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ABSTRAKT

Cilem diplomové prace je popsat zakladni pfistupy motivace a stimulace
zamestnancl ve vybrané bankovni instituci. Stanovit, jaké metody a postupy vyuzivané
vedoucimi pracovniky podporuji anebo naopak =zabranuji pracovni motivaci
zamestnancy, zhodnotit jejich efektivnost a ucinnost. V pripadé odhaleni nedostatkt

budou navrzena mozna doporuceni, které by mély vést ke zlepSeni zavedenych postupt.

Prace je rozvrhnuta na dvé ¢asti, ¢ast teoretickou a cast praktickou. V teoretické
Casti se autorka zabyva studiem literatury, ktera se vénuje problematice pracovni
motivace a také nastroji uzivanymi ke stimulaci pracovniki, které ptisobi na motivy
zamestnancu a ovliviiuji tak jejich pracovni Usili i samotné pracovni vykony Dalsi pojem,
ktery je v teoretické Casti zpracovan se tyka fizeni lidskych zdroja. Vystupem teoretické
Casti jsou faktory motivace, s nimiz podniky pracuji, aby své zaméstnance motivovaly
k vy§§imu pracovnimu nasazeni, stimula¢nimi prvky a moznosti fizeni podfizenych
pracovnika v podnicich. V praktické Casti je kratce predstavena Banka AB, poté nasleduje
dotaznikové Setfeni, jehoz soucasti byly rozhovory s podiizenymi pracovniky, vedoucimi
pracovniky a pracovnici lidskych zdroji. Vystupem praktické Casti je vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni a rozhovori s manazery a HR specialitkou. Na konci prace jsou

uvedena vhodna doporuceni ke zlepSeni motivace pracovnika podniku.

Cilem této prace je rozpoznat, které faktory zejména motivuji a stimuluji
podiizené pracovniky k vys§im pracovnimu nasazeni a vedou ke zlepseni efektivity prace
v podniku. Dotaznikové Setifeni je provedeno na reprezentativnim vzorku zaméstnancu

z vybrané bankovni instituce.

KUBICKOVA, P.: Motivace a stimulace zamé&stnanci ve vybrané bankovni
instituci: diplomova prace. 2023. 101 s. Vedouci diplomové prace: Ing. Lucie

Kvasni¢kova Stanislavska, Ph.D.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroji, motivace, motiva¢ni program, pracovni

vykon, stimulace, zaméstnanecké benefity, sick days, fluktuace.



ABSTRACT

The aim of the diploma work is to describe the basic approaches of motivation
and stimulation of employees in selected banking institution, to find out what methods
used by managers support or on the contrary, prevent the work motivation of employees,
to asses their effectiveness and efficiency and, if imperfections are identified, to propose

possible recommendations that would lead to improvement of set procedures.

The work is divided into two parts, a theoretical part and a practical part. The
theoretical part deals with the study of literature on the issue of work motivation and also
tools used to stimulate workers, which affects the motivation of employees and their work

performance and effort.

Another issue that is dealt with in the theoretical part concerns human resources
management. The outcome of the theoretical part are motivation factors with which
companies work to motivate their employees to higher work commitment, stimulating
elements and the possibility of managing subordinate workers in companies. In the
practical part, Bank AB is briefly introduced, followed by a questionnaire survey, which

included interviews with subordinates, managers and a human resources employee.

The outcome of the practical part is the evaluation of the questionnaire survey and
interviews with managers and HR specialists. At the end of the work, suitable

recommendations are given to improve the motivation of the employees of the company.

The aim of the work is to find out which factors most motivate and stimulate
subordinate workers to higher work commitment and improve work efficiency as such.
The questionnaire survey is carried out on a sample of employees from a selected banking

company.

KUBICKOVA, P.: Motivation and stimulation of employees in selected banking

institution: diploma work 2023. 101 s. with Supervisor: Lucie Kvasnickova Stanislavska,

Ph.D.

Key words: human resources management, motivation, motivation program, work

performance, stimulation, employee benefits, sick days, fluctuation.
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1 Uvod

Dnesni spolecnost se rozviji rychle a obstat v boji s konkurenci je velmi slozité.
Podniky proto must cilit nejen na vyvoj novych technologii, ale zdrovenn musi investovat
do rozvoje svych zaméstnanct a lidského kapitalu obecné. Uspé&sni podnikatelé jiz
pochopili, ze pravé oddany a spokojeny zaméstnanec tahne podnik vpied a tim podnik

od konkurence muze odlisit.

Zaméstnanci maji k dispozici své znalosti, dovednosti a zkuSenosti, které musi
prohlubovat, aby v konkurencnim prostfedi obstali. Podniky proto zavadéji oddéleni
lidskych zdroji HR (anglicky human resources), které maji za ukol profesni rust
pracovniki zabezpeCovat. Jen motivace ke vzdélavani nestaci. Pracovnici se musi
motivovat ik pracovnimu vykonu, aby lépe dosahovali vytyCenych cild podniku.
Motivovani pracovnici dosahuji lepSich vysledku, jsou spokojenéjsi a odvadéji kvalitnéjsi
praci. Opakem motivace je vyraz demotivace. U demotivovaného pracovnika dochazi
k celkovému upadku, snizeni zajmu o vykondvané zameéstnani a ztrat€¢ moralky.

Pracovnici pak Castéji pifi plnéni pracovnich povinnosti stagnuji anebo méni zaméstnani.

Usek fizeni lidskych zdrojii zabezpeduje vse, co se tyka lidi. Rizeni lidskych zdroji
zajiStuje nabor motivovanych a oddanych pracovnika, ktefi budou sdilet vizi podniku
a usilovat o jeji optimalni dosazeni. K dal$im Cinnostem fizeni lidskych zdroju se fadi
neustala péCe o zaméstnance, jejich vzdélavani, rozvoj, budovani vzajemnych vztaha

a podobng.

K pojmu motivace se vaze vyraz stimulace. Jednim z nejdilezitéjSich ukolt
vedoucich pracovnika je pravé motivace a stimulace zaméstnancu, a proto je dulezité
pracovniky dobfe poznat, aby se na n¢ dalo pusobit vhodnymi motiva¢nimi prostredky.
Stimulace pak u pracovnikii motivaci vyvolava a pokousi se ji udrzet. Mezi stimulacni
prostfedky nepatfi jen penézita odména, ale i pochvala, uznani anebo posileni pravomoci

pracovnika v podniku.

Pokud pracovnici méni své zaméstnani, dochazi k procesu, ktery je odborné nazyvan
fluktuace nebo presun z mista na misto. Aby k fluktuaci nedochéazelo pfiili§ ¢asto, podniky
nabizi svym pracovnikiim razné vyhody, benefity nad ramec mzdy, kterymi se snazi
zvyhodnit svilj podnik oproti konkurenci a ziskat tak nové zameéstnance anebo si udrzet

ty stavajici.
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Citat Steva Jobse, jednoho znejvlivn€jSich osobnosti pocitacového pramyslu
poslednich let, ktery vystihuje problematiku zaméstnancu a jejich oddanost podniku zni:
., Vase prace naplni velkou cast vaseho Zivota a jediny zpiisob, jak byt skutecné
spokojeny, je délat to, co povaZuje za skvélou prdci. A jediny zpusob, jak délat skvélou
prdci, je milovat to, co déldte. “ Je tedy touha po vys$si mzdé opravdu motivaci pro vykon
povolani? Jak silné vyplatni paska ovliviiuje celkovou pracovni spokojenost? Jak zafidit,
aby se zaméstnanci ptfi vykonu prace citili opravdu spokojeni a do zaméstnani chodili

radi? Tyto otazky se autorka prace pokusi zodpovédét ve své diplomové praci.

V teoretické Casti prace jsou objasnény pojmy fizeni lidskych zdroji, motivace
a stimulace zaméstnancd, pracovni spokojenost a vzdé€lavani a proskolovani
zaméstnanci. Hloubéji se zde pfiblizuje také pojem zaméstnaneckych benefitl

a motivacnich programt zameéstnanct v podniku.

Praktickd Cast je tvofena prevazné samotnym vyzkumem. Prakticka cast
diplomové prace obsahuje anonymné vyplnéné dotazniky zaméstnanci, jejich navrhy
na vylepSeni pracovni spokojenosti vtymu a rozhovor se dvéma manazery podniku.
V dotaznikové casti se cili na ziskani pravdivého néazoru respondenta k dané
problematice. Zajisténi pravdivych informaci hraje zasadni roli pfi ziskavani vysledku
Setfeni. Pro zajimavost jsou v manazerské pozici zastoupeny obé pohlavi, tedy muz
a zena, jejich motivacni zvyklosti podiizenych se mohou liSit a poskytnout rizné uhly
pohledu na zavedené motivacni procesy a jejich fungovani. Prakticka Cast je doplnéna
o pribliznou kalkulaci naklada spojenou se zasSkolenim nového zaméstnance a kratkym
rozhovorem s naborovym pracovnikem z oddéleni lidskych zdroji. V zavéru budou

predneseny ziskané poznatky a bude zformulovano doporuceni pro bankovni instituci.
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2 Cil a metodika diplomové prace

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je na zakladé analyzy zhodnotit motivaci
a stimulaci zaméstnanct ve vybrané bankovni instituci a v ptipad€ zjisténych nedostatka
navrhnout vhodna opatfeni. Jako vedlejsi cil bylo stanoveno zjisténi, které zaméstnanecké
benefity a motivacni faktory nejvice stimuluji zaméstnance ke splnéni stanovenych cila,
k setrvani v podniku a neustalému sebevzdélavani, které je v téchto organizacich

nezbytné.

