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Pracovni motivace orientovana na vykon

Souhrn

Tato bakaléafska prace se zabyva tématem, ktery V soucasné dobé feSi mnoho
spolecnosti. Analyzuje pracovni motivaci v podniku a jeji dopady na pracovni vykon
zameéstnancl. Prace se sklada ze dvou ¢asti. Prvni, teoreticka ¢ast, vychazi z prostudované
odborné literatury a internetovych zdrojli. Jsou zde vymezeny zékladni pojmy, které je
nezbytné znat, abychom porozuméli danému tématu.

Druhd, vlastni ¢éast, se zaméfuje na popis vybrané spolecnosti, organizaéni
strukturu, motivaéni prosttedky a systém hodnoceni a jejich pisobeni na vykon
zaméstnancu.

Dale obsahuje dotaznik, pomoci kterého byl proveden priizkum ve spole¢nosti.
Jeho vysledky jsou zpracovany a jsou doplnény o tabulky a grafy. Na zéklad¢ vyhodnoceni
dotaznikli jsou vymezeny kritické oblasti a jsou navrhnutd mozna feSeni, ktera by

dopomohla k odstranéni problémi ve spolec¢nosti.
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Work motivation oriented on the performace

Summary

This bachelor thesis is focused on a topic that a lot of firms deal with nowadays. It
is analysing a work motivation in a firm and its influences on performances of employees.
This work consists of two parts. The first, theoretical part is based on literature review and
also internet resources. There are defined basic terms necessary for understanding the topic
given.

The second, practical part is focused on description of the chosen company,
organisational structure, motivational tools, evaluation system and how they determine
performances of employees.

This thesis also contains a questionnaire, by which the research of the company was
done. Its results are processed and completed by tables and graphs. Based on the evaluation
of the questionnaires there are defined critical areas and suggested possible solutions that

may help to get rid of the company’s problems.
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1 UVOD

Téma ,,Pracovni motivace orientovana na vykon“ pro bakalafskou praci Si
studentka zvolila, jelikoz otdzka motivace se stdva v poslednich letech stale vice
probiranym tématem v mnoha rGznych oblastech. A to nejen v oblasti moderni

psychologie, ale i v oblasti vzdélavani, personalistiky a fizeni lidskych zdroju.

V souCasné dobé vétSina firem usiluje o dosazeni vysoké vykonnosti svych
pracovnikil, o maximalizaci ziski a o dosazeni co nejlepSich vysledka ve svém oboru. Tato
skutecnost spéje ke znatelnému zvySovani konkurenceschopnosti a zlepSovani prezentace

firmy na daném trhu.

Jak je jiz dnes zfejmé, snaha o dosazeni co nejvyssi vykonnosti pracovnikii v rdmci
jejich moZnosti je v soucasnosti nezbytnou soucasti fizeni podniku. Zaroven by se tato

problematika méla stat dilezitou néplni v oblasti fizeni lidskych zdroji.

V ptipadé zvySovani pracovni vykonnosti zaméstnancli, by méli zaméstnavatelé
vénovat velkou pozornost jejich motivaci. Ackoliv nelze stanovit stoprocentni a idedlni
navod k dosazeni co nejvy$siho pracovniho vykonu zaméstnanci, existuje dnes uz
nepieberné mnozstvi zpusobl, jak dosahnout uspokojivé urovné motivace svych
pracovnikli. Zameérem podnikateld je vytvofit piiznivé pracovni podminky, vhodné
pracovni klima, soustavnou motivaci svych zaméstnancl, rozpoznéani jejich potieb a
kladeni dlirazu na jejich uspokojeni. Cilem je dosdhnout spokojenosti zaméstnanct, jez se
odrazi na kvalité 1 kvantit¢ odvedené prace. V ptipad¢ nizké spokojenosti pracovnika by

mohlo dojit aZ ke snizeni zajmu podéavat dobré vykony.

V soucasné dobé usiluji podniky o co nejkvalitnéjsi pracovniky a naroky na jejich
pracovni vykonnost vzriistaji zavratnou rychlosti. Od pracovnikil je ocekavano maximalni
pracovni nasazeni a snaha o neustalé rozvijeni v nékolika riznych oblastech soucasné.
Kazdy jedinec by se mél tedy potrad rozvijet, rozSifovat své vzdélani, neustale pracovat na

sobé& a svych schopnostech a snazit se pokrocit co nejvice kuptedu.



2 CILPRACE A METODIKA

2.1. CIL PRACE

Cilem bakalafské prace je na zaklad¢ vlastniho vyzkumu zjistit ve sledované
organizaci Uroveil motivace pracovnikll. Provést analyzu zjisténych vysledkd, zhodnotit,

vytipovat pifipadné problémové oblasti a navrhnout zlepseni.
2.2. METODIKA

Metodicky postup bude zahrnovat aplikaci deskripce a analyzy vychoziho stavu.
V syntetické ¢asti bude pomoci dotaznikové metody zpracovan vlastni empiricky pramen.
V zavéru bude pouzita metoda kritické interpretace a explorace vysledkd, véetné nadvrhli na

zlepSeni stavajici situace.

Dotaznik se sklada celkem z 24 otazek. Obsahuje 20 uzavienych otazek s moznosti
vybéru mezi péti odpovéd’mi, piicemz se vybird pouze jedna nabizena alternativa. Soucasti
nabizenych odpovédi je 1 odpoved ,,Neumim odpovédét. Dale dotaznik obsahuje 3

oteviené otazky, ve kterych maji pracovnici moznost vyjadfit se k danému tématu.

V dotazniku je také zahrnuta jedna otazka, ve které pracovnik setadi odpovédi dle
svych preferenci. Ve spole¢nosti bylo rozdano celkem 50 dotaznikii a dohromady se jich

vratilo 74 %. Zamé&stnanclim byla zarucena naprosta anonymita.

Vysledky dotazniku jsou zpracovany ve vlastni Casti, jsou doplnény o ptehledné
grafy a tabulky. Veskeré zdivodnéni vysledkd je podlozeno nestandardizovanymi
rozhovory. Na zaklad¢ vysledkli jsou navrzeny kritické oblasti a navrhnuta moZna feSeni

pro odstranéni problému
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3 TEORETICKA VYCHODISKA

3.1. ZAKLADNI POJMY

3.1.1. Motiv

Motiv chépeme jako wvnitini pohnutky ¢i podminky, které vyvolavaji aktivitu
Clovéka a smétuji ji k dosaZeni urcitého cile a to do té doby, nezZ je cile dosaZzeno nebo
dokud se Clovek neptesveédEi o nedosazitelnosti stanoveného cile (Konigova, Horalikova,

2013).

Kdyz mame hlad, pokousime se opatfit si stravu. Zde hlad pfedstavuje motiv, ktery
sméfuje nase chovani k ur¢itému cili. Motivy udavaji nejen cestu chovéni jedince, ale také
intenzitu a prib¢h jeho chovani (Ruzicka, 1992), jedna se o takzvané hybné sily, které nas
podnécuji k ur¢itému jednani (Deiblova, 2005), a které nam vysvétluji, pro¢ se ¢loveék
chova takovym zplisobem, jakym se chova (Nekone¢ny, 1992). Tvoii je naptiklad zajmy,

potieby, hodnoty, ideély, postoje a jiné (Konigova, Horalikova, 2013).

3.1.2. Potreby

Potieby mtizeme popsat jako odchylky od jakési rovnovahy fyzickych i duSevnich
procest, které jsou vnimany jako nedostatek nebo naopak nadbytek ¢ehosi, jako neklid,
existence jedince (Ruzicka, 1992), miiZeme fici, Ze se jednd o zdkladni zdroj motivace

lidské aktivity (Provaznik, Komarkova, 2004).
Potieby délime na:

- vrozené

- ziskané
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Vrozené potfeby maji biologicky ptivod - zizen, hlad atd.

Potieby ziskané jsou disledkem vlivu rodiny, zivotniho prostiedi apod. (Hron, 2003).

Nejvetsi smysl pro pracovni motivaci v ramci ziskanych potieb mé vyznam socidlni
potieby. Mezi né€ patfi:
- potieba bezpeci
- potieba socialniho styku a sounalezitosti
- potieba osobni nezéavislosti na druhych
- potieba aktivity
- potieba uznani

- potieba seberealizace (Hron, 2003).

3.1.3. Stimul a stimulace

Vedouci manazer mize pusobit na své podiizené pomoci stimulil, které tvori zéklad
pro stimulaci prace (Konigova, Horalikova, 2013). Ukolem stimuld je vyvolat u

pracovnikt uréitou aktivitu, nebo ji naopak dokazat omezit (Razicka, 1992).

Stimulaci rozumime ovliviiovani motivace pracovnikli, pfedev§im cilené
ovlivitovani jejich ochoty. Stfetnuti zaméteni a z4jmu pracovnika s cili podniku vede
K nejptiznivéjsi ochoté pracovnika. Ovliviiovani ochoty pracovnikd ma dva cile. Za prvé
navadéni pracovnikii k vykonani poZadovaného vykonu a za druhé, snaha o vytvofeni
vlastnosti skvélého pracovnika.

Stimulujici vyznam ma napiiklad penézni odmeéna, prestizZ, uznani a tolerovani
jedince skupinou, zaméstnanecké vyhody, image podniku, autorita vedouciho pracovnika
nebo samotné provadéni pracovni ¢innosti.

U kazdého jedince se stimulujici ucinek 1isi. Zaméstnavatel by mél stimulovat své
pracovniky v zéavislosti na jejich pottebach, zajmech a mél by brat ohled na celkovy profil

pracovnika (Konigova, Horalikova, 2013).

