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Anotace

Bakalarska prace se ve své teoretické Casti zabyva zdkladnimi pojmy z oblasti
motivace zaméstnancli a vybranymi teoriemi motivace. Dale shrnuje obecné zasady
tvorby motivacnich programii. Prakticka cast popisuje firmu Bankovni institut vysoka
Skola, a.s. a jeji zaméstnanecké vyhody. Nasledné jsou v praktické Casti prezentovany,
pomoci empirického Seteni, nazory zaméstnancti Bankovniho institutu vysoké skoly, a.s.

na zameéstnanecké vyhody, které jim firma nabizi.
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Annotation

In its theoretical part, this bachelor's thesis examines elementary concepts from the
field of employee motivation and other selected motivational theories. Furthermore, it
sums up general tenets necessary for the creation of motivational programs.

The practical section describes the Banking Institute College of Banking and its
employee benefits. The opinions of the employees of the Banking Institute College of

Banking on available employee benefits are presented, using empirical survey technique.
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UvVOD

Bez motivace k ¢emukoliv, neni schopen ¢lovék ni¢eho. S vyhlidkou do budoucna
jdeme spat a s vyhlidkou do budoucna se i budime. Motivace je tim, co nas zene vpied,
at uz se jedna o pottebu seberealizace ¢i ohodnoceni. Motivace k praci je jednim
ze segmentil  vSech potteb, které lidé pocituji. V dneSni dobé je mozné fici,
7e tato motivace je takika nejstézejnéjsi. Prevazné diky praci se lidé Casto nachazeji
v dnes$ni uspechané dobé¢, a pokud maji tuto praci vykonavat dobie a zaroven mit i pocit
zadostiucinéni a seberealizace, je motivace k praci dilezitou soucésti kazdého z nas.

Aby byl podnik schopny celit konkurenci, ziskat zadkaznika a uspét na trhu, nemuze
pouze investovat do vyspélych technologii. Tyto technologie musi ovladat lidé,
a proto je pro podnik zasadni mit kvalifikované zaméstnance a umét vhodné vyuzit jejich
potencial. Neni mozné, aby manazeti pro vedeni lidi vyuzivali stejné ptistupy, které jsou
vyuzivany pro praci se stroji ¢i technologiemi. V dnesni dobé nelze pohlizet na lidsky
potencidl pouze jako na pracovni silu. Lidé jsou zdkladnim c¢lankem pti zvySovani
efektivity a vykonnosti podniku. Volit vhodné pfistupy k lidem neni tak jednoduché,
jak by se na prvni pohled mohlo zdat. Zpravidla pied takovym ukolem stoji personalni
manazer, ktery pfi vhodné zvolenych zplisobech motivace a simulace zaméstnancu
vyznamné prispiva k dosahovani cilti a hodnot podniku.

Chovani ¢lovéka lze motivovat. Pod vyrazem motivace je mozné si predstavit souhrn
¢innosti, které stimuluji k pozitivnim piistuplim, lepsi praci zaméstnancii nebo funguji
jako podpora pii plnéni narocnych ukoll. Je tak zvySovana celkova produktivita prace
v organizaci. Pokud jsou vSak zaméstnanci motivovani nedostatecné¢ nebo nevhodné,
dochazi naptiklad ke zpomalovani procesii ¢i k demotivaci. V ptipadé, ze podnik chce,
aby zaméstnanci dosahovali stanovenych cilii, nemtize pracovat pouze s jejich znalostmi
a praxi, ale mél by se zaméfit i na sprdvnou motivaci a dosdhnout tak u zaméstnancu
pozitivniho pfistupu k praci.

Problémy vznikaji zejména tehdy, kdyz zaméstnanec nenajde v praci viibec nic, co by
ho bavilo. Naopak, pokud néco takového najde, 1ze predpokladat, ze bude smifen i s ¢asti
prace, kterou vykonava nerad. Zadavana prace by tedy méla obsahovat alespon cast, ktera
bude zameéstnanci piinaset radost. Jedna se o tak zvanou motivacni kotvu. Dale neni

vhodné predpokladat, Ze to co motivuje jednoho ¢lovéka, bude motivovat druhého. Je
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to samoziejmé obecné znamé, ale je nutné mit toto na paméti pti kazdodenni praci, zvlaste
pokud se tato prace tyka lidi.

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je popsat stavajici motivacni program ve firme
Bankovni institut vysoka skola, a.s. a zjistit, zda zaméstnanciim vyhovuje a plni sviij ucel,
nasledné navrhnuti mozného zlepSeni v oblasti motivace v daném podniku.

Teoretickd Cast je zaméfena na definovani teorii motivace, které je vhodné znat
pii tvorbé motivacnich programi v organizacich a na obecné zdsady tvorby motivacnich
programi. V praktické casti bakalaiské prace je jednim z dil¢ich cili predstavit firmu
Bankovni institut vysoka Skola, a.s., ve které jsou zjiStovany nazory zameéstnancl
na stavajici zaméstnanecké vyhody. Dale jsou v praktické ¢ésti, pomoci vystupl

z dotaznikového Setieni, prezentovany vysledky pfedem stanovenych hypotéz.

10



TEORETICKA CAST

1 DEFINICE ZAKLADNICH POJMU

1.1 Motiv

. Motiv je jakykoliv vnitrni Ccinitel, ktery clovéka nebo jiny organismus vede
k aktivité“.! Termin vychazi z latinského slova motus, coZ v prekladu znamena pohyb.
Pokud je néjaky motiv oznacovan za hlavni, neznamena to, ze je to definitivni. Diilezitost
motivll, i motivy samotné, se mohou ménit. VSe zéalezi na jednotlivei, jeho situaci
nebo rozpolozeni. Obecné je vSak mozné fict, ze cilem motiva je dosahnuti néjakého
citového stavu, zejména piijemného.

Naptiklad pro fidiciho pracovnika je dilezité, aby dokéazal spravné urcit motivy
podiizenych a mohl snimi co nejlépe pracovat, protoze dle Dieblové ,jsou motivy
chapany jako hnaci sily, hybny zdklad naseho jedndni > Pokud je tedy dobfe uréen motiv
pracovnika, je mozné se tak vyhnout problémim z nedostatecné motivace k praci.

Motivy lze nejcastéji délit na primarni a sekundarni. Mezi priméarni motivy se fadi
uspokojeni biologickych potfeb nebo psychologickych potieb. Sekundarni motivy jsou

pak ty, které usnadiuji cestu k primarnim potiebam.

1.2 Motivace

Motivace je proces ucelného jednéni, které ma za cil dosdhnout urcitého stavu.
,,Motivace tak, obecné vzato, vyjadiuje rozpory mezi tim, co subjekt aktudlné proziva,
a tim, co prozivat touzi, tj. napr. mezi hladovénim a nasycenim, pocitem jistoty a pocitem
nejistoty apod. .3

Motivace lze délit podle né€kolika kritérii, naptiklad na motivaci vnitini a vnéjsi

nebo na védomou a nevédomou motivaci.

I'RICAN, P. Psychologie. 3. vyd. Praha: Portal, 2009, s. 177. ISBN 978-80-7367-560-8

2 DIEBLOVA, M. Motivace jako ndstroj Fizeni. 1. vyd. Praha: Linde, 2005, s. 53. ISBN 80-902105-8-9
3 NAKONECNY, M. Motivace lidského chovani. 1. vyd. Praha: Academia, 1997, s. 14.

ISBN 80-200-0592-7
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1.3 Motivacni profil

Chovani a jednani kazdého clovéka je formovano specifickymi motivy. Nepiisobi
vsak izolovang, sdruzuji se a vytvari obsahové nebo funkéné spojené struktury. Ty jsou
pomérné stalé a jsou soucasti celkového profilu osobnosti, takzvaného motiva¢niho
profilu. Motivacéni profil je jedine¢ny pro kazdého Cloveka, protoZe se utvaii na zaklade
vlastnich individudlnich zkuSenosti, a to jiz od détstvi. Pfi vytvafeni motivacniho
programu je znalost motivacnich profili zaméestnancti velmi dilezita, pouze tak se da

sestavit efektivni motivacni program.

1.4 Motivaéni program

Motivac¢ni program je uceleny soubor opatieni pii fizeni lidskych zdrojt. Jeho cilem
je aktivni ovliviiovani pracovniho chovani lidi a wvytvafeni pozitivniho vztahu
k organizaci u vSech zaméstnancii.

Cilem motivacniho programu je posilit loajalitu zaméstnanct k firmé a vzbudit u nich
zajem rozvijet sama sebe. Jedna se o vnitini podnikovy ndvod, jak uplatiiovat stimulacni
prostiedky, aby bylo dosazeno cilti organizace.

Spravné vytvofeny a zrealizovany motivacni program piispiva k prosperité¢ podniku,
podporuje pracovni motivaci, vykonnost zaméstnancti a vede k celkové pracovni

spokojenosti zaméstnancd.

1.5 Stimul a stimulace

Slovo pochdzi z latiny a v ptekladu znamena pobidnout. ,, Stimulaci rozumime vnéjsi
plisobeni na psychiku clovéeka, v jehoz dusledku dochazi k urcitym zmenam jeho cinnosti
prostrednictvim zmény psychickych procesu, predevsim pak prostrednictvim zmény
Jjeho motivace. “? Stimulace se tedy od motivace li§i plisobenim na jedince zvné&jsku,
nejcastéji skrz jednani jiného cloveéka. Dle Bedrnové a Nového ,,jde o ovliviiovani
cinnosti druhého clovéka aktivnimi vnéjsimi zasahy vedoucimi ke zméné jeho psychickych

procesii, predevsim pak ke zméné jeho motivace.

4 BEDRNOVA, E., NOVY L., Psychologie a sociologie Fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007,
s. 364. ISBN 978-80-7261-169-0
S BEDRNOVA, E., NOVY 1., Psychologie a sociologie Fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007,
s. 365. ISBN 978-80-7261-169-0
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Stimuly rozliSujeme na tzv. impulsy a incentivy. Impuls je endogenni, vnitini,
intrapsychicky podnét signalizujici zménu v téle nebo v mysli ¢loveka. Impulsem miize
bat napiiklad unava, bolest nebo nervozita. Incentiv je exogenni, vné&jsi, z vnéjSku
pfichdzejici podnét, ktery se vztahuje vrozené nebo naucené k impulsim. Jednd
se tedy o podnét, ktery aktivuje urcity motiv, jako napiiklad pochvala nebo moznost

postupu.

1.6 Aspirace

Aspirace ¢loveéka je dilezitym rysem osobnosti. V aspiracich se odrdzi vlastni
piedstava vykonnosti a také Zebfi¢ek hodnot. Jsou to cile, snahy, naroky a pozadavky
na uspokojeni potieb, které si vytyCuje sam Cloveék. Aspiracni troveil meii naléhavost
aspirace. Vysi aspiracni rovn¢ ovlivituje sebediivéra, schopnosti osobnosti, zkusenosti,
zéjem o danou oblast, potfeba uspéchu a potieba vyhnout se neuspéchiim. Pro zralé
a vyrovnané jedince je typicka stdld a vyrovnana aspiracni Uroven. Aspiracni Groven

muze byt bud’ pfiméfena schopnostem jedince, nebo nepiiméfena schopnostem jedince.
b

1.7 Potreba

., Intrapsychicky jev signalizujici nedostatek (nebo nadbytek) néceho, co je z hlediska
subjektu zZadouci (nezadouci). Jedna se v podstaté o poruSeni vnitini rovnovihy
a tendenci (potiebu) k jejimu znovunabyti (saturaci).

Potieby jsou obecné vnimany za hnaci motor kazdé aktivity. Jedinec mé vrozené
potieby, které je mozné urcit, tiidit a hierarchizovat. Mnoho potieb je pocitovano
ze subjektivnich divodl. Lze rozliSovat potfeby absolutni, coz jsou ty, které maji byt
naplnény za jakékoliv situace, a potieby relativni, jejichz uspokojeni odliSuje jedince
od svych bliznich. Dale je rozliSovano na primarni potieby, ptirozené, biologické povahy,

a potteby sekundarni, ziskané, socialni, kulturni povahy.

6 PALAN, Z. Lidské zdroje, vykladovy slovnik. 1. vyd. Praha: Academia, 2002, s. 162. ISBN 80-200-
0950-7
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1.8 Lidr

Lidfi jsou ti, ktefi urCuji smér, formuji vize, dokdzi rozpoznat ptilezitosti. Jedna
se 0 osobnosti disponujici silnym charismatem a energii. Lidr se orientuje na lidi,
projevuje o své kolegy a podfizené opravdovy zédjem. Filozofie lidra byva postavena
na osobni spokojenosti a motivaci kazdého jedince. Umi komunikovat s lidmi tak, aby je
inspiroval.

,, Lidr musi byt pro vSechny lidi vsim. Musi vyvazovat vzajemné propojené pozadavky
ukolu s pozadavky tymu jako celku a s pozadavky jednotlivych clenu tymu. Znamend
to byt direktivni, kdyz je to nezbytné; chvalit a poskytovat konstruktivni zpétnou vazbu,
kdyz to lidé potrebuji; zabezpecovat, aby kazdy pri praci vyuzival plné svij potencial

a vSechno optimalné fungovalo. *’

7 THOMSON, R. Rizeni lidi. Managing People. 1. vyd. Praha: ASPI, 2007, s. 148. ISBN 978-80-7357-
267-9
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2 TEORIE MOTIVACE

Smyslem této kapitoly neni pfedstavit vS§echny motivac¢ni teorie. Je zde uveden vybér
motivacnich teorii pracovniho jednani, které by mely pomoci vedoucimu pracovnikovi,
popiipad¢ komukoliv, kdo pracuje s lidskymi zdroji, pochopit, ze k dosazeni zadoucich
vysledkii pomoci motivace lze ptistupovat mnoha zptisoby a vzhledem k tomu, ze kazdy
¢lovek je individualita, je dobré znat vice moznosti a moci mezi nimi volit.