2.2 Metodika prace

Diplomova prace se skladd ze dvou Casti, ¢asti teoretické a Casti praktickeé.
Vychozim bodem v teoretické cCasti, byl vybér dostupné literatury, zabyvajici se
problematikou motivace a stimulace, vyhledani odbornych c¢lankt a informaci
z internetovych zdroju. Pouzité zdroje jsou uvedeny v seznamu literatury a pouzitych
zdroji v zaveéru prace. V teoretické Casti jsou fadné priblizeny teoretické pojmy jako
fizeni lidskych zdroja, motivace a stimulace a jejich vzajemna odlisnost. Dale pokracuje

vysvétleni pojmi pracovni vykon, fluktuace ¢i zaméstnanecké benefity a jejich vyhody.

Hlavnim cilem této Casti prace je zjisténi, jaké motivacni faktory maji dle
vedoucich pracovniki vliv na fadové poboCkové pracovniky a které z téchto faktort
opravdu pracovniky nejvice motivuji ke splnéni stanovenych cili a dosazeni
uspokojivych vysledku jejich prace. Z vysledkl Setfeni by mélo byt patrnéjsi, jak vice,
a predevsim Iépe motivovat a stimulovat zaméstnance pobockové sité banky, ktefi se citi
demotivovani, anebo na né plati jiné motivacni techniky. Cilem banky je, udrzet si
stavajici zaméstnance, nadale je vzdélavat a vyuzivat jejich pracovni dovednosti
a zkuSenosti, nabidnout jim kariérni rdst a prohlubovat v nich zajem o dalsi vzdélavaci

procesy v oblasti financi (Personalista, 2023).

Dulezitym prvkem v této praktické Casti je samotnym vyzkum. V tomto piipade
byla zvolena metoda pifimého zji§tovani formou anonymniho dotaznikového Setfeni.
Vytvorené dotazniky byly rozeslany vybranym respondentim elektronickou cestou.
Ziskané poznatky poslouzi jako material ke zpracovani zavérecné ¢asti prace a navrhnuti
vhodnych opatieni ke zlepSeni stavajici situace v pobockové siti banky. V dalsi sekci
praktické casti se nachazi predstaveni Banky AB jako podniku, pfiblizeni jeji vize

do budoucna. Dale je zde podrobné popsan predmeét podnikani Banky AB a jeji organy.
12



Neopomenutelnou soucasti praktické ¢asti prace tvoii piehled stavajicich benefitd, které
banka svym zaméstnancim nabizi. Nasleduje zasadni Cast, ktera je vénovana motivaci
ve zminované bance. Jsou zde podrobné rozepsany ukoly liniovych manazerd, ktefi se
detailné zabyvaji motivaci svych podfizenych a maji k dispozici celou §kalu motivacnich
praktik, které pii své praci mohou a musi pouzivat, aby dokazali udrzet namotivovanost
svych podfizenych na pozadované urovni. V piiloze 1., II., diplomové prace jsou
k nahlédnuti polostrukturované rozhovory se dvéma liniovymi manazery z odliSnych
pobocek, ve kterych se vyjadiuji k motivaci, sebevzdélavani a pracovnimu kolektivu
z jejich pohledu. Soucasti prace je dale ptiloha III., kdy je téz k nahlédnuti rozhovor
s personalni pracovnici Banky AB. Zde je blize specifikovana jeji naplii prace, pravé
z pohledu naborové specialistky. Vlastni dotaznikové Setfeni probihalo od listopadu 2022

do unora nasledujiciho roku.

Jak jiz bylo uvedeno, respondenti byli osloveni elektronickou cestou, osloveno
jich bylo 65, vsichni z oblasti intern& nazyvané Povltavsko (&ast jihozapadnich Cech).
Dotaznik vyplnilo a odeslalo zpét 60 respondenti. Pracovnici jsou zvykli komunikovat
elektronickou cestou. Je to levné, rychlé a v této spolecnosti snadno dostupny zpusob, jak
oslovit respondenta. Respondenti byli nejprve osloveni s dotazem, zda jsou ochotni se
zucastnit dotaznikového Setfeni a zda budou pravdivé vypliovat dané dotazniky. Poté
respondenti obdrzeli dotazniky a byl jim stanoven termin v délce 2 tydny na jejich
vyplnéni a odeslani. Dotazniky byly koncipovany tak, aby si respondenti mohli vybrat
moznost odpovédi, ktera jim je neblizsi. Zaroven byli vyzvani, aby doplnili své piipadné
poznatky a pfipominky rovnou do dotazniku. Tuto moznost vyuzilo 50 respondentti z 60
— ti aktivné zucCastnénych a za to jim patii veliké podekovani. Dotazniky byly
zkontrolovany, zda nechybi zadné odpovédi, pak se s nimi mohlo dale pracovat. Nakonec
samotného vyzkumu byly zafazeny schiizky s manazery pobockové sité a pracovnici

personalniho utvaru, se kterymi se uskute¢nil polostrukturovany rozhovor.
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3 Vymezeni pojmi

3.1 Rizenilidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji (RLZ) je nepostradatelny utvar podniku, ktery pojednava
o vSem, co se tyka zaméstnavani a fizeni lidi v nich. Obsahuje soubor ¢innosti, které se
dotykaji strategického fizeni lidskych zdroji, ftizeni lidi obecné€, spoleCenské
odpovédnosti v podniku i odpovédnosti podniku k jeho okoli. Déle pak komplexni
zajisStovani lidskych zdroji, odmeéfiovani, fizeni vykonu pracovnikl, vzdélavani
a rozvoje, zaméstnaneckych vztahti a vztahl na pracovisti, ukonCovani pracovniho

pomeéru apod (Armstrong a kol., 2015).

Kvalitnim fizenim lidskych zdroji podnik dosahuje stanovenych podnikovych cilt

prostfednictvim lidskych zdroji (Bé€lohlavek a kol., 2006).

Pojem fizeni lidskych zdrojt nahradil v 60. letech 20. stoleti pojem personalni fizeni.
Dle Stybla (2003) je fizeni lidskych zdroju prosté jen systém fizeni lidi. Dnes Ize pojmem
fizeni lidskych zdroja pouzivat pro vSechny Cinnosti, které personalisté a manazefi

provadeéji.

Koubek (2007) tvrdi, ze fizeni lidskych zdroju se stava jakymsi jadrem podniku, jeho

nejdualezitéjsi slozkou a nejveétsi vyzvou pro manazery.

Obr. & 1: Schéma — Rizeni lidskych zdroja

FAZENI LIDSKYCH
ZDROJU
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Zdroj: Koubek (2007)
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3.2 Cile a ukoly rFizeni lidskych zdroju

Dulezitym ukolem fizeni lidskych zdroji je ziskavani kvalifikovanych,
talentovanych a motivovanych pracovniki. RLZ tedy ziskava, tiidi, vybira a také
umistuje pracovniky v podniku. Pokud kvalifikovani pracovnici podnik opoustéji, je
nutné, vyhledavat pracovniky nové, a tento proces stoji penize a ¢as. Pracovnici nejen do
podniku pfichazeji, ale také ho opousti. Muze se jednat o ukonceni pracovniho poméru
nebo propusteéni pracovnika, a 1 tyto neradostné ¢innosti jsou soucasti manazerské prace.
Postupy pii ukonCovani pracovniho poméru upravuje personalista, byvaji obsazeny

v pracovni smlouve anebo v zdkonnych normach (Donnely a kol., 2004).

Dle Armstronga (2015) se dnes klade silny diraz na uplatiiovani strategického
a systematického fizeni lidskych zdroji. Neustale se objevuji dalsi nové pfistupy,

kuptikladu sem lze zahrnout tyto Cinnosti:

e Intenzivni zvySovani oddanosti pracovniku
e Cilené fizeni talent

e Systém odménovani zaméfit na vykon pracovnikd.

Rizeni lidskych zdroji se vénuje vSemu, co se poji s péci o zaméstnance, tedy se
zaméstnavanim a fizenim pracovnikt v podnicich a organizacich. V poslednich letech je

béznou praxi i péce o zaméstnance, kteti podnik opoustéji.
Dle Armstronga (2015) existuji i dalsi cile lidskych zdroja, napfiklad jde o tyto Cinnosti:

e Pomoc pii dosahovani strategickych cilti podniku

e Rozvijeni kultury podniku zaméfené na vykon

e Péce o talentované pracovniky

e Formovani pozitivnich vztahti a navozovani vzajemné duvery

e Respektovani etického pfistupu k fizeni lidskych zdroju

Podnik tidi své lidské zdroje cilené. Divodem je nutna schopnost podniku se
obhéjit v konkurencnim boji a manazeti si jiz velmi dobfe uvédomuji, ze tuto vyhodu jim

zajisti prave kvalifikovana pracovni sila (Styblo, 2003).