Stimulace ma velkou vyhodu v tom, Ze je relativn¢ jednoducha. Do té doby, kdy

vyplacime odménu, davame najist a napit, prosté¢ dokud se snazime vyrovnat nepohodli
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spojené s vykonem urcitymi atraktivnimi hodnotami, miZeme si byt celkem jisti, ze prace
bude probihat tak, jak ma. Poté, co pfestaneme tyto hodnoty, které nazyvame vngjsi
stimuly, poskytovat, mizeme ocekavat, ze se prace zastavi. Nevyhodou stimulace je, Ze po

dobu ptisobeni stimulti prace probiha, poté jiz zfejmé ne (Plaminek, 2010).

Deiblova (2005) déli stimuly do dvou skupin:
*  hmotné nebo také materidlni — zde se jedna naptiklad o financni odmény
* nehmotné nebo také nemateridlni- sem patfi naptiklad pochvaly, moznost

kariérniho rtistu a jiné.

3.1.4. Motivace

Pochézi z latinského slova movere, které znamena hybati, pohybovat se. Jde o
obecné pojmenovani vSech vnitfnich podnéti clovéka vedoucich k urcitému chovéni

jedince (Ruzicka, 1992).

Deiblova (2005) ve svém dile uvadi, ze: ,,Ve srovnani s motivem, je motivace ,, Sirsi

‘

pojem*. Podle ndzoru expertii existuji tri zdkladni vlastnosti, kterymi se motivované
chovani vyznacuje: je energizujici, md selektivni roli a je to cilové zamérené usili.
Motivace obsahuje vsechny ty podminky, které ,,ozivuji aktivitu* nejen psychickou, ale i

fyzickou a smétuji ji k urcitému cili (Razicka, 1992).

Spravné motivovani jedinci jsou jedinci s jasné stanovenymi cili, ktefi jdou cestou,
od které ocekavaji, ze ke stanovenému cili povede. Tato skupina lidi je motivovdna sama
od sebe. VétSina lidi ale potifebuje byt z vEétSi Casti motivovana zvnéjSku. Manazeti
Vv organizacich museji vyuzivat své schopnosti a dovednosti motivovat, aby dosahli toho,

ze pracovnici budou podavat nejlepsi vykony (Armstrong, 2007).

Pokud neni jedinec dostate¢né motivovan, nedosahne uspokojivého vysledku. Na
druhou stranu, pokud je clovék motivovan nadmiru, dochéazi k destrukci Cinnosti a
vysledek je taktéz neuspokojivy. Existuje mnoho vlivd, které ovliviiuji motivovanost

¢lovéka, mezi né patii naptiklad kritéria a normy, pravni normy, pozadavky na cleny
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spoleCnosti a pozadavky stanovené danym cilem ¢i tkolem. Ovliviiovat motivovanost
jedince mohou i kritéria stanovena ¢lovékem, naptiklad osobni cile, sebehodnoceni nebo

aspiracni troven (Ruzicka, 1992).

3.2. PRACOVNI MOTIVACE

,, Pracovni motivaci rozumime ten aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojen s
vykonem pracovni cinnosti, se zastavanim urcité pracovni pozice, s vykonem pozici
odpovidajici pracovni role, tj. s plnenim pracovnich ukoli.* (Konigovéa, Horalikova,

2013).

Pomoci pracovni motivace lze zjistit nejen vztah jedince k praci obecné, ale 1 k
uréitym pracovnim ukolim. Lze tedy fici, Ze pracovni motivace vyjadiuje miru jeho
pracovni ochoty. Vztah jedince k praci zavisi na mnoha faktorech. NezaleZi jen na jeho
psychickém stavu, ale 1 na tom, jak odvedenou praci hodnoti spolecnost, jak jeho praci
ohodnotila rodina, na zivotnich zkuSenostech, spolecenském postaveni, apod. (Konigova,

Horalikova, 2013).

Pracovni motivace, stejn¢ jako kazd4 motivace, neni nikterak individualni. Dalo by
se fici, Ze je to produkt néjakych podminek, jako je naptiklad mzda, spoluprace nebo délba

prace, v nichZ se pracovnik nachéazi (Nekonecny, 1992).

3.2.1. Typy pracovni motivace

K motivaci pracovni se lze dostat dvéma zplsoby. Prvni cestou je sebemotivovani
lidi a to tim zpisobem, Ze sami hledaji a vykonévaji n¢jakou praci, ktera uspokojuje jejich
potteby. Druhou cestou je motivovani lidi pomoci metod, jako je napiiklad povyseni,

pochvala, odménovani a jiné (Armstrong, 2007).
Vnitini motivace — tyto faktory si lidé sami vytvareji, ovliviiuji je a fikaji jim, jakym

zpusobem se maji chovat. Mezi faktory vnitini motivace patti naptiklad odpovédnost,

ptilezitost rozvijet své schopnosti a moznost postupu v hierarchii pracovnich pozic.
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Vnéjsi motivace — to, jak motivujeme lidi, aby se chovali nebo jednali uréitym zptisobem.
Patfi sem naptiklad odmény, jako je povySeni nebo pochvala, ale i tresty, jako naptiklad

kritika, odepfeni platu a jiné (Armstrong, 2007).

3.2.2. Proces motivace

Proces motivace je vyobrazen na modelu nize. Dle modelu je naznaceno, Ze
motivace je podnécovana neuspokojenymi potifebami. Potieby vyjadiuji prani néceho
dosdhnout. Déle jsou vytvofeny cile, které by mély tyto potieby uspokojit, a vybira se
zpusob chovani, od kterého se ocekéava, Ze je cestou k dosazeni danych cili. Pokud jsou
potieby uspokojeny a je dosazeno stanoveného cile, nejspiSe se chovani, které nyni vedlo
k dosazeni cile, napfisté zopakuje. Pokud potieby uspokojeny nejsou a cile nebylo
dosazeno, je pravdépodobné, Ze se stejné kroky nebudou v budoucnu znovu opakovat
(Armstrong, 2007).

Obrazek 1 - Proces motivace

/ s \

Potieba Podniknuti kroku

\ Dosazeni C“e /

Zdroj — Armstrong, 2007

3.3. TEORIE MOTIVACE

Piistupy Kk motivaci jsou zalozeny na ur€itych motivacnich teoriich. Mezi

nejvlivnéjsi teorie patfi:
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3.3.1. Teorie instrumentalisty

Tato teorie se poprvé objevila ve druhé poloviné 19. stoleti a tvrdi, Ze jedinec bude
motivovan k praci, pokud budou odmény a tresty piimo propojeny s jeho vykonem. To
znamena, ze odmény jsou zavislé na opravdovém vykonu. Ma kofeny v taylorismu, tedy
v Taylorovych metodach védeckého fizeni. Ten tvrdil, Ze neni mozné béhem jakékoliv
doby piimét d€lnické pracovniky, aby vykondvali praci pilngji, nez prumérny c¢lovek,
pokud by jim to nezajistilo vyrazné a stale zvySeni penézni odmeény.

Teorie instrumentalisty fik4, Ze jsou lidé podminéni, aby pracovali uréitym
zpusobem, pokud jsou za zddouci chovani patfi¢né odménéni.

Motivovani pracovnikli pouzivajici tuto motivacni teorii bylo a stale je velmi
pouzivano. Tato teorie je zaloZena pfedev§im na systému kontroly, ale nerespektuje fadu
dalsich dulezitych lidskych potieb. Dale je nutné si uvédomit, Zze formalni systém kontroly

mize byt vyrazné ovliviiovan neformalnimi vztahy mezi zaméstnanci (Armstrong, 2007).

Teorie XaY

Tato teorie byla zvefejnéna americkym sociologem D. McGragorem. Teorie x a Y
rozdéluje pracovniky a manazery v organizaci do dvou protikladnych skupin.

Prvni typ lidi oznaCovanych jako X bere praci jako nutné zlo potfebné k preziti.
Takovy typ lidi je nutné stimulovat vné&j$imi pobidkami, plni jen ty nejnezbytné&;jsi tkoly,
musi byt stale kontrolovani a pobizeni k préci a za praci jim musi byt slibena odména nebo
naopak trest (Stikar, Rymes, 2003). Takovi lidé svou praci radi nemaji, vykonavaji pouze
proto, Ze ji vykonavat musi (Spector, 1997).

Druhou skupinu lidi oznacovanou pismenkem Y prace bavi, ve své praci nachazi
uplatnéni. Pracovnici tkoly plni z vlastni iniciativy, jsou aktivni a radi v praci uplatiluji své
schopnosti i dovednosti. Tito jedinci jsou stimulovani vnitinimi stimuly (Stikar, Rymes,

2003).

3.3.2. Teorie zamérené na obsah nebo také teorie potireb

Tato teorie vychazi z ptesvédCeni, Ze obsahem motivace jsou potieby. Je ziejmé, ze

neuspokojené potfeby vedou k napéti a vytvaii stav nerovnovahy. K nabyti ztracené
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rovnovahy je zapotfebi rozpoznat cil, ktery tuto potfebu uspokoji a vybrat vyhovujici
zpusob chovani, ktery ndm zajisti dosazeni stanoveného cile.

Vsechny potfeby nejsou pro daného jedince stejné diilezité, nékteré mohou vyvolat
daleko vétsi snahu potiebnou pro dosazeni cile nez jiné. Zalezi to predevSim na prostiedi,
ve kterém jedinec vyristal, na jeho vychové, ale zaroven také na jeho soucasné situaci.
Mezi cili a potfebami vSak neexistuje piilis jednoduchy vztah, jednu potiebu Ize uspokojit
hned nékolika cili, ale také jeden cil mize byt pouzit pro uspokojeni fady potieb.
Naptiklad noveé koupeny luxusni automobil slouzi jako zptisob dopravy, ale i moznost, jak

zapusobit na okoli (Armstrong, 2007).

