3.6.1.1TEORIE CUKRU A BCE

Teorie cukru a lde je povazovana zailiec nejstarsSi motivai teorii na s¥té a
souvisi se stimulaci zajmu druhélitovéka a jeho dosazenim Zzadouciho chovani
pomoci odmin a tresi. Tato tradini teorie tedy fedpoklada dva motivy

e Pozitivni stimul, neboli ,cukr”, jehoZz podoba ma ®aptji formu riznych
financnich odn&n, prémiici jinych lakadel.

* Negativni stimul, neboli ,bi, ktery gedstavuje uiitou hrozbu a obavy
z nasled, naf. ze ztraty prace, fingnich @Fijmu a jinych postii. OvSem
vyuzivani €chto tresh je v realném Ziva@t bohuzel téZ mnohdy spojeno i se
vznikem obranného chovani ze strany pracayngjich Ihostejnosti, mnohdy i
nepoctivosti a nizSim pracovnim vykonem, tudiZ axptato teorie neni moc
pouzivana (Adair, 2004).

3.6.1.2MCGREGOROVA TEORIE X A'Y

Tato teorie je velmi blizka teorii cukru acbia znazatuje ve svém fistupu
pottebu vnimani lidské povahyftiptizeni v organizaci. RozliSuje tzv. dva typy
pracovniki, pricemz ¢loveék typu X je liny, ma odpor k praci a snazi se ji vyhybat, a
proto je nutné ho k vykonuéjakého Ukolu nutit hrozbouiznych postii, dokde ho
motivovat i kontrolovat. Opakem je kategoMe kterou pedstavuje zagstnanec velmi
aktivni, pro kterého jeffrozenym jevem vynakladatipsykonu své prace velké dusevni
i fyzické usili, je vynalézavy, m& smysl pro odpdrost a je pro § mnohem vice
dulezity nag. pocit uziténosti jeho prace neZjaké pewzni prémie a hmotné odimy.
Vedouci pak ke svym zasstnaném pristupuji dle toho, jaké fpdstavy o jeho

osobnosti u & pirevazuji (Wagnerova, 2008).
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3.6.2 Teorie zamérené na obsah

3.6.2.1MASLOWOVA TEORIE HIERARCHIE POREB

Americky psycholog Abraham Maslow se podrélrabyval motivani teorii,
ktera je povaZzovana za jednu z nejstarSich, aevaanejvlivnéjSich teorii, jejiz zasry
jsou uplatiovany v organizacich i dnes. Paitta se mu totiz rozdit lidské poteby,

jejichz uspokojovani je zakladem lidské aktivitya b drovnj které sdidil dle

hierarchického systému, ktery je nazyvan téz jakaslewova pyramida, ktera je

souwasti obr. 4.

Obr. 4:Maslowova pyramida (hierarchie po¥eb)

Lebeakrualzace

/Pnti'ehr uznénl\

Sacialnl patfeby

/ Potfeby bezpadl

Fyziologickd potfeby

Zdroj: (Tureckiova, 2007)
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Poté co jsou poeby umistné na nizSi Urovni uspokojeny, ¢aaji se teprve

projevovat patby na drovni vysSi. Tim padem tedy po uspokojetiténo stups

potreb jejich vyznam klesa@ovek je tedy neustale motivovan stwom vysSim.

Mezi nejzakladySi poteby, tedypotieby fyziologické jejichz nasyceni je
potrebné pro lidskéieziti, pati potreba vody, jidla, vzduchu, spanku a ostatnich
faktoni nutnych k udrzeni Zivota.

DalSi skupinou jsoupotieby bezpé€i a jistoty, jednd se tedy o ¢ité
emocionalni i fyzické bezgéecloveka, tzv. uchovéani existence do budoucna.
Na prostedni drovni se nachazepotieby socialnj nékdy nazyvané jako
potreby sounalezitosti, tyfpdstavuji paebu byt akceptovan a mit dobré vztahy
s jinymi lidmi a potebu z&lenit se do gjaké &tSi skupiny.

DalSi velmi dileZitou Urovni jsowpotieby uznani a oceéni, mezi 2 mizeme
zaradit i potebu respektu, Ugphu, postaveni apod.

NejvysSim stupém poteb je tzv.sebeaktualizace ktera gedstavuje realizaci
vlastniho potencidluc¢lovéka, vyuziti vSech svych schopnosti i talentu
(Wagnerova, 2008).

Pokud bychom ckiti Maslowovu pyramidu fevést do motivace pracovni, tak

aby organizace byla schopna dosahovat uspokojetiielposvych zagstnang,

vypadalo by to nasledogn

Na urovni fyziologickych pdeb by byla ochrana zdravifippraci a
odstraiovani Skodlivych vliv a rizik v pracovnim prostdi.

Mezi poteby jistoty a bezpe bychom z#&adili perspektivu organizace
zajiStujici svym zamstnaném moznost zagstnani i do budoucnosti.

Na stedni urovni, tedy na Urovni socialnich fadt, by se nachazelygquevsim
kladné vztahy mezi zagstnanci a spolupracovniky i ndgenymi i fizné
pracovni soutZe ¢i moznosti kulturnich akci apod.

Za velmi dileZitou potebu uznani a océni bychom jist dosadily finakni
ohodnoceni, odsmy, pochvalyi povyseni.
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* NejvySSim stupgm je poteba sebeaktualizace, neboli spravna a efektivni
organizace pracefipasejici pracovnikm potSeni a moznost vyuZzivani svych

znalosti a schopnosti {®hlavek, 2008).

3.6.2.2HERZBERGOVA DVOUFAKTOROVA TEORIE

DalSi znamou motivani teorii je teorie Fredericka Herzberga, kterylsp® se
svymi kolegy pozranil Maslowovu teorii a vytvil novou koncepci, mnohdy
nazyvanou jako motivaeé-hygienicky gistup k motivaci. Tato teorie je oproti
Maslowow pyramict rozcélena na pouze 2 skupiny pel

 Prvni skupina peeb nmuze vyvolavat jedid uspokojeni, maji zraou
motivaini silu a mezi tyto stimuly patnag. usgch, uznani, osobni rozvoj,
povysenii kariérni ffist. Jsou nazyvany tzmotivatory.

e Druhou skupinu péeb bychom mohli nazvat jakfaktory hygienické, které
souviseji s praci a jejim prostim. Sem pét nag. administrativni zalezitosti
podniku, kvalitutizeni, vztahy na pracovisti, jistota pracovnihoteyisiremni
politika apod., které mohou vyvolat nespokojenBsikud jsou tedy tyto pigby
neuspokojovany, vznikd nespokojenost, ovSem poksdokojovany jsou,
motivacni vliv je velmi rychle v¢erpandi jejich uspokojovani #bec motivané
nepisobi (Koontz, 1993).

Pro ugesreni rozdii mezi Maslowovou pyramidou hierarchie feif a

Herzbergovou dvou faktorovou teorii jélpZen obr. 5.
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Obr. 5:Porovnani Maslowovy a Herzbergovy motivéni teorie
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.6.2.3MCCLELLANDOVA TEORIE POTREB

Zakladatel této teorie vychazel alespomalé mie z konfrontace s Maslowovou

hierarchii pateb a ve své teorii uvadti tdruhy motiv@&nich poteb mezi ®z pati

potteba moci, sounalezitosti a @éspu, které znéné ovliviuji efektivni chod firem.

* Potfeba sounalezitosti- jedna se o pracovniky, kigsou velmi radi oblibeni u
ostatnich, snazi se o udrzeni dobrych vizshsvymi kolegy i natzenymi, jsou
téZ ochotni druhym pomoci s jejich problégiye utesit.

* Potfeba moci - tito zaméstnanci jsou vhodni adepti na manazerské pozice,
jelikoz radi ovliviwiji druhé a vyzaduji kontrolu, maji mnoho energsnu
naraini, ale i prakiti a spoléensti.

» Potieba Usgchu — pracovnici, kt# si davaji mnohdy slozité, avSak splnitelné
cile a jsou za své jednani ochottijimat odpovdnost a riziko, jsou hodn

pracoviti a maji radi rychlou 2mou vazbu ohledhjejich pracovnich vykain

Dle vysledki McClellandovy teorie vyplynulo, Ze velmi vysokootfebou moci a
uspesnosti disponuji f@devsSim podnikatelé, jejichz peba oblibenosti jecasto
minimalni. Stej@ tak manazé maji velkou patebu moci i Uspchu, ovSem jejich
potreba sounalezitosti, ktera j& pejich praci s lidmi tolik dilezita, je bohuzel v mnoha
piipadech mald. Naopak vykonréditelé velikych firem jsou vice vyzéavani
pottebou moci a oblibenosti a jejich motivovanostéasem je spiSe pmérna, jelikoz
uz nemaji moc moznosti povySeni oproti inamanazarm. Na obr. 6 je graficky
porovnana McClellandova moti#ai teorie pateb s Maslowovou teorii hierarchie
potreb (Koontz, 1993).
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Obr. 6:Porovnani Maslowovy a McClellandovy motiv&ni teorie

Maslowova teorie MoClellandova
hierarchie potieb teorie potieb
VyE3i potreby .
Paotfeba dspachu konu
Potifeba sebeakiualizace b :
Paotfeba uzndni
Fotfeba moct

Polfeba saciginl (soungleZiosti)

NiZ&i potfeby
Potieba jistoty a bezpedi Potfeba sounsleZitost

Potieby fyziologicke

Zdroj: (Tureckiova, 2004)

3.6.3 Teorie zaméiené na proces

3.6.3.1TEORIE CILE

Teorie cile byla vymySlena autory Lockem a Lathanmeennvadi, Ze pokud jsou
stanoveny konkrétni a namé, avSak splnitelné cile a pokud je pracotmikv
organizaci poskytovadna &ma vazba ohlednjejich vykoni, pak je jejich vykon i
motivace vySSi. Saasreé téZ musi platit, Ze jak zamstnanci, tak vedeni konkrétni cile
odsouhlasi a vedeni dale podporuje jejickEpirfArmstrong, 2002).

3.6.3.2TEORIE SPRAVEDLNOSTI

.rato teorie, kterou nejetelrgji prezentuje Adams, i/fiS zdiraziuje Ulohu
socialnich vztal ve vykladu motivace pracovniho jednani. UhigevSak pgispiva
k formovani komplexniho pohledu nacmy jednanicloveka v praci (Razicka, 1994).
Teorie spravedinosti, neboli rovnovahy, je zaloZzema srovnavani zafstnance
s ostatnimi pracovniky. Jedna se ina@pporovnavani jejich Usilitppréci a vyslednych
piinosi kazdého =z nich z provedené srovnatelti@nosti, tedy o porovnavani
spravedlivého a adekvatniho zachazeni se vSemigjedieorie tedyika, Ze pokud je se

vSemi pracovniky zachazeno slaSa spravedliw, poté budou za#stnanci vice
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motivovani, v op&ném gipac by doslo k jejich demotivaci a frustraci, coz bydjak
pro jedince, tak pro celou organizace nezadoucivdnik, 2004).