3.3 Rozvoj a vzdélavani lidskych zdroju
Kazdy podnik usiluje o to, aby se jeho zaméstnanci vzdelavali a rozvijeli a aby se ve

svych pracovnich ¢innostech zdokonalovali. Rozvoj lidskych zdroji obsahuje vzdélavani
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avychovu pracovnikd, jejich hodnoceni a pfipravu na praci. Tyto aktivity jsou

pro ekonomicky a psychologicky vyvoj pracovnikti nepostradatelné.

Optimalni fizeni lidskych zdroju na zakladé podnikovych potieb a individualnich
potfeb pracovniki vede k maximalnimu vytézeni lidského potencionalu. Donnelly a kol.

(1997) poukazuje na zasadni propojeni potieb podniku s potfebami lidi.

Lidé se pretvareji a jejich prani a naroky spolu s nimi. Proto je nutné, aby se fizeni

lidskych zdrojii zamétovalo zejména na tyto Cinnosti:

e Zajistovani zadouciho profesniho a vzdélavaciho usporadani podniku

e Podporovani pracovnikl ke ztotoznéni a zziti se s podnikovym fadem

e Neustalou péci o zvySovani kvalifikace pracovniku a jejich osobni rozvoj

e Aktivni podporu solidarity k podniku a uc€asti na uspésich i netspesich podniku

e Aktivni ucCasti na rozhodovani, fizeni apod.

e Vyména naprosté kontroly stimulaci ke sdileni spolecnych hodnot a cilt
v podniku

o Efektné upotiebit potencial jednotlivych pracovnikli i kolektivu pracovniki

(Horalikova, 2006).

V kazdodennim Zzivot€ se pii pracovnich ¢innostech vyuzivaji prostiedky informacni
technologie i komunikacnich prostfedkti. Na bézné pracovniky i manazery se zvysuji
naroky v podobé& znalosti, dovednosti, vyuzivani technologii i zvySovani profesniho
rastu. Vodacek a Vodackova (2006) uvadi, ze kvality Zivota lidi a jejich dalsi perspektiva
je zavisla na uméni prace s daty, informacemi a znalostmi, pouziva termin informacni

spole¢nost.

3.4 Lidsky kapital

Lidsky kapital je urcitym meftitkem ekonomické hodnoty profesionalnich dovednosti
Cloveka. Mnozstvi lidského kapitalu neni stejny v prabéhu celého Zivota, méni se a klesa
v zavislosti na vzrustajicim véku jedince. Dle Mayerové (1997) tvoii lidsky kapital

znalosti, dovednosti a schopnosti lidi, ktefi pracuji v podniku.

Dundelova (2010) se domniva, ze bohatstvi ziskané narody pochézi ze ziskanych

schopnosti lidi, z jejich zkuSenosti, vzdelani, znalosti, ale i z jejich zdravotniho hlediska.
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Lidé disponuji ur¢itymi schopnostmi, chovanim a vlastnimi z4jmy a tyto slozky se
nasledné promitaji do jejich prace. A jsou to prave lidé, nikoliv podniky, kdo vlastni tento
kapital. Lidsky kapital je potfeba méfit a rozpoznat hnaci sily, které pracovniky ovliviiuji.
Vysledky meéfeni je pak vhodné vyuzit k vylepSovani stavajicich procest v podniku

(Davenport, 2000).

3.5 Vyhrady k Fizeni lidskych zdroju
Ne vzdy se k fizeni lidskych zdroja piistupovalo s respektem a rozvijelo se uzivani

téchto Cinnosti. Ve své dobé bylo fizeni lidskych zdroji spornym tématem. Nektefi

tvrdili, ze fizeni lidskych zdroju je neurcité a netspésné (Tureckiova, 2004).
Armstrong (2021) fika, ze rizné podniky potiebuji rizné pfistupy.

Uvedené vyhrady je dobré brat v potaz, ovSem zéakladni pfistupy k fizeni lidskych
zdroju jsou platné a vSeobecné uznavané. Je také dobré si uvédomit, ze ne ve vSech

ptipadech jsou zaméstnanci tzv. na jedné lodi s podnikovymi zaméry.

3.6 Fluktuace
U pojmu fluktuace lze najit celou fadu definici. Novy akademicky slovnik A-Z

(Kraus a kol., 2007) u vyrazu fluktuace uvadi, Ze jde o neustalé zmény, kolisani hodnoty.
U zaméstnanci zminuje, ze jde o Casty, neodivodnény piechod pracovnika z jednoho
podniku do druhého. Slovo fluktuace pochazi z latinského vyrazu fluctuo, are coz lze

prelozit jako boufit se, kolisat, vahat (HRozen od Imc, 2022).

Armstrong (2007) formuluje fluktuaci nejen jako pfichod pracovnika do podniku, ale

také odchod z néj.
Erban (2007) rozlisuje fluktuaci t€émito zptisoby:

e Fluktuace pfirozena — odchod do penze, smrt pracovnika

e Fluktuace v ramci podniku — povySeni, degradace neboli sesazeni nebo zména
pracovni pozice

e Fluktuace smérem z podniku — rozhodnuti zaméstnance odejit z podniku,

napiiklad podani vypovédi.
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3.6.1 Déleni fluktuace
Fluktuaci muzeme Clenit z nékolika pohledt. NejCastéji se lze setkat s ¢lenénim
na Fluktuaci dobrovolnou a nedobrovolnou (Armstrong, 2007), vnéj§i a vnitini

(Koubek, 2007). Dale se fluktuace déli na fluktuaci zadouci a nezadouci (Dytrt, 2006).

e Fluktuace dobrovolna — pracovnika vede k opusténi podniku moznost ziskani
vysSiho platu, eventualni kariérni postup, existujici Spatné vztahy v podniku

e Fluktuace nedobrovolna — pracovnik prestava byt potfebnym, dokonce se stava
nadbyteCnym a nedobrovolné odchazi, poptipadé nezvlada plnit pracovni plany
apod.

e Fluktuace zadouci — novy pracovnik je zdrojem novych napadii, metod apod.

e Fluktuace nezadouci — pracovnik pfichdzi o své zaméstnani a musi se o négj
postarat stat poskytnutim davek v nezaméstnanosti

e Fluktuace vnitini — pracovnik je preveden na jiné pracovisté, funkci

e Fluktuace vnéjsi — jedna se o ziskavani a pfijimani novych pracovnikii anebo

opak, to je ukoncovani pracovniho poméru propusténim, smrti pracovnika apod.

Branham (2009) uvadi, ze nékterym odchodim pracovniki se neda predchazet,
ale vétSinu odchodu zpusobuji divody, kterym predchazet 1ze. Shrnuje divody odchoda

pracovnika takto:

e Prace anebo pracovni pozice nespliiuji oekéavani pracovnika — novi zaméstnanci
maji Casto jinou predstavu o naplni prace, zpusobu provedeni apod. Neéktefi se
situaci pfizpusobi a zistanou, jini podnik opousté;ji.

e Nesoulad mezi pracovnim mistem a pracovnikem — pracovnik ma pocit, ze je
nevhodné anebo nedostatecné vyuzivan, pozaduje Casto zménu pracovniho tkolu,
nudi se, celkové neni spokojeny.

e Nedostatek prilezitosti k pracovnimu a povySeni — v podniku mohou byt tyto
prilezitosti vice ¢i méné omezené, volna mista se chybné nebo podjaté zvetejtiuyji,
nizky pocCet vzdélavacich aktivit a Skoleni, nespravedlivé povySovani
a protekcionismus.

e Pocit nedocenéni a neuznani — pracovnici se trapi nedostatkem uznéni
od vedoucich pracovnikd.

e PriliS stresu a nemoznost sladit pracovni a soukromy zivot — pfetizenost, prescasy,

ubijejici dojizdéni, nemoc, nezdravé vztahy na pracovisti apod.
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e Ztrata divéry ve vedeni podniku — manazefi a vedouci pracovnici ztratili davéru

u svych podrizenych.

Obecné lze fici, ze fluktuace pracovnikll zavisi na vice faktorech, nékterym odchodim
pracovnika se predchazet da, néktefi pracovnici se rozhodnou a uz jejich postoj nic
nezméni. Mladsi lidé se v zasadé rozhoduji snadnéji, Casté€ji méni pracovni pozice,

protoze se méneé boji zmén (HRozen od Imc, 2022).

3.6.2 Dopady fluktuace
Branham (2009) tvrdi, ze nulové fluktuace nelze dosahnout. Je to navic nerealistické
a nezadouci. Divodem jsou pozadavky vysokych plati zaméstnanci v dobé, kdy jsou
na vrcholu své kariéry. Nezadouci proto, ze novi pracovnici mohou prinést do podniku

nové napady a postoje, coz zabrariuje jeho stagnaci.