Maslowova teorie

Teorii potieb sestavil americky psycholog Abraham Maslow, ktery se domnival, Ze
existuje pet hlavnich potieb, které jsou pro vSechny lidi spolecné. Dle této teorie sestavil
hierarchickou strukturu neboli pyramidu, ve které jsou tyto potfeby vymezeny. Od
zakladnich fyziologickych potieb, pfes potieby jistoty, bezpeci, socidlni potieby, potieby
uznani az po potieby seberealizace, které stoji na nejvyssi trovni pyramidy. Aby doslo
k uspokojeni potieby na nejvyssi pficce, musi byt nejprve uspokojeny potieby na ptickach
pod ni. Nevyssi potieba, potfeba seberealizace vSak podle Maslowa nebude uspokojena

nikdy (Armstrong, 2007).

Fyziologické potieby — zakladni potieby lidského organismu [dychani, voda, spanek,
potrava, pohlavni styk aj...].

Potieba jistoty a bezpeci — potieba ochrany proti nebezpe¢nym vliviim.

Poti‘eba socialni — pratelstvi, laska, potfeba mit rodinu.

Potifeba uznani — Gcta od druhych, pozornost druhych, prestiz, sebetcta.

Poti‘eba seberealizace — potieba naplnit své schopnosti a dovednosti (Armstrong, 2007).
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Maslowova teorie ma stale vyrazny vliv, nebyla vSak nikdy ovéfena empirickym
vyzkumem a byva kritizovana za svou nekompromisnost. Kazdy ¢lovék miize mit jiné
priority a je velmi tézké akceptovat, Ze se lidské potfeby vyviji hierarchicky. Sam
Abraham Maslow vyslovil pochybnosti o né&jaké striktné uspofadané hierarchii

(Armstrong, 2007).

Herzbergeriv dvoufaktorovy model

Herzbergertiv dvoufaktorovy model je model satisfaktort a dissfatisfaktort, ktery
vypracoval Herzberg dle zdroji spokojenosti nebo nespokojenosti s praci u technikl ¢i
ucetnich. Ocekavalo se, ze jsou jedinci schopni jednoznaéné vymezit podminky, které je
uspokojuji ¢i neuspokojuji pii jejich praci. V souladu stim byli lidé pozadani, aby
informovali o obdobich, ve kterych se citili mimotadné dobte ¢i mimotadné Spatn€ a o
tom, jak dlouho jim tyto stavy vydrzely.

Zjistilo se, ze dobré pocity se nejcastéji tykaly obsahu prace, piredev§im uznani,
uspéchu, povysSeni a prace samotné. Naopak pocity Spatné se Casto tykaly kontroly, vedeni

podniku, platu atd. (Armstrong, 2007).

Satisfaktory - motivatory motivujici jedince k vétSimu vykonu a vy$Simu usili.

Dissfatisfaktory — maji minimalni vliv na pozitivni postoj k praci, slouzi k prevenci
nespokojenosti se zaméstnanim, jsou povazovany za hygienické faktory souvisejici

s prostiedim (Armstrong, 2007).

3.3.3. Teorie zamérené na proces

U téchto teorii se klade diraz na rizné psychologické procesy a sily ovliviiujici
motivace, ale 1 na zdkladni lidské potieby. Byvaji oznacovany jako kognitivni (poznavaci)
teorie, jelikoz se zabyvaji tim, jak ¢lovék vnima své pracovni prostiedi, jak ho interpretuje,
chéape. Teorie potieb jsou pro manazery mnohem méné¢ uziteCné, nez teorie zamétené na

24

motivovani jedincti v organizaci (Armstrong, 2007).
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Expektacni teorie

Autorem expektacni teorie, pochazejici z latinského slova exspecto - oCekavati, je
american V. H. Vroom. Tato teorie zkouma vynaklddané usili na splnéni n¢jakého tukolu.
Zamgéiuje se na dveé Casti, na subjektivni atraktivnost vysledkti provadéné ¢innosti [tento
faktor nese oznaceni valence a znamena hodnotu ¢i platnost] a na piesvédéeni, Ze
provadéna ¢innost povede k o¢ekavanému vysledku [tento faktor nazyvame exspektance].

Pro tuto teorii lze pouzit vzorec M = f/ V.E / - motivace je funkci valence krat
exspektance. Pojem valence vyznaCuje predev§im pfitazlivost cile a nasledného
uspokojeni, které je spojeno s dosaZzenim stanoveného cile. Mizeme tedy fici, ze ¢im vétsi

RV

je valence daného cile, tim vétsi je aktivita ¢loveéka (Ruzicka, 1992).

Teorie spravedInosti

Dalsi zajimavou teorii zaméfené na proces je teorie spravedlnosti. Tato teorie
popisuje skutecnost, ze ¢loveék pracujici v néjaké organizaci je soucasti kolektivu, kde
navazuje urCité socidlni vztahy. Na zdkladné téchto vztahli se pracovnik srovnava
S ostatnimi pracovniky a porovnava své vysledky s kolektivem. Vysledek hodnoceni je
pocit spravedlnosti ¢i nespravedinosti. Pocit spravedInosti nastava tehdy, kdy se hodnoceni
jedince ztotoznuje s hodnocenim druhych lidi, naopak pocit nespravedlnosti nastava, kdyz
tomu tak neni. Mozny pocit nespravedlnosti ma casto negativni dusledky na pracovni
vykony jedince a vytvaii nepfijemné napéti na pracovisti (Ruzicka, 1992). Mohou tedy
nastat 3 odli$né situace a to nadhodnoceni, podhodnoceni a spravedlnost (Stikar, Rymes,
2003).

Teorie cile

Tato teorie, kterd byla zformulovana Lathamem a Lockem v roce 1979 tika, ze
pokud jsou jednotlivym pracovnikiim definovany specifické cile, jsou-li tyto cile pfijatelné
a existuje-li zpétna vazba na vykon, je jejich pracovni vykon i motivace vyssi. Velmi
dalezity je podil pracovnikii na stanoveni specifického cile. Obtizné cile museji byt
prodiskutovany a jejich plnéni by mélo byt pln¢ podporovano vedenim. Neméné dilezitou
roli zde hraje 1 zpétnd vazba, jelikoz pravé ona dovoluje zaméstnanci sledovat, jak dobte ¢i
Spatné si z hlediska stanoveného cile pocinal a je-li to nutné, je jedinci umoznéno, aby sviij

smér sviyj smér a strategii dosahovani cilti upravil ( Armostrong, 2007).
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3.4. ODMENOVANI PRACOVNIKU

V pracovni motivaci je velice dilezit¢ vyuzivat odmény a tresty ptisobici na
pracovnika jako pozitivni nebo negativni hodnoty. Vyhodnym krokem v organizaci, je
spojeni efektivnosti vykonti pracovnika s riiznymi formami odmeén ¢i trestdi (Nekonecny,

1992).

Odménovani pracovnikd vychazi ze Zakoniku prace, ale zaméstnavatelé si ho
mohou pfizptsobit konkrétnim podminkdm své organizace (Konigové, Horalikova, 2013),
ale Spatn¢ vytvofeny a zorganizovany systém odménovani mlize pracovniky i demotivovat

(Armstrong, 2007).

Mezi formy odménovani patii naptiklad:

Mzda

PInéni penézité hodnoty, které poskytuje zaméstnavatel pracovniku za jeho praci.
Nejcastéji mzda byva sjedndna ve smlouvé a musi byt vzdy stanovena pted pocatkem
vykonané praci, kterd bude touto mzdou odménéna. Pokud smlouva neobsahuje mzdovy
vymeér, ktery obsahuje Gdaje, mezi které patii zplisob odménovani a termin a misto vyplaty

(Konigova, Horalikova, 2013).

Plat
V tomto ptipadé jde také o penéZité plnéni, které zaméstnavatel poskytuje
zaméstnanci za vykonanou praci. Zaméstnavatelem musi byt naptiklad stat, ptispévkova

organizace, Uzemni samospravni celek a jiné (Konigova, Horalikova, 2013).

Odména z dohody

Na zaklad¢ dohody o provedeni prace ¢i dohody o pracovni ¢innosti poskytne
zaméstnavatel zaméstnanci za vykonanou praci penézité plnéni (Konigova, Horalikova,

2013).
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Minimdalni mzda

Minimalni mzdu chdpeme jakou minimalni pfipustnou vysi odmény za vykonanou
praci. VySe platu, mzdy ¢i odmén z dohody nesmi byt niz$i, nez minimalni mzda.
Nezahrnujeme zde ptiplatky za praci prescas, priplatky za praci o svatcich, za no¢ni praci,
praci o vikendech apod. Za vySi miniméalni mzdy je odpovédna vlada (Konigova,

Horalikové, 2013).

Zarucena mzda

Predstavuje mzdu nebo plat, na kterou mé pracovnik dle smlouvy, Zakoniku préce,

mzdového ¢i platového vymeéru pravo. I v tomto ptipadé vlada stanovuje nejnizsi iroven a

podminky pro poskytovani zaruc¢ené mzdy s ohledem na vyvoj mezd a spotiebitelskych

v

Horalikova, 2013).