3.6.3.3TEORIE QCEKAVANI

Autorem teorie dekavani, neboli teorie expektance, je vyznamny ipsipg
Victor H. Vroom, ktery zaloZil teorii na tom, Z8m je pro ¢lovéka atraktivigjSi a
hodnotrjSi urity cil, tim wtSi asili vynalozi, aby ho dosahl. Tedy pokud pvadk
bude dét, Ze mize dosahnout spini a kvalitnim provedenim své pracecitg
odmeny, bude se sy ukol snazit splnit s co nejintenziggim uasilim, aby rdl co
nejvySsi Sanci tohoto cile (pgmi prémie, povysSeni, aj.) dostat (Wagnerova, 2008)

Teorii atekavani je téZ mozné vyjatinasledujicim vztahem:

Sila = hodnota x @éekavani

V této rovnici sila pedstavuje uitou intenzitu osobni motivace, za hodnotu je
povazovana intenzita preference jedince prétyrvysledek a oekavani vyjatlje
pravdpodobné dosazeni cilového vysledkditou ¢innosti. Pokud tedy bude hodnota
¢i ocekédvani pracovnika rovno nuké bude dokonce zaporné, nebude mit dany

pracovnik Zadnou motivaci ke spin uritého cile (Koontz, 1993).
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4 CHARAKTERISTIKA PODNIKU, VYCHOZI
ANALYZY

4.1 Charakteristika podniku

Generali PojiSovna a.s. je nadnarodni spiiesti a v sotasné dob je 3. nejétsi
pojistovnou na celém s®. Oficialni logo Generali je zobrazeno na obrazku 7
Organizace nabizi zakaznik rozsahly servis v oblasti Zivotniho a neZzivotniho
pojistni Wwetrg bezplatného poradenstviii pvolbé optimalniho pojistného kryti.
Nabidka jejich pojistnych produktje velice bohata, zahrnuje pofist osob vetrg
zivotniho, cestovniho, nemocenského a Urazovéhsétguj pojiSEni majetku, pojidni
motorovych vozidel, pojighi odpowdnosti i pojiséni individualnich rizik, mezi &
spadaji technicka a dopravni pgji§tci pojisteni primyslovych rizik. VSechny vyse
zmiréné sluzby poskytuje pojidvna prostednictvim vlastnich za#stnand a
spolupracovnik i fady renomovanych makikych spolénosti. Sidlo spolmosti se
nachazi v Praze, ale diky Siroké siti svych zasioupe dostupna kliettn po celé
Ceské republice. Pojfisvna se zagfuje pedevdim na vysokou kvalitu svych
pojistnych produkt, bezproblémovy a rychly servis na vSech Urovigiohosti a za cil
si klade zejména dosahovani nejvysSi mozné spabstiersvych zakaznik coz
dokazuije i jeji vlastnictvi certifikatu kvality 1IS@001:2008 (Generali, 2011a).

Obr. 7:0ficialni logo Generali Poji&¥ovny a.s.

Zdroj: (Generali, 2011a)
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Poji¥ovna Generali a.s. ma velmi dlouhou a bohatou tis# proto jsou nize
uvedeny alespo nékteré kltové udalosti z jejiho gsobeni. Pojiovaci Ustav byl
zaloZen roku 1831 v Terstu a o rok pgethyly otevieny jeji prvni pobeéky ve Vidni,
Budapesti i v Praze. Od roku 1995, kdy bylémm jeji pravni status,tsobi Generali
jako akciova spolmost. V roce 1996 zala poji§ovna komunikovat pomoci Internetu
a o 3 roky pozdi ztidila provoz Call centra, jehoz préstinictvim nabidla svym
klientaim moZznost bezplatné inforfrd komunikace. Rok 1999 byl velmiilgzitym
rokem v jejim vyvoji, protoZze Generali ziskala jagovni finareni instituce v oblasti
pojidovnictvi a bankovnictvi WCeské republice certifikat kvality dle mezinarodni
normy ISO 9001. V roce 2002 se stala prvni gojou ve fornd akciové spolénosti,
kterd od Ministerstva FinanoCR ziskala povoleni k provozovani pdj&aci a
zaji¥ovaci ¢innosti. V dalSich letech ziskala Generali mnohginzaych oce#ni,
roku 2007, kde v hlavni kategorii zaujala celkasvrté misto. V kategorii Zivotni a
Grazové pojidini vSak obsadila druhé misto, stejjako v hodnoceni spoluprace s
maklé&i. TéZz obsadila bronzovouripku v kategoriich Otanska poji&ni, Pojiséni
motorovych vozidel a poji&hi primyslu a podnikatél Ve stejném roce doslo k
podepsani smlouvy o vzniku holdingu Generali PREtykzahajil svowinnost o rok
pozcEji a od té doby fisobi v zemich g&dni a vychodni Evropy (Generali, 2011b).

4.2 Vychozi analyzy

Poji¥ovna Generalifsobi od zapisu do obchodniho réjat dne 1.1.1995 jako
akciova spoleénost se zakladnim kapitdlem 500 000 O@0alejim jedinym akciori@m
je Generali PPF Holding B.V. NejvysSim organem sfuisti je tedy valna hromada,
ktera rozhoduje nd&fklad o zaloZzeni spateosti, o znénach stanov, voli organy
spole&nosti ¢i schvaluje rozdleni zisku a Getni zaerku. Statutarnim organem je
piedstavenstvo, které se skladaiedsedy a zlena, z nichz jeden - Ing. Tillinger, je
v sowtasné dobi generalninteditelem celé poji®ovny. Dozoti rada je pouze @enna

a jejim ukolem je dohlizeni naigobnost pedstavenstva. Vybor pro audit se zabyva
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fidicim a kontrolnim systémem paji/ny, zahrnuje tedy kontrolginnosti, které jsou
souasti Zznych, zpravidla kazdodennigénnosti a jsou zavedeny a uglavany na
vSechtidicich a organizanich Urovnich. P&t sem zejména kontrola po lidizeni, ale
také vnitni audit, provaéhy na zaklad rocniho planu, ktery schvalujergdstavenstvo
pojistovny. Déle sem p#t mimoradné specializované kontroly, jejichZ provedeni je
uloZzeno na zaklad rozhodnuti pedstavenstva spaleosti, vedouciho pracovnika
interniho auditu nebo viiiti kontroly ¢i vedouciho zarstnance a také interni audit
kvality, ktery owiuje plreni pozadavik normy ISO 9001:2008. Ve vedeni spwmiesti
je kromg generalnihdeditele dalSich 8idezitych osob — vrchnieditel Useku financi,
vrchni feditel Useku obchodni sluzby, vrchigiditel Useku externich parttiervrchni
feditel Useku produktového managementu a operatiediselka odboru spravy smiuv a
plateb, feditel odboru likvidace nezivotniho pofigi, personalniteditel a vedouci
odctleni IT (podnikovy zdroj, 2011a).

Z davodu poteby efektivnihofizeni je kazda organizace ¢itym zpisobem
strukturovana. V Generali vznikly organtra jednotky tvéici organizani strukturu
dle jimi plnénych funkci (nap produktovy management, spravaetictvi) a objektu
jejich cinnosti (region-trh, produkt). Zaroiige aplikovan liniovy systém pro vztahy
organiz&nich jednotek vyjaflijici hierarchii, neboli vzajemnou nidgenost a
podiizenost pracovnik odpowdnost a pravomoci jednotlivych vedoucich i celych
Gtvari. Organizéni jednotka je obecné oztemi jakéhokoliv organizaiho celku v
ramci spolénosti bez ohledu na rozsah gegntt jeho cinnosti, velikost, dlezitost
nebo potizenost. Podle stuprzaazeni v hierarchii spoteosti Generali se organiga
jednotky c¢leni na uUseky, odbory, odéni a skupinyéi tymy. Pro poieby této
diplomové prace je vSak n@j@zitejSi zangreni zejména na odkni HR a vzdlavani,
nazyvané téz odteni lidskych zdraj, které se blize zabyva motivaci zZmtmand
podniku. Podrobné organigd struktura spolaosti je sowdsti gilohy A. StriEna

organizani struktura je zobrazena na obrazku 8.
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Obr. 8:Struéné organizani struktura PojiStovny Generali a.s.
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Zdroj: Vlastni zpracovani (podnikovy zdroj, 2011a)
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Poji¥ovna Generali a.s. je svou velikosizena mezi velké podniky, protozZe jeji
pocet stalych zarstnané zaznamenany k 31.12.20&idil 789 osob. V roce 2009 zde
bylo zantstnano 758, v roce 2008 - 718 a v roce 2007 - 6&0qwniki, Cili by se dalo
fici, ze kazdoréné se pojisovna roziista zhruba o dkolik desitek novych pracovnich
sil. VétSi paet pracovnik ma nejvyssi dosazené hi stedoskolské a cca 34%
zamestnan@ disponuje vysokoSkolskym vé&dnim. Diky pestré nabidceizanych
firemnich benefii, mezi ®Z pati i podpora vysokoSkolského studia, si mnoho
pracovniki v sowasné dob své vzdlani dophuje dalko¥ na vysokych Skolach.

Prehledna vz&anosti struktura zaéstnané Generali je vyobrazena v tabulce 1.

Tab. 1:Vzdélanostni struktura zaméstnanai Pojistovny Generali a.s.

Zameéstnanci
Dosazené vz#ani
Paiet Procenta
Stredoskolské 519 66%
Vysokoskolské 270 34%
Celkem 789 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z dat uvedenych ve vyéai zpra¥ se Pojisovré Generali a.s. v roce 2010 &p
poddilo udrZet své trzni postaveni mezi nebankovninjispovnami a nadale tak v této
oblasti Zistavactvrtou nej\tsi poji¥ovnou nateském pojistném trhu. K 31. 12. 2010
spravovala pojifovna celkem fes 1 484 000 pojistnych smluv s kmenovym pojistnym
téemet 9,1 miliardy KE. Generali dlouhodab hospod& se stabilnim hospotiEkym
vysledkem, ktery umaiije vyplatu dividendy akcioda | pies vyrazné
makroekonomické vlivy naesky pojistny trh dosahla pajidvna v roce 2010 zisku ve

vySi 795 miliomi K¢, a to gedevSim diky vybornym technickym vysléak vétSiny
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druhi pojiseni, které vCeské republice provozuje, vynikajicimu vysledkuafitniho
umiseni a dosazené vysi Uspor v provoznich nakladeatinjgovy zdroj, 2011a).
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5 PRISTUPY K RESENi PROBLEMATIKY MOTIVACE
PRACOVNIK U V PODNIKU

Stejre jako u \&tSiny velkych organizaci, motivai strategie pojifovny Uzce
souvisi se strategii lidskych zdiioja ok¥ tyto strategie pak vychazeji z celkové
podnikové strategie a podporuji tak naplani stanovenych dilGenerali v souladu
s firemni kulturou a jejim etickym kodexem. Tzv.et@rchie strategii Pofidvny

Generali a.s. je zobrazena na obr. 9.
Obr. 9:Hierarchie strategii Pojistovny Generali a.s.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.1 Strategie Poji¥ovny Generali a.s.

Generali je velmi vyznamnym mezinarodnim komplexpioji&’ovacim dstavem,
ktery rozviji a posiluje nejen své postavenitznych podnikatelskych oblastech, ale
také gispiva k ekonomickému, kulturnimu i socialnimu rojeelé fady zemi. Jiz od
zaloZeni pojigovny je jejim cilem vytvéeni hodnoty pro akciom@ spolu s dosazenim
nejvyssi mozné spokojenosti kliénP&e a individualni fistup k potebam zakaznik
jsou pro pojisovnu stejnou samogjmosti jako vysoka kvalita pojistnych prodiukit
efektivita a hospodarnostimakladani se s¥enymi prostedky. Tento fakt potvrzuiji i
data pochéazejici z posledni regené vyra@ni zpravy podniku, dle kterych pajdvna
dokazala i pes nelehkou makroekonomickou situaci pInit stanéweie, naplnit vize a
ucinit tak kroky k postupné realizaci své dlouhodobtategie: ,Byt pecujici
pojisovnou, kde klient neni jerjaké cislo*.

Poji¥ovna si vytyila jako jeden ze &kejnich Ukah vytvoreni takoveho
organiz&niho modelu spotmosti, ktery by umoznilidit rizika co nejefektivaji.
Organizace téz kladdithz na spok&enskou angaZzovanost, za jednu z nezanedbatelnych
konkurergnich vyhod povaZuje svou tzv. rodinnou atmosférwsitgymi vztahy a je
pieswdéena, Ze konkurenceschopnost musi byt nevyhnusgljata s etickou citlivosti,
socialni odpo¥dnosti a ochranou Zivotniho prissdi. Z tohoto dvodu si ué¥domuje
nutnost formulovat a distribuovat tzv. eticky kodegjen vSem za#éstnaném, ale i
svym zakaznikm, akcion&im, smluvnim partném, veejnym institucim a dalSim
externim partnéim s cilem vytvat idealni formu spoluprace agqulpoklada, Ze i oni se

k témto principim prihlasi a budou je dodrZzovat.