Fluktuace ovliviiuje podniky i jejich zaméstnance v pozitivné€ i negativné, muze také

podniku vytvaret dals§i nadbytecné naklady.
Mezi dalsi negativni dopady rostouci fluktuace 1ze zahrnout napfr.:

e Ztrata kvalifikovanych, proskolenych pracovnikt

e Miuze dojit k tniku citlivych informaci, obchodniho tajemstvi nebo k odklonu
stavajicich zakaznika, ktefi pajdou za pracovnikem ke konkurenci

e Muze dojit ke ztraté povesti u dodavatelll a prechodné zhorseni péce o klienty

e Mobohou se zvysit naklady na podporu a udrzeni prodeje a vyskytu dalSich §kod

e Mozné navySeni nakladi na vybér a proskoleni novych pracovniku

e Docasné pretizeni stalych zaméstnanct a rist pocitu jejich nejistoty (Dytrt, 2006)

Fluktuace ma i svou pozitivni stranku a podniku muize piinést urcité vyhody.
Pozitivni dopady fluktuace:

e Motivuje ke vstupu novych pracovniku a jejich inovativnich napadt do podniku
e Optimalizuje ¢innosti personalniho odde€leni v oblasti planovani, fizeni rozvoje
apod
e Optimalizuje ulohu vnitiniho trhu prace vytvarenim dalSich pfilezitosti k postupu
¢i povyseni
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e Nestranné¢ odrazi uroven personalni a manazerské prace v podniku (Dytrt, 2006)

Pokud se v podniku vyskytuje zvySena mira fluktuace, musi podnik vydat dalsi
finan¢ni prostiedky (dodate¢né naklady) na vybér novych pracovniku, pfijimaci fizeni,
adaptaci a zaSkoleni novych pracovnikt. Vyse naklada na zaskoleni novych pracovnikt
se v jednotlivych podnicich lisi, kazdy podnik ma4 jina kritéria adaptacniho planu. Existuji
rozdily v pozadavcich na pracovniky 1 v ramci pracovniho odvétvi (nutnost uspésného

slozeni zkousSek, ziskani certifikatu a urcité odbornosti).

Armstrong (2009) také upozoriiuje na prodlevu mezi odchodem pracovnika
a nalezenim nového uchazece, tyto situace maji vliv na hospodarské vysledky podniku.
V této dobé stavajici pracovnici nahrazuji chybé&jici pracovniky, mohou byt unaveni
a podrazdéni a projevovat neochotu nastupovat na prescasy. Proto je nutné fluktuaci
eliminovat a mit ji pod kontrolou. Dilezité je starat se o spokojenost pracovniki

a péstovani dobrych vztahti v podniku.

Obecné se da fici, ze kazdy podnik ma zajem o to, aby v ném k pfilisné fluktuaci
nedochazelo. Nadfizeni pak nemaji dostatek kvalifikovanych pracovnikl, ti, ktefi
v podniku setrvavaji, mohou byt pfepracovani a odmitat dochdzet na presCasy. Pokud
podniku chybi kvalitni pracovnici, ovliviiuje to chod celého podniku, mize dochazet
k odvadéni nekvalitni prace, nemoznosti dostat zavazkim podniku, odlivu klientd,
popiipadé ztraté dobré poveésti. Proto musi podniky fluktuaci eliminovat, 1 kdyz zcela
zabranit se ji neda a ani by to pro podnik nebylo dobré. S nové ptichozimi pracovniky

pfichéazeji 1 nové napady a tito pracovnici usiluji v daném zamestnani dosahnout uspéchu.

3.7 Zaméstnanecké benefity a jejich vyznam
Podnik, ktery chce byt UspéSny a chce obstat v konkuren¢nim boji musi rychle

reagovat na trzni zmeny a kvalitné se starat o své pracovniky, ktefi pfichdzeji s novymi
napady. Kwvalitni pracovnik se podili na uspéchu podniku. Spokojeny pracovnik
z podniku neodchazi a Iépe se ztotoziuje s vizi podniku a odvadi lepsi praci. V souvislosti
s udrzenim pracovnika podniky poskytuji svym pracovnikiim néco nad ramec mzdy, jsou

to zameéstnanecké benefity.

Zaméstnanecké benefity jsou urcité vyhody, které poskytuje zaméstnavatel svym
pracovnikiim nad ramec mzdy, nejsou vymahatelné ani upravované zakonem. Jsou to
urcité formy odmén, které podnik poskytuje pracovnikiim za to, ze v podniku pracuji

(Koubek, 2007).
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Jednim z divodi poskytovani zaméstnaneckych benefiti je motivace pracovnika

k loajalit¢ vac¢i podniku. Dal§im divodem mize byt danova optimalizace podniku,

nekteré benefity maji danova zvyhodnéni (napfiklad pifispévek na spofeni na penzi).

Pokud mé podnik dobfe propracovany systém zaméstnaneckych vyhod a odmeénovani,

1épe obstoji v konkuren¢nim boji a mize ziskat kvalifikovanéjsi pracovni silu. (HRozen

od Imc, 2022).

Armstrong (2007) uvadi, ze podniky odmériuji své pracovniky benefity proto, aby

ziskaly cennou pracovni silu a dospély k vytyCenym cilam, napi:

Uspokojit potieby svych pracovnikt

Zvysit oddanost a védomi zavazku pracovnika vici podniku

Poskytnout moznost uplatnit si dafiové vyhody

Poskytnout atraktivni bali¢ek odmén, ktery umozni ziskat a udrzet si kvalitni

pracovniky

3.7.1 Ruznorodost zaméstnaneckych benefita

Zameéstnanecké vyhody lze tiidit do nékolika skupin. Jednim z Castych Clenéni je

ttidéni do nasledujicich 4 skupin:

Vyhody socidlni povahy — spofeni na penzi, zivotni pojisténi, prispévky
na rekreaci apod.

Vyhody uzivané ve volném case pracovnika — pfispévky na kulturni zazitky
a sportovni akce, rekreace a zajezdy podporované podnikem.

Vyhody souvisejici se k zamestnanim — stravovani, zvyhodnény prodej firemnich
sluzeb a produkta.

Vyhody souvisejici se zastavanou funkci v podniku — podnikové automobily
pro vedouci pracovniky, prispévek na spoleCensky odév, pouzivani
elektronickych pomucek (mobilni telefon, notebook, tablet) i pro soukromé ucely

(Duda, 2005)

Zaméstnanecké vyhody mohou piinést vyhody nejen svym zaméstnancum, ale

i podnikiim samotnym. Pokud pracovnici ve svém volném Case sportuji a peCuji o své

zdravi, jsou spokojenéjsi a zdravéjsi. Podnik pak nemusi feSit pracovni absenci nebo

snizeny vykon pracovnika, nemoc pracovnika. Vyhodou je i zavodni stravovani, protoze

se tim vyrazné zkracuje ¢as na obéd (HRozen od Imc, 2022).
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Za zminku stoji tzv. systém Cafeteria, ktery umoziuje pracovnikim volit si
z nabizenych alternativ podle vlastnich potfeb a preferenci. Jde o urcity ,,bali¢ek™ vyhod,
ktery pracovnikim umoziiuje si vybrat benefity, které jim nejvice vyhovuji.
Zaméstnavatelé tak nemusi feSit, ze jejich pracovnici vyhody nevyuzivaji a podnik
neutraci zbyteCné své finan¢ni prostiedky. Nevyhodou Cafeteria systému muze byt
administrativni naro¢nost, na trhu jiz ale existuji firmy, které se touto problematikou

zabyvaji (Sodexo, 2022).

3.7.2 Nejzadanéjsi pracovni benefity
Které pracovni benefity jsou mezi pracovniky podniki nejzadanéjsi? Staci
pracovnikim jen piispévek na stravovani a penzijni piipojisténi anebo chtéji mit moznost

si benefity zvolit? Nize je uveden vycet moznych benefiti:

e Financ¢ni bonusy a prispevky — prispévky na jidlo, dojizdéni do prace a prispevky
na sportovni a volnocasové aktivity (Duda, 2005)

e Delsi dovolena — objevuje se 5 a u nékterych spolecnosti dokonce 6 tydnua volna,
vyskytuje se dokonce zkraceny pracovni tyden

e Prace zdomova, tzv. Home office

e Flexibilni pracovni doba — vyznamny benefit pro zeny, které vychovavaji malé
déti nebo pro kreativce, ktefi maji sami moznost si ucit ¢as, kdy budou pracovat
a kdy odpocivat

e Sick days — dny urcené k vyléceni kratkodobé pracovni indispozice

e Prispévky na sebevzdélavani-piispévky na jazykové a jiné kurzy. Tyto benefity
zaméstnavatelé poskytuji pracovnikiim, aby drzeli tzv. , krok s dobou®

e Volngsi pracovni prostiedi — podnik umoziuje nosit pohodiné obleceni

v podniku, tykéni si s nadfizenym apod. (Simply office, 2022).

22



4 Motivace a motiv

Motivace je vlastni aktivita jedince, kterd je vyvolana motivem a kon¢i samotnym
dosazenim pozadovaného cile. Motivace je jednim ze zakladnich psychologickych
procest, je to vnitini pohnutka a lze ji aktivovat pomocich raznych stimult. Pfi motivaci
jde o nalezeni souznéni mezi tim, co konkrétni jedinec vnima jako svou potrebu, a tim,
co by mél pro spoleCnost vykonavat. Na Clovéka pak muzeme pusobit takovym
zpusobem, aby se zménil do podoby vhodné pro plnéni stanovenych tkold, je vSak tieba
si uvédomit, ze tato metoda neni vhodna pro pouziti v kratkém casovém horizontu. Tato
osoba pak bude vnimat takové konani jako natlak a od samotné motivace se naopak oddali
opacnym smérem. Vhodnéjsi je zajistit to, aby se pozadovany ukol pfiblizil konkrétnimu
pracovnikovi. Nelze vzdy vybirat vhodné tkoly pro konkrétniho Clovéka, mizeme je
ovSem svéfit konkrétni osobé vhodnéjSim zplUsobem a prizplsobit alespori zCasti
podminky pro plnéni pracovniho ukolu tak, aby byly pfijateln€jsi (Plaminek, 2015).