21



4 VLASTNI ZPRACOVANI

4.1. POPIS SPOLECNOSTI CESKA PODNIKATELSKA
POJISTOVNA

4.1.1. Zakladni adaje o spole¢nosti

Nazev: Ceska podnikatelska pojistovna, a.s., Vienna Insurance Group
Obchodni forma: Akciova spolecnost

Sidlo: Pobiezni 665/23, 186 00 Praha 8

ICO: 639 98 530

Zakladni kapital: 1 mld. K¢

ZalozZeni: 22. Cervna 1995

Vznik: 6. listopadu 1995 zapisem do Obchodniho rejstiiku

Povoleni k pojist'ovaci ¢innosti: 26. fijna 1995

Zahajeni pojistovaci ¢innosti: 6. listopadu 1995

Jediny akcionar: Kooperativa pojiStovna, a.s., Vienna Insurance Group

Pocet kmenovych zaméstnanci k 31. 12. 2012: 806

4.1.2. Spolecnost

Ceska podnikatelska pojistovna je pojistovna poskytujici povinné ruceni v Ceské

republice a s vice, nez jednim milionem pojisténych aut, se fadi ke tfetimu nejvétsimu

poskytovateli této sluzby. Mimo pojisténi tohoto druhu poskytuje CPP pojisténi osob,

majetku, odpovédnosti, pojisténi na cesty a pojisténi podnikateld. Diky svym c¢etnym

uspéchim poslednich let patii na domacim trhu ke Spi¢ce v tomto oboru. V roce 2012

podepsala Ceska podnikatelska pojistovna pojistné ve vysi téméf 7 miliard K&. Nyni

spravuje pres 1500 000 smluv a jeji sluzby vyuziva cca 850 000 klientt. CPP je soudasti

Vienna Insurance Group, jedné z nejvétsich pojistovacich skupin v Evropé. Cisty zisk

CPP ¢inil ve 2. étvrtleti roku 2013 507 milionti K& (www.cpp.cz, 2014).
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4.2. ORGANIZACNI STRUKTURA

V tutvarech Ceské podnikatelské pojistovny bylo k 30. 9. 2013 ve fyzickém stavu
zaznamenano 815 zaméstnanci a v evidenénim stavu 798, 72 zaméstnanci. Pocty
zameéstnancl se kazdy mésic mohou ménit, takze jsou jen orientacni a jsou uvedeny vcetné
feditele. V priloze je pro pfedstavu uvedena ¢aste¢na napln vybranych tsekd. Vzhledem k
faktu, ze se chystd vnitini reorganizace usekli, budou se uvedené informace b&hem

nasledujicich dvou let ménit.

Obrazek 2 - Organizaéni struktura spole¢nosti

Dozor¢i rada

Piedstavenstvo
Odbor
projektova
kancelar
Useky Odbory
| | | |
Oddéleni Pod- Oddéleni Pod-
oddéleni oddéleni

Zdroj: Interni material spole¢nosti, vlastni zpracovani
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4.3. MOTIVACNI PROGRAM SPOLECNOSTI

4.3.1. Zakladni motiva¢ni nastroje

Podobné jako ostatni podniky ma Ceskd podnikatelska pojistovna celou fadu
motivacnich néstrojii. Hlavnim cilem motiva¢nich nastroji je pomoci vhodné vybranych
stimulli zajistit dostateCnou motivaci zaméstnanci a jejich nasledné kvalitné odvedené

pracovni vykony.

Mzda

zaméstnance. Nejen z diivodu zajisténi spravedlnosti jsou pracovnici Ceské podnikatelské
pojistovny rozdéleny do 12 tarifnich tfid, dle kterych se nadale odviji jejich mési¢ni mzda.
Zameéstnanci této pojisStovny maji k dispozici rozdéleni tarifnich tfid, nemaji ale piistup
k pfesnym castkam, které jednotlivym tfidam nalezi. Na generalniho feditele, feditele
jednotlivych usekl a vedouci pracovniky se nevztahuje fazeni do zadné z dvanécti tarifnich

tfid. Tito vedouci pracovnici jsou zatrazeni do takzvanych mimotarifnich stupnd.

Odmény

Nasledujicim motiva¢nim nastrojem jsou odmeény, které se vyplaceji v pravidelnych
ctvrtletnich intervalech. Jejich rozdéleni zavisi na tom, zda pracovnik odvedl néjaky
mimofadny pracovni vykon, ktery byl ohodnocen jako nadstandardni oproti jinym
pracovnikiim. Reditel kazdého tiseku dostane na zaGatku roku urity finanéni obnos na
odmény, tudiz jejich rozdé€leni zavisi na ném. V pfipadé, Ze ma usek vic oddéleni, navrhuje
odmény vedouci oddéleni a schvaluje je feditel. Na odmény maji narok vSichni

zameéstnanci.

Hospodarsky vysledek
Dal$im motivaénim néstrojem, ktery Ceska podnikatelska pojistovna pouZiva, je
rozdéleni hospodarského vysledku. Pokud je vyse hospodatrského vysledku za minuly rok

dostatecna [to je takovy vysledek, kdy se firmé podati splnit plan], tak se nasledujici rok
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hospodarsky vysledek rozdéli mezi zaméstnance. Mlze se stat, Ze plan pojisténi firma
splni, ale existuje tak velkd $kodovost, Ze pozadovaného vysledku hospodafeni CPP
nedosahne. Pokud se vSak za rok podafi splnit plan a firma neni v zapornych ¢islech, pak
lze hovotit o dobrém vysledku hospodaieni. De facto rozhodnuti, zda byl vysledek
hospodateni natolik dobry, aby z n¢j mohly byt odmény, a v jaké vysi tyto odmény budou,
uréi dozor¢i rada v bfeznu kazdého roku. V roce 2013 nebyl hospodarsky vysledek ptilis

vysoky diky mnohacetnym problémiim, povodnim, atd.

4.3.2. Ostatni odmény a benefity

Ceska podnikatelska pojistovna zabezpeluje svym zaméstnancim fadu dal$ich
odmén a benefiti. Reditelam jednotlivych ttvard poskytuje firma mimo jiné sluzebni
automobily, mobily a notebooky. Automobily jsou znaky Skoda, notebooky znacky Dell a
mobily vétSinou znacky Nokia. U manazerii a fediteld je pak znacka na dohodé s IT a
odviji se dle naro¢nosti [finanéni, ale i1 naro¢nosti na funkce] a pozadavkt uzivatelt. Pro
ostatni, fadové zaméstnance jsou k dispozici pifispévky na zivotni, penzijni a zdravotni

pojisténi a na jazykové kurzy.

Dale maji zaméstnanci moznost vyuzit slevy na tarifech u operatora T-mobile.
Pracovnikiim je také nabizena multisport karta. Pokud zaméstnanec firmy vlastni tuto
kartu, plati mési¢ni pausal ve vysi 600 K¢ a jednou denné ma k dispozici vstup zdarma na

vybrana sportovisté, sauny a podobné.

Jednim z dal$ich benefiti pro zaméstnance je takzvany socialni fond [obdoba
kafetérie], jehoz podstata spociva vtom, Ze je kazdému zaméstnanci ptidélena suma,
kterou muze vradmci nabidky vycerpat na libovolné aktivity. Do této nabidky patfi
napiiklad Seky [uniSeky], faktury na sport, rehabilitace, ptispévky na détskou rekreaci pro
déti od 7 do 18 let [lyzatsky vycvik] a jiné. VySe ptispévkl se méni. Byva 3 - 4.000 K¢,
Cerpani probihd od dubna do prosince a narok na ni maji zaméstnanci, ktefi pracuji ve

firmé min. 12 mésicu.
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Ostatni odmény a benefity jsou individudlni a predevsim jednorazové, které jsou
firm¢ nabizeny zvenéi, zde se jednd naptiklad o vstupné do fitness, slevy na auta a

podobné.

4.4, SYSTEM HODNOCENI

Systém hodnoceni pracovniki neni v Ceské podnikatelské pojistovné jesté zcela
zaveden. K dne$nimu dni existuje pouze hodnoceni ve formé pribézného denniho
hodnoceni podtizenych pracovnikii osobu nadfizenou. Déle se ve firmé pouziva hodnoceni,
které provadi nadfizeny pracovnik pisemnou formou jednou ro¢né, ovSem cely systém

hodnoceni se v dnesni dob& méni.

Vize budouciho systému hodnoceni je moznost vyjadrit se k vykonu pracovnika
bude mit jak sdm zaméstnanec, tak i zaméstnavatel. Zaméstnanec bude hodnotit své
vykony, jestli dosdhl pfedem stanovenych cili atd. Zaméstnavatel bude ze stejné¢ho
hlediska hodnotit svého podiizeného. Obé vyjadieni se sparuji a vyhodnoti se, zda se
hodnoceni zaméstnance i zaméstnavatele shoduji a na zaklad¢ toho se stanovi cile na dalsi
rok. Nasledujici rok se zaméstnanec i zaméstnavatel sejdou za ucelem zjisténi, zda bylo

stanovenych cilii dosaZeno.
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45. DOTAZNIK

4.5.1. Vysledky Setfeni

Pro zjidténi trovné pracovni motivace v Ceské podnikatelské pojistovné byla
pouzita dotaznikova metoda. Dotazniky byly rozdany padesati respondentim, piicemz
skute¢né dotaznik vyplnilo 37 z nich. Navratnost tedy ¢inila 74%, coz je velmi uspokojivé
¢islo. 26% neacast pracovnikid na dotaznikovém Setfeni je mozné zdivodnit nckolika
zpusoby:

- Nezajem zaméstnance o vyplnéni dotazniki
- Nemoc zaméstnance
- Dovolena zaméstnance

- Neptitomnost zaméstnance Z jinych diivodi

Pro lepsi pochopenti a interpretaci vysledkl byly jednotlivé otazky zahrnuty do péti
SirSich okruhii:

e Pracovni ukoly

e Vztah s nadfizenym

e Plat, uznani

e Odmeény, benefity

e Vztahy na pracovisti
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4.5.2. Vyhodnoceni uzavienych otazek

Pracovni ukoly

1. Plnite ukoly vzdy zodpovédné, s nadSenim a z vlastni iniciativy?

2. Plnite zadané ukoly pouze kviili slibené¢ odméné ¢i strachu z ptipadného
trestu?

3. Je Vam znam dostatek informaci potiebnych pro plnéni zadanych ukola?

4. Jsou pro Vas zadané tikoly jasné formulované a lehce srozumitelné?

8. Informuje Vas nadtizenych o ukolech vcas?

Graf 1 - Pracovni ukoly
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V grafu ¢. 1 se prolina 5 otazek, které spolu souviseji a maji velky vliv na pracovni
vykon zaméstnance. Z vysledkl je ziejmé, Ze maji zaméstnanci pro plnéni pracovnich
ukolll velmi dobré podminky. Jen velmi malo zaméstnanci v téchto otdzkach vyuzilo

odpovéd’ ,,Urcité ne a ,,Neumim odpovédet™, coz vypovida o velmi dobrém vysledku.