5.1.1 Eticky kodex Generali

Podstatou tohoto kodexu je dlouhodoby zavazek pogigda poskytujici etické
zaklady pro vytyeni strategie a cil obchodniho rozvoje spdaleosti. Dokument
obsahuje zakladni principy charakterizujici etikgamizace, pravidla, ktera upravuji
vztahy se vSemi partnery, standardy, které defirkgntrolni systém zaji%ijici

dodrZzovani a zdokonalovani kodexu.
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Principy charakterizujici etiku PojiS £ovny Generali a.s:

» Korektnost a poctivost - provozovani aktivit v souladu s platnymi pravinim

piedpisy, profesni etikou a internimi pravidly.

* Nestrannost - odmitani diskriminace @koveho, narodnostniho, rasového,
etnického pvodu, pohlavi, politickych nazor naboZenského igswdeeni,
sexudlni orientace, zdravotniho stavu,...) ve vetazse vSemi internimi i

externimi partnery.

* Profesionalita a rozvoj lidskych zdroji - zabezpé&ovani gFislusné Urova
profesionality nutné pro pémi pracovnich Ukdl, odborny fist a rozvoj
lidskych zdrofi prostednictvim vzdlavacich progran ¢ odbornych

workshopt.

* Miléenlivost - zarweni mEenlivosti o informacich, které ma spéhest
k dispozici, zakaz pouzivanin&rnych informaci k jinému delu nez k plgni

pracovnich povinnosti.

o Stiret zajmi - predchazeni vzniku ftu z4jni (piipady vyjmenované zakonem,
situace, v nichz za#stnanec jedna v zamu jiném, nez je zadjem spOILi Ci

jejich akcion& nebo s cilem ziskat osobni présip).

* Volna sou#z - klicovym faktorem #istu a trvalého zlepSovani podnikatelského

prostedi.

* Transparentnost a uplnost informaci- veSkeré poskytované informace museji
byt Uplné, transparentni, srozumitelné i@agmé, aby jejich ffjemci mohli @i

svém rozhodovani spra¥pochopit vztahy, do nichZ s paj@/nou vstupuiji.

* Ochrana zdravi - pracovni podminky respektujastojnost jednotlivce a sflji

pozadavky na bezpeost a ochranu zdravi.
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* Ochrana Zzivotniho prostredi — diraz na sltitelnost ekonomickych iniciativ s

pozadavky na ochranu Zivotniho piesti (podnikovy zdroj, 2011b).

5.1.2 Firemni kultura Generali

»~Jsem hrdy na to, Ze pracuji pro Generali a svoagrpispivam k $eni jejiho

dobrého jména.”

VySe citovana slova jsou mottem pépgny, ktera neustale usiluje o to, aby se v
ni zangstnaném dolde pracovalo. Jak jiz bylteteno, jednim z cil tohoto podniku je
téZ budovani co nejlepSich vztake vSemi svymi partnery a uteai idealnich forem
spoluprace. Pro Generali je totidlezité, aby k ni lidé citili dvéru, klienti a obchodni
partnéi méli dobry pocit ze spoluprace a vzdy se radi vrackti vSe vSak nezajisti
pouze doke formulovana heslé dtkladné cykly Skoleni, protoze ti’/&pole&nosti je
piedevsim zavisla na mnoha lidech, od kvalifikovandremleni aZz po dici se
brigadniky, kt&i svym osobitym chovanim a jednanim spotes jejich znalostmi i
dovednostmi utv& skute&ny obraz celé spateosti. Organizace se snaZzi, aby pojem
firemni kultura nebyl jen nutnou formalitou, aleyabdrazel Zivotni realitu a jeji

potreby.

Zasadni body firemni kultury PojiSfovny Generali a.s.:

Orientace na zakazniky- poji¥ovna ma odpoidnost Wi¢i klientam, kteri ji

projevili davéru a dali své penize.

* Uméni naslouchat- pojiovna dava lidem Sanci vyjtisvé nazory, protoze

dle ni vede naslouchani ke smysluplné praci.

* Platnost pravidel pro vSechny

* Nikdo neni dokonaly - poji&¥ovna prosazuje nazor, Zeovek by se nerdl bat
na cokoli zeptat a nepohorsuje se naudit kte'i se ptaji, preferuje konkrétnost a

predavani informaci ostatnim.
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* Radéji rychle a dobie nez dokonale a nikdy- poji&ovna zastava nazor, ze
odkladani prace nezauije jeji kvalitu, tudiz by se pracovniciégtnsnazit hledat
zpasoby, jak ¥ci udlat, nez vymluvy, préto nejde.

e Ocaiovani Usgchi — poji¥ovna preferuje viditelné vyjadvani océovani
uspcha, protoZze po&kovani geci nic nestoji a odama zase nikoho neurazi
(Generali, 2011c).

5.2 Strategie rizeni lidskych zdroja v Pojistovné Generali

a.s.

Poji¥ovna Generali a.s. ma samostatnéétatd lidskych zdra} a vzdlavani,
jehoz velmi dlezitou ¢innosti je fizeni lidskych zdrdj, které si klade za cil veést
zanestnance k tomu, aby se co nejvice podileli isur produktivity organizace. Toto
odcEleni zaji§'uje poptavku a vy novych zamstnand, zabyva se jejich zaskolenim,
ale i podnikovym vz&lavanim stavajicich zatstnané, sjedndva spolupraci
s externimi vzélavacimi institucemi, zpracovava platy a aghy zangstnané véetns
agend pojisini, zdawovani a dchodoveho zabezpeni, orientuje se nacélnou
motivaci svych pracovnik prostednictvim uspokojovani jejich pet formou Siroké
nabidky firemnich benefit apod.

Generali si je ¥doma, Ze jejim kiovym bohatstvim jsou itpdevSim lidské
zdroje, protoze kvalitni a schopni z&stmanci nejvice ifispivaji k plréni podnikovych
cili a dosahovani konkurémi vyhody v dneSnim n&ném podnikatelském prdsti.

V zadném pipadt pojisovna své pracovniky nepovazuje jen za pouhou pracsiiu,
ale spiSe za jedigry a vyjimeny faktor, a proto lidskému kapitaltérwuje zné&nou
pozornost. Generali roZgje své tymy o nové pracovni sily velmi zodpdne a také s
rozvahou. Firma zastava nazor, ze nikdo neni ddipaaproto fijima nejen osoby s
pracovnimi zkuSenostmi v oboru, ale t&fstvé absolventy nebo kandidaty,ikteaji
praxi v jiné oblasti. Zasluhou velmi di# propracovaného podnikového Skoliciho

systému vSak mohou novi pracovnici ziskat novérinéae a roz$it si své znalosti a
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dovednosti formou pdiveho zaskoleni a absolvovaniriznych vzalavacich kurg na
vysoké Urovni.

Pro vSechny za#sstnance je zavazny jiz ztmvany eticky kodex, neboli
dokument upravujici obecna i konkrétni pravidlacpra podniku. Kazdy za#stnanec,
véetns now prijimanych, obdrzi tigné zréni kodexu, se kterym je povinen se seznamit.
V tomto dokumentu je samostatna kapitola zabyvajcivztahy se zafstnanci, ktera
blize rozebira nap problematikutizeni lidskych zdrdi, bezpénost a ochranu zdravi
pii praci, ochranu osobnosti, vini komunikaci apod. Vifpadc poruSeni zasad
etického kodexu dojde v souladu s platnymi pravrgfadpisy k podniknuti p&tnych
disciplinarnich krol v zajmu ochrany zajtn spol€nosti a u &h nejzavazgsich
piipadi muze dojit az k vylotieni osob, zodpadnych za jeho poruseni, ze spwlesti.

Strategieftizeni lidskych zdrdj vychazi z celkové podnikové strategie a ve
znané mfe se podili na budovani firemni kultury a zabeémpéni dosahovani dil
pojistovny, protoze bezprasdre ovliviiuje chovani a jednani z&stnand a definuje
pozadovany vykon. Pracovni vykon je ovkwnjednak organizasmimi a pracovnimi
podminkami, které se Generali snazi svym pracavnikytvéet v co nejlepSi mozné
kvalit¢, dale znalostmi a dovednostmi jednotlivych 2atmandé a jejich Usilim
zaloZzenym ve velké i@ na pracovni motivaci, kterd je v souladu se zapogniku.
Ucelemiizeni pracovniho vykonu je promitnuti strategiedvojpny do jejich vysledk,
coz umozni vyhodnocovat vykon z&stnané a propojit tyto vystupy se systémem

odmenovani a rozvoje pracovnik

5.2.1 Hodnoceni pracovniho vykonu zaréstnanai v Generali

Poji¥ovna vyuziva k réreni pracovniho vykonu svych pracowviiketodu Lean,
kterd se za®fuje na mapovani prooesa postup s cilem tyto procesy co nejvice
zefektivnit. (telem metody je tedy zjistit, zda zéstnanci plni zadané Ukoly spréva
kvalitné nebo zda je zapiabi jejich znalosti a dovednosti vice rozvinoutndkterych
piipadech pouZiva Generali k hodnoceni@ptrozvoje zarstnané tzv. 360 zpstnou
vazbu, kterd kladetdaz na jejich schopnosti, dovednosti a chovaniyDé&o metod

se pracovnici fesre dozvi, jak dobe plni @ekavani natizeného, ostatnich kolég
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internich zakaznik ¢i dalSich hodnotitél. Prostednictvim koment& poté ziskavaji
konkrétni tipy, jak se v konkrétnich oblastech &tmmt.

Hodnoceni pracovnik probiha v Generali pravideindvakrat do roka formou
pohovoru s manazerem, na kterém probih&etdeili, hodnoceni postu plreni cila,
piipadré redefinovani jednotlivych Ukdlna dalSi obdobi. Zafatnanec si doplni cile v
jiz existujicim dokumentu v databazi ,Hodnoceni Zaman@“ a manazer na zaklad
notifikace odeslané systémem zmtmanci tyto stanovené cile schvali. Vytisknuty
dokument pak zadstnanec musi podepsat se svyitmym nadizenym. Zamistnanci,
kteti nemohli byt hodnoceni (n&pz divodu jejich zkuSebni doby, navratu z n¥ake
dovolené apod.) si stanovuji své cile pro budobdiobi. Cile si vymezuji @p behem
pohovoru na zakladdohody s manazerem, ktery je naskedwchvaluje v databazi
,Hodnoceni zaréstnand“. DalSi postup je jiz stejny jako we@dchozim fipadk.

Na zaklad zminitného pololetniho hodnoceni z&siman& mohou byt v fipac
velmi asgdného hodnoceni zastnanci odminéni uréitou finaréni ¢i nefinareni
odmenou nebo v fipact identifikace pateby jejich dalSiho vzdavani ¢i rozvoje
znalosti jsou motivovani moznosti absolvovani jédna mnoha vz&avacich kura,

které poji$ovna nabizi.

5.3 Motivaéni strategie Poji¥’ovny Generali a.s.

Jak jiz bylo feceno, Generali si je &oma, Ze prav zantstnanci jsou jejim
klicovym bohatstvim, a proto jedna jak pybéru pracovnik a jejich rozvoji, tak fi
hodnoceni a od#fiovani v duchu rovnychipezitosti. Pojisovna tedy vyuziv&adu
nastrofi, které podporuji politiku rovnychifpezitosti. Jedna se zejména o Zatnavani
Zen i do &ch nejvyssich vedoucich funkci. Generali si téZdowmnuje, Ze i lidé ve
zralém ¥ku maji cenné zkuSenosti, odborné znalosta@u dilezitych dovednosti, a
proto se zawtuje na snizovani fluktuace, neboli odchodu dloutyole vykonnych a
loajalnich pracovnik Poji§¥ovna je peswdcena, Ze tentoifstup je tou nejlepsi cestou,
jak si dobré zawgstnance ziskat a také spoié s vyuzitim motivanich program

dlouhodolé udrzet. Generali moti¢aim aspekim wenuje mimdadnou pozornost,
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stejrg jako specifickym vz&lavacim potebam, které jsou nutné pro faaovani
zamestnand@ do vySSich pozic s ohledem na jejich individugpdtencidl. Mezi
nabizenymi vz#lavacimi kurzy pro zagstnance jsou samignm¢ i samostatné
programy zabyvajici se touto problematikou. Jednaagiiklad o kurz pro manazery
zangieny na hodnoceni a motivaci svych fHadnych nebo program zabyvajici se
samotnou motivaci a sebemotivaci, faktory auliycimi motivaci a naslednou moznost
vyuziti téchto znalosti k osobnimu rozvoji, ale i vnimanioahmpeni druhych.