Motivace neni lidska vlastnost. Je to vysledek procesu, proto se proméfiuje. Pasobi
na ni mnoho faktort, které ji preménuji. Tyto faktory nepusobi izolované, ale jsou
propojeny siti vztahli, do hry vzdy zasahuje i faktor Casu. Nasledna zkuSenost, ze se
vynalozené usili vyplatilo vynalozit, vede k vy§§i ochoté podavat v budoucnosti vyssi

vykony.

Armstrong (2007) ptedklada tfi slozky motivace:
¢ Smér — predstavuje co se nékdo pokousi provést
e Usili — predstavuje, jak pilné se o dosaZeni pokousi

e Vytrvalost — predstavuje dobu, po kterou se o to tento clovék pokousi

Motivace je skryta uvnitf kazdého ¢loveéka a nadfizeny pracovnik ma kompetence
k jejimu udrzeni a posileni prostfednictvim povySeni, uznani a podobné (Mackay, 2007).
Dle Hiama (2003) jsou motivovani lidé zodpoveédnéjsi a neustale touzi po lepSeni.
Motivovani lidé jsou pristupnéjsi k prevzeti velké zodpovédnosti, jsou starostlivi
a nachylnéjsi k utvateni pfijemného pracovniho prostiedi. Spravné motivovany clovek
ma jasné cile, kterych chce dosdhnout a provadi kroky, které vedou k pozadovanému cili.
Velké uméni je umét motivovat sam sebe, coz kazdy nedokaze. Vétsinu lidi motivuji jini
lidé. Halik (2008) tvrdi, ze divéra je motivacni prvek, ktery je hiich nevyuzivat. Pokud
zacne vedouci delegovat tikoly i na nizsi fetézce podiizenych, vzbudi v nich odpovédnost
a hrdost. Hagemannova (1995) tvrdi, ze ukolem vedoucich pracovnikl je zabranit svym

pracovnikam, aby ztratili svou motivaci.
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Motiv je pricina urcitého chovani. Motivy odrazeji, co nuti pracovnika ke zméné
zameéstnani nebo dokonce profese, pro¢ nékdo svou praci odbude a jiny podava vysoké
vykony. Potfeba je chapana jako nedostatek néeho. Uvé€doméni si existence ruznych
motivi pomuze pochopit jednani lidi. Neexistuje jednani, které nejde pochopit, jen muze
byt z naseho hlediska neuchopitelné nebo nepfiméfené, jde ovSem vysvétlit (Ruzicka,

1992).

Uvadgji se dva zpusoby, které vedou k pracovni motivaci. Na stran€ jedné existuji
lidé, kteti zvladnou motivovat sami sebe vykonavanim prace, ktera uspokojuje jejich cile
a potfeby, téch ale neni mnoho. Motivovat zaméstnance lze i pomoci dodatecného
odméniovani, vysnéného povyseni anebo pochvaly a vyjadieni ucty (Armstrong, 2007).

Armstrong (2007) uvadi dva druhy motivace:

e Motivace vnitini— opira se o prani a touhy jedince. Jde se o faktory, které nas
pohangji, aby se clovek vydal urCitym smérem.

e Motivace vnéjSi— obsahuje vSechny Ccinnosti motivujici lidi, aby odvadeéli
na pracovisti vys§i vykony. Do vné&j§i motivace lze zahrnout navySeni platu,
pochvalu, povyseni, ale i tresty za nedodrzeni vytycCenych cild, napfiklad kritika,

disciplinarni fizeni, snizeni a odepieni prémii apod. (Armstrong, 2007).
Kocianova (2012) pouziva obdobné déleni:
Intrinstické motivy, to jsou takové motivy, které pfimo souviseji s praci, naptiklad:

e Potfeba podavat slusné vykony (potfeba uspokojeni z odvedeného vykonu)

e Potieba fyzické Cinnosti t€la a mysli (potieba vydat energii)

e Potieba dosazeni urcitého smyslu zivota a vlastni seberealizace (potfeba vytvaret
smysluplné Cinnosti a dosazeni uspokojivych vysledki)

e Touha po moci (moznost kariérniho postupu, povyseni)

Extrinsické motivy, ty jsou propojené s potiebou penéz, prestize a potfebou vlastni

dulezitosti:

e Potfeba dosazeni urcité jistoty a pené€znich prostiedkt a rezerv
e Potfeba dosahnout vlastni dulezitosti a prestizniho postaveni ve spolecnosti

e Potieba socialnich kontaktii a styku s lidmi (v prabéhu pracovni ¢innosti)

24



o Potfeba prislusnosti, potifeba nékam patfit, tzn. ucastnit se socialnich
a partnerskych vztaht
Obvykle lze fici, ze intrinsicka neboli vnitini motivace se vaze k bezprostrednimu
uspokojenim z vykonavané cinnosti, u extrinsické motivace (z vné&jsku), nedochazi
k uspokojeni ihned. Vyznamnou roli hraje pfi tréninku, jde o vné&jsi pii¢inu chovani
a prozitku (napftiklad pochvala nebo povzbuzeni k dalsi ¢innosti). Dle Armstronga (2007)
mohou mit vnéj$i motivatory piimy a vysoky ucinek, ten ale nemusi mit dlouhodobé
trvani. Naopak vnitfni motivatory jsou soucasti jedince, proto bude jejich ucinek hlubsi

a dlouhodobéjsi.

Obr. ¢. 2: Schéma — Konceptualni model motivace

A

jednotlivec s potfebami

nalezeni zdroje
uspokojeni

Aktivace nove potieby nebo
pfeména plvodni potieby

S /

dosazeni cile nebo ukolu
motivovanym chovanim

Zdroj: Kocianova (2012)

4.1 Zdroje motivace
Pod vyrazem motivace si kazdy pfedstavi své vlastni pohnutky, o jejichz naplnéni se

snazi. Dle Kadl¢ika (2001) predstavuje urcity problém nastaveni motivace skupiny lidi,
protoze kazdy jedinec je individualni a odlisSny od ostatnich. K lep§imu pochopeni
motivace slouzi motivacni zdroje, které tvoii profil kazdého jedince. Mezi zakladni zdroje

motivace patfi:
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e Potieby — potiebu Ize chapat jako nedostatek, clovék pak v sobé pocituje napéti
a snazi se jej odstranit.

e Navyky — v prubéhu celého zivota Cloveék provadi rizné aktivity, které se
pravidelnosti stavaji navykem, jakousi automatickou Cinnosti.

e Zajmy — Prave diky zajmu se ¢lovék vrha do jinych oblasti, zjem lze chapat jako
druh motivu.

e Hodnoty — ¢lovék si v prubéhu zivota na zaklad€ prozitych situaci utvaii svij

vlastni hodnotovy systém, ten se pak stava motiva¢nim kritériem.

o Idealy — idedly predstavuji v zivoté ¢lovéka néco, ceho by rad dosahl a mohou
nabyvat riznych podob v soukromém i pracovnim zivoté jedince (Bedrnova

a Novy, 2009).

Motivace se tyka chovani cClovéka. Tureckiova (2004) uvadi, ze motivace ma
cyklicky prabéh. Zpocatku se projevuje motivacni napéti a dochazi k poruseni vnitini
rovnovahy jedince. Ke znovunalezeni rovnovahy a ustupu napéji je zapotiebi piistoupit
k subjektivné ucelnému chovani. Motiv musi byt dostatecné silny, cil atraktivni a realny.
Navic je zapotiebi, aby situace, v niz se jedinec ocita byla ptizniva. Za téchto okolnosti
1ze svou rovnovahu opét nalézt.

Vzhledem k tomu, Ze pojem motivace je dnes velmi diskutované téma, zabyva se
touto problematikou mnoho lidi. Na internetovych strankach lze najit mnoho odkazi
na testy osobnosti, které se snazi zjistit, jaké motiva¢ni pohnutky u zajemce o tento test
prevladaji. Otazkou zistava, jak kvalitné je test zpracovan a zda se zajemce o vysledek

muze opfit (BusinessINFO, 2022).

4.2 Motivacni teorie

Motivace se studuje proto, ze se lidé pokousi pochopit, pro€ se lidé chovaji urCitym
zpusobem. Stimuly a motivy lidské chovani siln€ ovliviiuji. Vykon je tedy ovliviiovan
nejen schopnostmi a dovednostmi lidi, ale 1 tim, co jedince k vykonu motivuje.
K prezkoumavani okolnosti, které ovliviiuji lidské chovani a reakce jedinct na podnéty
z okoli se zabyvaji motivacni teorie. (Perry, Hondeghem, 2008).