Do ukoli, kterymi jsou pracovnici povéfeni se z 37 respondentll pousti s nadSenim

a naprostou zodpovédnosti 86, 5 % zaméstnanci. 10, 8 % zaméstnancii uvedlo, Ze se ukola
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zhosti vétsinou zodpovédné a s nadSenim, ale nebyva to pravidlem. Nikdo neuvedl, ze by
své ukoly neplnil zodpovédné. 2 pracovnici odpovédéli, ze a¢ plni tkoly peclive, plni je
pouze kviili slibené odméné ¢i strachu z ptipadného trestu. Naproti tomu drtiva vétSina
zaméestnancl  ukoly jednoznacné nevykondva pouze scilem ziskat odménu ¢i se
obavanému trestu vyhnout. Velké mnozstvi pracovnikl vykonava své tikoly svédomité a s
nadSenim, coz by mohlo svéd¢it o tom, ze je pro n¢ napli jejich prace zajimava. To je

velmi dilezity bod vedouci k dobrému pracovnimu vykonu zaméstnance.

Vice nez poloving dotazovanych zaméstnancti CPP pfijde dostatujici mnoZstvi
informaci, které jim vedeni poskytuje k tomu, aby peclivé splnili své zadané tukoly. 35, 1
% respondenti zaskrtlo moznost ,,SpiSe ne*, coz by mohlo znamenat, ze vétSinou maji k
dispozici dostatek informaci potiebnych pro plnéni tikold, ale mohou nastat i situace, kdy
si kvili jejich nedostatku nevédi se zadanymi ukoly rady. Pouze neceld 3 % dotazovanych
vétSinou nemaji k dispozici potfebné informace. Nikdo u této otazky nevyuzil odpoved

,UrCité ne* a moznost ,,Neumim odpoveédét™.

Ukoly poskytované vedenim jsou pro naprostou vétSinu naprosto srozumitelné.
Dalo by se fici, ze pravé srozumitelnost zadanych ukold je klicovym bodem pro jejich
uspokojivé plnéni a tim 1 pro dosaZeni kvalitniho pracovniho vykonu zaméstnancl. Z
vysledkli téchto otdzek je zfejmé, ze vedeni zaleZi na kvalit€¢ plnéni Ukold svych
zamé&stnancl, proto je samoziejmosti jim poskytnout co nejvice jasnych a jednoduse
formulovanych informaci, které by pracovnikim napomohly dosdhnout co nejlepSich

vykont. Pfedev§im u slozitych ukolt je dostatek a srozumitelnost informaci zasadni.

Také vysledky otazky €. 8 jsou na velmi dobré urovni. Pres 80 % respondentil se
domniva, Ze jsou o ukolech obezndmeni vzdy vcas. Druhou nejvice zastoupenou odpoveédi
byla moZnost ,,SpiSe ano*. Je velmi pozitivni, ze Zadny z respondentl si nemysli, Ze by byl
o tkolech informovan pozd¢. Tato podminka by méla byt ze strany vedeni vzdy dodrzena,
aby pracovnikiim nic nebranilo v plnéni zadanych ukol. Pokud nedostanou zadani prace
v€as je ziejmé, ze ani odevzdani pozadovaného tkolu neprobéhne v ocekavany termin.

Tato skute¢nost by mohla byt pro zaméstnance silné¢ demotivujici.
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Vztah s nad¥izenym

5. Motivuje Vas nadiizeny k lepSimu vykonu?

6. Pomaha Vam V4as nadiizeny fesit problémy v praci?

7. Bere Vas nadtizeny v potaz Vase napady, navrhy?

9. Poskytuje Vam nadiizeny zpétnou vazbu, ktera by umoznila zlepsit Vs
pracovni vykon?

10. Umozituje Vam nynéjsi zamestnavatel moznost postupu v hierarchické

struktute pracovnich pozic?

Graf 2 - Vztah s nadfizenym
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U otazky €. 5 ,Motivuje Vas nadfizeny k lepSimu vykonu* necelych 76 %
respondentt potvrdilo, Ze citi ze strany vedeni silnou motivaci, kterd je nuti podavat lepsi a
lepsi pracovni vykony. Odpoveéd’ ,,Spise ano* vyuzilo témét 19 % pracovniki. Z 2, 7 %
byly zastoupeny i odpoveédi ,,Urcité ne” a ,,Neumim odpoveédét. U téch, kteti zaskrtli
moznost ,,Neumim odpovédét™ mize hrat roli i skutecnost, Ze se bali upiimné odpovédi,
aCkoliv jim byla zaruCena naprostd anonymita pii vyplilovani dotaznik. Da se
predpokladat, Ze motivacni program a systém motivovani zaméstnancti nebude nikdy plné

vyhovovat v§em pracovnikim, pfesto jsou vysledky u této otazky velmi uspokojivé.
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Skutecnost, ze zadny ze zaméstnancl neni toho ndzoru, zZe by nadfizend osoba
nepomahala svym pracovnikiim feSit problémy v praci, je velmi dilezitd. Tento fakt
zieteln€ naznacuje, ze vedeni zalezi nejen na kvalité vykonavané prace, ale také kladou
diraz na spokojenost zaméstnancti. Pokud by nadfizeny nejevil zajem o problémy svych
pracovniki, mohlo by to vést zaméstnance k domnéni, Ze je mu lhostejny, a to by nasledné

mohlo vést ke snizeni pracovniho vykonu.

U otazky ¢. 7 si 21,6 % pracovnikll mysli, ze nadfizeny bere jednozna¢né ohled na
jejich navrhy a napady. Odpovéd’ ,,Spise ano* vyuzilo skoro 65 % zaméstnanci. Je ovSem
nutné si povsimnout, ze 8, 1 % respondentl uvedlo, Ze zaméstnavatel spiSe nebere v potaz
jejich navrhy a 5, 4 % respondentit dokonce naznacilo, ze nadfizeny nebere viibec v potaz
jejich népady ¢i navrhy. Pro zaméstnance je velmi dualezité, pokud zaméstnavatel projevi
zajem o jejich pfipominky, at’ uz kladné nebo zaporné. Zaméstnanci tak ziskaji pocit
dalezitosti, zodpovédnosti, coz zvysuje jejich pracovni nasazeni a posléze 1 pracovni

vykon.

Naprosté vétsiné zaméstnanci se dostava pravidelné zpétné vazby od nadiizeného.
10, 8 % respondentti dalo piednost odpovédi ,,Spise ano®. 2,7 % respondenttl, tedy piesné
1 respondent, zvolil odpovéd’ ,,SpiSe ne* a stejny pocet vyuzil odpovéd ,,Neumim
odpovédét”. Nikdo ze spole€nosti si nemysli, Ze by se mu nedostavalo Zadné zpétné vazby
zamestnanci ziskat potfebné informace o jeho vykonu. Pravé diky zpétné vazbé mize
zamestnanec svij pracovni vykon zlepSovat, zaroven vzbuzuje pocit divéry a navozuje
pfijemnou atmosféru na pracovisti. Na zéklad¢ tohoto grafu lze fici, Ze zpétna vazba je v

organizaci Ceské podnikatelska pojistovna uspokojiva.

Odpovédi u otazky tykajici semoznosti postupu Vv hierarchické struktufe, byly
nejrovnomérnéji zastoupené. Nejvice zaméstnancli odpovédélo, ze spiSe maji moznost
profesniho ristu ve sledované organizaci. Druhou nejvice zastoupenou odpoveédi bylo
»Spise ne*“. Celych 19 % respondentii uvedlo, Ze nemaji zddnou moznost kariérniho ristu a
bez maéla sedmina zaméstnancli neuméla na tuto otazku odpovédét. Védomi mozZnosti

profesniho ristu mize byt velmi silnym motiva¢nim stimulem, jelikoZ pro vétSinu lidi by

31



mohla byt moznost kariérniho ristu v zamé&stnani stézejni. Ve sledované organizaci nejsou

vysledky této otazky, ptili§ uspokojivé, a proto bude zddouci zavést patfi¢na opatieni.
Plat, uznani

11. Jste spokojeny/a s vysi Vaseho platu?

12. Myslite si, ze je Vas plat odpovidajici Vasi vykonavané praci?

13. Vnimate svou praci pouze jako zdroj pen€z, nutné obzivy?

14. Citite se za svou praci uznavani?

Graf 3 - Plat, uznani
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Otéazka €. 11 a 12 spolu tzce souvisi a jejich vysledky jsou na velmi dobré urovni.
Pres 70 % zaméstnanct firmy je spokojenych s vysi platu, ktery dostavaji, a zaroven
necelych 70 % zaméstnanct je presvédCenych, ze vysSe platu odpovida jejich vykonavané
praci. 16, 2 % pracovnikl je spiSe spokojenych s vysi svého platu a 8, 1 % uvedlo, Ze spise
nejsou spokojeni s platem, ktery pravidelné dostavaji. 1 osoba [2, 7 %] dokonce neni vibec
spokojena se svym platem a presné 2 zaméstnanci se domnivaji, ze plat, ktery dostavaji
absolutné¢ neodpovidd praci, kterou vykonavaji. Otadzka platu, ktera spadd pod systém

odménovani firmy, je slozitd, ale zaroven zasadni z hlediska motivace zaméstnanct.