Poji¥ovna zéarové podporuje vytvEeni konstruktivniho, motivujiciho a
piijemného pracovniho prdstdi. Podnik no¥ zavedl tzv. ,Snidah s vedenim
spole&nosti, které pedstavuji neformalni setkavani zgsmané s vedenim podniku na
aktualni témata a téz &ala ctvrtletne posilat vSem svym zafstnanédm klicové
informace o situaci ve firtni na trhu,cimz pispéla ke zlepSeni jejich informovanosti.
Pro sla’'ovani pracovniho a rodinného Zivota nabizi gojHa svym zakstnaném
zejména pruznou pracovni dobu, ktera nebyva vmistabrganizacich samigmosti.
Diky flexibilni pracovni dob poskytuje Generali pracovrikn moznost si lépe
uspdadat swj ¢as a sladit pracovni zavazky s rodinnymi aktivitaBiejre tak se snazi
pojistovna udrzovat kontakty s pracovniky na nisité dovolené a nape zve naizné
firemni akce.

Vedle zazemi silné nadnéarodni figah spol€nosti s dlouholetou tradici a
zajimavého finatniho ohodnoceni nabizi paj@d/na svym pracovnikn Sirokou Skalu
zamestnaneckych vyhod. Generali vymyslizné inovace, aby své za&stnance
motivovala k vySSim pracovnim vykém. Mezi hlavni pozitiva zagstnaneckych
vyhod pati predevSim jiz zmiovana stabilizace a motivace pracovnildaiova
vyhodnost, ale i budovani dobrych vzialmezi zamgstnavatelem a zatstnanci.
Benefity téZ zlepSuji image firmy a mohou byt vyameym konkuretinim prvkem v
ziskavani novych pracovnich sil. K zakladnim pexdittim motivace i néboru
kandidafi pati moznosti vydlku skladajici se ze zakladni¢sini mzdy, provizi,
vykonnostnich prémii a boniysjejichz vySe zavisi na praxi uch&eev poji§’ovnictvi.
Poji¥ovacim ageritm vznikd narok nap na uzaviraci provize fipuzaweni nové
pojistné smlouvy s klientem), pevatelské provize (za trvalou $éo klienta) a jiné

provize z poji&ni, které je agent opravn zprostedkovavat. Na vykonnostni prémie
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vznik& pracovnibm narok pi splneni uritych podminek tykajicich se prodirkich
kritérii poji&ovny. Dalsi skupinou pragtdki motivace uchaz# o pracovni pozici jsou
jiné finartni a nefinadni benefity, mezi které lze gadit nap. trvalé bezplatné
vzdlavani po celou dobu spolupréace, z&ji$tzapisu v registr@eské narodni banky ze
strany Generali, moznost kariérnilistu v zavislosti na pracovnim vykonu, odbornych
znalostech, schopnostech, cidemosti pracovnika spojeného scitou prestizi a
vySSim odminovanim, systém Senior/Junior nabizejici zajimawn@rfni odmény za
piivedeni novych spolupracovriila jejich kariérnihotrstu, moznost otéeni vlastni
kancelde s finagni a materialni podporou Generali, bonusy ve fostev na vlastnich
pojistnych smlouvéach, ifspivek Generali na penzijnifipojisténi, motivani akce a
soutze s finadnimi odntnami nebo dokonce luxusnimi z4jezdy do atraktivnich
destinaci, ozngni soukromého vozu logem Generali s fitrdm pispivkem az

3000Ke za nesic za vyssi produki prinos, apod.

5.3.1 Program benefiti PojiStovny Generali a.s. na rok 2011

Poji¥ovna obnovuje nabidku za&stnaneckych vyhod vzdy jednou do rok,
Program firemnich benefitje platny vzdy na cely kalentid rok. Aktualni program
benefiti na rok 2011, v&mz jsou obsazeny jednotlivé z&stnanecké vyhody spales

s podminkami pro jejich ziskani, je uveden nize.

Tyden dovolené navic

Tento benefit je wen pro vSechny pracovniky Generali pracujici vendir
minimalne 1 rok. Zamdstnavatel se zavazuje poskytnout #Zamanci v kazdém

kalenddnim roce jeden tyden dovolené nad jeho zakonnyknaro

Placené volno na promoci

Narok vznika v pipact, Ze se jedna o vlastni promoci zsmtmance na hlavni

pracovni porr a volno je uteno procerpani v maximalni délce 1 pracovni den.
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Nahrada mzdy pfi dlouhodobé nemoci

Podminkou pro ziskani tohoto benefitu je pracownixy zan€stnance trvajici
alespa 1 rok. Pro piznani gispevku je zapatebi souhlasifislusného vedouciho. Tato
ndhrada se nevyplaci ¥ipad, Ze zamistnanec pobir4 ndhradu za ztratu &d z
titulu pracovniho drazu.iPrizikovém €hotenstvi je narok na tuto nahradu vyplacen
pouze jednou. O nadhradu zé&stmanec musi pozadat nejpéalio jednoho misice od
ukonteni @islusné pracovni neschopnosti. Zgtmavatel doplaci zaretnanci, ktery je
dlouhodol nemocny, 50 % hrubé mzdy, a to od 15. maxitméao 42. kalenddiho
dne nemoci. Doplatek je zdanitelnyniijmem zangstnance a podléha standardnimu

zdareéni jako mzda, &etné odvodu na zdravotni a socialni pajist

Piispévek na stravovani

Narok na stravovani siigpvkem zamdstnavatele maji pouze zastnanci v
hlavnim pracovnim po#nu, ktei odpracovali celou pracovni gmu v ramci pruzné

pracovni doby. Rspivek ¢ini 55% ceny okda.

Zaméstnanecka sazba

Tato sazba je platna pro zé&sinmance od 4. #sice pracovniho pofru anebo se
vztahuje na zatstnance, kté odesli z pojisovny Generali do starobnihaichodu.

Zahrnuje nasledujici druhy poji:

« Pojisteni osob Jedna se o Zivotni pojiti, Urazové pojidni, Nemocenské
pojistni a Cestovni pojishi. Narok na zagstnaneckou sazbu nebo
zanestnaneckou slevu maji z&stnanci, spluji-li obecné podminky a jsou-li
pojistniky u smluv, kde poji&hymi jsou oni sami, jejich manzelé a manzeiky
déti. Zamestnaneckd sazhgni 30 - 75% z celkové ceny pogséi v zavisloti na

raznych typech pojighi a jinych kritériich.

* Pojisteni majetku:Jedna se o Poji&ti doméacnosti, Poji&hi rodinnych dom a
bytovych jednotek, Poji&hi rekregnich objekl, Reality, Pojisni
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odpowdnosti otani za Skodwi PojiS€ni odpo¥dnosti za Skodu Zsobenou
pii vykonu povolani. Narok na zasstnaneckou sazbu maji z&stnanci,
sphiuji-li obecné podminky jsou-li pojistniky u smluw, kterych narok na
zanestnaneckou sazbu upiaiji. PojisSenymi v tchto pojistnych smlouvach pak
mohou byt oni sami, jejich manzei manzelka, &i a rodie i prarodée
zanestnance. Zagstnanecka sazhgni 70% sazby tarifni u nasledujicich druhu
pojistni.

o Pojisteni motorovych vozidelJednda se o Pojiti odpowdnosti za Skodu
zpisobenou provozem vozidla, Pofist pro @ipad Urazu osobippravovanych
motorovym vozidlem, Poji8hi pravni ochrany vlastnika nebédice
motoroveho vozidla a Dopkova pojiséni. Podminkou pro ziskani slevy tohoto
pojistni je, Ze vozidlo musi byt ve vlastnictvi z&tmance a poté
zamestnanecka sazhi#ni 70% sazby tarifni.

Kultura

Tento benefit byl znovu obnoven na zaklapfezkoumani zagstnaneckych
vyhod. Zahrnuje zasilani aktualni kulturni nabidkigra se sjednavéa individuélulle
zajmu pracovnika. Jedna se o z@jifni vstupenek pro zastnance naizna divadelni
a filmova pgedstaveni, na koncerty, vystavy, sportovni utkdnijiné kulturns-

spole&enské akce, které jsou ptadu zanstnané velikou motivaci.

Vé&koveé jubileum - 50 let

Zamestnanec dostane darek v hodn@000KE za gedpokladu, Ze v poji®vne

pracuje na hlavni pracovni pénalespa 5 let.

Piij ¢ka na reSeni bytové situace zaéstnance

Podminkou pro poskytnutitagky ve vysSi do 100 000K vcetre je pracovni
pomeér zanmtstnance u Generali, ktery trva alespb rok. Podminkou pro poskytnuti
vySSi mijc¢ky je pracovni porr, ktery trva alespd 2 roky. Rij¢cky zantstnavatel

poskytuje na zakladpisemné smlouvy se z&stnancem, a to pouze na bytowely

45



zangstnance. Zakstnanci lze poskytnout uptku jen jednou v pibéhu jednoho
kalend#&niho roku, a to nejvySe diastky 800 000K véetrg. Pijcku Ize poskytnout jen
v piipadt, Ze se zakstnanec ve smlowdvo pijcce zavaze ke splacentjpky formou
srazek ze mzdy.t¢ka je splatna nejpozg do 8 let od poskytnutitpcky zamestnanci,

a to na zakla#l splatkového kalendd, jenz je nedilnou seasti smlouvy. Msi¢ni
splatka by nila ¢init alespa 0,8% hrubého miho @ijmu zangstnance. Podminkou
pro poskytnuti pj¢ky je platné Zivotni pojighi pro gipad smrti zaréstnance sjednané
ve prosgch zangstnavatele. DalSitpcku Ize zamdstnanci poskytnout az po Uplném
splaceni fjcky predchozi. O poskytovani tjgek rozhoduje statutarni organ
zamestnavatele na zé&klade Z&dosti Zatnance, a to vzdy s ohledem na pisemné
stanovisko komise za timt@&lem statutarnim organem ustanovené. Schvakeiap
musi byt zarsstnancenterpana nejpozii do konce nasledujiciho kalenidého roku.
V ptipade skodeni pracovniho po#nu zangstnance u Generali se stane ceaiia
splatnou ihned a najednou ke dni skemi pracovniho podnu. Tato Uprava plati pro
veSkeré fipady skodeni pracovniho po#nu, nedohodne-li se zasstnanec se

zanestnavatelem jinak.

Piispévek pri uzavireni siatku

Narok na tento benefit ma zéstnanec, jehoz pracovni péntrva alespo 1 rok.
Pro vyplatu pispivku je zapatebi gedlozit kopii oddaciho listu spolu se Zadosti o
piispvek pi uzavweni siatku oddleni lidskych zdraj, které pidéli souhlas
s poskytnutim fispivku a provede z#mu Udaj stavu, pipadré piijmeni ve vSech
spravovanych databazich. Jedna sasiku 5 000K, ktera je zarstnanci vyplacena v
nejblizSim vyplatnim terminu spolu se mzdou a padlédani z gijmu, socialnimu i

zdravotnimu pojigni.