Existuji skupiny teorii zaméfené na obsah a zaméfené na proces. Teorie zamétené
na obsah se orientuji na jednotlivé skutecnosti, které mohou motivovat. Jedna se o teorii
Fredericka Herzberga a Maslowovu hierarchii potfeb. Teorie zaméfené na proces definuji
hlavni proménné, pro vysvétleni volby, Gsili a vytrvalosti. Zde jsou zastoupeny

Vroomovou expektacni teorii, Stimulacni teorii a McGregorovou teorii.

2.1 Dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti

V roce 1959 Frederick Herzberg, spolu se svym tymem, provedl studii uspokojovani
potifeb u 200 technikii a tcetnich. Ptal se na chvile, kdy se v praci citili velmi dobfte
a naopak kdy se citili velmi Spatn¢ a na okolnosti situaci, které k t€émto pocitim vedly.

Na zaklad¢ tohoto vyzkumu dospél Herzberg k tomu, ze pokud nejsou pfitomny
nékteré  okolnosti  prdce, mohou  zplisobit nespokojenost zaméstnanci,
avSak kdyz pfitomny jsou, vyrazn€¢ motivaci zaméstnancti nezvysSuji. Tyto okolnosti
nazval udrzovaci faktory neboli hygienické faktory ¢i dissatisfaktory. ,, Uvedl deset
takovych udrzovacich faktorii: Podnikova politika a sprava, odborny dozor, vztahy
s nadrizenym, vztahy s pracovniky stejné urovné, vztahy s podrizenymi, plat, jistota
prdce, osobni Zivot, pracovni podminky, postaveni. “®

Druhy zavér, ktery Frederick Herzberg zformuloval, se tykal motivacnich faktor
neboli satisfaktorti. To jsou ty okolnosti prace, které pii své nepfitomnosti nevyvolavaji
vyssi nespokojenost. Pokud pfitomny jsou, vyvolavaji vysokou miru pracovni
spokojenosti a motivace. Jedna se o téchto Sest motivatori: Moznost osobniho rtstu,

prace, odpovédnosti, dosahnuti cile, povysSeni a uznani.

$ DONELLY, J., GIBSON, J., IVANCEVICH, J. Management. 1. vyd. Praha: Grada, 1997, s. 375.
ISBN 978-80-7169-422-9
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., Tradicné manazeri reagovali na probléem motivace vétsim mnozstvim penéz, Sirsi
Skalou zameéstnaneckych vyhod a lepsimi pracovnimi podminkami. Vysledkem takovych
opatieni byla téméi nulova odezva, pokud jde o snahu pracovat pilnéji. “* Vysvétlenim
muze byt pravé Herzbergova teorie, ze které je ziejmé, ze neni mozné se zamefit pouze
na hygienické faktory, ale pro zlepSeni motivace je nutné pracovat s motivatory.

V roce 1990 potvrdili Goodrich a Sherwood teorii Herzberga, kdyz provedli vyzkum
extrémné vyznamnych faktorti pro motivaci zaméstnanci u vzorku 200 vedoucich
pracovniki. Jako dualezité tito respondenti uvadéli praveé motivacéni faktory, jako naptiklad
pocit uzitecnosti v praci, uznani a respekt nadfizenych, odpovédnost nebo moznost

uplatnit své napady.

2.2 Teorie hierarchie potieb

Americky psycholog Abraham Harold Maslow vychazel z predpokladu, Ze chovani
¢lovéka ovliviuji dosud neuspokojené potieby. Ty jsou motivatorem. Pokud je potieba
uspokojena, ptichdzi nutnost uspokojit potfebu dalsi. Na zakladé této myslenky stanovil
pet urovni potieb, které setadil dle dulezitosti a 1ze je zndzornit v pyramid¢ (viz obrazek

¢islo 1).

? DONELLY, J., GIBSON, J., IVANCEVICH, J. Management. 1. vyd. Praha: Grada, 1997, s. 377.
ISBN 978-80-7169-422-9
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Obrazek 1: Pyramida hierarchie potfeb podle Abrahama Maslowa

Potieby seberealizace

Potfeby uznani osobnosti

Potreby socialni

Potreby bezpedi a jistoty

Fyziologické potreby

Zdroj'°

Prvni Groven tvoti fyziologické potieby. Jedna se o zakladni lidské télesné potieby,
kterymi jsou naptfiklad potrava, tekutiny, spanek, sex, teplota, vzduch, apod. Pokud
je uspokojena prvni uroven, prichazi dle Maslowa, nutnost uspokojit potieby druhé
tirovng, tedy potieby jistoty a bezpeéi. Clovék se chee citit zabezpeden pred ekonomickou
nestabilitou, nemoci, t¢lesnym poskozenim, ale i pfed neocekavanou pohromou. Chce mit
jistotu zaméstnani a Cerpat zaméstnanecké vyhody. Tteti troven potieb se vztahuje
k potfebam socialnim, tedy k potiebé lasky, pratelstvi, touze patfit k né¢jaké skuping.
Ctvrtou urovet tvoii potieba uznani, tedy jak potfeba uznani od ostatnich lidi, tak potieba
sebeucty. Dosahnuti respektu, prestize, vaznosti, apod. Potieby seberealizace jsou patou,
tedy posledni, urovni potieb, kterou se ¢loveék snazi uspokojit. Pokud jsou uspokojeny

potieby pfedchozich ¢ty urovni, pocituje clovek touhu rozvijet se, formovat sama sebe,

10 CASTORAL, Z. Zdiklady moderniho managementu, 1. vyd. Praha: Ujak, 2009, s. 100. ISBN 978-80-
86723-76-1
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vyuzivat svij talent a své schopnosti. Prvni, druhd a tfeti skupina jsou popisovany

jako potieby niz§iho fadu. Ctvrta a pata skupina potieb jsou potieby vyssiho fadu.!!

2.3 Expektacni teorie

Victor Harold Vroom ptedstavil motivaci jako proces, ktery tidi volbu. Kazdy
pracovnik si sam voli uroven pracovniho Gsili 1 tempo prace, tak jak mu vyhovuje. Pokud
zamestnanec veéii, ze bude odménén pravé podle zvoleného pracovniho usili, bude
motivovan pracovni usili zvySovat.

Brooks pise, ze zadkladni proménné expektacni teorie jsou volba, ocekdvani
a preference. Volba znamena moznost jedince zvolit si své chovani. Je na zaméstnanci
zda ptijde kazdy den do prace nebo ziistane doma, zda bude pracovat pomalu nebo rychle,
apod. Ocekévani je subjektivni ptedpoklad uspéchu, ale i netispéchu, na zaklade¢ urcitého
chovani. Preference jsou hodnoty, které jedinec piifazuje k riznym vysledkim. Dale
je zde i¢innost, coz znamena, Ze urdita uroven vykonu je rovna uréitému vysledku.'?

Vedouci pracovnik muze do jist¢é miry s primarnimi proménnymi pracovat.
Ocekavani lze ovlivnit vybérem zaméstnancii, jejich vzdéldvanim, zlepSovanim
schopnosti a dovednosti. Pokud bude nadfizeny zaméstnancim ochotny pomoci a bude
pfipraven je vyslechnout a poradit, mize ovlivnit uCinnost. Preference ovlivni tim,
ze zaméstnance povede tak, aby jim pomohl dosdhnout Zadoucich vysledkii pro né
samotné, bude vnimat jejich potieby a poskytne jim vybaveni a pracovni podminky,

které podpoti jejich vykon.

2.4 Stimulaéni teorie

Stimulacni nebo také aktivacni teorie je zaméfena na chovani jako na vysledek
urcitych vlivll, coz jsou nejcastéji logicky predpokladané disledky chovéni. Burrhus
Frederic Skinner pouzil k motivovani lidi pozitivni nebo negativni stimuly, zaméfil
se na vliv prostiedi. Vychazel pti tom ze zdkona efektu od Edwarda Lee Thorndika,
ktery tik4, Ze se bude opakovat chovani, které méa za nasledek pozitivni skute¢nost

a chovani, které ma za nasledek negativni skute¢nost se zfejmé opakovat nebude.

"WFORSYTH, P. Jak motivovat sviij tym. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 17. ISBN 978-80-247-2128-6
12 BROOKS, 1. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovdni. 1. vyd. Brno: Computer
Press, 2003, s. 45. ISBN 80-7226-763-9
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Pro manipulaci s vlivy ¢i dasledky tak, aby bylo mozné fidit pracovni chovéani,
lze pouzit podminujici Cinitel. Pro stimulaci Zadouciho chovani miize byt pouzit
pozitivni, ale 1 negativni stimul. Pii pouziti pozitivni stimulace je zvolen program
kontinualniho nebo periodického stimulovani. Kontinudlni stimulovani odménuje
zédouci chovani pti kazdém vyskytu. Periodicka stimulace se zaméfuje na odménovani
v opakujicich se pravidelnych intervalech. ,,Podle vyzkumu maji tyto programy
nasledujici vysledky:

o program kontinudlniho stimulovani zpravidla znamena rychlejsi uceni
se zadoucimu chovani,

o program periodického stimulovani sice znamena pomalejsi uceni
se zadoucimu chovani, ale vede k pevnéjsimu osvojeni a udrzeni toho,

co uz bylo nauceno. ">

2.5 Teorie X a teorie Y

Autorem této teorie je americky predstavitel humanistické psychologie Douglas
Murray McGregor, ktery studoval nazory manazert na zptisob vedeni lidi.

Teorie X pak shrnuje tradi¢ni pohled manazerti na jedince, jako na pracovnika
organizace. Vychazi z téchto predpokladii:

e cClovek nepracuje rad a praci se vyhne, jakmile je to mozné, ve své podstat¢ je liny,

e protoze Clovek nerad pracuje, musi byt k praci donucen odménou a trestem. Musi

byt také kontrolovan a fizen,
e c¢lovek nemd rad odpoveédnost, neni ctizadostivy, chce byt direktivné vedeny

a vyhledava ptfedevsim bezpeci.

Podle teorie X jsou lidé vétSinou nespolehlivi, neda se jim dlivetovat, a proto potiebuji
dohled a vedeni. Pokud nebudou fizeni, budou se snazit o uspokojeni pouze svych potieb
a dosahovani svych vlastnich cila. Tyto cile a potfeby jsou protikladné vzhledem k cilim

a potfebam organizace.

3 DONELLY, J., GIBSON, J., IVANCEVICH, J. Management. 1. vyd. Praha: Grada, 1997, s. 388.
ISBN 978-80-7169-422-9
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Proti teorii X je postavena teorie Y, kde je predpokladano nésledujici:

e pro clovéka je prace stejné piirozena aktivita jako sport nebo odpocinek,

e cClovek rad pracuje, vykazuje sebekazen a sebetizeni, prejima odpovédnost a rad

pracuje samostatné. Ztotoziuje se s cili organizace,

e cCloveék odpoveédnost nejen piijima, ale je schopen ji i vyhledavat. Je schopen

uplatiovat tvofivy piistup pfi plnéni tikold.

Teorie Y vyjadiuje myslenku, ze lidé hledaji nezévislost, tvofivou praci a chtéji
se rozvijet. Jsou ve své podstaté moralni a odpovédné osobnosti, kterym jde o rozvoj
a prosperitu organizace.

,, Pozdejsi vyzkumy potvrdily, Ze nadmeérné dirigovani a kontrola vede k demotivaci,
frustraci a ztraté zajmu o prdci. Lidé vynakladaji energii a schopnosti na to, jak osalit
kontrolu, vyhnout se prdaci a odpovédnosti. Nasledné zvyseni kontroly vyvolava dalsi

negativni reakce a propast mezi pracovniky a managementem se neustdle prohlubuje. “!*

Y PALAN, Z. Lidské zdroje, vykladovy slovnik. 1. vyd. Praha: Academia, 2002, s. 214.
ISBN 80-200-0950-7
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3 MOTIVACE

3.1 Zdroje motivace

Skutecnosti, které vytvareji motivaci a zaméteni lidského chovani, nazyvame zdroje
motivace. Mezi zakladni zdroje motivace jsou fazeny potieby, zajmy, hodnoty, ideély
a navyky.

Dle Bedrnové a Nového ,,je potieba chdpana jako clovekem prozivany, ne vzdy zcela
uvedomovany nedostatek néceho, pro daného jedince subjektivne vyznamného
(diilezitého, potiebného).“!> Potfeba je prozivana jako neliby stav napéti a vede
k ¢innosti, ktera tento stav odstrani. Je vSak nutné najit cil, jenz danou potiebu uspokoji.
Potfeby jsou rozdeleny na primarni, tedy biologické a na potteby sekundérni, coz jsou
potieby socialni. Zakladem biologickych potieb je udrzovani fyziologické homeostazy,
tedy udrzovani konstantnich podminek v organismu. Sekundarni potieby vyplyvaji
z faktu, Ze Clovek je spolecenska bytost, kterd podléha vliviim spolecenského a kulturniho
prostiedi.

Zajmy patii k velmi nejednoznacnym pojmim. Je vSak chapan jako zvlastni zdroj
motivu. Zajem se projevuje samotnou existenci u dané¢ho Cloveka, Sitkou, hloubkou
a stalosti. Zajmy lze klasifikovat, naptiklad na zajmy poznéavaci, estetické, technické,
sportovni, ptirodni, obchodni, hudebni, sbératelské. Druhli zajmového zaméieni
vSak bude tolik, kolik existuje ¢innosti, které ¢loveéka napliuji.