Pracovnici motivovani spravné stanovenym systémem odmeénovani zajisté podavaji
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kvalitnéj$i pracovni vykon. U téch zaméstnancii, ktefi maji pocit, Ze jsou za svou praci
nedostate¢né platové ohodnoceni, muze dojit ke snizeni pracovniho vykonu, ovSem
vzhledem k nizkému poctu téchto pracovnikl, nepovede s nejvétsi pravdépodobnosti tato

skute¢nost ke snizeni celkového pracovniho nasazeni firmy.

Otazka ¢. 13 méla poukazat na to, kdo z pracovnikd vnima svou praci pouze jako
zdroj pen€z. V organizaci se nenasel nikdo, kdo by na tuto otazku neznal jasnou odpovéd'.
Nejvice zastoupend byla odpovéd ,,UrCité ne“, coz poukazuje na skuteCnost, Ze pro
necelych 60 % zaméstnancli neznamend prace pouze nutny zdroj obzivy, ale vnimaji ji
predevsim jako seberealizaci, sebeuplatnéni ¢i naplnéni. Ostatni odpovédi byly pomérné
rovnomeérné zastoupené. Je Zadouci si povSimnout, kolik pracovnikii vykonéva svou praci

pouze pro penize, nikoliv pro radost.

Vysledky otazky €. 14 nejsou piilis uspokojive, jelikoz celych 59,5 % pracovnikt si
mysli, Ze je za svou praci nedostate€né uznavanych. SpiSe neuznavanych za svou praci si
potom pfijde celych 18,9 %. 13,5 % respondentll se domniva, zZe jsou za svou praci spise
uznavani a jen pouhych 8,1 % dokézalo s jistotou odpoveédét, ze citi za svou vykonavanou
praci uznani. Vysledky Setfeni u této otazky dopadly vibec nejhiife z celého dotazniku.
Tato oblast by se ve firm¢ mohla stat kritickou, jelikoz pocit uznani a obdivu mize byt pro
hmotné. Je zde proto zcela na misté pfijmout vhodna opatieni, kterd povedou ke zlepSeni

této oblasti.

Odmény, benefity

15. Hodnotite systém hodnoceni a odmén jako srozumitelny?
16. Domnivate se, ze je systém odménovani spravedlivy?

17. Vyuzivate veskeré zaméestnanecké benefity, které mate k dispozici?
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Graf 4 - Odmény, benefity
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Drtivé procento zaméstnancti hodnoti systém hodnoceni a odmén jako naprosto
spravedlivy a necelych 19 % hodnoti tento systém jako spiSe spravedlivy. Je velmi dobré,
ze zadny z oslovenych respondentd neuvedl odpovéd’ ,,Urcité ne™ a ,,Spise ne*. Zaroven
nikdo nevyuzil odpovéd ,Neumim odpovédét”, coz naznaCuje, ze ve spole¢nosti neni
Zadny zaméstnanec, ktery by tomuto systému nerozumél ¢i ho nepochopil. Ackoliv jsou
vysledky této otazky velmi uspokojivé a neni nutné zavést néjaké vaznéjsi opatieni, bylo
by vhodné, aby byli zaméstnanci nékolikrat ro€n¢ informovani a pouceni o systému
hodnoceni a odmén v jejich utvaru. Zejména pouceni o systému hodnoceni bude v nejblizsi
dob& zadouci, jelikoz systém hodnoceni Ceské podnikatelské pojistovny nyni prochazi

zasadni proménou.

Co se tyka spravedlnosti odménovani, tak ta je v organizaci na uspokojivé Grovni.
Valna vétSina pracovnikil v dotaznikovém Setfeni uvedla, Ze je pro né systém odménovani
naprosto spravedlivy. Nikomu z dotazovanych respondentll systém nepfijde absolutné
nespravedlivy a moZnosti ,,SpiSe ne“ a ,Neumim odpovédét® zvolil pokazdé 1
zaméstnanec, tedy vzdy 2, 7 %. Aby byla zajisténa spravedlivost odménovani, je valna
vétSina zamé&stnancl zafazena do dvandcti tarifnich skupin, dle kterych jim je pravidelné

pfifazovana mésicni mzda. Vysledky tohoto grafu miZeme hodnotit jako nadprimérné.
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Jelikoz jsou benefity diilezitou soucésti pracovni motivace, je zddouci vénovat i této
otazce dostatecnou pozornost. 33 zaméstnancli ze 37 dotazovanych vyuziva naprosto
vSechny zaméstnanecké vyhody, které firma pracovnikiim poskytuje. 3 zaméstnanci uvedli,
ze sice vyuzivaji benefity pro zaméstnance, ale pouze nékteré. Pouhy 1 pracovnik zvolil
odpovéd’ ,,SpisSe ne“. Ve firm¢ se nenasel jediny pracovnik, ktery by si byl jednozna¢né
Jist, ze nevyuziva firmou nabizené vyhody pro zaméstnance. Z vysledki, které dokazuji
hojné vyuzivani téchto vyhod vyplyva, Ze jsou nabizené benefity pro zaméstnance velmi

atraktivni a trvale udrzuji pracovni motivaci na dobré arovni.

Vztahyv na pracovisti

18. Domnivate se, Ze mate dobré vztahy s Vasimi kolegy?
19. Je pro Vas pratelska atmosféra na pracovisti dilezita?

20. Myslite si, ze dobré vztahy s Vasimi kolegy ovliviiuji Vas pracovni vykon?

Graf 5 - Vztahy na pracovisti

100 ~ 91,9
90 -
80 | ™7
70 A Spise ano
60 - 51,4 ® Urcité ano
% 50 1 B SpiSe ne
40 Urcité ne
30 - 21,6 , < 1x
20 - 6.2 135 ® Neumim odpovédét
i
10 - l _IS"‘ 27 27jM 2727 -ﬁ_
O Jz—- T T T /z

Otazka 18 Otazka 19 Otazka 20

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2014

Jak se z vysledku grafti prokazalo, pies dvé tfetiny zaméstnanct se domniva, ze ma
se svymi kolegy dobré vztahy. Necelych 17 % pracovnikl je o skvélych vztazich mezi
spolupracovniky ptfesvédceno a pouhy 2 zaméstnanci uvedli moznost ,,Ur¢it¢ ne“. Na

zéklad¢ pozorovani bézného dne lze usoudit, Ze mezi pracovniky nepanuje rivalita,
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nevrazivost ¢i snad dokonce nendvist, naopak, vztahy jsou velmi uvolnéné a jednoznacné
na pratelské bazi. Vztahy mezi kolegy velmi ovliviiuji celkovou atmosféru na pracovisti a
zaroven 1 celkovou uroven pracovniho vykonu zaméstnanct. Vysledky této otazky jsou

uspokojivé.

Pro naprostou vétSinu zaméstnancl je atmosféra velmi dilezitd. Moznosti ,,Spise
ano®, ,,UrCité ne*“ a ,,Neumim odpoveédét zaskrtl vzdy jeden pracovnik, tedy 2,7 %.
Atmosféra na pracovisti je dulezitd predevSim proto, Ze ovliviiuje vykony zaméstnanct a
tim 1 kvalitu celé firmy. Je zfejmé, Ze pracovnici pracujici v pratelské a pfijemné atmosféie
budou pracovat s vétsim nadSenim a diky tomu se pravdépodobné zvysi i efektivita

vykonavané préce.

U otazky ¢. 20 ,,Myslite si, ze dobré vztahy s Vasimi kolegy ovliviiuji Vas$ pracovni
vykon?* se zamé&stnanci neshodli na jednozna¢né odpovédi. Vice jak polovina pracovnika
pfizndva, Ze atmosféra na pracovisti primarn¢ ovliviiuje jejich pracovni vykon. Pfes 20 %
si mysli, Zze je jejich vykon v praci atmosférou spiSe ovlivnén, ale nepfikladdaji tomu
priliSnou véhu. 2 pracovnici na tuto otazku neodpovédéli a zbytek, tedy dohromady 21,6 %
zameéstnanct tvrdi, Ze at’ uz je na pracovisti jakakoliv atmosféra, dokdzou se od ni odprostit

a vliv na kvalitu jejich odvadéné prace to nema.

4.5.3. Vyhodnoceni otevirenych otazek

Otazka €. 15 - Dle vaSich preferenci serad’te Cisly tyto polozky (1 — nejvice

preferovana polozka, 5 — nejméné preferovana polozka)

Dotazovani respondenti méli v této otdzce za kol setadit své preference Cisly od 1
do 5, podle toho, jak ptisobi na jejich motivaci. Cislo 1 v tomto p¥ipadé znamena nejsilngjsi
stimul plsobici na jejch motivaci, ¢islo 5 naopak stimul nejslab$i. Jednalo se o tyto

polozky:

- Vyse platu

- Pracovni doba
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- Vyuziti znalosti
- Vyhovuyjici kolektiv

- Dobr¢é vztahy s nadfizenym

Tabulka 1 - Vysledky k otazce ¢&. 15

Stimul Primér Poradi
Vyse platu 1,95 1.
Pracovni doba 3,43 4.
Vyuziti znalosti 3,6 5.
Vyhovujici kolektiv 3,03 3.
Dobr¢ vztahy s nadfizenym 3,0 2.