Existuje velké mnozstvi motivacnich teorii, nejstarsi z nich byly mechanistické
teorie managementu, které se poji se jmény Max Weber a Frederick Taylor. Tyto teorie

vychazely z nezajmu o zamé&stnance a usilovaly o bezchybn& odvedenou praci. Skola
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lidskych vztahu v Cele s predstavitelem Eltonem Mayo tvrdila, ze pii zlepSeni
pracovnich podminek zaméstnanct se zvysi i celkova produktivita prace (Dundelova,
2010). Mezi dalsi uznavané teorie patfi teorie amerického psychologa Abrahama
Maslowa Hierarchie potieb, ktera fika, ze lidé jsou motivovani jistymi potiebami a ty
rozdélil do péti skupin (potieb cloveéka). Upozornil tim na potirebu jedincu realizovat

svuj potencial (Halek info, 2023).
Potieby lze rozdélit timto zpusobem:

o Fyziologické potreby — zakladni lidské potieby jako napt. hlad, zizen apod.

e Potfeba jistoty a socidlniho zabezpeceni — potteba pocitu bezpeci a jistoty

e Socialni a emocni jistoty — potieba lasky, pocit, ze clovéka nékam patfi

e Potfeba uznani — potieby uznani, vaznosti, potfeby dulezitosti ve spolecnosti

e Potifeba seberealizace — touha po neustalém zdokonalovani a zlepSovani se,

potieba odvedeni kvalitniho vykonu.

Zakladem motivace kazdého jedince jsou jeho potfeby a zajmy a kazdy jedinec ma
tyto potieby jedinecné a odlisSné od ostatnich. Pokud nedojde k naplnéni téchto potieb,
jedinec se citi frustrované, je nespokojeny a hleda dal§i mozna fesSeni, aby své potieby
naplnil. Pro manazera je dulezité, aby znal neuspokojené potieby svych zaméstnanca

a tim je motivoval (Vroom, 1964).

Obr. ¢. 3: Schéma: Maslowova teorie hierarchie potireb

>

U

Potfeba
seberealizace

(formovat sebe, rozvijet
a vyuzivat schopnosti)

et

PotFeba uznani a ocenéni
(respekt, sebelcta, naklonnost, uznani,
spokojenost s vlastniprofesionalitou a pravomoci)
-

Spoleéenské potireby
(laska, naklonnost, pratelstvi, gocit prislusnosti

patieby vyssiho fadu

k néjaké skupiné)

e

N W &

Potieba jistoty a bezpedi
(ochrana a stabilita materidlniho prostedi a mezilidskych vztahi)

potieby nizsiho Fadu

il
|

Zdroj: Plaminek (2015)
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Clenéni Maslowovy hierarchie potieb 1ze najit u vét§iho mnozstvi autort (Dédina,

2010, Tureckiova, 2004) a nekteti dalsi.

K dal$im motiva¢nim teoriim se fadi:

Herzbergerova teorie motivace a hygieny, ktera se prili§ nepouziva. Tato teorie
se zamefuje na vnitini a vnéjsi motivacni faktory a fika, ze pro clovéka jsou
dulezité faktory hygieny, tedy urcité pracovni jistoty, dobré vedeni a kvalitni
mezilidské vztahy a faktory motivace, které nuti lidi k vy§§imu pracovnimu usili.
Vyvinuté usili pak pfinese pocit uspokojeni z odvedené prace (Dédina a kol, 2010)
McClellandova motivacni teorie uspéchu, ve které autor zkoumal odlisné
motivy zaméstnanci. Metoda byla zalozena na intenzivnim uspokojovani potieb
uspéchu, potifeby moci, potfeby sdruzovani a potfeby vyvarovani se. Pracuje
s s potfebami, které lidé ziskavaji v prubéhu zivota (Dédina a kol, 2010).
McClelland (1961) tvrdi, ze vSichni lidé maji potfebu néceho dosadhnout, potiebuji
ne¢kam patfit a touzi po moci. Jednotlivi lidé se pak lisi v nastaveni svych priorit.
Vroomova teorie expektance, jeji autor V. H. Vroom nezkoumal motivaci na
zakladé potieb Cloveéka, ale vysvétloval ji jako funkci oCekavaného vysledku
a hodnoty. Victor Vroom (1964) tika, ze pokud je jedinec presvédcen o atraktivité
a realné dosazitelnosti cile, pak je dostatené¢ motivovan vytyCeného cile
dosahnout. Uvadi se, ze ¢im vySsi je odména, tim véEtsi snahu jednotlivec vyvine

(Tureckiovéa, 2004)

4.3 Motivacni techniky a pracovni motivace

Existuje nékolik typti motivacnich technik, které zaméstnavatelé pouzivaji. Vi se, ze

motivovany kolektiv je kolektiv vykonny. Techniky motivace zvysSuji moralku mezi

spolupracovniky a pomahaji udrzet zdravé pracovni prostredi, které je pro podnik

dulezité. Mezi potieby zaméstnancu se fadi:

Zajimava napli prace

Zajimavy podnik, pro ktery pracuji
Bezpecnost

Pratelské prostfedi a spolupracovniky
Kompetentni nadfizeny

MozZnost uznani a povyseni

Existence odmén
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e Odpovidajici platové ohodnoceni (Tureckiova 2004)

Jednotlivci, pracovni kolektivy 1 celé podniky neustale usiluji o zlepSeni, aby jejich
konkurenceschopnost vzrostla. Jednim z Casto diskutovanych témat tidicich pracovnikia
je téma motivace pracovniku, aby odvadéli, co nejlepsi vykony. Podniky proto své fidici
pracovniky pravidelné Skoli v motivatnich dovednostech a technikach, které

na pracovisti vyuzivaji k nastaveni a udrzeni angazovanosti podtizenych.

Pracovni motivace vyjadiuje pfistup ¢loveéka k praci, ke konkrétnim pracovnim
ukolim, vyjadiuje pracovni ochotu ¢loveka. Pracovni ¢innost nepfedstavuje jen samotny
vydélek a zdroj obzivy, ale pfinas§i také uspokojeni z odvedené prace, socialniho
postaveni a spolecCenské prestize (Bedrnova, Novy, 2009).

Beélohlavek (2005) tvrdi, ze manazefi nejsou spokojeni s vysi motivace svych

podiizenych, a proto se potykaji s potizemi, na které se snazi najit uspokojivé odpovedi:

e Jak a kde ziskat do podniku schopné pracovniky?
e Jak docilit, aby pracovnici nastoupili na mimoradné smény?

e Jak ziskat udrzet zajem pracovnikd o prosperitu podniku?

Plaminek (2015) tvrdi, ze nadfizeny musi dobfe poznat své podiizené, aby si
uvédomil, ze kazdy c¢lovek je jiny a kazdého motivuje néco jiného. Nektefi touzi
po pochvale, jiné po uznani apod. Na pracovni motivaci pusobi cela fada vlivi
(Wagnerova, 2008). Vyskyt motivovanych zaméstnanca na pracovisti je velmi dulezité
pro preziti podniku, nespokojené pracovni prostfedi zpusobuje demotivaci vSem
zaCastnénym, zpusobuje narust negativniho soupefeni mezi spolupracovniky, proto se

zamestnavatelé musi motivaci zameéstnancu neustale zabyvat (Podmoroff, 2005).

4.4 Ukol nadrizenych pii motivaci zaméstnancu
Ukolem nadfizenych je neustile motivovat své podiizené, aby dosahovali

ocekavanych vysledka, které od nich instituce oCekava. Ne vzdycky se jedna o pfijemnou
cinnost. Kazdy c¢lovek je jedineCny, a tak je tfeba k nému pfistupovat. Co motivuje
jednoho, nemusi viibec pusobit motivacné na jiného. V dnesni dobé je mozné zcastnit
se vzdélavacich kurzi, mozné typy lze také najit na internetovych strankach nebo lze
zakoupit vhodnou literaturu. Motivace a jeji rozvijeni je dnes velmi aktualni téma
pro celou spolecnost. Armstrong (2007) uvadi, ze ukolem nadfizeného je, dostat z lidi to
nejlepSi. Muze to byt napiiklad vysoky pracovni vykon, velka produktivita,

bezproblémova spoluprace s nadfizenymi apod. ManaZzerim maji pomahat také
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personalisté vytvafenim podporujicich pracovnich podminek a postupti pro podiizené

pracovniky.