Pro konkrétniho Clovéka miize byt hodnotou cokoliv. Hodnoty nikdy neodrazeji
pouze objektivni vyznam, ale i individualni smysl. Hodnotovy systém ovliviiuje jednani
a motivaci kazdého clovéka. Utvaii se podle specifickych podminek, okolnosti
a zkuSenosti konkrétniho zivota. Od zajmt se hodnoty liSi tim, Ze maji normativni
charakter. Némecky psycholog Eduard Spranger vytvofil typologii hodnotovych
orientaci. Podle zaméteni rozlisil Sest osobnostnich typi:

e teoreticky typ, pro ktery je nevyssi hodnotou poznani, je racionalni, zaméefeny

na kritiku a uvazovani,

'S BEDRNOVA, E., NOVY L, Psychologie a sociologie izeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007,
5. 366. ISBN 978-80-7261-169-0
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e ckonomicky typ, ktery je zaméfen na hromadéni majetku, prosperitu a vse
musi byt praktické a uzitecné, uzitek je pro néj nejvyssi hodnotou,

e csteticky typ, spatfujici nejvyssi hodnotu v krase a harmonii, ma tendence byt
individualista,

e socialni typ, ktery hodnoti lasku jako nejvyssi formu vztahu, je nesobecky
a altruisticky,

e politicky typ, stendenci k soutézivosti, vyhledavajici pftilezitosti ovladat
druhé, pro kterého je nejvyssi hodnotou moc,

e nabozensky typ, ktery vidi nejvys§i hodnotu v jednoté, zaméiuje

se k absolutnim hodnotdm a hleda nabozenské zkusenosti.

,Idedlem rozumime urcitou ideovou ¢i nazorovou predstavu néceho subjektivné
zddouctho, pozitivné hodnoceneho, co pro daného jedince predstavuje vyznamny cil
Jjeho snazent, skutecnost, o kterou usiluje. “'® 1dealy jsou formovéany na zakladé utvareni
osobnosti ¢loveéka a plisobeni socidlnich faktort, jako napftiklad rodiny. MuZe se jednat
0 nejriznéjsi skute¢nosti. Mohou se tykat zivotnich cild, spolecenského usporadani,
pracovnich cilii, osobniho profilu, atd. Ideél je stavem, kterého chceme dosahnout,
je zivotem, ktery bychom chtéli mit.

Navyky jsou cCinnosti, které ¢lovék vykondva pravidelné, které se automatizuji
a jsou vyvolany v charakteristickych situacich. Jedna se o urcity stereotyp, nauceny
vzorec chovani, ktery vytvaii motiv ucinit konkrétni kroky v dané situaci. Mohou

vznikat jako vedlejsi produkt opakujicich se ¢innosti nebo mohou byt védome nauceny.

3.2 Dynamika motivace

Pokud chceme zjistit, jakd byla motivace jednani ¢loveka, nelze pouze identifikovat
mozné motivy. Motivace je dynamicky proces, ktery ma svlij pribeh a je ovliviiovan
vnéjSim prostfedim a socidlnimi vlivy.

S dynamikou motivace souvisi pojem zamétenost. Ta je zadkladnim prvkem lidské

motivace sepjaté s ¢innosti. Zamétenost v podobé motivu tidi tkoly a cile Cinnosti.

1 BEDRNOVA, E., NOVY L, Psychologie a sociologie izeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007,
5. 370. ISBN 978-80-7261-169-0
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Vystihuje smér, orientaci, vybér chovani a jednani. Je vnitinim regulatorem chovani,
ale také velmi dtlezitou funkci v psychice a ve struktufe osobnosti. Ma sva typicka
orienta¢ni, motivacni, regulacni, smérodatna a charakterova hlediska. Zamétenost
je ptitomna v potiebach, idedlech, zajmech, hodnotovém systému i v jednani ¢loveka.

Pfi uskutecnovani motivované ¢innosti se mohou vyskytovat okolnosti, které brani
¢i viibbec neumoziuji realizaci. Pokud se ptfekazka objevi, nastava u ¢lovéka frustrace.
Pojem oznacuje jak zmateni realizace motivované c¢innosti, tak disledek frustracni
situace, vnitini stav, subjektivni prozitek. Frustracni situace lze rozd¢lit na dva zakladni
typy. Absence predmétu nebo skuteCnosti, kterd by umoznila uspokojeni potieby
a existence piekazky, kterd brani v uspokojeni potfeby. Jednd se jak o pirekazky
objektivni, vnéjsi, tak o prekazky subjektivni, vnitini. Frustrace ovlivituje do jisté miry
chovani, prozivani a ¢innost Clovéka. Objevuji se pak typické reakce jako naptiklad
agrese, kdy cilem agresivniho jednani mtize byt jak pticina frustrace, tak pouze nahradni
objekt. Déle se muze objevit regrese, kdy se frustrované osoba navraci k niz§im formam
chovani a dava tak najevo, ze situaci nezvladne. Frustrovany ¢lovek se také muize zacit
chovat stereotypné, coz postupné piejde v lhostejnost a apatii. Obecné nelze urcit,
v jakém Casovém horizontu se frustrace objevi. Jedna se o individuédlni odolnost ¢lovéka,
ktera se nazyva frustracni tolerance. Frustrace nema zasadnéjsi vliv na utvéafeni osobnosti,
projevuje se jako aktudlni nezddouci stav psychiky a ¢innosti ¢loveka.

Pokud neni uspokojovéna, pro jedince vyznamnd, potifeba dlouhodobé, muze
dochazet k psychickému stavu, ktery se nazyva deprivace. Deprivace ma vyznamny
negativni vliv na utvafeni a fungovani osobnosti. Druhy psychické deprivace jsou
rozdeélovany podle toho, ktera skupina potifeb neni uspokojovana. Pokud neexistuji
nebo jsou omezeny smyslové podnéty, které jsou dulezité pro harmonicky rozvoj
osobnosti, jedna se o deprivaci senzorickou. Citova ¢i emocionalni deprivace
je disledkem omezovani citovych projevid, jak kvalitativné tak kvantitativné, vici
deprimované osobé€. Socialni deprivace vznika pii nedostate¢ném styku osoby s druhymi
lidmi. Pokud neni dostate¢né uspokojena potieba spanku, jidla, tekutina, atd. mtze dojit
k deprivaci zakladnich biologickych potieb.

Pokud se stfetnou dva a vice neslucitelné motivy, dochdzi ke konfliktu motivi. Jedna
se o vnitfni psychicky stav ¢lovéka, provazeny neptijemnymi emocemi. Pokud jsou

motivy v trvalejSim konfliktu, zakous$i osoba pocity uzkosti, vyCerpani nebo nejistoty.
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K predpokladiim uspésného zvladani a ptedchazeni konfliktnich situaci patii naptiklad

schopnost uplatnit svou viili, rozhodnost nebo osobnostni zralost. Americky psycholog

Kurt Lewin stanovil pét zakladnich typli motivacnich konflikt:

apetence je nejméné frustrujicim typem konfliktu, jeho zvladnuti je relativné
snadné, jednd se o vybér mezi dvéma motivy, nemoznost uspokojit oba
soucasn¢ vyvolava napéti,

averze je konflikt, pii kterém je nutné volit mezi stejné nepiijemnymi
skutecnostmi, kdy vybér vyvola subjektivni ztratu, jde o typ s nejintenzivnéjsi
zatézi,

apetence — averze je dosti Casty typ konfliktu, pro ktery je charakteristicky
ambivalentni postoj, motivacni objekt je pfitazlivy i odpudivy zaroven,
je voleno mezi protikladnymi tendencemi, ne mezi objekty,

nechci — musim je typ konfliktu, kdy cil ma pro ¢loveéka vnitin€ negativni
hodnotu, ale zvnéjsku je mu piifazovana pozitivni hodnota,

chci — nesmim je konfliktem, pfi kterém je vnitin€ cili pfifazena hodnota

pozitivni, zvnéjsku se vSak jedna o hodnotu negativni.

3.3 Motivace a vykon

vvvvvv

optimalni uzitek. To je princip vykonu. ,, Vykon jedince je urcovan socidlni normou,

tj. stredni vykonovou hodnotou, ktera svou schopnost slouzit jako meéritko nabyva

pozorovaci aktivitou ostatnich. “!” Vykon jedince uréuje motivace a schopnosti. Pokud

je Cloveék demotivovan, poptipade chce jen malo, vysledkem Cinnosti byva neuspokojivy

vysledek. Neplati vSak, Ze ¢im je motivace silnéjsi, tim je vysledek lepsi. Pokud je ¢loveék

prilis motivovany, je vniting ve velkém napéti a vykon se snizuje. Tento vztah vyjadiuje

tzv. Yerksiv-Dodsontv zdkon, oznaCovany také jako obracena U-kiivka, viz obrazek

¢islo 2.

" DIEBLOVA, M. Motivace jako néstroj fizeni. 1. vyd. Praha: Linde, 2005, s. 45. ISBN 80-902105-8-9
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Obrazek 2: Yerksav-Dodsonuv zakon
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Nekteii lidé maji vSak tendence podavat vysoky vykon vzdy a ve vSech oblastech

lidské Cinnosti, zatimco existuji lidé, u kterych tato tendence chybi uplné, poptipadé

je velice nizka. Tento jev je nazyvan vykonova motivace. Vykonova motivace souvisi

s potiebou dosdhnout uspéchu, a také s potiebou vyhnout se neuspéchu. Tyto tendence

ma kazdy ¢lovek, avsak v rozdilné mife. Osoba s vysokou vykonovou motivaci se bude

orientovat na cile a uspéch, bude se zajimat o vécné feseni problémi, bude dlouhodobé

planovat. Osoba, u které bude spiSe pfevazovat potieba vyhnout se neuspéchu, bude

relativné pasivni. Vykonovou motivaci podminuje n€kolik faktort. Uroven vykonové

motivace ziskané jiz détstvi, oCekavani uspechu, popud k uspéchu a sebedivera.

Druh cile, jeho charakter nebo stupel obtiznosti spoluurcuje také aspirace.

Predstavuje vysi naroka, které osoba klade na sviij vykon. MiiZze se jednat o odliSny

charakter cilii. Ty mohou byt podle tendenci jedince vysoké, nizké ¢i dokonce zadné.

8 KLOUDOVA, G. Adaptace vojenskych pilotit nadzvukovych letadel na stresovou zdtéz. Praha, 2014,
Diplomova prace. Univerzita Karlova v Praze, Filozoficka fakulta, Katedra psychologie.
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4 MOTIVACE PRACOVNIHO JEDNANI

4.1 Vykonnost a spokojenost

Pracovni vykon zameéstnance zavisi na nékolika faktorech. Vykon ovliviiuji
schopnosti, dovednosti, védomosti a motivace jedince. Dal$imi faktory, které na vykon
jedince maji vliv, jsou vnéj$i podminky, technické vybaveni, technologie, které vyuziva
pii praci, osvétleni a ozvudeni pracovisté, mikroklimatické podminky.!?

V situaci, kdy je nutné dosdhnout kratkodobého vysokého vykonu, se zvysSuje hladina
motivace, na vyssi uroven nez je optimalni. Toto mtze vést k takové mife motivace,
kdy ¢lovek spise selze a nedosdhne pozadovaného vykonu. V piipade€, ze o¢ekavaného
vysledku dosdhne, jednd se o jednordzovy vykon, coz neni z hlediska vykonnosti
v pracovnim procesu nejvhodnéjsi. S timto jevem se lze setkat naptiklad pti vybérovém
tfizeni, kdy se chce uchaze¢ ukazat v nejlepsim svétle a splnit zadané tkoly co nejlépe.

V pracovni oblasti je zddouci vykonnost dlouhodoba. Od zaméstnance se vyzaduje,
aby dosahoval optimalniho vykonu prabézné. Co je povazovano zameéstnavatelem
za optimalni vykon, byva stanoveno urcitymi normami. Je dulezité, aby organizace
stanovila normy pracovniho vykonu vhodné. Také musi spravné vybirat pracovniky
dle pfimétenych kvalifika¢nich predpokladtl a prubézné jejich motivaci stimulovat.

Aby dlouhodoba vykonnost zaméstnancti neklesala, je dualezitym faktorem
spokojenost s praci a pracovnimi podminkami. Jednd se o uspokojeni z prace, ktera
je smysluplna, kdy zaméstnanec zazivd pocit naplnéni a radosti ze svého uplatnéni.
Dulezitd je také spokojenost zaméstnance s persondlni politikou organizace.
Podle Herzbergovy teorie pracovni spokojenosti hraji velkou roli vné&jsi podminky.
Pokud totiz zameéstnanci nevyhovuji hygienické faktory, pocituje nespokojenost,
coz miize pusobit demotivujicim zplisobem a vyvolat pocit, ze si jej organizace
dostatecné nevazi a neocefiuje jeho praci. Pokud zaméstnance neuspokojuje svym
obsahem a charakterem samotnd prace, maji na motivaci a spokojenost vétsi vliv pracovni
podminky, predevs§im se jednd o mzdu, péci o pracovniky, kvalitu manazera, moznosti

v oblasti pracovni kariéry, fyzické podminky prace, ale i o jednani spolupracovnik.

19 PAUKNEROVA, D. A KOLEKTIV. Psychologie pro ekonomy a manazery. 1. vyd. Praha: Grada,
2006. ISBN 80-247-1706-9
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Pracovni nespokojenost pak vyvolava pokles vykonnosti, vétsi absenci v praci, delsi
prestavky nez je urcend doba, vyssi vyskyt kratkodobych nemoci, stiznosti a vétsi
fluktuaci.

Pokud je zaméstnanec spokojen v piipad€é, ze dosahuje nizkych cilt, jedna
se o nezadouci pracovni spokojenost, ktera vede k nizkému pracovnimu vykonu.
V ptipadé, ze se bude jednat o jedince, ktery je v pracovnim kolektivu silnou osobnosti,
a podle kterého se fidi nazory a chovani ostatnich ¢lent skupiny, miize byt tento jev velmi
nebezpecny a snizovat tak vykonnost celé skupiny a organizace.

Aby bylo mozné pracovni spokojenost zaméstnancii udrzovat, rozpoznat klesajici
tendenci nebo i ptfipravovat opatieni vztahujici se k spokojenosti v organizaci, je nutné
znat skutecny stav a ziskavat od pracovnikii informace. To lze provést pomoci n¢kolika
metod. Je mozné pouzit naptiklad osobni nebo pisemné dotazovani, spolu s pozorovanim
reakci lidi v urcitych situacich. Jelikoz lidé maji ve zvyku odpovidat podle obecné
ptijatych zvyklosti, je dobré, pro ziskéni pravdivych informaci, nejdiive respondentim
vysvétlit, pro¢ je dulezité odpovidat nezkreslené. U nés i1 v zahranici se pro zjiSténi
pracovni spokojenosti nejcastéji vyuziva Job Description Index, ktery se zameétuje
na mzdu, moZnosti postupti, samotnou préaci, spolupracovniky a nadiizené. V Ceské

republice byva doplnén o fyzické podminky prace, péci o pracovniky a organizaci prace.