Zdroj: Vlastni Setifeni, 2014

Vyrazné vedouci postaveni mezi motivatory ma stimul VySe platu s celkovym
primérem 1, 95. Tento motivujici faktor oznacilo 15 respondentl za nejpreferovanéjsi
stimul v jejich zaméstnani. Ostatni 4 stimuly jsou velmi vyrovnané, vSechny s primérem
okolo 3. Na druhém misté se umistil stimul Dobré vztahy s nadfizenym. Tento stimul
oznaclilo 5 zamé&stnancti znamkou 1 — nejpreferovangjsi stimul, ale zaroven 3 zaméstnanci
zapsali do vyznaceného pole zndmku 5 — nejméné preferovany stimul. Na tfetim misté
zamestnanci ke své spokojenosti nejvice preferuji Vyhovujici kolektiv, ktery oznacilo
znamkou 1 celkem 5 respondentli, zndmkou 2 celkem 8 respondentd, zlatym stiedem, tedy
znamkou 3, celkem 11 respondentii, zndmkou 4 ozndmkovalo tento stimul dohromady 7
respondentli a jako nejméné preferovany stimul oznacilo tento motivator dokonce 6
dotazovanych zaméstnanct. Na predposlednim misté se umistil stimul Pracovni doba, u
které se ukdzalo, Ze ji zaméstnanci v zaméstnani pfiliS§ nepreferuji. Jako nejméné
preferovanou polozku pracovnici uvedli polozku Vyuziti znalosti, kterou oznacilo

znamkou 5 dokonce 13 dotazovanych zaméstnancu.

Otazka €. 16 — Které véci Vas na Vasi praci nejvice motivuji?

Pro vétSinu respondenti je nejvétSim motivem v zaméstnani plat. Dalsi respondenti
uvedli, ze je pro né¢ v praci nejvice motivujici kariérni rst a moznost postupu v

hierarchické struktuie. 3 respondenti v dotazniku zaznamenali, Ze je pro n¢ nejsilngjsim
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stimulem, ktery je nuti podavat stale lepsi pracovni vykony, spokojeny klient. Nemén¢
dalezitym motivatorem, ktery se v dotazniku objevoval, byly mimotadné prémie a
pochvala od nadiizeného. Pro malou cast respondentli jsou nejsilnéjSim motivatorem
zadané slozité ukoly, diky kterym citi pracovnici silny pocit dulezitosti a zodpoveédnosti.
Jeden rozverny respondent dokonce uvedl, Ze jeho nejvEtsi motivaci je vidina poledni
pauzy na dobry obéd. Na kazdého jedince piisobi motivacni stimuly jinak a kazdého
jedince nejvice motivuje odlisna véc. Je ovSem ziejmé, Ze motivace je velice dulezita z

hlediska odvadéni kvalitniho pracovniho vykonu.

Otazka ¢. 17 — Které véci Vas na praci nejvice demotivuji?

Otazka demotivace zamésntancu, kterd je velmi zdsadni, jelikoz se ptimo odrazi v
kvalit¢ pracoviho vykonu pracovnika, je dualezitd zejména pro vedeni spolec¢nosti. Pro
velkou cast zaméstnancii predstavuje nejvétsi demotivaci obrovské mnozstvi zadanych
ukoll, které neberou konce. Zamésntanci Casto uvadéli skutecnost, Ze pracuji stale na
120% bez vidiny alespoit do¢asného odlehceni. Velké mnoZstvi pracovnikli poznamenalo
jako nejvice demotivujici faktor nemoznost dal§iho profesniho ristu. Ve dvou ptipadech se
demotivaénim stimulem uvedenym v dotazniku stala nepfiznivd atmosféra na pracovisti,
nesourody kolektiv neochotny spolupracovat ¢i Spatné vztahy s vedenim. Na zakladé
téchto skutecnosti se zamésntanci do prace netés$i a nasledné pak neodvadi uspokojivé
pracovni vykony. 2 respondenti uvedli, zZe je pro n€ velmi obtiZzné zvladat stress, a proto
vyhlidka jakékoliv stresové situace je pro né siln€¢ demotivujici. Pro dalsi respondenty je

demotivacnim faktorem nizky plat.

Otazka ¢. 18 — Doporucdil/a byste zaméstnani lidem ve VaSem okoli? Pro¢?

Naprosta vétSina respondentii potvrdila, ze by doporucila zaméstndni lidem ve
svém okoli. Nejcastéj$im divodem byla zajimava a atraktivni napli prace. DalSim cCastym
divodem byl uspokojivy plat, ktery pracovnici mohou ziskat. Nemén¢ diilezitym diivodem
byl vyborny pfistup vedeni ke svym zamésntanciim a celkovd atmosféra na pracovisti. 4
respondenti uvedli, Ze by zaméstnani doporucili zejména kvili vyuzivani a rozsdhlému

roz§ifovani svych znalosti a schopnosti. 1 pracovnik uvedl, ze by zamé&stnani lidem ve
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svém okoli nedoporucil z divodu vyrazné slozitosti a velkého mnozstvi zadavanych ukolu.
Vysledky této otdzky jsou nadprimérné dobré a da se z nich vycist znacnd spokojenost

zamestnancu v této organizaci.
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5 SOUHRN VYSLEDKU

Celkova trovefi motivace pracovniki je ve spoleénosti Ceskd podnikatelskd
pojistovna na vysoké urovni. Je ziejmé, ze otazka motivace je pro vedeni organizace
otazkou zasadni, jelikoz ma vyrazny vliv na kvalitu provadénych pracovnich vykont
zaméstnancl. Nejhiife dopadla problematika uznani pracovnikii za jejich pracovni vykon.
Tato otdzka se tyka pfedevsim nadfizenych zaméstnavateld, ktefi by méli pfijmout opatieni
vedouci ke zlepSeni této problematiky. Mezi opatfeni, ktera by mohla vést ke zlepseni,
patii predevS§im vefejnd pochvala zaméstnancii. Zaméstnavatelé by méli pracovnikiim
davat najevo, ze odvedli kvalitni praci, néco se jim mimotadné povedlo, apod. Na druhou
stranu dobfe podana kritika odvedené prace je také velmi silnym motivacnim stimulem.

vvvvvv

by se mohlo na prvni pohled zdat.

Na druhé pozici stoji otazka tykajici se moznosti profesniho ristu zaméstnanci.
Zde zélezi ptedev§im na pracovni pozici pracovnika. Tam, kde jiZ neni moZnost postupu
V hierarchické struktufe je logické, ze pracovnici nejsou timto stimulem motivovani a
jejich pracovni vykony nejsou pftili§ uspokojivé. Organizace by se neméla bat investovat
do riznych vzdélavacich kurzii a Skoleni, které by byli zaméstnanciim, ktefi by chtéli
rozvijet své schopnosti a znalosti, nabizeny. Investice do tohoto motiva¢niho faktoru by
zajisté prinesla oCekavané vysledky.

Celkove vysledky tykajici se spokojenosti s vysi platu, odménami a hodnocenim
jsou velmi dobré. Systém odménovani vede organizace jasng, srozumitelné a spravedlive.
Pozorn¢ zaméfit by se organizace méla na systém hodnoceni, ktery je v této dob¢ v procesu
zmeén. Taktéz otazky tykajici se vedeni dopadly velmi dobte. Je o€ividné, ze nadfizeni
dé€laji vSe ku spokojenosti svych zaméstnancli. Snazi se je dostatecné motivovat, vést ke
kvalitnim vykoniim, dovoluji pracovniklim prosazovat své navrhy a napady a zaroven jsou
otevieni piipadnym stiznostem a pfipominkdam. Poskytuji zaméstnancim moZnost zpé&tné

vazby, aby pracovnici sami zhodnotili sviij vykon, piipadné se poucili z chyb.
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Ukoly jsou pro zéasadni vétSinu pracovnikli zadavany vzdy vcas, jasné a
srozumitelné. Na zaklad¢ nejen téchto skutecnosti plni drtiva vétSina pracovnikll zadané
ukoly s velkym nadSenim a naprostou zodpovédnosti. Neni v téchto oblastech tudiz

potieba zavést zadna zvlastni opatieni.

U otevienych otdzek se u ojedinélych ptipadi vyskytuje problém nikoliv ve
srozumitelnosti zadanych ukold, ale v jejich mnozstvi. Pracovnici maji pocit pfili§ velkého
pracovniho vytizeni, tim se dostavaji do stresovych situaci, které byvaji v mnoha piipadech
siln¢ demotivujici a vedou ke snizeni urovné pracovniho vykonu. Vedeni lze doporucit
zasadni opatfeni spocivajici v lepSim rozlozeni pracovnich tkoli na jednotlivé
zaméstnance, sniZzeni zaddvanych ukolli, coz neni mnohdy jednoduché, popiipadé zvysit

pocet zaméstnanct v jednotlivych Utvarech.

Nelze opomenout oblast ,,Vztahy na pracovisti“. Vztahy mezi zaméstnanci velmi
intenzivné ovliviiuji celkovou atmosféru na pracovisti a tim i pracovni vykony
zaméstnancl. V této organizaci jsou vztahy mezi pracovniky i celkovd atmosféra na velmi
dobré urovni, coz lze usoudit nejen na zakladé vysledku dotaznikového Setteni, ale také na

zakladé€ bézného pracovniho dne
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6 ZAVER
Cilem této bakalaiské prace bylo na zaklad¢ vlastniho vyzkumu zjistit v organizaci
Ceska podnikatelska pojistovna troveit motivace pracovnikil, nasledné provést analyzu
zjisténych vysledkd, zhodnotit, vytipovat piipadné problémové oblasti a navrhnout
zlepSeni. Spravnd pracovni motivace zaméstnanci se tyka piedevSim vrcholovych
manazerd, ktefi by méli disponovat vybornymi odbornymi znalostmi, organiza¢nimi

schopnostmi a spravnym citem pro sestaveni vyhovujiciho motiva¢niho systému podniku.

Pracovni motivace ve vybrané organizaci je na vysoké urovni. Vztahy mezi
zaméstnanci a zaméstnavateli jsou velmi dobré, vedeni dba na potieby svych pracovnikli a
snazi se je vyhovujicim zpiisobem motivovat. Velmi dilezitd je pro zaméstnance zpétna
vazba, diky které mohou pracovnici stale zlepSovat své vykony v praci. Také vysledky
Z oblasti platu, odméfovani a hodnoceni dopadly velmi uspokojivé. Ukoly, které jsou
vedenim zadavany v€as a srozumitelné, plni zaméstnanci vzdy s nadSenim a naprostou

zodpovédnosti, dle cehoz Ize usoudit, Ze drtivou vétSinu pracovnikill prace bavi a napliiuje.