Prispévek pri narozeni digte

Podminkou pro ziskaniigpivku je pracovni porr zangstnance trvajici alespo
1 rok. Pro vyplatu je zapi@bi gedlozit kopii rodného listu dite spolu s Zadosti o
piispitvek @i narozeni ditte oddleni lidskych zdraj, které udli souhlas

s poskytnutim fispivku a provede na zakladéchto podklad v daiovém prohlaseni
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uplatreni daiové slevy na détve vysSi 500K/meésicné. Je vSak nutné dolozit potvrzeni
od zangstnavatele manzetéd manzelky o neuplatmi této slevy. Hspivek i narozeni
ditéte ve vySi 5 000K je vyplacen spolu se mzdou v nejblizSim vyplatmémminu a
tatocastka podléha dani Zipnu, odvodu socialniho i zdravotniho paojisit

Piispévek na détskou rekreaci

Narok nacerpani benefitu vznikA dnem nastupu do &stmani, hruby réni
piijem zangstnance vSak nesmfgsahnoutastku 300 000K Dité, na které se tento
piispivek vztahuje, musi byt mladsi 15 let nebofislpSném roce dosahnoutku 15
let. Fispsvek bude zawrstnavatelem uhrazerfimo poskytovateli rekreace na zakiad
potvrzené Zadosti v maximalni vySi 2 500Ka jedno dit. Poskytovatel rekreace
potvrdi na Zadositastku nizSi nebo maximair2 500Ke. V pripad, Ze cena rekreace
piesahne maximalni stanovendastku, uhradi si nadlimitniastky zamistnanec sam

jinou formou.

Odborné semin&e Ceské asociace pojitoven (CAP)

Narok na tento benefit maji z&stnanci ode dne nastupu do zatani, avSak
konkrétniho semirfé@ se vzdy mohoudastnit jen zarstnanci, kterych se dané téma
tykad. Oddleni lidskych zdraj a vzdlavani rozesila vSem za&stnandm aktudlni
nabidky semind@ poradanychCAP, které se tykaji tiznych oblasti, nap pojistné
matematiky, legislativy, devé problematiky aj. Pokud ma z&stnanec o seminha
zdjem, pozada o¢poddckleni lidskych zdraj a vzdlavani, které jeho Zadost na zakiad

druhu jeho vykonavané pracovni pozice schvali nghmadré zamitne.

VysokosSkolské studium

Tento benefit je wen pro zamsstnance po 1 roce trvani pracovniho pom
Pokud maiji pracovnici zajem zvysit prohloubit svou kvalifikaci studiem na vySSich
odbornych Skolackti vysokych Skolach v bakatskych, magisterskych a doktorskych
programech, mohou si je vybirat dle svého uvazam$ak je vzdy nutnéipdem
projednat typ Skoly a zaffeni studia sipmym nadizenym a po jeho souhlasu téz s
odclenim HR a vzdlavani. Red zahajenim studia je vZzdy sepsdna smlouva mezi

Generali a zagstnancem, ve které jsou upraveny veskeré procésezitosti (finakni
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piispivek na Skolné, studijni volno, apod.). Celkova cefiapsvku na Skolné tedy
zélezi na vybraném typu Skoly a individuélni dongluv

Jazykové kurzy

Zamestnaneckd vyhoda ve foeémzlevrené jazykové vyuky je wena pro
pracovniky po uplynuti zkuSebni doby. Na #ylsou kurzy anglického,émeckého a
italského jazyka a vyuka probihaddskupinovou nebo individualni formou #znych
stupnich pokrailosti. Kazdy zdjemce musi vybrany jazykovy kurzpmee konzultovat
se svym nakizenym a aZz po jeho souhlasu haizm absolvovat. #8d zahajenim
jazykové vyuky vSak musi zasstnanec napsat rfazovaci test a na zakkdeho
vysledk: je nasledd zatazen do ufité skupiny.Castka, kterou se pracovnici podileji na
platbs kurzu, je uéena zfisobem vyuky - za skupinovou vyuku plati 3@0kKa nesic,
za vyuku individualni 800K mésicné a tyto ¢astky jim jsou na zakladdohody

odegiitany z mezd.

Kurzy po¢éitaéovych znalosti

Narok na tento benefit maji z&stnanci ode dne nastupu do zatmani. Jedna se
o kurzy roz&iujici znalosti v praci s programy MS Office Wordxdeél a Powerpoint
nebo kurzy zawmiujici se na praci s podnikovym systémem Lotus Nolee se
zanestnanci dozvi informace o rejstji pouzivanych a nejdezit¢jSich aplikaci tohoto
systému. Konkrétni kurz, kterého se chce pracowddastnit, musi odpovidat jeho
pracovnimu mistu a nedjde ho musi zagstnanec konzultovat se svyntimpym

nadizenym, teprve po weni jeho souhlasu hoike absolvovat.

SkoleniFidi &

Na tento benefit maji narok z#&stnanci ode dne nastupu do zatnani a je
uréen pro zarsstnance, kteé potrebuji k vykonu své prace vyuzivat osobni automobil.
piimym nadizenym. Pracovnici na Skoleni ziskaji nov&ikezité informace tykajici se
provozu na pozemnich komunikacich, coispiva k jejich bezpsosti a ochrah
zdravi g praci (podnikovy zdroj, 2011c).
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6 NAVRHY RESENi MOTIVACE PRACOVNIK U

Na zéklad informaci ziskanych z internetovych zdrgjoji&’ovny, podnikovych
zdroji, fizenych rozhovar s pracovniky odéeni lidskych zdraj a vzdlavani a dle
vysledki provedeného dotaznikového i&eii Ize fizeni vykonnosti pracovnik i
motivaini strategii podniku zhodnotit jako velmi deb propracované. Stejntak
samotnou motivovanost z&sinan@ k praci lze povaZzovat za pémé vysokou. |
piesto jsou vSak v kapitole 6.2 navrZenyitdr zmeény a inovace, které by mohly veést

k jeSt veétSimu zlepSeni této situace.

6.1 Vyhodnoceni dotaznikového Sé&eni

Dotaznik, ktery je saiésti fgilohy B obsahuje celkem 24 otéazek. Uvodni 4 otazky
jsou uzavené a zarftuji se na identifikaci respondenta- pohlawk,wnejvyssi dosazené
vzklani a také jeho délku zastnani v Generali. DalSich 15 otazek, tj. otazky - 19,
je téz uzaienych a nabizi respondént moZnost vybru z 5 variant odpadi dle miry
jejich souhlaswi nesouhlasu s danym tvrzenim. Otazky20 a 21 jsou otéené a
dotazovani na & mohou odpovidat dle sveho mim, otazkac. 22 je tzv. vytova
s uvedenim p@di, kterd respondalh nabizi vyet faktofi a Zada je o $azeni a
ocislovani faktofi dle miry jejich motivace k vy§Sim pracovnim vykam Otazka:. 23
je polootevena, respondeinin nabizi 2 alternativy odpédi a jejich pipadné
zdiavodreéni volby dané odpasdi. Posledni otazka je ot®na,cili na ni dotazovani
zanestnanci mohou odpovidat dle svych vlastnich nazarmiréni na hodnoceni
pracovnich vykofi a motivaci v pojiSovné. TéZ mohou dle svého uvazeni navrhnout,
jaké zngny v oblasti zarstnaneckych vyhod byfpitali. Dotaznik byl rozdan 50
responderiim a vyplnilo ho 46 zastnand, cili jeho navratnost je 92%.

Z uvedenych 46 respondénje 61% Zen a 39% mutiZ Nejvice dotazovanych-
37% tvai zaméstnanci ve ¥ku 29 - 39 let, 28% je veéku 18 - 28 let, dale 20% je
vékové kategorie 40 - 50 let, 13% respondgatve ¥ku 51 - 61 let a nejmémaietna

vékova skupina je zastoupena pouze 1 osobou starSiet62Co se vzélanosti
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dotazovanych za#stnand@ tyce, 63% ma nejvysSi dosaZzendéedbskolské vzeani
S maturitou, 24% disponuje vysokoskolskym &tadim, 13% ma vysSi odborné
vzklani a pouze zakladnimi strednim vzdlanim bez maturity nedisponuje nikdo.
Z celkového pétu respondertit jich 35% pracuje v pojiovre 5 - 9 let, 30% je
zamgstnano 2 - 4 roky, 26% dotazovanych pracuje v Gané&0 i vice let a novych
zamestnand, ktefi jsou zde zawstnani max. 1 rok je 9%.€hledna identifikéni

struktura zaréstnand, kteri se @astnili dotaznikoveho Seni je zobrazena v tabulce 2.

Tab. 2:ldentifika éni struktura respondenta dotaznikového Sateni

Patet | Procenta
Pohlavi Zena 28 61%
muz 18 39%
18 - 28 let 13 28%
29 - 39 let 17 37%
Vek 40 - 50 let 9 20%
51 - 61 let 6 13%
62 let a vice 1 2%
stredoSkolské vz#lani s maturitou 29 63%
Vzdélani vy38i odborné vadani 6 13%
vysokoskolské vzglani 11 24%
0-1rok 4 9%
Délka zamgstnani| 2 - 4 roky 9 19%
v Generali 5-9 let 21 46%
10 let a vice 12 26%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky &tSiny otazek lze povazovatiqvazié za uspokojivé. Celkem 98%
responderit uvedlo, Ze pracuji v bezgr@ém a pijemném pracovnim prasdi, které
jim pojistovna poskytuje a 92% udrZuje se svymi spolupra¢gvdbbré vztahy, coz
piispiva k celkové integitpracovniho kolektivu a lepSi spolupra¢i pinéni zadanych
pracovnich ukal. Jak jiz byloreceno, Generali téZ jako jednu z forem motivace riabiz

svym zandstnan@m pruznou pracovni dobu, kterou vyuziva 65% z redpafi, oviem
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22% této vyhodné nabidky spiSe nevyuziva, 13% @ mudZnost ubec nejevi zajem.
Pozitivni vysledky nabizi téZ otdzka tykajici seapzda pracovniky jejich prace bavi a
uspokojuje a 52% respondérd tim spiSe souhlasilo, 30% souhlasilditér Stejre tak,
vyjma 3 0sob, jsou vSichnigswdceni o uziténosti své prace. Co se povyseni na lepsi
pracovni misto &g, tak zhruba polovina pracoviitoto absolvovala a zhruba polovina
jes€ ne, avSak 57% dotazovanych po povySeni na vy&&iopni pozici touzi, 30%
povysit nechce a zbylych 13% zatim nevi.

BohuZel ne uplé uspokojivé jsou vysledky otazky tykajici se spekamsti
zamestnand@ se systémem hodnoceni jejich pracovniho vykonatope 41% s nim
spokojeno neni. Jak ukazaly nazory resporidentdené v posledni ot@né otazce,
pracovnikKim se zda, Ze hodnoceni probiha v dloun§asovych Usecich, a proto neni
meéieni a hodnoceni pracovni vykonnosti tolik efektivaitohoto divodu by ngl byt
pojistovre navrZzen systémiastjSiho, nap. ¢tvrtletniho hodnoceni pracovnich vykon
zamestnand.

S vySi zakladni mzdy je 43% respondenircité spokojeno, 20% je spisSe
spokojeno stefhtak i spiSe nespokojeno &mE nespokojeno je s vySi své mzdy 6%
zamestnand. Friblizné 63% dotazovanych je spokojeno i s fitiaimi prémiemi a
bonusy, které odpovidaji jejich pracovnim vykom avSak 17% pracovniksi mysli, ze
jejich prémie a bonusy s pracovnimi vykonyilip nekoresponduji. Jak jiz bylo
uvedeno, pojifovna se své zakatnance snazi motivovat i fgmlanim #iznych soutzi,
jejichz vyherci mohou ziskat zajimavé figah i nefinagni ceny, ovSem vice jak
polovina zanistnand@ se &chto sowZi nezi@astuje, pouze 32% se jich rddgastni.
Oproti tomu ale $tSina dotazovanych vyuziva nabizenych &stmaneckych vyhod,
28% pracovnil je ugité vyuziva, 52% je spiSe vyuziva, jen 5 osob nabiutyefiti
spiSe nevyuZziva. lipsto, Ze zajentico firemni benefity je mnoho, tak s jejich nabidkou
aplr¢  spokojeni nejsou. i@srE polovina respondefit povaZzuje nabidku
zanestnaneckych vyhod za dost&teu, ovsem 33% nikoli, téZ 24% dotazovanych neni
spokojeno s informovanosti &chto benefitech.