Mozné motivacni postupy:

e Blize poznat své spolupracovniky, jejich motivy a potieby, vytvorit a uzivat
vhodné motivacni systémy a programy

e Pouzivat vhodné motivacni teorie a nasledné je propojovat s motivacemi
zaméstnancu 1 instituce v jeden celek

e Sjednotit motivaénimi systémy s témi ostatnimi systémy, napf. se systémy
odmeéniovani, vzdelavani a komunikaci napfi¢ podnikem

e Osvojit si nejznamejsi motivacni teorie a uzivat je v praxi

e Prispivat k rozvoji potencialu zameéstnanca

e Aktivné pfispivat k vytvofeni pfiméfenych pracovnich podminek a prostredi

e Mit na paméti, Ze manazefi jsou vzorem pro ostatni zaméstnance. Manazefi by

méli byt motivovani a jit prikladem ostatnim (Tureckiova, 2004)

Pokud ma byt motivace pracovnika Gspés$na, je tfeba ji fadné promyslet a uzivat tak,
aby zadny pracovnik netrpél pocitem ménécennosti nebo nadiazenosti svych kolega.
Hlavnim zdmérem vedouciho pracovnika by mél byt motivovany, spokojeny pracovnik,
ktery je své praci oddany a odvadi ji nejlépe, jak umi. Pokud ma byt pracovni motivace

dobréa a ma vést k pracovnimu uspokojeni, mél by kazdy jedinec spliiovat nasledujici:

e Mit pocit, Ze se rozviji a ziskava dalsi zkuSenosti

e Mit pocit uspeéchu ve svém zaméstnani

e Mit pocit, ze je za své pracovni uspeéchy nalezité odmeénovan
e Mit pod kontrolou svétené ukoly

e Mit pocit, ze své praci dava to nejlepsi, co v ném je (Tureckiova, 2004)

Prestoze neexistuje piimy vztah mezi pracovnim vykonem a spokojenosti
pracovnikd, je prokazano, ze spokojeny pracovnik ochotn€ji ptijme potiebu vyssi kvality
nebo kvantity nez pracovnik frustrovany. Néktefi zaméstnavatelé jsou si dobfe védomi,
ze nadstandartni pracovni podminky jsou u¢innym motivacnim prostiedkem (Kleibl

a kol., 2001).
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Dle Bélohlavka (2010) lze postoje a motivy zameéstnanci korigovat pomoci

motivacnich nastrojii jakymi mohou byt naptiklad pochvala, kritika nebo vhodné

ukolovani.

Dle Plaminka (2015) ma motivace urCity eticky ramec a nadfizeni by meéli

respektovat 4 zasady, aby nebalancovali na hranici mezi eticky pfijatelnym chovanim

a neetickym chovanim. Mezi tyto zasady se radi:

Jednani v zajmu motivovaného — zde se odliSuje motivace od manipulace
Odmitani nasili vi¢i komukoliv — jde o odmitani nasili vii¢i motivovanému
i 3. osobam

Podpora vzniku synergického efektu — jedna se o podporu spoluprace v podniku.
Predpoklada se, ze lidé spolecné odvedou vice prace nez jednotlivci.

Symetrické chovani ostatnich — motivace je pfitomna v systému. Z toho tedy

vyplyva, ze kdo motivuje je také sam motivovan.

4.5 Demotivace
Protikladem motivace je demotivace. Jestlize se Clovek snazi uspokojit svou pottebu

a v cesté¢ mu stoji nezdolna prekazka, dochazi ke vzniku frustrace. Motivacni energie

zustava a dochazi k nejrizngj§im reakcim. Jednici pak mohou reagovat razné,

napfi.nohou:

Zvysit své usili, aby nezdolnou prekazku pokofili

Hledat nahradni cile (sublimace)

Nevybité energie se zbavuji neurvale (projevy agrese)

Zcela opoustéji myslenku vytyCenych cila

Zvoli navrat k niz§im zpusobum uspokojeni potieb (regrese)

Sami sebe se snazi presvédcit, ze vytyCeného cile nepottebuji dosahnout, nestoji

za neumérnou namahu (Evangelu a kol., 2014)

Dle Plaminka (2015) je smyslem motivace vytvofeni pozitivniho pfistupu

k vykonavané Cinnosti. Je tedy potieba neustale pracovat na pozitivnim piistupu ke vSem

¢innostem, které nas obklopuji a své pozitivni naladéni se snazit udrzet.
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Obr. €. 4: Motivujici a demotivujici systémy

Co je pro zaméstnance motivujici

Co je pro zaméstnance demotivujici

Pochvala za dobré vysledky a uspéchy
Rychlé zvladnuti neprodukce a brzdict

Odmeénovani zavislé na osobnich

vysledcich

Odménovani za iniciativu a napady

Vedeni samo se fidi tim, co vyzaduje
Zameéstnanec zna ucel svého postu a
celé firmy

Pozornost §éfa v pripadé dobrych

vysledka

Vedeni se zajima o jeho nazory a

napady

Ignorace nebo postoj ,,to je u n¢j standard*

Tolerovani neprodukce nebo brzdicu

Fixni plat, ktery osoba nemuize nijak

ovlivnit

Odmeéna podle osobnich sympatii nebo

proto, ze pro firmu pracuje dlouho

Vedeni déla véci jinak, nez vyzaduje po

ostatnich

Nevi, pro¢ ma tvrdé pracovat, zda se mu,

Ze jen proto, aby mél majitel vice penéz

Pozornost §éfa je vénovana hlavné tém,

ktefi vytvareji problémy

Vedeni poklada jeho napady za otravné a

zbytecné, odmita je

Zdroj: Evangelu a kol. (2014)

Z pohledu podniku je vSak takovy pfistup, ktery demotivuje pracovniky zcela
nepfipustny. Veber a kol. (2000) uvadi, ze pfi¢iny demotivace mohou byt zpisobeny
napiiklad chybné zvolenymi motivacnimi nastroji, nedostateCnou informovanosti,
netecnosti vuci faktorim, které zaméstnance demotivuji apod. Chybné pouzité praktiky

mohou napiiklad vypadat takto:

e Upftednostiiuji se nékteti zamestnanci
e Dochazi k tajnastkarstvi
e Udéluji se nejasné piikazy, které vyvolavaji nejistotu a dohady

e Dochazi k nesouladu mezi slovy a ¢iny (Veber a kol., 2000)
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Kazdy jedinec reaguje na urCité zivotni situace a kazdy zivotni situace také jinak
snasi. Proto je dulezité si uvédomit, ze negativn€ naladéni jedinec prenasi tyto své pocity
i na pracovisté a mize se citit demotivovany, pozbyva chut kvalitné pracovat. Dobry
manazer své podrizené dobfe zna a mél by tuto situaci umet poznat, svého podtizeného
povzbudit a pomoci mu ztracenou motivacni rovnovahu nastolit. Mikulastik (2010)
uvadi, ze motivovani zaméstnanci zavisi predevSim na manazerovi. Ten by meél
motivaéni klima nejen navozovat, ale i udrzovat a usmérriovat v prub€hu pracovnich

¢innosti.

4.6 Pracovni spokojenost
Vyraz pracovni spokojenost je pomérné€ novy. V dfivéj§ich dobach se pouzival vyraz
pracovni moralka, ktery se pouzival az do 50.let 20.stoleti. Predstavoval urcitou

vojenskou tradici (Kocianova, 2010).

Pracovni spokojenost a pracovni moralka jsou rovnocenné pojmy. Moralka je mira,
jakou jsou uspokojovany potreby Clovéka, a miru, vjaké tato osoba vnima, ze tato

spokojenost pochazi z jeho celkové spokojenosti (Armstrong, 2006).

Aby byli jedinci v zaméstnani spokojeni, potfebuji dosdhnout povyseni, zvySeni
platu, musi se jim dostavat spravedlivé odméfiovani apod. Uroveii spokojenosti je
u kazdého jedince jina, odviji se od individualnich potteb. Pokud je pfistup k zaméstnani
pozitivni, lidé jsou celkové spokojeni, pokud jsou negativné nalezeni, dochazi k pracovni
nespokojenosti (Armstrong, 2007). Mira uspokojeni pracovniki se odviji od jejich
vlastnich potieb a o¢ekavani. Silny vliv na pracovni spokojenost ma i pracovni prostredi,
které pracovnika obklopuje. Dle vyzkumu se ukazalo, Ze neexistuje jisté pozitivni spojeni
mezi spokojenosti pracovnikt a jejich vykonem. Neplati nutné, Ze spokojeny pracovnik

je dii¢ a velky dfi¢ zase nutné nemusi byt spokojeny pracovnik.

Kocianova (2010) uvadi, ze pracovni spokojenost jedince se odviji od socialné-
psychologickych aspekti jako napftiklad: kolegové, nadrizeni, samotna cinnost

pracovnika, pracovni podminky, vedeni, plat, pracovni doba apod.
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5 Stimulace

Stimulace nastifiuje pusobeni na Clovéka zvenci. Hlavnim ukolem stimulace je
zména motivace. Cilem je navysit u pracovnika zajem o zlepSeni pracovnich vysledku.

Stimulace 1ze vyjadfit v téchto podobach:
e Stimulace pozitivni — ma formu odmény ¢i prémie

e Stimulace negativni— pouziva se pfedevs§im v podob¢ sankce, postihu. Lze hovofit

o uziti ,,politiky cukru a bi¢e” (Evangelu a kol., 2014)

Dle Stépanika (2003) vime, Ze pokud potiebujeme druhé G&inné stimulovat, musime

znat co nejpresnéji nejen jejich potieby a prani, ale i jejich konkrétni o¢ekavani.

Hlavnim cilem stimulace k praci je umyslné ovliviiovani pracovni ochoty
podnikovych pracovniki. Ochota pracovnika se zvysuje, ¢im je blizsi osobni zaméfeni
s cili podniku. Tento cil predpoklada dobrou znalost pracovni skupiny. Obecné plati,
ze ¢im je vyspélejsi podnik, tim je Sirs$i rozmanitost pouzivanych stimula (Horalikova,

2006).