4.2 Motivacni typy

Plaminek stanovil a charakterizoval c¢tyfi zakladni lidské motivacni typy,
objevovatele, usmériiovatele, sladovatele a zptesiiovatele.?’ Ti piispivaji k budovani
vitdlnich znakli organizace, podle teorie vitality. Teorie vitality vysvétluje,
ze ,strategickym zajmem spolecnosti je budovat svou vitalitu v posloupnosti
od uzitecnosti (co budeme délat, pro koho a proc) pres efektivitu (jak to budeme délat)
a stabilitu (jak budeme reagovat na zmeny podminek) k dynamice (jak budeme zmény

sami vyvolavat a ridit). “*!

2 PLAMINEK, . Teorie motivace. Jak zaiidit, aby pro vds lidé radi pracovali. 2. vyd. Praha: Grada, 2010,
s. 32. ISBN 978-80-247-3447-7
2l Tamtéz, s. 28
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4.2.1 Objevovatelé

Objevovatelé jsou zaméieni na uziteCnost. Je pro né charakteristické nezavislé
a samostatné chovani, radi pfijimaji vyzvy a zdolavaji prekdzky. Potiebuji stale nové
impulsy, chtéji objevovat a fesit nové problémy a tkoly. Objevovatelé nejsou radi fizeni,
byvaji netrpélivy a chtivi informaci. Jakmile vyfesi jeden ukol, za¢nou se rozhlizet kolem
sebe a hledaji dalsi vyzvu, pfi jejimz piekondvani by opét mohli soutézit sami se sebou.
Jejich zivotni styl mize vést k fyzickému vyCerpani. Maji nejlepsi predpoklady
pro kreativni a védeckou praci.

Pro objevovatele je svoboda velice dillezita. Pocit, Ze jsou omezovani, ziskavaji velice
snadno, napfiklad pokud maji snekym spolupracovat, at uz v pracovnim
nebo v soukromém zivoté. Spor vnimaji jako prostfedek k uhajeni své autonomie a jejich
argumentace je vécna. Nejsou to velci fecnici, ale jejich ndzory jsou Casto vyjadifovany
pomoci feci téla. Prave kvili vyrazné neverbalni komunikaci jsou dobte citelni.

V ptipadé€, ze jsou pochvaleni, reaguji objevovatelé pouhou akceptaci informace,
kterou jiz znaji. Maji vyvinuty smysl, ktery jim umoziiuje poznat jejich uspéSnost.
Na neopravnénou kritiku reaguji vécnou argumentaci. Na kritiku, kterd je opravnéna,
reaguji podobné jako na pochvalu. Pokud jsou pod tlakem, reaguji znadsobenim usili,
ale kdyz jim zadany ukol neni pochuti maji tendenci jej odbyvat. Na nespravedlnost
nezapominaji.

Objevovatelé hledaji radi vyzvy, maji vysokou raciondlni inteligenci. Pfi vedeni
takového typu je vhodné nachdzet nové, neottelé, nevyzkouSené. Potiebuji mit
v rozhodovani samostatnost a volnost ve volbé zpusobu, jak danou praci vykonat.

Kontroly by mély byt omezeny na nezbytné minimum.

4.2.2 Usmérnovatelé

Usmérnovatele charakterizuje dynamika a zameétenost na efektivitu. Je pro né velmi
dilezité hierarchické uspotadani spolecnosti a velmi rychle si osoby kolem sebe do téchto
struktur fadi. Maji potfebu ovladat druh¢ a jsou radi sttedem pozornosti. Usmériovatelé
dokazi velmi dobte prodat své myslenky a také dokazi velmi dobie ptesvédcCit druhé.
Tento typ lidi byva pfirozenym viiddcem velkych skupin. Jsou nadSeni ze soutéZeni a jako

soutéz vnimaji i mezilidské vztahy.
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Pfemiru prace vidi jako moZnost k sebeprosazeni. Pti velké zatézi se snazi delegovat
ukoly na podfizené, ale vysledky si chtéji ponechévat, snazi se upoutat pozornost na sebe.
Pti pochvale se snazi zdiiraznit svoje zasluhy a pochvalu zvelicovat. Kritiku vidi jako
utok na svoji osobu. Kritiku bagatelizuji a radi pouzivaji dokonce bagatelizaci osoby,
ktera je kritizuje. Usmérnovatelé dokdzi na nespravedlnost zapomenout vymeénou
za n¢jakou vyhodu.

Vzhledem k tomu, ze usmériovatelé potiebuji mit vliv na druhé lidi, je vhodné jim

pridélit koordinujici roli. Mohou mit problém s nadiizenou autoritou.

4.2.3 Slad’ovatelé

Stiredem pozornosti u slad’ovatela jsou lidé. Jsou zaméieni na stabilitu a efektivitu.
Tento motivacni typ lidi potvrzuje, jak jsou socialni vztahy na pracovisti dulezité. Jejich
prioritou jsou pocity a spokojenost druhych lidi. Stejné jako u usmérnovatelt jsou
pro slad’'ovatele dtlezité mezilidské vztahy. Usmériiovatele zajima vertikalni struktura,
avSak slad’'ovatele struktura horizontalni. Radi si povidaji, ptaji se a odpoved
si vyslechnou. Je pro n¢ typicka vysoce vyvinuta empatie a emocionalni a socidlni
inteligence.

Jsou oporou socidlni struktury v organizaci. Snazi se vytvaret pfijemné a lidské
prostiedi. Jejich zasluhou funguji v podniku komunikacni sité, které s sebou piinasi
vyhody i nevyhody. Jde naptiklad o rychlé Sifeni informaci, ovSem tyto informace byvaji
zkreslené. Od ostatnich oc¢ekavaji stejn¢ vstticné a lidské jednéni, které je jim samotnym
vlastni a téZce se vyrovnavaji se zklamanim, pokud se s nimi jednd jinym zptsobem.

Pfi pfijimani chvaly jsou opatrni. Pochvalu rychle pfijmou, ale také se ji chtéji rychle
zbavit. Kritiku nechapou jako vécnou informaci, ale jako osobni problém cloveka,
ktery je kritizuje a je mu tieba pomoci. Na vyssi pracovni zatizeni maji tendenci reagovat
vstiicné a praci pfijmout. Tento motivacni typ lidi je vétSinou smifen s vSudypiitomnou
nespravedlnosti a dokdze se s ni dobfe vyrovnat. Vztahovou nespravedlnost vSak nesou
velice téZce.

U sladovateli je vhodné vyhnout se praci zaloZzené na samostatnosti, kreativité

a odpovédnosti. Maji radi tymovou praci a praci mezi lidmi.
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4.2.4 Zpresiovatelé

Zptesinovatelé jsou zaméfeni na uzitecnost a stabilitu. Lidé, kteti spadaji do kategorie
tohoto motivacniho typu, byvaji peclivi, spolehlivi, pfisni na sebe i na ostatni. Maji radi
potadek a preciznost. Vyhovuji jim pravidla a normy. Maji radi vSe jasné zafazeno,
popfipad€ spocitano. Jednaji raciondlné a ptredvidatelne. Byvaji loajalni k organizaci
a svého nadfizeného vzdy respektuji.

Jsou zvykli neventilovat své emoce, coz miize vést napiiklad k psychické labilité.
Jako ochrana pfed zhroucenim mohou u zptesiovatelli fungovat periodické vybuchy
emoci, které nemusi mit pficinu.

Pochvalu potfebuji, ale reaguji na ni bez emoci. Jejich reakce na kritiku zavisi na tom,
zda kritiku vnimaji jako opravnénou, ale opravnénost kritiky si pfipousti jen velice t€Zko.
Kritiku své osoby posuzuji zcela odlisné, nez kritiku ostatnich. Na ptiliSnou zatéz reaguji
pracovni pili, ktera je vSak vycerpava. Pii dlouhodobé nadmérné pracovni zatézi u nich
hrozi nebezpeci zhrouceni. Na nespravedlnost jsou velice citlivi, a maji sklon nikdy
nespravedlnost neprominout.

Zptesnovatelé maji radi jasné¢ zadanou praci, ktera je zalozend na koncentraci,

presnosti a systému. Pii zaddvani tkold je vhodné vyhnout se nejednoznacnosti.

4.3 Lidr jako motivace

Vlastni ptiklad byva nejlepsim prostiedkem k motivaci. Ciny jsou mnohem lep$im
motivatorem neZz pouze verbalni prezentace rozhodnuti. Aby bylo mozné dovést lidi
ke smysluplné a aktivni ¢innosti pro organizaci, mél by se lidr soustfedit na spravné
naznaceni smeéru, kterym je tfeba se ubirat, na komunikaci o vS§ech vyznamnych vécech.
MEél by podporovat rozvoj vztahti a vykonosti, jak uvnitt tymu, tak v celé organizaci. Dale
by mél umét ocenit piinos kazdého jednotlivce a respektovat jeho individualni motivy
a vhodné je rozvijet.

., Postupné kroky procesu leadershipu vztahujici se také k motivovani a motivaci,

jez je navic soucasti (hnacim motorem) kazdého z uvedenych krokii:

napad (vize),

odhodlani (motivace a motivovani),
e vyjasneni situace a podminek a dohoda o cilech (komunikace),

e podpora cinnosti a ocenéni jejiho pribézného zlepsovani (styl vedeni),
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e dosazeni vysledku (s dopady na rozvoj potencialu). “*

Lidr by m¢l vnimat i podminky, ve kterych zaméstnanci pracuji a zajistit, aby byly
vhodné. Nemusi samy o sob¢ zlepsit vykonnost, ale péfe o dobré podminky zajistuje
prevenci zhorSeni vykonu. Dal§i z motivac¢nich bariér muze byt komunikace. Lidr
nemuze automaticky ptredpokladat, ze zaméstnanci védi, co se od nich ocekava.
Vzijemna ocekadvani je tieba si vyjasnit. Pomoci tomu mohou i popisy pracovnich mist
aroli. I v komunikaci by m¢l jit lidr pfikladem a s ostatnimi komunikovat prabézné,

oteviené a srozumitelnég.

4.4 Motivace pracovnich mist

Podle Brookse muze dobie strukturovand prace posilit motivaci zaméstnancu.
Jako nejvyznamnéjsi teorii v této oblasti uvadi model charakteristiky prace Hackmana
a Oldhama.?’

Podle Hackman-Oldhamova modelu roste motivace v ptipad¢, Ze jedinec doséhne tii
kritickych psychologickych stavii. Musi mit zazitou smysluplnost, zodpovédnost a musi
znat vysledky své prace. Zvysit moznost dosazeni téchto tfi psychologickych stavii, a tim
zvySovat motivaci u zaméstnancd, lze pomoci dobfe strukturovaného pracovniho mista.
Takové pracovni misto ma rozmanitost prace, identitu a vyznamnost tkolii, prostor
pro autonomii a podminky pro zpétnou vazbu. Lidé pak na takovém pracovnim misté
pocituji smysluplnost v praci, zodpovédnost za vystupy a znalost vysledkt. To vSe vede
k uspokojeni, osobnimu rtistu, pracovni efektivnosti a motivaci.

Rozmanitost prace se tykd rozsahu, v jakém pracovni misto vyzaduje rozmanité
¢innosti. Pracovnik pak mize vyuzivat fadu riznych dovednosti a sviij talent. Ne kazdého
vSak vyS$i mira rozmanitosti prace t€si. Nékteii jedinci davaji prednost ruting, ve které
se citi v bezpec¢i. OvSem jsou zaméstnanci, ktefi davaji prednost praci, ve které mohu

vyuzit vS§echny své dovednosti, poptipadé ziskat dal$i dovednosti vzdélavanim.

22 TURECKIOVA, M. KIi¢ k uicinnému vedeni lidi. Odemknéte potencidl svych spolupracovnikii. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, s. 45. ISBN 978-80-247-0882-9

B BROOKS, 1. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani. 1. vyd. Brno: Computer
Press, 2003, s. 66. ISBN 80-7226-763-9
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Identita ukolti mtze byt pro uspokojeni v praci velice dilezitd. Pokud prace sama
tvoti jen malou cast celku, je mald pravdépodobnost, ze se zaméstnanec s praci ztotozni
a prevezme za celkovy vysledek odpovédnost.

Vyznamnost tkoll je vztahovana k mite, jakou ma prace vliv na zivoty a praci lidi
v podniku i v osobnim zivoté. Lidé, kteti pracuji naptiklad v neziskovych organizacich,
veédi, ze jejich prace ma smysl a tim jsou motivovani. VSe zavisi na osobnich hodnotach
jedince.

Autonomie se vztahuje k moznosti pracovat podle vlastniho usudku a k mnozstvi
svobody, kterou dané pracovni misto poskytuje. Vysokéd mira autonomie na pracovnim
mist¢ bude znamenat velkou odpovédnost. Je nutné volit na takové misto vhodné jedince,
protoze ne kazdy o odpovédnost stoji a vyrovna se s ni.

Zpétna vazba je pro zamestnance velice diilezita. Potfebuji védét, ze zadané ukoly
plni dobfe a potiebuji radu, pokud tomu tak neni. Zpétna vazba by méla byt poskytovana
individualné, ale dobré jsou i formélni hodnoceni a podobné metody. Je vhodné chvalit

co nejdiive po splnéni tkolu.