Dle vyhodnoceni otazky tykajici se flexibilniho ®mu zamstnaneckych vyhod
by 48% zamstnan@ privitalo moznost tzv. cafeteria systémuj pemz by si mohli
vybirat benefity individualéidle jejich aktualnich pégéb a zajmi. 22% dotazovanych se
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k této moznosti nevyj&do a zvolili odpowd’ ,nevim®, coZ by se dalo @gdodnit tim, Ze
tento systém blize neznaji, a proto nemohli adekvatipovdét zda souhlasti nikoli.
Dle necelé poloviny souhlasnych odpdv by vSak cafeteria systémehbyt navrzen
jako mozné zlepsSeni v oblasti zéstnaneckych vyhod.

Odpowdi na otazku tykajici se toho, jaké zsmimanecké vyhody dotazovani
zanestnanci vyuZzivaji, byly velice pestré a byly v niohsazeny vSechny aktudin
nabizené vyhody obsazené v aktualnim Programu ibefadji$ovny Generali a.s. na
rok 2011. Kazdy respondent vyuziva min. 2 firemnbelmefiti, avSak pimérny paiet
vyuzivanych benefit vS8ech dotazovanych je wgpaitu priblizné 5 benefiti na 1
respondenta. Ne&pstji poptavanymi zamstnaneckymi vyhodami jsou nasleduijici:
tyden dovolené naviciispivek na stravovani, zafstnanecka sazba, kulturajgpevek
na détskou rekreaci, vysokoSkolské studium a jazykoviekuDle odpo¥di na otazku
¢. 21 a z&wretnou otewenou otazku by &Sina respondeit piivitala predevsim
zavedeni firemniho benefitu v podofrispivku na dovolenou aifspevku na néstskou
hromadnou dopravu.

V otazcec. 22 neli respondenti sadit a @islovat jednotlivé faktory dle toho, jak
je motivuji k vy8§im pracovnim vykém. Na 1. misto i uvést faktor, ktery je
nejvice motivuje, naopak na posledni 11. mistdi mapsat faktor, ktery je motivuje
nejmeér. Tato otdzka byla vyhodnocena tak, Ze fakiona 1. mist bylo pidéleno 11
bodi az po faktory na poslednim miskterym byl udlen pouze 1 bod. Celkové faali
faktoni dle jejich dilezitosti bylo tedy ufeno sodtem gidélenych bod a vysledky
otadzky zobrazuje graf 1.
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Graf 1:Jaké faktory zaméstnance nejvice motivuji k vyS8§im pracovnim vykoém
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Motivaéni faktory
Zdroj: Vlastni zpracovani

s

Nejdilezit¢jSim faktorem, ktery zawsstnance nejvice motivuje je népjejich
prace, ktera jefejmé bavi a uspokojuje, coz je velmi pozitivni faktpfmze inspirujici
prace pispiva k rozvoji jejich pracovnich schopnosti. Bérstejre dilezitym faktorem
ovliviujicim pracovni motivaci je vySe zakladni mzdy, etelstaly finagni prijem
zaji¥uje pocit bezp& kazdého z nas. Velmi silnou motéra silu ma téz dobry
pracovni kolektiv a kladné vztahy mezi zgtmanci, kkemuz bezesporuftigpivaji
razné firemni akcei teambuilding, ktery pojifovna svym pracovnikn zaji'uje, aby
mohli spoléné stravitcas i mimo pracovni progdi. DalSimi faktory, které po¥me
znané ovliviiuji motivaci zanistnan@ k praci jsou finadni prémie a bonusy, jez
predstavuji jistou odému za velmi dote vykonanou praci a uspokojuji tak jejich

potrebu uznani a océni. Na pracovni motivaci ma silny vliv tézilpmné prosedi, ve
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kterém zamsstnanci pracuji, protoZze pokud sedmciti dolie a maji vhodné podminky
k praci, tak se na své Ukoly mohou lépe seaaét a podavat tak lepsi vykony.
Prekvapi¥ 0 néco mér dotazované motivuje jistota zé&stnani, coZz je dano
pravdépodobrg tim, Ze se jedna o pamm¢ vzdklanou a kvalifikovanou skupinu
responderit, ktefi se ztraty svého zaistnani neobavaji a pokud by o svou pracovni
pozici preci jen isli, jisté by se na trhu prace se svou kvalifikaci prosa8ilejreé tak
moznost kariérnihoustu ¢i rozvoj a seberealizace nejsou pro dotazovan&giaance
silnymi motivatory, protoze zhruba polovina z nigh jistého Zejm¢ uspokojivého
lepSiho pracovniho mista dosahla a 30% respoagenpovyseni ani netouzi, mozna
z toho divodu, Ze jsou s jejich séasnou pracovni pozici velmi spokojeni a néjght
menit. Ani zanestnanecké vyhody nemaji na pracovni motivaci silig coz mize byt
zpiusobeno #kolika divody. | presto, Ze benefitvyuziva ¥tSina dotazovanych, mohou
je povazovat za samimmé a tudiz si jich tolik nevazi. Jinymivbdem niize byt
skut&nost, Ze fblizné tietina respondefit povaZzuje nabidku firemnich vyhod za
nedostaténou. Druhym faktorem, ktery pracovniky nejmiémotivuje je moznost
flexibilni pracovni doby, kterou moc podiiknenabizi, ovSem je mozné, Ze ti
pracovnici, jez pruzné pracovni doby vyuzivajigrdu jako samadzjmost a &m, ktefi
ji nevyuZzivaji tento systém nevyhovuje, a proto pgonema téns Zadnou motiveni
silu. Na poslednim mistco se vlivu na pracovni motivaci¢s, skorily podnikove
soutze, do kterych se vice jak polovina respondefibec nezapojuje a ti co se siit
poradanych pojiovnou &astni, je Fejmé berou za fijemné zpeseni @i své praci
nikoli jako stimul ke své vySSi pracovni vykonnosti

Otazkac. 23 se zauwftila naopak na faktory, které zastnance demotivuji a bylo
zjisténo, ze 82% si existenci takovychto fakiovilbec nepipousti, coz je velice
potsSujici vysledek. Zbylych 8 respondéntuvedlo mezi demotiviai faktory nap.
ob¢asnou nevsimavost ndzeného ke snazeseo zlepsSit, 1 respondent uved|, Ze ma
s nadizenym dokonce Spatny vztah, dalSimi faktory bydasné stanoveni nejasnych
Ukoli ¢i dokonce nedostatek pracovnich ukolCelkové podrobné vyhodnoceni

dotaznikového S&ni je souasti ilohy C.
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6.2 Navrhy reSeni

6.2.1 Zména systému hodnoceni pracovniho vykonu

V sowasné dob dochazi v Generali k hodnoceni pracovniho vykoaadiého
zamestnance pravidetn1x za fil roku a k méfeni pracovniho vykonu a hodnoceni
potieb rozvoje zamstnand jsou vyuZzivany metody Lean a 36fpstna vazba. Avdak
dle vysledk dotaznikového S&ni 41% respondeint tento systém hodnoceni
nevyhovuje, protoze povaZzuji intervaly mezi jedivgthi hodnocenimi za hodn
dlouhé, coz je pro&nevyhovuijici, protoZze nédi, zda plni zadané ukoly spréva
dostatén¢e kvalitné. JelikoZ je pro efektivnfizeni pracovniho vykonu nutna neustéla
komunikace, tudiz icasg€jSi hodnoceni zadstnand, které napomahaipdchazet
problémim souvisejicim s pracovnim vykonem, je pa&E navrzen systém
hodnoceni pracovnich vykamw kratSichtasovych intervalech, a to veil 3 mesiai. O
této zmén¢ budou véejre informovani vSichni zagstnanci Generali.

Hodnoceni bude probihat formou hodnoticiho rozhowoezi zamistnancem a
jeho gimym nadizenym, ktery by @ vici pracovnikovi vystupovatipdevsim v roli
poradce. Kazdy pracovnik bude o konani hodnotimiabovoru informovan oddenim
lidskych zdrofi a vzdlavani minimalg 14 dni gedem, aby se naénmohl fadre

pripravit. Hodnotici rozhovorbude spdivat v posouzeni pracovniho vykonu

zantstnance zaiedeS|&tvrtletni obdobi a bude zatien gedevSim na

e dosaZzeni cil a splrni Ukolk
» pracovni chovani a jednani z&tnance
e pracovni podminky

* stanoveni budoucich il

Na za&atku hodnoticiho pohovoru si zasthanec a jehoipmy nadizeny vyjasni
cil a své pedstavy a éekavani. Natizeny seznami pracovnika sipthem hodnoticiho
pohovoru a s tzv. hodnoticim formigén, ktery je roz8len na 4 jiz zmigné tématické
¢asti. Formul&bude téZ obsahovat jméno idjmeni hodnotitele mého natizeného)

a jeho identifikéni Udaje, jméno a iffjmeni hodnoceného zastnance a jeho
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identifika¢ni Udaje, datum konani hodnoticiho pohovoru a gnéni formuld&e ho oba
Gcastnici vlastnortné podepiSi. Dale bude nasledovat sebehodnocendshaamnce,
ktery se v hodnoticim formuigpisemt vyjadii ke splni ¢i nesplréni zadanych ukdl

a planovanych ail U jednotlivych cili uvede konkrétni vysledky a vyjAdse
k ptipadnym okolnostem, které vysledek ovlivnifasled® nadizeny porovna své
hodnoceni a igdstavy s hodnocenim d&eplstavami zagstnance,doplni informace
vyplnéné pracovnikem ve formuigssvym komentéem ave vzajemné diskusi si objasni
piipadné nesrovnalosti problémy, kterym by se & pracovnik i pInéni pracovnich
povinnosti v budoucnu vyhnout, aby se mohl vice&ama kvalitni vykon své prace.

DalSim bodem hodnoticiho rozhovoru je pracovni énda jednani zagstnance,
kdy do dalSicasti formulde nadizeny uvede informace s timto tématem spojené;, nap
dodrzovani pracovni ka#nzantstnance, jeho ochota ke spolupraci, vztahy ke
spolupracovniem, klientim a dalSim osobam, s nimiZighdzi do styku, pracovni
iniciativu apod. a pracovnik iwie hodnoceni ndteného nasle@ndoplnit svym
komentdem.

Ve tieti casti formul&e, kterda bude zaftena na pracovni podminky, bude mit
zamestnanec moznost vyjét své gipominky k organizaci prace, pouzivanym
pracovnim postujm, pracovnimu prostdi, vztaim na pracovisti atd. Pokud budou
tyto piipominky kritickéci inspirativni, natgizeny na & opit pisem zareaguje.