Nejveétsi rezervy pracovnici pocituji v oblasti uznani za vykonanou praci. Dalsi
oblasti, kde zaméstnanci citi nedostatky je neumoznéni dal§iho pracovniho rozvoje
zaméstnancl. Zejména v téchto dvou oblastech je vedoucim manazerim doporuceno
pfijmout odpovidajici opatfeni. Dal§im demotivatorem sniZujici vykon zaméstnancl je
nepieberné mnozstvi tkold a nasledné vzniklé stresové situace. I pro tuto oblast bylo

vedeni navrhnuto zlepSeni

Na zaklad& nezavislého pozorovani bézného pracovniho dne lze fici, Ze atmosféra
na pracovisti je pratelskd a velmi piijemnd. Ve firmé neni patrna zadnd zndmka

negativniho ovzdusi, chaosu ¢i zmatku a zameéstnanci celkové plisobi spokojeny dojmem.
Motivaéni program CPP je vyrazné promysleny, dobie propracovany a V oich

pracovnikil dostacujici, coz se odrazi na ptevazné pozitivnich vysledcich dotaznikového

prizkumu a nasledné na kvalit¢ odvedenych pracovnich vykonid zaméstnanct.
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Priloha ¢. 1

DOTAZNIK
Dobry den,

jsem studentka tetiho roéniku Provozné ekonomické fakulty na Ceské zemédélské
univerzit¢ v Praze. V nynéj$i dobé zpracovavam bakalaiskou praci na téma ,,Pracovni
motivace orientovand na vykon®, jejiz soucasti je dotaznik, ktery bude pouzit jako podklad
pro zpracovani praktické ¢asti mé prace. Chtéla bych Vas touto cestou pozadat o pomoc a
trochu Vaseho casu pfi vypliiovani mého dotazniku. Zaroven bych Vas radda poprosila,
pokud to bude mozné, o co nejmensi vyuziti odpovédi ,,Neumim odpoveédét®. Zajistite tim

tak co nejkvalitngj$i vyhodnoceni dotazniku.

Predem mnohokrat dékuji za Vas Cas.

Dotaznik je pln€¢ anonymni.

1. Plnite tkoly vZdy zodpovédné, s nadSenim a z vlastni iniciativy?
a) SpiSe ano
b) Urc¢ité ano
c) Spise ne
d) Urcité ne

e) Neumim odpovédét

2. Plnite zadané tikoly pouze kviili slibené odméné ¢i strachu z ptipadného trestu?
a) SpiSe ano
b) Urcité ano
c) Spise ne
d) Urc¢ité ne

e) Neumim odpovédét



Je Vam znam dostatek informaci pottebnych pro plnéni zadanych tkold?

3)
b)
c)
d)
€)

SpiSe ano
Urcité ano
Spise ne
Urcité ne

Neumim odpovédét

Jsou pro Vas zadané tikoly jasn¢ formulované a lehce srozumitelné?

a)
b)
c)
d)
e)

SpiSe ano
Urcité ano
SpiSe ne
Urcité ne

Neumim odpovédét

Motivuje Vas nadfizeny k lepSimu vykonu?

a)
b)
c)
d)
e)

SpiSe ano
Urcité ano
SpiSe ne
Ur¢ité ne

Neumim odpovedét

Pomaha Vam V4as nadfizeny fesit problémy Vv praci?

a)
b)
c)
d)
e)

SpiSe ano
Urcité ano
SpiSe ne
Ur¢ité ne

Neumim odpovédét

Bere Vs nadiizeny v potaz VasSe népady, navrhy?

a)
b)
c)

SpiSe ano
Ur¢ité ano

SpiSe ne



10.

11.

d) Ur¢ité ne

e) Neumim odpoveédét

Informuje Vas nadfizenych o ukolech v¢as?
a) SpiSe ano

b) Urcité ano

c) SpiSe ne

d) Urcité ne

e) Neumim odpoveédét

Poskytuje Vam nadfizeny zpétnou vazbu, kterd by umoznila zlepSit Vas pracovni
vykon?

a) SpiSe ano

b) Urcité ano

c) Spise ne

d) Urcité ne

e) Neumim odpovédét

UmozZiuje Vam nyngj$i zaméstnavatel moznost postupu v hierarchické strukture
pracovnich pozic?

a) Spise ano

b) Urcité ano

C) SpiSe ne

d) Urcité ne

e) Neumim odpovedét

Jste spokojeny/a s vysi Vaseho platu?
a) Spise ano

b) Urcité ano

C) SpiSe ne

d) Urcité ne

e) Neumim odpovédét



12.

13.

14.

15.

16.

Myslite si, ze je Vas plat odpovidajici Vasi vykondvané praci?

a)
b)
c)
d)
e)

Spise ano
Urcite ano
SpiSe ne
Urcité ne

Neumim odpovédét

Vnimate svou praci pouze jako zdroj pen¢z?

a)
b)
c)
d)
e)

SpiSe ano
Urcité ano
SpiSe ne
Urcité ne

Neumim odpoveédét

Citite se za svou praci uznavani?

a)
b)
c)
d)
e)

SpiSe ano
Ur¢ité ano
SpiSe ne
Urcité ne

Neumim odpovédét

Hodnotite systém hodnoceni a odmén jako srozumitelny?

a)
b)
c)
d)
e)

SpiSe ano
Ur¢ité ano
Spise ne
Urcité ne

Neumim odpovedét

Domnivate se, ze je systém odmeénovani spravedlivy?

a)

SpiSe ano



17.

18.

19.

20.

b) Urcité ano
C) SpiSe ne
d) Urcité ne

e) Neumim odpovédét

Vyuzivate veskeré zaméstnanecké benefity, které mate k dispozici?

a) SpiSe ano
b) Urcité ano
C) Spise ne

d) Urcité ne

e) Neumim odpovédét

Domnivate se, ze mate dobré vztahy s Vasimi kolegy?
a) SpiSe ano

b) Urcité ano

c) Spise ne

d) Urcité ne

e) Neumim odpovédét

Je pro Vas pratelska atmosféra na pracovisti dilezitd?
a) Spise ano

b) Urcité ano

C) SpiSe ne

d) Urcité ne

e) Neumim odpovedét

Myslite si, Ze dobré vztahy s VaSimi kolegy ovliviiuji Vas pracovni vykon?

a) Spise ano
b) Urcité ano
C) SpiSe ne

d) Urcité ne

e) Neumim odpovédét



21.  Dle Vasich preferenci setad’te Cisly 1-5 tyto polozky (1. nejvice preferovana
polozka, 5 nemén¢ preferovana polozky):

a) Vyse platu
b) Pracovni doba

€) Vyuziti znalosti
d) Vyhovujici kolektiv
e) Dobré vztahy s nadfizenym

22.  Které véci Vas na vasi praci nejvice motivuji?

23. Které véci Vas na préci nejvice demotivuji?

24. Doporucil/a byste zaméstnani lidem ve VaSem okoli? Pro¢?



Priloha ¢. 2

Utvar

Pocéet zaméstnancu

Napli

Odbor personalni

Sprava zaméstnaneckych
spist, pfiprava smlouvy,
rozvojové plany,
zpracovani mzdy,
zabyvani se
rekapitulacemi a spravou
benefitd, poradenska
¢innost

Odbor pravni

Kontrola smluvni
dokumentace, smérnic,
soudni spory s byvalymi
zameéstnanci

Usek marketingu a PR

11

Marketingové kampang,
vizualni podoba intranetu
a webovych stranek,
reklamni predméty,
zajisténi kulturnich a
nekterych sportovnich
akci pro zaméstnance,

Usek pojisténi vozidel

42,88

Smérnice a metodiky k
produktim aut, taxace
pojistnych smluv

Usek pojisténi autoflotil

29

Smérnice a metodiky k
produktlim ur¢enym pro
flotily

Usek externich siti

25

Spoluprace s cestovnimi
kancelafemi a s dal§Simi
externimi partnery
(makléfi)

Usek podnikatelskych
rizik

29

Analyza, ohodnoceni a
klasifikace rizik s
naslednym pfijetim ¢i
odmitnutim pojistna rizika
navrhovaného do
pojisténi, kontrola
pojistnych smluv




Usek interniho obchodu

37

Prodej finan¢nich
produkt Ceské spotitelny,
postupy pfi uzavirani
dodatkim k produktim
CPP, sazebniky provizi

Usek podpory obchodu

Kontrola obchodni
¢innosti, uréeni a
hodnoceni
pravdépodobnosti vzniku
pojistné udalosti

Usek nezivotniho
prostiedi

59, 50

Tvorba pojistnych
produktt - majetku,
odpovédnosti ob¢anti i
podnikatelti, metodiky pro
uzavirani produkti

Usek zivotniho
pojisténi

37,60

Tvorba poj. produtki -
zivotni a urazové pojisténi,
dichodovy program,
sazebniky poplatki,

Usek likvidace
pojistnych udalosti

74,05

Likvidace pojistnych
udalosti, vyrozuméni
klientd

Usek generalniho
sekretaie

Plni tkoly zadané piimo
generalnim feditelem,
zajist'uji funkeénost a
kontrolu dodrzovani
compliance ve firmé,
pomahaji stanovit
metodiky a komunikaci
mezi useky

Odbor controllingu

4,10

Reporty o nakladech,
vynosech, kontrolni
¢innost

Regiondlni feditelstvi
Praha (déle Ostrava,
Brno, Plzen, Ceské
Bud¢jovice, Hradec
Kralové)

79, 75 (Praha)

Vsechna regionalni
teditelstvi zajist'uji obchod
sit’ po celé republice,
kazdé z nich mé svého
feditele a spole¢né spadaji
pod fizeni vrchniho
feditele