4.5 Stimulaéni prostiedky

Stimula¢nim prostfedkem muze byt cokoliv, co je pro jedince vyznamné a co miize
organizace nabidnut. Aby vSak byla stimulace uc¢inna, je dilezité znat motivacni profil
zaméstnancl a zvolit tak vhodné stimuly. “ Nasledujici vycet stimulacnich prostredkii
Jje Fazen podle toho, jak jsou z podnikového a psychologického hlediska zavazné:

e hmotnd odména,

e obsah prace,

e povzbuzovani — neformalni hodnoceni,

e atmosféra pracovni skupiny,

e pracovni podminky a reZim prdce,

o identifikace s praci, profesi a podnikem,

e externi stimulacni faktory. “**

2 BEDRNOVA, E., NOVY L., Psychologie a sociologie Fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007,
s. 400. ISBN 978-80-7261-169-0
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Hmotn4d odmeéna, jako zdroj existencnich prostiedki, je povazovana za hlavni
stimula¢ni prostiedek. Vyskytuje se jak v podobé penézni, tak i nepenézni. Nepenézni
hmotnou odménou mize byt napiiklad sluzebni auto vyuzivané i k osobnim uceltim,
slevy na zbozi, ptijcky pro zaméstnance nebo dichodové pojisténi. Strategie odmeénovani
musi byt stanovena spravedlivé a efektivn€ vici vSem zaméstnanciim. Toto pak umoziiuje
ziskat motivované a schopné zameéstnance, ktefi jsou stimulovdni k dosahovani
pozadovaného vysledku. Aby byl stimula¢ni G¢inek odmén co nejvyssi, musi byt
dodrZena nasledujici pravidla. Hmotna odména musi byt s vykonem v pfimém vztahu.
Odmeéna nesmi predchézet dokonceni ukolu, ale méla by pfijit co nejdiive po dokonceni
ukolu, ne pozd¢ji. Pracovnik by mél presné védét, jaky vztah je mezi vykonem
a odménou. Pravidla, ktera stanovuji vztah mezi odménou a vykonem by méla byt jasné
dana predem.

DalSim vyznamnym faktorem stimulace je obsah prace. Stimula¢ni prvek vlastni
¢innosti neni stejné €inny u vSech jedinct. Existuje mnoho apeli, které na zaméstnance
mohou piisobit. Je to naptiklad apel na tvofivé mysleni, kdy je nutné hledat nova feseni,
uplatnit vlastni myslenky a vyhybat se navyklym stereotypim. Také se miize jednat o apel
na seberozvoj pfi praci v oboru, ktery se rychle rozviji nebo apel péce o druhé lidi,
kdy uspokojeni plyne z pomoci ostatnim. Manazer by m¢l poméhat podfizenym ucinny
apel nalézt a dale rozvijet.

Vyznamnym nastrojem stimulace v rukou manazera je neformalni hodnoceni.
Neovliviiuje pouze obsahovou raciondlni stranku, ale pfedevS§im emocionalni
prozitkovou stranku. Zvysuje se sebedlivéra pracovnika a posili se tak jeho presvédcenti,
ze je schopen podavat jeste¢ lepSi vykony. Nejednd se pouze o hodnoceni dobrych
vysledkii, je mozné hodnotit i chyby a nedostatky. Je vSak potfebné zvolit zptlisob,
ktery na toto upozoriiuje vhodné a zaméstnance od dalSiho snazeni neodrazuje.
Neformdlni hodnoceni by nemélo plné nahradit hodnoceni formalni. Obé tyto formy
by mély existovat vedle sebe.

Atmosféra pracovni skupiny je dilezitym sociadlnim faktorem, ktery v sobé nese
vyrazné stimulacni uCinky. ManaZzer skupiné nenatizuje, jak se ma chovat. Vhodnym
pusobenim vSak déni v pracovnim kolektivu ovliviiovat mize. V pracovni skupiné lidé
své vykony porovnavaji. To miize posilovat sebevédomi nebo ochotu zlepSovat se.

Ve Spatné fungujicim kolektivu je dobry vykon jedince posuzovan negativne.
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Také zdrava soutézivost mlize prertstat do soupefivosti, kterd jiz Zddouci neni. Dobry
manazer by mél vnimat jevy ve skupin€ a rozpoznat jakou roli maji jednotlivci, najit
neformalniho viidce a sledovat, jak skupinu ovlivituje. Mél by védét, jakou ma skupina
vnitini strukturu a jaké procesy ve skupiné probihaji. Také by mél védét o normach
a pravidlech, které si skupina tvoii a jak na poruseni pravidel skupina reaguje.

Pracovni podminky a rezim prace ukazuji zaméstnancim zajem podniku. Lepsi
podminky se poté projevi ve zvyseni vykont a ve zlepseni vztahii mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem. Nezdjem podniku o pracovni prostiedi vSak bude ptlisobit negativné
na motivaci zaméstnanct, a to i v pfipad¢, ze hmotné odmény budou vysoké.

Identifikace s praci znamend, ze ¢lovek svou praci ptijal za nedilnou soucast zivota,
pracovni Uspéchy se promitaji do sebehodnoceni. V pfipad¢€, ze se Clovek identifikuje
s profesi, povazuje ji za soucast osobni charakteristiky. Pokud clovék piijme cile
organizace za své vlastni cile, jedna se o identifikaci s organizaci, se ztotoznénim.

Externi stimulacni faktory pfesahuji organizac¢ni ramec. Jedna se o image organizace,
jak je vniména spoleénosti, jeji povést a prestiz. Cim lepsi image organizace ma, tim vice
pusobi tento faktor jako stimulacni. Negativni povést organizace vyvolava mensi ochotu
k praci. Plisobi zde makroekonomicka situace, politicka situace nebo mikroklima rodinné
firmy.

Stimulac¢ni prostedky jsou vybirany pro konkrétniho ¢loveka, ale mély by byt voleny
také s ohledem na oblast, kterou je pottebné ovliviovat. ,, Nejcastéji se objevuje potreba
stimulovat tyto oblasti:

e pracovni vykon, jeho kvalitu, kvantitu, rovnomérnost,

e tvorivost, vnaseni novych ndpadu a myslenek, které vylepsuji, usnadnuji

a zjednodusuji praci,

e seberozvoj, rozsirovani kvalifikace, dovednosti, znalosti apod.,

e spolupraci ve skupiné, v tymu,

e odpovédnost za viastni jednani, rozhodnuti, za vztahy ve skupiné, za svérené

hodnoty, za bezpecnost prace apod. “%

2 BEDRNOVA, E., NOVY L., Psychologie a sociologie Fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007,
s. 407. ISBN 978-80-7261-169-0
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Pfi stimulaci pracovniho vykonu by mél byt manazer privodcem a z dostupnych
prostiedkii volit pochvalu a povzbuzeni. Nemélo by se vSak jednat pouze o prostredek
k dosazeni vlastniho cile, ale spiSe o pravdivy a otevieny vztah mezi zaméstnancem
a manazerem.

Tvofivost 1ze stimulovat pomoci zadavani provokativnich ukolld. Je vSak nutné,
aby zaméstnanci dostali dostatecné informace o smyslu zadané¢ho ukolu, odméné

za splnéni a bylo jim ptiznano jak formalizované, tak neformalni, uznani a hodnoceni.

4.6 Motivacni program

Motivacni program je nastroj personalni politiky, s cilem zaméstnance motivovat,
stabilizovat pracovni skupinu, snizovat fluktuaci zaméstnancti a pomahat spole¢nosti stat
se atraktivnéjsi pro trh prace. Spravné nastaveni motivacniho systému by mélo spliovat
tfi zakladni kritéria. Motivacni systém by mél byt spravedlivy, prihledny, se snadno
pochopitelnymi pravidly a mél by podporovat firemni strategii. Pokud tato kritéria
nebudou splnéna, budou nekteti zaméstnanci rozhotfceni nad jeho nespravedlnosti, ztrati
svij vyznam nebo bude pilisobit az demotivaéng.

S motivaénim programem souvisi pojem zaméstnaneckd vyhoda. Jsou to urcité
vyhody a nefinan¢ni plnéni, kterd zaméstnavatel zaméstnancim poskytuje nad ramec
mzdy. Mize to byt i prostfedek, kterym se firma na trhu prace odliSuje od ostatnich.
Nejcastejsi druhy benefitil jsou piispévky na zdravotni péci, placend kratkodoba nemoc
(napf. bez nutnosti potvrzeni od lékate, penzijni pfipojisténi nebo Zivotni pojisténi,
zavodni stravovani, obCerstveni na pracovisti, placené spoleCenské a sportovni akce,
pruznd pracovni doba, prace z domova, placend dovolenda nad rédmec legislativni
povinnosti, sluzebni viz k soukromym uceliim, firemni mobilni telefon k soukromym
uceliim, placené nebo neplacené studijni volno, sportovni aktivity, tfindcty plat,
stravenky, ptispévky na bydleni a na dopravu, jazykové vzdelavani a jiné odborné kurzy,
vyuzivani sluzeb firmy, firemni notebook k soukromym uceltim nebo firemni internetové
ptipojeni pro soukromé ucely.

Aby motivacni program spliioval nastavené cile, musi jeho tvorbé pfedchazet rozbor,
ktery bude zaméten na identifikaci moznych kritickych mist ve fungovani a ¢innosti
organizace. K informacim, které je nutné shromdazdit, patii predevSim informace

o technologickych, technickych a organiza¢nich podminkach préce, informace o profesné
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kvalifikacnich a socidlné¢ demografickych charakteristikich zaméstnancii, informace
o pracovnim prostiedi, pracovnich podminkach, o socidlni vybavenosti, informace
o stdvajicim systému hodnoceni a odménovani, o zplusobech vedeni pracovnikda,
informace o personalni préaci v organizaci a informace tykajici se pracovni spokojenosti,
vztazich na pracovisti.

Dvorékova a kolektiv navrhuje, Ze vlastni pfipravu, tvorbu a realizaci motiva¢niho
programu lze provadét od analyzy motivacni struktury zaméstnancii, kdy jsou urcena
kriticka mista v oblasti motivace. Déle budou stanoveny kratkodobé i perspektivni cile
motiva¢niho programu. Aby bylo mozné nésledné hodnotit vysledky motiva¢niho
programu, musi byt zpracovana charakteristika soucasné vykonnosti zaméstnanct
a stanovena cilova urovenl. Posléze budou vymezeny stimulacni prostfedky a vybrany
konkrétni formy a postupy stimulace. Dulezité je urcit i konkrétni podminky ptiznani
stimulujicich podnétl. V této fazi je jiz mozné sestavit vlastni motivacni program,
v podobé organizacniho dokumentu. Je potiebné s nim seznadmit vSechny pracovniky
organizace. Motivacni program by poté mél byt vurCenych casovych intervalech

vyhodnocovan a piipadné modifikovan.?

20 DVORAKOVA, Z A KOL. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012, s. 240. ISBN 978-
80-7400-347-9
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PRAKTICKA CAST

5 BANKOVNI INSTITUT VYSOKA SKOLA, A.S.

Bankovni institut vysoka $kola, a.s., ve zkratce BIVS, je zfizena podle obchodniho
zakoniku jako akciové spole¢nost. Skola je samostatnou pravnickou osobou, ktera rozviji
vzdélavaci, studijni, vyzkumnou, védeckou, vyvojovou, kulturni, obchodni
a podnikatelskou &innost a vytvaii pro tuto &innost podminky. Skola sidli na adrese
Narozni 2600/9, Praha 5.

Bankovni institut vysoka $kola, a. s. je prvni soukromou $kolou v Ceské republice.
V srpnu 1991 zahdjil svou Cinnost Institut bankovniho vzdé€lavani, v roce 1994 vznikla
transformaci ptivodniho Institutu bankovniho vzdélavani spolecnost Bankovni institut,
a.s. Vroce 1999 vznika Bankovni institut vysoka $kola, a.s. Roku 2001 se BIVS stavé
prvni vysokou Skolou s majoritnim zahrani¢nim vlastnikem, némeckou vzdélavaci
spolecnosti Cognos AG. Tato némecké spole¢nost provozuje ve Spolkové republice
Némecko a v Rakousku sit’ vysokych skol a dalSich vzdélavacich instituci.

Studijni a vzdélavaci ¢innost se uskuteciiuje za thradu v akreditovanych studijnich
programech, a to v bakalarském studijnim programu, v navazujicim magisterském
studijnim programu a v programech celozivotniho vzdélavani. Studium je v prezen¢ni
a kombinované forme. Podrobnosti o studiu jsou stanoveny ve Studijnim a zkuSebnim
fadu Skoly. Skola také piipravuje zajemce v daldim vzdélavani dospélych v ramci
kvalifika¢niho, rekvalifika¢niho a specifického vzdé€lani a v programech celozivotniho
vzdelavani podle § 60 zédkona €. 111/1998 Sb., o vysokych skolach a 0 zméné a doplnéni
dalSich zakont, ve znéni pozdéjsich predpist.

V ramci vyzkumné, vyvojové a tviir¢i Cinnosti a v zajmu jejiho rozvijeni navazuje
Skola spolupraci s pracovisti jinych vysokych $kol, védeckych a vyzkumnych ustavi
v tuzemsku 1 v zahranici. Pro podporu této ¢innosti je ur€ena odbornd knihovna, ktera je
piistupna pracovnikiim Skoly, studentim 1 odborné vetejnosti. Ve spolupraci s dalSimi
odbornymi institucemi vykondva Skola Cinnosti publikac¢ni, dokumentac¢ni a reSersni.
Skola déle organizuje pro odbornou vefejnost kratkodobé kurzy, konference a seminéfe.

Bankovni institut vysoka $kola, a.s. je ¢lenem Cesko-némecké obchodni a primyslové
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komory, Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, Ceské spoleénosti ekonomické

a dalSich profesnich organizaci.

5.1 Organizacni Fad a struktura spole¢nosti

Nejvys§im organem spole¢nosti je valnd hromada. Kontrolnim orgédnem
spolecnosti je dozor¢i rada, ktera dohlizi na vykon pisobnosti piedstavenstva
a uskutec¢iiovani podnikatelskych aktivit spolecnosti. Predstavenstvo je statutarnim
organem, ktery jednd jménem spolecnosti a fidi jeji Cinnost, také rozhoduje o vSech
zélezitostech spolecnosti, které nejsou vyhrazeny do pulsobnosti valné hromady.
Akademické rada a Kolegium rektora jsou poradnimi orgény vytvoifenymi v souladu
se zakonem ¢.111/1998 Sb. zakonem o vysokych skolach.