Dulezitym krokem hodnoticiho pohovoru bude stanowii pro dalSi obdoba
nutnych opateni pro jejich dosazeni. V posledsasti formuld&e tedy hodnoceny
pracovnik dle dohody s niidenym uvede své jasndefinované, obtizné, avSak
dosazitelné cile pro nasledujigirtleti a u jednotlivych cil rozepiSe opé&tni, ktera
bude teba realizovat pro jejich s@ni. V zawru hodnoticiho rozhovoru nédeny i
zamestnanec shrnou, do jaké miry splnilo hodnocencheftekavani a oba podepisi
vyplnény hodnotici formuld ktery nadizeny geda oddleni lidskych zdraj a
vzklavani k dalSimu zpracovani. Qdiehi vysledky hodnoceni zpracuje atipack
identifikace poateby rozvoje znalosti a dovednosti daného pracovmkadopordi
absolvovani konkrétniho vldvaciho kurzu, ktery zlepsi jehotgmbilost k Uspsnému
vykonavani pracovnich Ukibla povede tak k jeho vySSimu pracovnimu vykonu.uBok

odctleni lidskych zdraj a vzdlavani vyhodnoti hodnotici formulazaneéstnance
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kladns, odmeni ho ugitou finargni ¢i nefinartni odmeénou, ktera ma silnou vazbu na
odvedeny vykon. Tim zvysi asili pracovnika o golih Ukoli a bude ho motivovat

k lepSim vysledikm a zvySeni jeho pracovniho vykonu

6.2.2 Zména systému zanmistnaneckych vyhod

Navrh spgiva ve zminé poskytovani firemnich benefit a to v zavedeni
flexibilniho systému za#stnaneckych vyhod, tzv. Cafeteria systému, kterydhy
vysledki dotaznikového S&ni fivitala tén&f polovina oslovenych pracovrikPrag
diky tomuto systému budou mit z&sinanci moznost vybrat si digigleného potu
bodi pouze ty benefity, o které maji aktuélmajem. Tim, Ze budou mit pracovnici
svobodnou volbuip vybéru odnen, mélo by dojit k dosaZeni vy3Siho st@mspokojeni
jejich poteb a pedstav, ¢ili i vy$Si spokojenosti, coz se téZz promitne dg&ani jejich
loajality, vykonnosti i kvality prace.

Prvni fazi tykajici se zavedeni systému Cafetendebvytvdeni tzv. katalogu
zanestnaneckych vyhod. V katalogu budou jednotlivé rfiré benefity blize
specifikovany a bude u nich zZegneén paiet bodi pottebny pro jejich ziskani. Kazdému

pracovnikovi budouitidélovany:

» fixni body — jejich p@et bude zavisly na jeho pracovni pozici a délky
zanestnani v pojisovné
* prémiové body— jejich vySe bude zaviset na vysledcich pravigigin
¢tvrtletnich hodnoceni jeho pracovniho vykonu
» dalSi body— pokud budou mit za¥atnanci zajem o ziskani dalSich bod
potrebnych na dosazeni nadstandardnich vyhod, mohdwaptt

srazkou ze své zakladni mzdy

Vyhodnoceni dotaznikového Beni ukazalo, Ze pracovnici vyuzivaji vSechny
aktualrt nabizené zawsstnanecké vyhody poskytované ptfignou, a proto budouci
katalog vyhod bude obsahovat stejné benefity jakeud, konkrété tedy: Tyden
dovolené navic, Placené volno na promoci, Nahraddynpi dlouhodobé nemoci,
Prispivek na stravovani, Za¥stnaneckou sazbu na pojist osob, majetku a
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motorovych vozidel, benefit Kultura,&ové jubileum - 50 let, H§¢ku naieSeni bytové
situace zamstnance, FAspvek pi uzaweni siatku, Rispivek i narozeni dite,
Prispivek na dtskou rekreaci, benefit Odborné sent@eské asociace pofidven,
Vysokoskolské studium, Jazykové kurzy, Kurzgipaovych znalosti a Skolemidicu.
Nové bude nabidka zagstnaneckych vyhod, ktera bude &asti katalogu vyhod,
obohacena o 2 benefity zvandidpivek na dovolenou aiBpivek na ngstskou
hromadnou dopravu (MHD), jejichz zavedeni by dleslggli provedeného
dotaznikového SEni gFivitala &tSina dotazovanych zasstnand poji‘ovny. Nize

jsou tyto_nové firemni benefitylize specifikovany:

Prispévek na MHD

Na tento pispivek budou mit narok ti zatstnanci, kté& se dopravuji do mista

vykonu své prace pomoci prietiki méstské hromadné dopravy a na zaklad
predloZzenych doklad prokazi koupictvrtletnich, gilro¢nich ¢i ro¢nich kupord MHD
pro jejich osobu. VySe fingniho gispivku bude pedstavovat wité procento z ceny

zakoupeného kuponu a bude se odvijet adiuploodh potrebnych pro jejich ziskani.

Piispévek na dovolenou

Na tento pispivek budou mit narok zatetnanci, jejichz hruby fijem za rok
negresahuje 300 000K stejré jako je tomu u fispivku na d@tskou rekreaci. Vyse
piispivku na dovolenou bude §astkach 2 000K 3500k a 5000K dle pa@tu bodi
pottebnych pro jejich ziskani a bude poskytovan naazkpredloZzeni pe&Zniho
dokladu (slozenky, faktury, aj.) o zaplaceni domélgzajezdu, ubytovani, apod.) na

jméno konkrétni osoby.

Nabidku zamstnaneckych vyhod jeuteZité gizpasobit gdnim pracovnik tak,
nezbytné ji kazdy rok inovovat dle jejich aktuamigoteb a poZzadavk Cely Cafeteria
systém bude fungovatigs interni webové stranky, tzv. intranet, Genetale bude
zverejrén nejen on-line katalog zasstnaneckych vyhod, ale téZ se zde kazdy

zanestnanec dozvi aktualni bodovy stav svékitu.iV on-line katalogu si bude moci
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zamestnanec za své body vybrat a objednat benefity lpaidiako je tomu v klasickych
internetovych obchodech.
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7 PRINOSY NAVRHOVANEHO RESENI

Ucelem navrfi feSeni v oblasti pracovni vykonnosti a motivace &sinand
Generali je dosaZzenitiposi vedoucich ke zlepSeni stavajici situace podnilauriy
spaivajici ve zminé systému hodnoceni pracovniho vykonu, neboli veacmi
intervali mezi jednotlivymi hodnocenimi zipodnich 6 nisial na 3 nésice, a zrneé
systému zawstnaneckych vyhod, konkrétn zavedeni tzv. Cafeteria systému a
obohaceni stavajici nabidky firemnich beriebt prispévek na ndstskou hromadnou
dopravu a fispevek na dovolenou, budou pro pgp¥nu @Finosné zejména zwodu
zvySeni pracovnich vykdna vykonnosti zagstnané a také zvySeni pracovni motivace
i celkové spokojenosti zafstnané a celé organizace. Konkrétnfimosy jsou blize

specifikovany v nasledujicich podkapitolach.

7.1 ZvysSeni pracovnich vykori a vykonnosti zanéstnanai

Nejzasad§Sim pinosem navrhovanychieSeni bude bezesporu zvyseni
pracovnich vykofi a vykonnosti pracovnik coz bude pro poji®vnu velmi efektivni.
Tento ginos zajisti jednak z#éma v systému pravidelného hodnoceni pracovniho
vykonu sp@ivajici ve zkracenéasového intervalu mezi jednotlivymi hodnocenimi3na
mésice, diky které bude udrZovana vysoka Ufioyeacovni vykonnosti.Castjsi
hodnoceni za®stnané a jejich pracovnich vykan piipadré pomize pedejit
problémam tykajicich se pracovnich vykorgi odhalit vzniklé problémy, které se tak
zanou \asiesSit. Na zaklag ¢tvrtletniho hodnoceni pracovnik zjisti, zda plndaaé
pracovni Ukoly a cile spravna dostaténé, zda je jeho prace efektivni d@ipadré
dostane navrhy a dopa@eni, jak nejen kvalitu odvé&dé prace, ale i sy celkovy
pracovni vykon zvysit. Tim, Ze odeéni lidskych zdraj a vzdlavani vysledky
hodnoceni uvedené v hodnoticim forntulZpracuje a v fipact identifikace pateby
rozvoje znalosti a dovednosti danému pracovnik@skpne moznost absolvovani
konkrétniho vzdlavaciho kurzu, dojde nejen ke zlepSeni jehisapilosti k GspSnému

vykonavani pracovnich ukinlale i ke zvySovani jeho pracovniho vykonu.dppd, Zze
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odctleni lidskych zdraj a vzdlavani vyhodnoti hodnotici formulazanmgéstnance
kladrg, ziska pracovnik odénu, ktera ma silnou vazbu na odvedeny vykon. Tim se
zvysi usili pracovnika o p#ni dalSich pracovnich Ukola dojde tak ke zvySeni jeho
pracovniho vykonu i vykonnosti.

Stejre tak zavedenim flexibilniho systému poskytovani gtmaneckych vyhod,
diky kterému budou mit pracovnici svobodnou vollsuvgbéru odmen, o které maji
zajem, dojde k uspokojeni vysSiho stépgjich poteb, vysSi spokojenosti, a tim padem
i ke zvySeni jejich pracovni vykonnosti, kvalitydpe a loajality u¢i celé organizaci.
TéZ moznost ziskavani prémiovych bpdejichz vySe se bude odvijet od vyslédk
pravidelnych ¢tvrtletnich hodnoceni pracovniho vykonu zstnance, bude jedince
motivovat k podavani jeStlepSich pracovnich vykdn aby ziskali co nejvice béda

mohli si vybrat co nejlepSi benefit.

7.2 Zvyseni pracovni motivace

Nemért dilezitym pfinosem navrhovanych zm je zvySeni motivace
zantstnand a jejich spokojenosti, protoZze oba navikgeni byly navrzenyipdevsim
na zaklad nazofi a grlani dotazovanych pracoviiikPokud zaréstnanci uvidi podporu
a pipadnou realizaci jejich navih dojde k jejich spokojenosti, budouidv podniku
loajalngjsi, protoze uvidi, Zze si Generali jejich nazaer ndpad ceni, a budou tak vice
motivovani k praci a dosahovani podnikovychicitoz gispéje k vysSi spokojenosti
celé organizace.

Zavedenim systémutvrtletniho hodnoceni pracovnich vyKorzanmgstnanci
casgji zjisti, zda vykonavaji zadané Ukoly spréva kvalitré, dozvi se stav svych
skute&nych vykori vzhledem k planovanym éih a tim, Ze jim je poskytovanaé&pa
vazba tykajici se jejich pracovniho vykonu, budécevacasgji motivovani k dalSimu
plnéni zadanych Ukdél a stanovenych dil Pracovniky téZ vice motivuje stanoveni
obtiznych, avSak dosazitelnychigiha kterych se se svym rfaknym na hodnoticim
pohovoru dohodnou. Pokud adieni lidskych zdraj na zaklad vysledki hodnoticiho

formulé&e identifikuje potebu zamistnance absolvovat konkrétni ¥kvaci program,
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poskytne tak jedinci moznost dalSiho rozvoje jehalasti a dovednosti, coz daného
pracovnika téz vice motivuje klepSimu §inh svych pracovnich povinnosti.
Zamestnanci jsou téz vice motivovani k praci, pokudujsgozorgni na vazbu mezi
vykonem a odrnou, tedy pokud je jejich pracovni vykon vyhodnodéadrs, jsou
odmenéni urcitou finareni ¢i nefinartni odneénou, ¢imz se zvysi jejich asili o pbmi
ukola a budou motivovéani k jeStepSim pracovnim vysledin.

Jak jiz bylo receno, i zavedeni systému Cafeteria, dikmoz budou mit
zanestnanci svobodnou volbutipvybéru poZzadovanych firemnich benéfitprispeje
k jejich vySSi motivovanosti a spokojenosti. Ting kude katalog vyhod obsahovat
benefity, o které maji pracovnici dle vysléd#otaznikového Sini zajem, o by
dojit k uspokojeni poptavky Sirokého spektra pradky a tim padem i kjejich
spokojenosti. Obohaceni s@sné nabidky firemnich vyhod @igpevek na MHD a na
dovolenou jist povede ke spokojenostiétginy pracovnilk a jejich vy3Si pracovni
motivaci, protoZze mnoho z nich by dle vyhodnocenédbtazniku pré¥ tyto 2 benefity
nejvice pivitalo. Diky pidélovani prémiovych bodl dle vysledk pravidelnych
hodnoceni jejich pracovniho vykonu, budou pracavjiet vice motivovani k lepSim
pracovnim vysledkm, protoZe budou chtit ziskat co nejvice bpodtebnych k ziskani
lepSich zamsstnaneckych vyhod.
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8 ZAVER

Diplomova prace sestévajici ze dvoeZsinich¢ésti - teoretické a praktické, se
za zabyvala problematikotizeni vykonnosti pracovnika pracovni motivaci. Cilem
teoretickécasti, neboli literarni reSerSe, bylo na zaklatlidia odbornych dokument
specifikovat fizeni pracovniho vykonu a blize charakterizovat ivogtni a
demotivovani pracovnik motivani proces vetrg motivainiho programu a definovat
zakladni nejvlivijSi teorie motivace. Ktiovym cilem praktickéasti bylo aplikovat
zjistené odborné poznatky na konkrétni organizaci - Poyisu Generali a.s. vytvib
navrhy a inovace vedouci ke zlepSeni stavajicilnaytizeni pracovni vykonnosti a
motivace pracovnik vtomto podniku a @it jejich pfinosy pro zarmstnance i celou
pojistovnu.