Vsem zaméstnanclim spolecnosti je nadfizena generalni feditelka, kterd odpovida
za celkovy chod, fadné hospodateni se svéfenym majetkem a za jeho ochranu. Zastupuje
navenek spoleCnost ve vécech, které se tykaji jeji ¢innosti. Generalni feditelka zejména
stanovuje obchodni politiku spolecnosti, stanovuje dlouhodobé strategické cile a plany
rozvoje jednotlivych organizacnich utvarti, odpovidd za financni fizeni spolecnosti
a za personalni fizeni. Také schvaluje ro¢ni plany a rozpocty spolecnosti, jednotlivych
organiza¢nich utvarti, koncepcni a metodické zameéry platné pro celou spole¢nost
1 organizacni strukturu utvart. Dale napiiklad vydava tidici akty k zajiSténi Cinnosti
spole¢nosti. Pfimo je ji podiizen rektor vysoké Skoly, feditel pro Quality Management
Systém (QMS), financni manazer, persondlni manazer, provozni manaZer a usek
marketingu, obchodu a péce o klienty.

Rektor odpovidd a podili se na vytvafeni strategie spolecnosti, odpovida
za pedagogicky proces vysoké Skoly a za uskuteCiiovani akreditovanych studijnich
programll a oborl a za jejich platnost. Dale odpovida za proces ptfipravy a realizace
zadosti o akreditaci novych studijnich obori, za rozvoj odborné spoluprace
s akademickymi a védeckymi institucemi. Také vydava vnitini piedpisy vysoké skoly.
Jsou mu podtizeni prorektofi, vedouci kateder a asistentka sekretariatu.

Prorektor pro pedagogickou c¢innost odpovida za uskuteciiovani akreditovanych
studijnich programt, za pedagogickou ¢innost kateder a za monitoring uskute¢novani
vyuky, za kvalitu a kontrolu vyuky. Podili se na inovaci studijnich planii, na hodnoceni

plnéni planu kateder a na pedagogickém procesu skoly, na rozvoji €innosti kateder
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a publikacni ¢innosti. Spolupracuje se studijnim oddé€lenim, schvaluje rozvrh studia,
povoluje preruseni studia. Odpovidd napiiklad za organizaci zapisi do studia,
imatrikulaci, statnich zavérecnych zkousSek nebo promoci.

Prorektor pro védu, vyzkum a vnéjsi vztahy vykonava tidici, koordinac¢ni, kontrolni
a hodnotici Cinnost, podili se na pfipravé rozpoctu a kontrole cerpani v oblasti
zahrani¢nich vztaht a vyzkumu. Zodpovida za pldnovéani védecké a publikacni ¢innosti
a jeji evidenci. Provadi vyhodnoceni vysledkii vyzkumné Cinnosti. Koordinuje grantové
projekty. Odpovida za realizaci a kontrolu v oblasti konferencni ¢innosti, za planovani,
realizaci, hodnoceni a kontrolu v oblasti edi¢ni ¢innosti a za chod knihovny. Dale
odpovidad za zajistovani programli Erasmus a dalSich programi. Je mu podfizena
referentka pro vnéjsi vztahy a pracovnici knihovny.

Vedouci katedry zejména tidi ¢innost pracovnikii katedry v souladu se strategickymi
zdmeéry a cili Skoly, vypracovava plany prace katedry. Dba o zajisténi vyuky predmét
v kompetenci katedry v oblasti personalni, vhodnou literaturou a uc¢ebnimi pomutckami
a zabezpeCuje kvalitni vypracovani studijnich podkladi pro predméty katedry.
Komunikuje se studenty a reaguje na jejich podnéty. Ridi tajemnika katedry a dalsi
akademické pracovniky ve své plisobnosti.

Asistentka sekretariatu pfipravuje porady, pofizuje a eviduje pisemné zaznamy
z porad a jednani. Odpovida za komplexni administrativni podporu rektora a generalni
reditelky.

Reditel pro Quality Management Systém zajistuje realizaci a dodrZovéani pozadavka
stanovenych v QMS, pfipravuje certifikacni audit, dohlizi na aktuadlnost QMS
a souvisejicich dokumentt. Spolupracuje se zodpovédnymi osobami pii feSeni problémuii
a napravnych a preventivnich opatieni. Déle se podili na analyze internich a externich
vytek a na stanoveni pfisluSnych napravnych a preventivnich opatieni.

Finanéni manazer odpovidé zejména za tvorbu metodiky a postupli v rdmci finan¢né-
ucetnich procesi, platebni styk a financni reporting. Zodpovid4d za komplexni fizeni
a organizaci ¢innosti finan¢niho useku a financ¢ni fizeni spole¢nosti, kratkodobé fizeni
likvidity. Ridi finanéni, provozni a mzdovou uéetni. Finanéni usek zajist'uje fadné vedeni
ucetnictvi, komplexni zpracovani ucetni agendy. Tvoii metodiky zpracovani Ucetni
agendy, vykonava mésicni a rocni ucetni zavérkové prace. Zpracovava napiiklad DPH,

interni doklady, bankovni vypisy, cestovni a jiné nahrady.
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Provozni manazer tidi a organizuje technicko-spravni a distribu¢ni procesy.
Zodpovida za tvorbu metodik a zpracovani plani a smérnic k zabezpeceni kvality
sveéteného useku, kontrolu vyuzivani prostor, spravu nemovitého majetku, za spravu site,
za vybér audiovizualni techniky a dopravnich prostiedkii. Je mu pifimo podfizen
specialista informac¢nich systémt, technik a recepcni. Provozni usek zajiStuje zejména
autoprovoz, spisovou a archivni sluzbu, spravu sité, recep¢ni sluzby a spravu nemovitého
majetku.

Personalni manazerka zodpovidd zejména za komplexni feSeni pracovnépravni
problematiky a odborné c¢innosti v oblasti persondlni administrativy. Dale plsobi
jako poradkyné v oblasti pracovnépravnich vztaht a v oblasti kariéry. Ridi studijni
oddéleni, oddéleni certifikace a sekretariat kateder.

Studijni oddéleni piijimd a kontroluje piihlasky ke studiu, pfipravuje faktury
za Skolné, vytizuje Zadosti studentil, kontroluje plnéni studijnich povinnosti v prubéhu
izavéru studia. Pfipravuje a zabezpeCuje piijimaci fizeni, zdpisy ke studiu, statni
zaveérecné zkousky, imatrikulace a promoce studentl. ZabezpeCuje administrativné
organiza¢ni ¢innosti souvisejici se studiem na skole.

Vedouci certifikace odpovidd za cinnosti akreditovanych certifika¢nich organt
v souladu se systémovou dokumentaci, realizaci vzdélavacich aktivit v oblasti systému
fizeni jakosti a kvality persondlu, akvizi¢ni ¢innost. Dale zodpovidd za cinnosti
certifikacniho organu, rozvoj a ptipravu produktii a konzulta¢ni a poradenskou ¢innost
v oblasti systému fizeni jakosti a kvality personalu.

Specialista naboru zodpovida naptiklad za nabor novych studentd, organizaci akci
nebo realizaci nabidky sluzeb a produktii spolecnosti v terénu. Pecuje o uchazece
o studium, o stavajici obchodni partnery.

Specialista regionalniho pracovisté (RP) komplexn¢ zajist'uje provoz a vyuku na RP,
provadi analyzu regiondlnich specifik trhu a zpracovavéa navrhy marketingovych aktivit
sméfujicich k naboru studentd a ostatnich klientd BIVS, predava informace
mezi vyucujicimi a studenty na RP a centralou v Praze. Vede pokladni knihu a zpracovava
mésicni vyuctovani za RP.

Organizacni schéma spolecnosti je uvedeno v ptiloze A.
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5.2 Zaméstnanecké vyhody
V Bankovnim institutu vysoké Skole, a.s. je mozné cCerpat tyto zameéstnanecké

vyhody:

nadstandardni dovolena na zotavenou - zaméstnavatel poskytuje zamestnanctim

jeden tyden dovolené navic. Vymeéra dovolené z péti tydnt se zaméstnanci pocita

dnem nastupu do préce,

e pfispévek na stravovani - zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim mésic¢ni
pfispévek na stravovéani, a to formou stravenek. Pravo na pfispévek vznika
zamestnanci dnem nastupu do prace, stravenka je zaméstnanci poskytovana pouze
za kazdy odpracovany den / sménu, stravenky jsou zaméstnanciim poskytovany
vzdy za uplynuly kalendaini mésic, ve vyplatnim terminu zaméstnavatele,

e odmeéna pfi pracovnich vyroc¢ich - zaméstnavatel poskytne zaméstnanci odménu
nebo dar u pfileZitosti pracovniho vyroc¢i. Pfi vyroc¢i 5 let ¢ini odména 3000,- K¢,
pii vyroci 10 let ¢ini odména 5000,- K¢, pti vyroci 15 let ¢ini odména 7000,- K¢
a pti vyroci 20 a 25 let ¢ini odména 10000,- K¢,

e odmeéna pfi zivotnich vyrocich - zaméstnavatel poskytne zaméstnanci odménu
nebo dar u pfilezitosti zivotniho vyroc¢i. Podminkou je pracovni pomér
k zaméstnavateli neptetrzit¢ nejméné dva roky. Pii dosazeni 50 let véku Cini
odména 3000,- K¢, pti dosazeni 55 let véku ¢ini odména 5000,- K¢, pti dosazeni
60, 65, 70 a 75 let véku ¢ini odména 7000,- K¢&. Pii dosazeni 80 let véku
je zaméstnanec odménén individualng, nepenézitym darem,

e odména pii odchodu zaméstnance do starobniho diichodu - zaméstnavatel miize
poskytnout zameéstnanci pifi skonCeni pracovniho pomeéru a nabyti naroku
na starobni dichod finanéni odménu nebo vécny dar. Podminkou je definitivni
ukonceni pracovnépravniho vztahu,

e sleva z ceny studia na BIVS - zaméstnavatel poskytne zaméstnanci slevu

na studium ve studijnich oborech BIVS a v ramci dlouhodobych kurzi

celoZivotniho vzdélavani, ve vysi 50% ceny studia. Zaméstnanec musi spliiovat
vSechny pozadavky pftijimaciho fizeni ke studiu. Tato sleva mize byt poskytnuta

1 rodinnym pfisluSnikiim zaméstnance (matka, otec, déti, sestra, bratr a druh

nebo druzka bydlici ve spole¢né domdacnosti se zaméestnancem),
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e jazykové kurzy - v ramci poskytovani vzdélavani mize zaméstnavatel povolit
zamestnanci Ucast na jazykovych kurzech pofddanych zaméstnavatelem,

e tvirci volno - v souladu se zvySovanim kvalifikace v ramci habilitacnich fizeni
muze byt zaméstnanci poskytnuto tvir¢i volno v rozsahu: docent v délce 3
mesicl, profesor v délce 6 mésicii. Po dobu tviréiho volna nalezi zaméstnanci
mzda a nenalezi mu piispevek na stravovani,

e prace z domova - zaméstnavatel mize povolit zaméstnanci ¢astecné vykonavat
praci z domova, pokud to povaha pracovnich ¢innosti umoznuje,

e pracovni volno ze zdravotnich divodi - z §192 zékona ¢€.262/2006 Sb., zakoniku
prace vyplyva, ze zaméstnanci neptislusi nahrada mzdy za prvni 3 dny doCasné
pracovni neschopnosti. Zameéstnavatel poskytne zaméstnanci v kalendarnim roce
placené pracovni volno v trvani tif pracovnich dnt po sob¢ jdoucich, a to pouze
ze zdravotnich divodl. Podminkou je sjednany pracovni pomér zaméstnance
se 100% pracovnim Gvazkem,

e moznosti Cerpani pracovniho volna ze zdravotnich divodi — v piipadé,
ze zaméstnanec potiebuje Cerpat pracovni volno ze zdravotnich diivodii a nebude
mu vystaven prikaz o docasné pracovni neschopnosti, je povinen telefonicky
informovat svého nadfizeného. Zameéstnavatel pak poskytne zameéstnanci
v kalendainim roce placené pracovni volno v trvani tii pracovnich dnil po sobé
jdoucich, a to pouze ze zdravotnich divodda,

e karta ITIC a karta ALIVE - zaméstnavatel uhradi zaméstnanci vstupni poplatek
za vydani karet ITIC nebo ALIVE, kter¢ jsou navazany na systém poskytovanych

vyhod formou slev.

Zaméstnanecké vyhody jsou vydavany jako centralni vnitini pfedpis.
Na jeho aktualizaci jsou vSichni zaméstnanci firmy Bankovni institut vysoka Skola, a.s.
upozornéni emailem, ve kterém je vzdy i1 odkaz, ktery ptimo pfesmerovava na prislusny
dokument. VSechny centralni vnitini pfedpisy jsou uloZeny na spole¢ném disku serveru

firmy, kam maji pfistup vSichni zaméstnanci.
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6 EMPIRICKE SETRENI

Jako stézejni vyzkumna metoda empirického Setfeni byla zvolena forma dotazniku.
Dotaznik, ktery byl pouzit, je pfilozen v pfiloze B. Je slozen z nckolika ¢asti. Jedna
se 0 vSeobecné otazky, které zjist'uji slozeni vzorku, pohlavi, jejich vék, pocet let ve firmée
a dale soubory otazek, které se vztahuji k jednotlivym hypotézam. Celkem je v dotazniku
17 otazek. Byly pouzity vybérové otdzky s moznosti zaskrtnuti jedné odpovedi, z ¢ehoz 4
byly oteviené a respondenti mohli projevit sviij nazor.

Distribuce a vyplnovani dotazniku probihalo elektronickou formou. Zaméstnanciim
firmy Bankovni institut vysoka Skola, a.s. byl zaslan email s prosbou o vyplnéni
a odkazem na anonymni dotaznik. Vse probihalo v mésici listopadu 2015. K datu 31. 11.
2015 bylo v BIVS zaméstnano 65 zaméstnancti na hlavni pracovni pomér a 219
vyucujicich spolupracujicich externé. Internim zameéstnancim byl dotaznik rozeslan
vSem a externim pouze tém, kteii poskytli katedram emailové adresy, tedy 86 externim

zaméstnancam.

6.1 Cil prace a hypotézy

Po jednani s generdlni feditelkou a konzultaci s persondlni manazerkou podniku
Bankovni institut vysokd Skola, a.s. bylo zjiSt€no, Ze neni zajiSténa zpétnd vazba
na stavajici zaméstnanecké vyhody. Ze strany vedeni byl o toto projeven zijem,
a proto jako cil prace byl zvolen prizkum ndzori zaméstnancii na zaméstnanecké
vyhody.

Hypotéza €. 1: Zaméstnanci, ktefi maji moznost vyuzivat vice zaméstnaneckych
vyhod, jsou s motivacnim programem firmy spokojenéjsi nez zameéstnanci, ktefi maji
moznost vyuzivat mén¢ zameéstnaneckych vyhod.

Ne vSechny zaméstnanecké vyhody mohou vyuzivat vSichni zaméstnanci. Naptiklad
moznost prace zdomova nemlze vyuzit recepéni nebo externi vyucujici.
Pro zaméstnance, kteti maji ukoncené pouze zakladni vzd€lani, neni zajimava moznost
slevy z ceny studia a celozivotnich kurzl. Jednd se 1 o dalsi individudlni dtvody,
kviili kterym si zaméstnanec mezi zaméstnaneckymi vyhodami najde malo nebo zZadnou

vyhodu, které by pfispivala k jeho motivaci.
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Hypotéza €. 2: Interni zaméstnanci maji lepsi prehled o zaméstnaneckych vyhodach
nez zamestnanci externi.

Tato hypotéza se zaklada na predpokladu, ze interni zaméstnanci maji svlij pracovni
zivot spojeny pouze s jednim podnikem, a proto se zajimaji, co jim nabizi a maji vice
casu sledovat zmény.

Hypotéza €. 3: Pracovni prostfedi v Bankovnim institutu vysoké Skole, a.s. je vice
motivujici nez zaméestnanecké vyhody.

V Bankovnim institutu vysoké Skole, a.s. neni nastaven komplexni motivacni
program. Existuji pouze zaméstnanecké vyhody. Je vSak ptedpokladéno,
ze tyto zaméstnanecké vyhody motivuji mén€, nez prostiedi, ve kterém zaméstnanci

pracuji.

6.2 Dotaznikové Setireni

Dotaznik kompletné vyplnilo celkem 52 respondentti, z cehoz 26 respondentl byly
zeny a 26 respondentl byli muzi. V prvnim grafu je dobie viditelné, Ze ob& pohlavi tvoii

vzdy polovinu z celku.

Tabulka 1: Pohlavi

pocet respondenti | podil

Zena 26 50 %

Muz 26 50 %
Zdroj?’

27 Autor prace, 2015 (vlastni etfeni)
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Graf 1: Pohlavi

® Zena
50% 50%

muz

Zdroj*®

Zodpovézenim druhé otazky se respondenti zaradili do vékové kategorie.
Vzhledem k tomu, Ze dotaznik byl pfedem konzultovan s personalni manaZzerkou,
ktera ma o vékové strukture velmi dobry piehled, zacinala vékova stupnice az od véku 25
let. Do prvni kategorie, tedy 25 — 35 let spadd 25% respondentli. Nejméné pocetnou
skupinou bylo rozmezi véku 36 — 45 let, kde podil tvofil pouze 14%. Jedenact
respondentt, ktefi se v€kem zatadili mezi 46 — 55 let, zastupuje skupinu 21% z celkového
poctu. Nejveétsi kategorie, tedy 56 a vice let je v grafu €. 2 zndzornéna tmaveé modrou

barvou a tvori 40%.

Tabulka 2: Vékova kategorie

pocet respondenti | podil

25-35 13 25 %

36 -45 7 14 %

46 - 55 11 21 %

56 a vySe 21 40 %
Zdroj*’

28 Autor prace, 2015 (vlastni etfeni)
29 Autor prace, 2015 (vlastni Setient)
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Graf 2: Vékova kategorie

25%

40% m25-35
36-45
" 46 - 55

m 56 a vyse
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Zdroj**
Velky rozdil tvofi pomér mezi internimi a externimi pracovniky, kteti byli ochotni
dotaznik vyplnit. Interni zaméstnanci tvoii 73% a zbylych 27% je zastoupeno

zameéstnanci externimi.

Tabulka 3: Jste interni nebo externi zaméstnanec

pocet respondenti | podil

Interni 38 73 %

Externi 14 27 %
Zdroj’!

30 Autor prace, 2015 (vlastni etfeni)
31 Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Graf 3: Jste interni nebo externi zameéstnanec

Zdroj*

® interni

externi

Z grafu ¢. 4 vyplyva, Ze nejpocetnéjsi skupinu, tedy 44%, tvoii zaméstnanci,

kteti jsou v Bankovnim institutu vysoké Skole, a.s. zaméstnani 4 — 10 let. Nésleduje

skupina, ktera je zamé&stnana v BIVS déle neZ 10 let, s podilem 33%. Dalsi kategorii tvoii

15% zaméstnancti pracujicich v BIVS méné nez rok. Pouze 8% respondentii uvedlo,

7e v BIVS pracuje 1 — 3 roky.

Tabulka 4: V BIVS, a.s. pracujete

pocet respondenti | podil
Méné nez 1 rok 8 15 %
1 -3 roky 4 8%
4-10 let 23 44 %
Déle nez 10 let 17 33%

Zdroj*

32 Autor prace, 2015 (vlastni etfeni)
33 Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Graf 4: V BIVS, a.s. pracujete

8% .
® méné nez 1 rok

1 —3 roky

"4 10 let

m déle nez 10 let

44%

Zdroj**

I ptesto, Ze je kazdy nové prichozi zaméstnanec informovan o tom, kde Ize najit
veskeré dokumenty souvisejici s BIVS, odpovédélo 36% respondentii, Ze nevi,
kde seznam zaméstnaneckych vyhod nalezne. Kladné na tuto otazku odpoveédélo 64%

dotdzanych, ale pouze 5 respondentll z po¢tu 33 bylo externich zaméstnanc.

Tabulka 5: Vite, kde najdete seznam zaméstnaneckych vyhod

pocet respondenti | podil

Ano 33 64 %

Ne 19 36 %
Zdroj®

34 Autor préace, 2015 (vlastni Setient)
35 Autor prace, 2015 (vlastni etfeni)
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Graf 5: Vite, kde najdete seznam zamé&stnaneckych vyhod

36%

® ano

ne

64%

Zdroj’®

Otazka cislo 6 se tykala jazykovych kurzi. Tato zameéstnaneckd vyhoda byla
zavedena od zari 2015. Nabizené jazykové kurzy navstévuje pouze 21% respondenti.
O vyuku cizich jazykil nema zdjem 15% dotazovanych a pro 25% dotazovanych nebyl
vhodny zadny vypsany kurz. Kurzy, dle jejich vyjadieni, neprobihaly ve vhodny cas,
popfipad€ jim nevyhovoval vybér jazyka. Pro akademicky rok 2015/2016 byl vypsan
kurz anglického, némeckého a ruského jazyka, v nékolika znalostnich urovnich
od zacatecniki po velmi pokrocilé. O tom, Ze se mohou ucastnit jazykovych kurzii, nevi
17% zaméstnanct.

Pokud respondenttim nevyhovovala zadna z jiz zminénych odpovédi, bylo mozné
vyjadrit vlastni ndzor. Toho vyuzilo 21%. V této kategorii byly uvedeny pouze diivody,
pro¢ moznost jazykovych kurzi u zaméstnavatele nevyuzivaji. Divodem byl naptiklad
nevyhovujici lektor nebo nevyhovujici kolektiv. Respondenti dale povazovali svou
znalost jazykii za dostateCnou, popfipadé jim vice vyhovuje on-line kurz
nebo individudlni vyuka. Velkou c¢ast tvotily odpovédi, které by se spiSe daly zatadit

do ptredepsanych kategorii, a to, Ze kurzy nenavstévuji z ¢asovych divodi.

36 Autor prace, 2015 (vlastni etfeni)
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Tabulka 6: Navstévujete jazykové kurzy

pocet respondenti | podil

Ano 11 21 %

Ne, neni vypsan kurz, ktery by mi vyhovoval
(kurzy se konaji ve S§patny ¢as nebo neni vypsan 13 25%

jazyk, ktery by mé zajimal)

Ne, nechci se ufit cizi jazyky 8 15 %
Ne, nevim o tom, Ze se mohu ucastnit jazykovych
9 17 %
kurzi
Jiné 11 21 %
Zdroj*’
Graf 6: Navstévujete jazykové kurzy
® ano
ne, neni vypsan kurz,
ktery by mi vyhovoval
= ne, nechci se udit cizi
Jazyky
17%

® ne, nevim o tom, Ze se
mohu ucastnit
jazykovych kurzt

= jiné

15%

Zdroj*®

Odménu za pracovni vyro¢i obdrzelo, dle odpovédi v dotazniku, 40%

zaméstnancl. Odmeénéno za pracovni vyroci dosud nebylo 60% dotazovanych. Negativni

37 Autor prace, 2015 (vlastni etfeni)
38 Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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odpovéd’ se v péti pripadech objevila i v kategorii respondentil, kteti ve firmé pracuji déle

jak deset let a tato zaméstnanecka vyhoda se jich tedy méla tykat jiz dvakrat.

Tabulka 7: Byl/a jste jiz firmou odménén/a za pracovni vyroci

pocet respondenti | podil

Ano 21 40 %

Ne 31 60 %
Zdroj*’

Graf 7: Byl/a jste jiz firmou odménén/a za pracovni vyroci

40%
® ano

ne

60%

Zdroj*

Pouze 10% respondentli odpovédelo, ze svoji praci nehodnoti jako zajimavou.

Kladné¢ zodpovédelo tuto otazku 90% dotazovanych.

39 Autor prace, 2015 (vlastni etfeni)
40 Autor prace, 2015 (vlastni Setieni)
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Tabulka 8: Hodnotite svoji praci jako zajimavou

pocet respondenti | podil

Ano 47 90 %

Ne 5 10 %
Zdroj*!

Graf 8: Hodnotite svoji praci jako zajimavou

10%

® ano

ne

90%
Zdroj*
Moznost pracovniho volna ze zdravotnich divodi vyuzivd 19% respondentd.

Negativné odpovédélo 81% dotazovanych, z toho 58% volno ze zdravotnich diavoda

nepotiebuje a 23% nevi, Ze tato moZnost existuje.

41 Autor prace, 2015 (vlastni Setienf)
42 Autor prace, 2015 (vlastni Setien)
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Tabulka 9: Vyuzivate moznost pracovniho volna ze zdravotnich divoda

pocet respondenti | podil
Ano 10 19 %
Ne, nepotiebuji volno ze zdravotnich divodu 30 58 %
Ne, nevim o tom, Ze tato moZnost existuje 12 23 %

Zdroj*

Graf 9: Vyuzivate moznost pracovniho volna ze zdravotnich diivoda

= ano

ne, nepotiebuji volno
ze zdravotnich
divodu

= ne, nevim o tom, ze
tato moznost existuje

58%

Zdroj**

Na otazku cislo deset, ktera se tykala moznosti zfidit si kartu ITIC nebo ALIVE
pres zaméstnavatele, ktery uhradi vstupni poplatek a vyfidi veSkeré nalezitosti,
odpovédélo 35% dotazovanych, Ze kartu si timto zpisobem potidilo. O kartu nema zajem

36%, protoze by ji nevyuzilo a 29% nevi, Ze si takto kartu ITIC nebo ALIVE muze poftidit.

43 Autor prace, 2015 (vlastni Setienf)
4 Autor prace, 2015 (vlastni Setienf)
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Tabulka 10: Mate kartu ITIC nebo ALIVE zafizenou zaméstnavatelem

pocet respondenti | podil

Ano 18 35%

Ne, nevyuzil/a bych ji 19 36 %

Ne, nevim o tom, Ze bych ji mohl/a mit zf'izenou
15 29 %

pres zaméstnavatele

Zdroj®

Graf 10; Mate kartu ITIC nebo ALIVE zafizenou zaméstnavatelem

= ano

ne, nevyuzil/a bych ji

= ne, nevim o tom, Ze
bych ji mohl/a mit
ziizenou pres
zam¢stnavatele

36%

Zdroj*

Se skladbou zaméstnaneckych vyhod je spokojeno 21% dotazanych. Nespokojeno
je 35% a 15% respondentil odpovédélo, Ze je skladba zaméstnaneckych vyhod nezajima.
Respondenti méli moznost zvolit i jinou odpovéd’. Tu vybralo 29%. Jako odpovéd’ uvedli,
ze zamestnanecké vyhody neznaji, poptipadé, ze védi pouze o stravenkach. Dale zde byly

navrhovany zaméstnanecké vyhody, které by zaméstnanci uvitali, naptiklad prispévek

45 Autor prace, 2015 (vlastni Setienf)
46 Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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na sportovni a kulturni aktivity, ptispévek na penzijni spofeni nebo moznost navstévovat

Skoleni.
Tabulka 11: Jste spokojen/a se skladbou zaméstnaneckych vyhod
pocet respondenti | podil
Ano 11 21 %
Ne 18 35%
Je mi to jedno 8 15 %
Jiné 15 29 %

Zdroj*’

Graf 11: Jste spokojen/a se skladbou zaméstnaneckych vyhod

® ano
ne
® je mi to jedno

= jiné

Zdroj*

V grafu €. 12 je znazornéno, ze 64% respondentil ma piehled o zaméstnaneckych

vyhodach, na které ma narok. Kde ptehled zamé&stnaneckych vyhod nalézt nevi 21%

47 Autor prace, 2015 (vlastni Setien)
48 Autor prace, 2015 (vlastni Setienf)
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o zaméstnaneckych vyhodach nema.