Na zaklad studia podnikovych dokumanttizenych rozhovdr s pracovniky
odctleni lidskych zdraj a vzdlavani a pedevSim dle vysledk provedeného
dotaznikového Sini, kterého se Zastnilo 46 zamstnandé Poji¥ovny Generali a.s.,
Ize tizeni vykonnosti pracovniki motivatni strategii podniku zhodnotit jako velice
dolkie propracované a motivovanost zatnan@ k praci lze povazovat za pémé
vysokou. | gesto je vSak pojiovre navrzeno #kolik navrhi feSeni, které by mohly
vést k jedt vétSimu zlepSeni s@asné situace.

Navrhy feSeni vychazeji ipdevSim z nadzéra poteb pracovnik Poji¥ovny
Generali a.s., protoze byly vytkeny na zaklaglvyhodnoceného dotazniku. Prvni navrh
spaiiva ve zm¥né systému hodnoceni pracovniho vykonu, neboli vaami intervai
mezi jednotlivymi hodnocenimi zigodnich 6 nisiai na 3 ndsice, coz povede k
efektivnéjSimu tizeni pracovniho vykonu. Druhym navrhem je émm systému
zanestnaneckych vyhod, konkrétzavedeni flexibilniho poskytovani bengfittzv.
Cafeteria systému, a obohaceni stavajici nabidigmfiich benefit o piispivek na
mestskou hromadnou dopravu &igpvek na dovolenou. Navrzené &ny by pro
pojistovnu byly velmi ginosné, protoze by vedly zejména ke zvySeni prdcbvn
vykoni a vykonnosti zawgstnand a také zvySeni pracovni motivace i celkové

spokojenosti zagstnand i podniku.
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Zawrem lzefici, Zze krong zjiSttnych nepatrnych nedostétlsi Generali svych
zanestnand velice vazi a povazuje je za jeding a vyjimeny faktor, kterému &nuje
znanou pozornost. Je sédoma, Ze pravzamestnanci jsou jejim kéiovym bohatstvim
a nejvice pispivaji k plreni podnikovych cii a dosahovani konkurémi vyhody v
naraném podnikatelském prdetli, a protofizeni pracovni vykonnosti i pracovni

motivaci Wnuje mimd@adnou pozornost.
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Priloha B - Dotaznik
DOTAZNIK

Véazeni za@stnanci Pojigovny Generali a. s.,
dovoluji si Vas pozadat o vypini anonymniho dotazniku, ktery slouzi peely tvorby
mé diplomové prace zayené narizeni pracovni vykonnosti a motivaci pracounik
v této organizaci. Odp@di na uvedené otazky pomohouciirmozné nedostatky
spojené s touto problematikou a navrhnout takrgnvedouci ke zlepSeni situace.
Predem @kuji za VaSi ochotu!
Bc. Monika Crkvova
(studentka Provoznekonomické fakultgZU v Praze)

ZasSkrtrete odpovidajici potko kiizkem X.
1) Pohlavi:

o Zena o muz

2) Vékova skupina:
0 18 - 28 let 0 29 - 39 let
0 40 - 50 let 051 - 61 let

0 62 let a vice

3) Nejvyssi dosazené v&hni:
o zakladni vzdlani
o sttedoSkolské vz&lani bez maturity
o sttedoSkolské vz&lani s maturitou
o vySSi odborné vadani

o vysokoSkolské vzdani

4) V Pojistovné Generali a.s. pracuiji:
o0 -1rok o 2 - 4 roky

o5-9let 0 10 let a vice



ZaSkrtrete odpovidajici potko kiizkem X dle toho, jak ne/souhlasite s danym turzeni
5) Pracuji v bezp&ném a prijemném pracovnim prostedi

O urit¢ ano o spiSe ano o spiSe ne o urkit¢ ne o nevim

6) Mam dobré vztahy se svymi spolupracovniky

O urgité ano o spiSe ano o spiSene o urit¢é ne o nevim

7) Vyuzivam moznosti flexibilni pracovni doby

O urgité¢ ano o spiSe ano o spiSene o urit¢ ne o nevim

8) Ma prace me bavi a uspokojuje

O urit¢ ano o spiSe ano o spiSe ne o urkit¢ ne o nevim

9) Jsem Feswdéen/a o uzit€nosti mé prace

O urit¢ ano o spiSe ano o spiSe ne o urkit¢ ne o nevim

10) Po dobu svého zatstnani v Generali jsem povysSil/a na lepSi pracovigozici

O urgité¢ ano o spiSe ano o spiSene o urit¢ ne o nevim

11) TouzZim po povySeni na vySSi pracovni pozici

O urgité ano o spiSe ano o spiSene o urit¢ ne o nevim

12) Jsem spokojen/a se systémem hodnoceni mého pratho vykonu
O uUrtit¢ ano o spiSe ano o spiSe ne o urkit¢ ne o nevim
13) Jsem spokojen/a s vysi své zakladni mzdy

O urit¢ ano o spiSe ano o spiSene o urkit¢ ne o nevim

14) Finanéni prémie a bonusy odpovidaji mému pracovnimu vykom

O urgité ano o spiSe ano o spiSene o urit¢ ne o nevim



15) Rad/a se zastiuji podnikovych soutézi

O urgité ano o spiSe ano o spiSene o urit¢ ne o nevim

16) Vyuzivam nabizené zagstnanecké vyhody (benefity)

O urgité¢ ano o spiSe ano o spiSene o urit¢ ne o nevim

17) Povazuji nabidku zanéstnaneckych vyhod za dostatou

O urit¢ ano o spiSe ano o spiSe ne o urkit¢ ne o nevim

18) Jsem spokojen/a s informovanosti o zasstnaneckych vyhodéach

O urit¢ ano o spiSe ano o spiSe ne o urkit¢ ne o nevim

19) Frivital/a bych mozZnost flexibilniho systému zamstnaneckych vyhod (tzv.
cafeteria), kdy bych si mohl/a vybrat individialné benefity, o které mam zajem

O urit¢ ano o spiSe ano o spiSe ne o urkit¢ ne o nevim

Vypiste prosim.
20) Jaké zandstnanecké vyhody vyuZivate?



Se'adte a @islujte nize uvedené faktory od 1 do 11.

22) Jak Vas tyto faktory motivuji k vy$Sim pracovnim vykonam?

(1= nejvice mmotivuje, 11= nejmé&nhmeé motivuje)

............... Fljemné pracovni prosdi
............... Jistota zatstnani

............... VySe zékladni mzdy

............... Dobry pracovni kolektiv
............... Moznost flexibilni pracovni doby
............... Podnikové satite

............... Finaini prémie a bonusy
............... Moznost kariérnihéstu

............... Zargstnanecké vyhody (benefity)
............... Napi prace

............... Osobni rozvoj a seberealizace

ZasSkrtrete odpovidajici potko kiizkem X a fipadre zdivodrete Vasi volbu.
23) Existuji néjaké faktory, které Vas jako zamgstnance naopak demotivuji?
O ano

O ne

POKUA @N0, JAKE? ...t e ettt e e e e e e e e e e eeaaaaa e e e e e e e e e ee e eaaaanna

Napiste prosim alespcstrucne Vasi odpovd.
24) Jaky je Vas nazor na hodnoceni pracovnich vykdina motivaci zaméstnanai v

Generali a.s.? Jaké zrény v systému zanistnaneckych vyhod byste pivitali?

Jes¥ jednou Vam velice &kuji za ¢as straveny vygilovanim dotazniku!



Priloha C - Vysledky dotaznikového Séeni

Otazka Odpovéd’ Potet | Procenta

1 Zena 28 61%
muz 18 39%
18 - 28 let 13 28%
29 - 39 let 17 37%

2 40 - 50 let 9 20%
51-61let 6 13%
62 let a vice 1 2%
zakladni vzdlani 0 0%
sttedoskolské vz#lani bez maturity 0 0%

3 stredoSkolské vzildni s maturitou 29 63%
vySSi odborné vadani 6 13%
vysokoskolské vz&lani 11 24%
0-1rok 9%

4 2 - 4 roky 19%
5-9let 21 46%
10 let a vice 12 26%
uréité ano 27 59%
spiSe ano 18 39%

5 spiSe ne 1 2%
urgité ne 0%
nevim 0 0%
urgité ano 16 35%
spiSe ano 26 57%

6 spige ne 3 6%
urgité ne 0 0%
nevim 1 2%
uréité ano 8 17%
spiSe ano 22 48%

7 spiSe ne 10 22%
uréité ne 6 13%
nevim 0 0%




uréité ano 14 30%
spiSe ano 24 52%
8 spiSe ne 3 7%
uréité ne 0 0%
nevim 5 11%
uréité ano 32 70%
spiSe ano 11 24%
9 spise ne 2 4%
urgité ne 0 0%
nevim 1 2%
urgité ano 13 28%
spiSe ano 9 20%
10 spige ne 6%
uréité ne 21 46%
nevim 0 0%
uréité ano 8 18%
spiSe ano 18 39%
1 spiSe ne 7 15%
urcité ne 7 15%
nevim 6 13%
urgité ano 8 18%
spiSe ano 10 22%
12 spige ne 14 30%
urgité ne 5 11%
nevim 9 19%
urgité ano 20 43%
spiSe ano 20%
13 spise ne 20%
uréité ne 3 6%
nevim 5 11%
uréité ano 12 26%
spiSe ano 17 37%
14 spiSe ne 6 13%
urgité ne 2 4%
nevim 9 20%




uréité ano 5 11%
spiSe ano 9 20%

15 spiSe ne 17 37%
urgité ne 8 17%
nevim 7 15%
urgité ano 13 28%
spiSe ano 24 52%

16 spige ne 5 11%
urgité ne 0%
nevim 4 9%
uréité ano 8 17%
spiSe ano 15 33%

17 spiSe ne 10 22%
uréité ne 5 11%
nevim 8 17%
uréité ano 16 35%
spiSe ano 15 33%

18 spide ne 9 20%
urgité ne 2 4%
nevim 4 8%
urgité ano 12 26%
spiSe ano 14 31%

19 spige ne 8 17%
uréité ne 2 4%
nevim 10 22%

20 viz. kap. 6.1 Vyhodnoceni dotaznikovéhdeseit

21 viz. kap. 6.1 Vyhodnoceni dotaznikovéhderst

22 viz. nize,Vyhodnoceni otazky. 22“

23 ano 8 18%
ne 38 82%

24

viz. kap. 6.1 Vyhodnoceni dotaznikovéhdeset




Vyhodnoceni otazky. 22

(1. misto= 11boil 2. misto= 10bai ..., 11. misto= 1bod)

Faktor Body | Poradi
Prijemné pracovni prosdi 293 5.
Jistota zarstnani 241 6.
VySe zakladni mzdy 48] 2.
Dobry pracovni kolektiv 412 3.
Moznost flexibilni pracovni doby 124 10.
Podnikové soutze 81 11.
Finartni prémie a bonusy 369 4,
MozZnost kariérnihoistu 217 7.
Zamestnanecké vyhody (benefity) 13B 9.
Naph prace 492 1.
Osobni rozvoj a seberealizace 186 8.