Tabulka 12: Mate piehled o zaméstnaneckych vyhodach, na které mate narok

pocet respondenti | podil

Ano 33 64 %

Ne, nevim, kde bych tyto informace mohl/a ziskat 11 21 %

Ne, zajimam se o dileZitéjsi véci 8 15 %
Zdroj*

Graf 12: Mate prehled o zaméstnaneckych vyhodach, na které mate narok

15%

= ano

ne, nevim, kde bych
tyto informace mohla

21%
ziskat

" ne, zajimam se o

64% dilezitéjsi véci

Zdroj*°

O zaméstnaneckych vyhodach chce byt vice informovéano 56% respondenti.
V této kategorii je i 14 respondentl, ktefi na otazku, zda vi, kde najdou seznam

zaméstnaneckych vyhod, odpovédeli ano. Vice informovano o zaméstnaneckych

vyhodach nepotiebuje byt 44% respondentil.

4 Autor prace, 2015 (vlastni Setien)
50 Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Tabulka 13: Myslite si, Ze byste mél/a byt o zaméstnaneckych vyhodéch firmou vice

informovan/a
pocet respondenti | podil
Ano 29 56 %
Ne 23 44 %
Zdroj°!

Graf 13: Myslite si, ze byste mél/a byt o zaméstnaneckych vyhodach firmou vice

informovan/a

44%
= ano

56% ne

Zdroj>

Na otdzku, zda mezi zaméstnanecké vyhody patii prace z domova, spravné
odpovédélo 73% dotazovanych. Spatné odpovédélo 27% respondentt, z toho ma viak 7
respondentl pocit, Ze je o zaméstnaneckych vyhodach dobte informovéano a vi, kde je

nalézt.

ST Autor prace, 2015 (vlastni etfeni)
52 Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Tabulka 14: Patii mezi zamé&stnanecké vyhody poskytované BIVS, a.s. moznost

prace z domova

pocet respondenti | podil

Ano 38 73 %

Ne 14 27 %
Zdroj>?

Graf 14: Patii mezi zaméstnanecké vyhody poskytované BIVS, a.s. moZnost prace z

domova

= ano

ne

Zdroj>*

Firmu Bankovni institut vysokou Skolu, a.s. by jako zaméstnavatele doporucilo
48% dotazovanych, ztoho 4% kvili mzdovym podminkdm, 6% z divodu jistoty
zameéstnani, 27% uvadi jako ditvod doporuceni tviirci prostiedi a moznost seberealizace
a 11% kvali dobrému vedeni a soudrZnosti pracovniho kolektivu. BIVS

by jako zaméstnavatele nedoporucilo 21%.

53 Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
5% Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Respondenti méli moznost vyjadfit i vlastni nazor. Toho vyuzilo 31%. P&t odpovédi
se tykaly doporu¢eni BIVS, napiiklad z diivodu nenaroné prace nebo kvili praci
s mladymi lidmi. Ostatni odpovédi byly negativni a respondenti se vyjadfovali
k chybéjicim odménam za odvedenou praci, k chybéjicimu prostoru pro seberealizaci,

nejistoté zaméestnani.

Tabulka 15: Z jakého divodu byste doporucil/a svym znamym zameéstnani v

Bankovnim institutu vysoka skola, a.s.

pocet respondenti | podil

Mzdové podminky 2 4%
Uznani za odvedenou praci 0 0%
Jistota stalého zaméstnani 3 6 %
Tviréi prostiredi, moZnost seberealizace 14 27 %
Dobré vedeni, soudrznost pracovniho kolektivu 6 11 %
Nedoporudil/a bych BIVS, a.s. jako

11 21 %

zaméstnavatele

Jiné 16 31 %

Zdroj»

35 Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Graf 15: Z jakého divodu byste doporucil/a svym zndmym zaméstnani v

Bankovnim institutu vysoka skola, a.s.
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21% 11%

Zdroj’®

Pracovni podminky hodnoti jako dobré 86% zaméstnancii, 2% nejsou
s pracovnimi podminkami spokojeny a 5% dotazovanych zvolilo jinou odpovéd
s moznosti komentaie. Zde se vyjadrili, ze nejsou spokojeni s uklidem kancelafi, teplotou

v kancelaii nebo s hlukem studentd.

36 Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Tabulka 16: Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami

(Cistota, osvétleni, dostatek mista)

pocet respondenti | podil
Ano 45 86 %
Ne 2 4%
Jiné 5 10 %

Zdroj®’

Graf 16: Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami

(Cistota, osvétleni, dostatek mista)

10%

Zdroj®

= ano
ne

= jiné

S atmosférou na pracovisti je spokojeno 65% dotazovanych, spokojeno neni

35% respondentt.

57 Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
38 Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Tabulka 17: Libi se Vam atmosféra na pracovisti

pocet respondentii | podil

Ano 34 65 %

Ne 18 35%
Zdroj*’

Graf 17: Libi se Vam atmosféra na pracovisti

35%

= ano

ne

Zdroj®°

6.3 Vysledky pruzkumu

Dotaznik byl rozeslan na 65 internich zaméstnancti. Kompletné ho vyplnilo 38
zameéstnanct, jedna se tedy o uspésnost 58%. Z poctu 86 externich zaméstnanct vyplnilo
dotaznik pouze 14, coz znamend UspéSnost 16%. Takto nizkd UspéSnost mize byt
zpusobena naptiklad nékolik let neaktualizovanym seznamem emailovych adres
externisti.

Hypotéza ¢. 1 byla potvrzena. Zaméstnanci, ktefi maji zfizenou kartu ISIC
nebo ALIVE pres zaméstnavatele, navstévuji jazykové kurzy, vyuzivaji moznost volna

ze zdravotnich diivodi a firma je jiz odmeénila za pracovni vyroci, odpovidali na otazky,

9 Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
60 Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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zda jsou spokojeni se skladbou zaméstnaneckych vyhod a zda maji o zaméstnaneckych
vyhodach ptehled, kladné. Celkové lze jejich odpovédi hodnotit za pozitivnéji naladéné.

Hypotéza €. 2 potvrzena nebyla. Interni nebo externi spoluprace neovliviiuje,
zda zaméstnanec ma nebo nema pirehled o zaméstnaneckych vyhodach. Naptiklad
na otdzku ohledné ptani o vétsi informovanosti v oblasti zaméstnaneckych vyhod,
odpovédélo vice internich zaméstnancii, Ze by uvitalo lepsi pfehled. Ani kontrolni otazka,
zda mezi zaméstnanecké vyhody patii prace z domova, nemohla byt vyhodnocena zcela
jednoznacné.

Hypotéza ¢. 3 byla potvrzena. Respondenti se ve vSech otdzkach tykajicich
se prostiedi  vyjadiovali kladné. Ohledné¢ zaméstnaneckych vyhod zaznivala

nespokojenost, neinformovanost a ptani zmeny.
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ZAVER

Dtivodem, pro¢ se motivaci zaméstnancii zabyvat, mize byt fakt, Ze kazdy podnik
bude velmi $patn¢ dosahovat svych cili bez tymu motivovanych, vykonnych a schopnych
zamestnancl. K dosazeni tohoto cile je zpravidla vyuzivana n¢jaka forma motiva¢niho
systému, ktery by mél posilovat spokojenost zaméstnanct, jejich stabilitu a loajalitu viici
zaméstnavateli. Aby vedeni podniku bylo schopné sestavit efektivni motivacni program,
mél by znat motivacni profily svych zaméstnanci. AvSak motivace kazdého jednotlivce
je velmi individualni zaleZitost. Proto je nejlepSim feSenim zabezpecit, aby na pracovisti
byl realizovan soubor podminek, diky kterym je zvySena pravdépodobnost, Zze kazdy
pracovnik si najde na pracovisti né¢jaky zdroj motivace ptimo pro sebe.

Motivace je jednou ¢asti z podnéti, na zdklade kterych 1idé konaji. Dal$im podnétem
muze byt stimulace. Motivace vychazi z toho, jaké potieby maji byt uspokojeny a jakého
cile ma byt dosazeno, zatimco stimulace je zalozena na volbé pobidky tak, aby bylo
dosazeno cile. Stimulace je ¢asto néstrojem, jez vyuzivaji zaméestnavatelé a proto i nutnou
soucasti procesu motivace zaméstnanci. Volba mezi motivaci a stimulaci zavisi
na konkrétnich podminkach ve firmé a je z velké ¢asti zavisla na schopnostech manazera.
Pii vybéru stimult je tieba vnimat, Ze lidé mohou na stejny stimul reagovat odlisné.
Lakavé odmény samy o sobé¢ nemotivuji k jedndni. Hodnota odmény Casto nespociva
v samotné odmeéngé, ale v uspokojeni, které je spojené s jejim ziskdnim.

Zaméstnanecké vyhody jsou zptisobem jak stimulovat zaméstnance a zvysit tak jejich
motivaci. Je ziejmé, ze pouhd vidina zaméstnaneckych vyhod neni pro potenciondlniho
zamestnance tim jedinym lakadlem, pfi rozhodovani, zda se tento stane pracovnikem
daného podniku nebo zda v ném ptipadné setrva, ale beze sporu jsou vnimany pozitivng.
Zaméstnanecké vyhody maji v zaméstnancich vzbudit pocit soundlezitosti s firmou
a motivovat je k odvadéni co nejlepSiho vykonu. Poskytovani zaméstnaneckych vyhod
je soucasti personalni politiky, ucinnym nastrojem k ptilakéni a udrzeni si kvalitnich
a kvalifikovanych zaméstnanct. Slouzi ke zvySeni motivace, loajality, produktivity,
snizeni fluktuace a s tim souvisejicich ndkladii. Poskytovani zaméstnaneckych vyhod
souvisi 1 se snahou podniku odlisit se od konkurence, dale se ziskanim konkuren¢ni
vyhody, posilenim firemni kultury a budovanim dobrého jména organizace. V neposledni

fad¢€ poskytovani zaméstnaneckych vyhod zvySuje image a atraktivitu zaméstnavatele
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Tato bakalatska prace byla clenéna na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické ¢asti
vyplynulo, zZe poznani zdroji motivace je klicem k ovliviiovani a k fizeni lidského jednéani
zddoucim smérem. NejcCastéji ovliviilovanymi aspekty pracovniho jednani jsou
vykonnost, kreativita a omezeni fluktuace a absence v organizaci. Problematiku motivace
se snazi popsat fada motivacnich teorii. V praci jsou zminény pouze ty, které se tykaji
motivace pracovni. Praktickd cast byla zaméfena na firmu Bankovni institut vysoka skola,
a.s. a na jeji zaméstnanecké vyhody. Pro ovéfeni stanovenych hypotéz byl zvolen
dotaznik, ktery zaméstnanci Bankovniho institutu vysoké Skoly, a.s. méli moznost
anonymn¢ v listopadu roku 2015 vyplnit a vyjadfit tak svlij nazor na to, co jim firma
nabizi, popfipad€ nenabizi.

Vysledky dotaznikového Setfeni byly po zpracovani predany generdlni feditelce,
personalni manaZzerce a iseku marketingu, obchodu a péce o klienty. Nasledn¢ prob¢hla
schiizka, na které byly vysledky dotazniku diskutovany, a byla navrhnuta mozna zlepSeni.
V prvnim c¢tvrtleti roku 2016 bude persondlni manazerkou vypracovana zcela nova
koncepce motivacniho programu, ke spolupraci byla pfizvana i autorka prace. Na jednani
bylo stanoveno, ze neni mozna absence hodnoceni vysledkli motiva¢niho programu a je

nutné tento proces nastavit.
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Priloha B — Dotaznik

1. Pohlavi:
=  7Jena
= muz

2. Vékova kategorie:

= 25-35
= 36-45
= 46-55

= S6avyse
3. Jste interni nebo externi zaméstnanec?
= interni
= externi
4. V BIVS, a.s. pracujete:
* méné nez 1 rok
= 1-3roky
= 4-101let
= déle nez 10 let
5. Vite, kde najdete soupis zaméstnaneckych vyhod?
* ano
" ne
6. Navstévujete jazykové kurzy?
= ano

* ne, neni vypsan kurz, ktery by mi vyhovoval (kurzy se konaji ve Spatny ¢as nebo

neni vypsan jazyk, ktery by mé zajimal)

= ne, nechci se ucit cizi jazyky

II



* ne, nevim o tom, Ze se mohu ucastnit jazykovych kurza
= jiné:
7. Byl/a jste jiZz firmou odménén/a za pracovni vyro¢i?
" ano
" ne

8. Hodnotite svoji praci jako zajimavou?
" ano

" ne
9. VyuZivite moZnost pracovniho volna ze zdravotnich divodii?
" ano
= ne, nepotiebuji volno ze zdravotnich davodi
* ne, nevim o tom, Ze tato moznost existuje
10. Mate kartu ITIC nebo ALIVE zarizenou zaméstnavatelem?
* ano
= ne, nevyuzil/a bych ji
= ne, nevim o tom, Ze bych ji mohl/a mit zfizenou pies zaméstnavatele
11. Jste spokojen/a se skladbou zaméstnaneckych vyhod?
* ano
" ne
= je mi to jedno
= jiné:
12. Mite prehled o zaméstnaneckych vyhodach, na které mate narok?
" ano
= ne, nevim, kde bych tyto informace mohl/a ziskat

vvvvvv

* ne, zajimam se o dilezitéjsi veéci

III



13. Myslite si, Ze byste mél/a byt o zaméstnaneckych vyhodach firmou vice

informovan/a?
" ano
" ne

14. Patii mezi zaméstnanecké vyhody poskytované BIVS, a.s. moZnost prace

z domova?
" ano
" ne

15. Z jakého divodu byste doporucil/a svym znamym zaméstnani v Bankovnim

institutu vysoka Skola, a.s.?

* mzdové podminky

= uznani za odvedenou praci

= jistota stalého zaméstnani

= tvlrci prostiedi, moznost seberealizace

= dobré vedeni, soudrznost pracovniho kolektivu

= nedoporuéil/a bych BIVS, a.s. jako zaméstnavatele
= jiné:

16. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami (Cistota, osvétleni, dostatek mista)?

" ano
" ne
= jiné:

17. Libi se Vam atmosféra na pracovisti?
= ano

" ne
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