Stimulace je dle Bedrnové a Nového (2009) souhrn podnéta a pobidek zvenci, které

maji urCitym zpusobem upravovat jednani a pozitivné pasobit na motivaci pracovnikii

Stimulace se od motivace odliSuje pusobenim na psychickou stranku jedince, a to
zvn&jsku. Ukolem pracovni stimulace je cilené psobeni na pracovniky, aby byli ochotni
vice pracovat. Pozadovany vysledek ma takova stimulace, ktera uziva stimuly v souladu

s vnitfni motivaci jedince (Kocianova, 2010).

5.1 Stimuly a stimulacni prostredky

Stimuly jsou aktivity, Cinnosti, které vyuzivaji vedouci pracovnici k ovliviiovani
svych zaméstnancd. Proces stimulace predstavuje pobidku a ma zadouci ucinek pouze

shoduje-li se motiva¢nim profilem clovéka a existujici situaci (Klejbl, 2016).

Beélohlavek (2008) rozlisuje stimul od motivu takto: , Hlavni rozdil mezi motivaci
a stimulaci je vtom, Ze stimulace predstavuje pusobeni na jedince vn&j§imi vlivy,
nejcastéji to byva formou aktivniho jednani napt. vyse postaveného pracovnika“. Jako
priklad uspéSného stimulu Ize uvést vtiravou bolest zad, ktera vyvolava motiv (potiebu)

jednice navstivit 1ékare.
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Co se tyka stimulacnich prostredkd, tak jsou pro vétsinu lidi vyznamnym stimulem
penize, protoze jsou univerzalnim prostfedkem k uspokojeni celé rady potieb. Kazdého
pracovnika ale stimuluje néco jiného, a proto je potieba pracovniky dobie znat a vhodné

stimuly zvolit. Nestimuluji ale jen penize, existuje cela fada vyznamnych stimuld.
Déleni stimula¢nich prostredka:
e Stimulacni prostredky hmotné — mzda, plat, prémie, odmeéna za vyssi vykony

e Stimulaéni prostfedky nehmotné — zajimavost prace, smysluplnost prace,
prestiz zastavané funkce, kompetence a spolurozhodovani, kariérni rast, uznani

ostatnich ¢lenti pracovni skupiny, ocenéni nadfizeného a jiné (Stépanik, 2003).
Dle Vebera (2000) 1ze stimuly roz¢lenit na ekonomické a mimoekonomické
¢ Ekonomické stimuly — mzdy, prémie, mimofadné odmény a provize i sankce

e Mimoekonomické stimuly — uznani, pochvaly, dobré pracovni klima a dobré

prostiedi

Manazeti a vedouci pracovnici mohou pouzivat na své podfizené celou Skalu
stimulacnich prostfedkd, je ovSem velmi dulezité rozhodnout, jaké prostiedky lze
na kterého pracovnika vhodné pouzit. Mzda je zasadni vnéjsi stimul, ale kazdého
pracovnika ovliviiuje jinak. Vhodnym piikladem jsou vedouci pracovnici. Ti uvitaji
moznost seberealizace, budovani uspésné kariéry a dosazeni o¢ekavaného uspéchu.

Khelerova (2010) uvadi obecné zasady odmériovani a ocefiovani pracovniku takto:

e Vétsina pracovniki bézné€ srovnava svou mzdu se mzdou ostatnich.
Spravedlivé odméiovani je v podniku i u konkurence zasadni.

e Za extra odvedeny vykon ma byt pracovnik odménén hned, jinak v ném
prevladne pocit nejistoty.

e Automatické pravidelné vyplaceni prémii anebo 13. a 14. platd neni zcela
vhodné, pracovnici podniku pak tyto odmény povazuji za samoziejmé.

e Vhodné je dobfe zvazit platovy postup v ramci dané funkce a vhodné stanovit

platové rozpéti. Vzdy je tieba postupovat obezietné.
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5.2 Okruhy uzivani stimulacnich prostredki
Stimula¢ni prostfedky je potfeba vyuzivat obezietn€, piihlizet na konkrétniho

pracovnika, i na oblast pracovniho jednani, které ma byt ovlivnéno. Casto byvaji

ovliviiované tyto oblasti:

Stimulace k seberozvoji — zahrnuje celozivotni vzdélavani a ziskavani novych
poznatkd
Stimulace k odpovédnosti — jde o pfijeti faktu, ze pracovnik je odpovédny za chod

spojeny s pracovnimi ¢innostmi.

Stimulace ke spolupraci — obecné plati zasada, ze v pracovnim kolektivu se

dosahuje lepsich pracovnich vysledku
Stimulace k pracovnimu vykonu — fesi pfedevs§im kvalitu pracovniho vykonu

Stimulace k tvofivosti — zde se cilené povzbuzuje tvarci aktivita pracovnika.
Podnik ma poté k dispozici vice napadi a podnétd ke zlepSovani (Bedrnova,

Novy, 2009)

Neni podstatné, zda je konkrétni jedinec stimulovan v té ¢i oné z vySe uvedenych

oblasti, nutné je stimulovat ucinné a efektivné. Ziskat pfehled o tom, zda tuto Cinnost

provadime spravné lze naptiklad rozeslanim anonymnich elektronickych dotaznikt. Ze

ziskanych odpovédi 1ze odvodit, co pracovniky stimuluje k vy$§imu vykonu, co by

ocenili, poptipadé svému nadfizenému doporucili jako G¢inny nastroj. Nekteré podniky

jiz tyto elektronické dotazniky zaradili jako pravidelnou soucéast hodnoticiho pohovoru.

Pracovnici v nich zaroven dostanou moznost se k dané problematice nenasilné vyjadrit.

Otazkou zistava, do jaké miry jsou tyto dotazniky anonymni, jak vétsina podnika uvadi.
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6 Analyza pracovni motivace v Bance AB

Nasledujici ¢ast prace se zabyva problematikou motivace a stimulace
zaméstnancu v samotném podniku, respektive zaméstnanci pobockové sité. Banka je
veliky korporat, ma vice Casti a osloveni zameéstnanct centraly anebo IT specialistd Ci
telefonniho centra nebylo mozné. Cilem prace je zjisténi, jak jsou motivovani mladsi
a star§i zaméstnanci, jak se li8i jejich pohled na stabilitu pracovniho mista, vy§i mzdy,

udélenou nebo naopak neudélenou pochvalu a pocit vlastni dilezitosti v podniku.

Jak jiz bylo uvedeno na zacatku prace, vzhledem k nesouhlasu vedeni bankovniho
domu nebude uveden konkrétni nazev podniku, aby nedoslo k tniku internich informaci
z podniku. Budou zde uvedeny zéakladni fakta, pfedmét podnikani apod. Poté bude

nasledovat strucny prehled zaméstnaneckych vyhod.

Soucasti analytické Casti prace byla zvolena metoda pfimého zjistovani tzv.
dotaznikové Setfeni. Dotazniky byly rozeslany respondentim elektronickou cestou,
protoze pracovnici jsou zvykly touto cestou pfijimat i vzajemné si predavat potiebné
informace. Zaroven je tato metoda nejrychlejsi a nejlevnéjsi. Pokud by byly pouzity jiné
formy prizkumt (napriklad telefonické dotazovani, osobni rozhovor), zabral by vyzkum
mnoho ¢asu a vysledky dotazovani by se hufe zpracovavaly. Dotaznikova metoda muze
mit i své nevyhody. Nemusi byt snadné ziskat dostateCny pocet respondentt a existuje
i riziko, ze uvedené odpovédi nebudou pravdivé. Existuje rovnéz riziko, ze respondenti
své dotazniky berou na lehkou vahu, nevénuji pozornost detailim, nad danou odpovédi
se prili§ nezamysli. Nektefi respondenti slibi véasné vyplnéni dotazniku, ale nakonec jej
vubec nevyplni. Dotazniky uvedeny v pfiloze prace. Na zpracovani odpovédi byla
stanovena lhuta v délce 2 tydnt. Odeslany dotaznik zacina Gvodem, kde lze nalézt
predstaveni dotazniku a wvysvétleni ucelu dotazovani. Poté nasleduje podékovani
za vyplnéni dotazniku. Dotaznik obsahuje 25 otazek, otazky jsou uzaviené a nachazi se
v ném 1 prosba o sefazeni priorit dotazovanych. Na zacatku dotazniku jsou zarazeny
otazky, které blize identifikuji respondenta. Zamétuji se na vek, pohlavi a dosazené
vzdélani. Dale jsou zafazeny otazky tematicky zaméfené na motivaci, spokojenost
a karierni rast respondentti. Setfeni probihalo anonymné, aby se respondenti nemuseli

obavat pravdivych odpovédi na dotazy.

Nasleduji polostrukturované rozhovory s manazery pobocCkové sité, jednim
muzem a jednou zenou a se zastupkyni personalniho utvaru pro region jizni Cechy.

Rozhovor s liniovymi manazery byl veden osobné na pobocce. Schiizka s personalistkou
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byla vedena pres aplikaci Microsoft Teams, kde lze vyuzit funkci nahravani celého
rozhovoru a moznosti si cely rozhovor znovu kdykoliv prehrat. Pfipravené dotazy byly

odeslany elektronickou prfedem postou, aby se mohla na rozhovor pfipravit detailnéji.

6.1 Banka AB

Banka AB spada mezi banky moderni doby. Pocatek jeji Cinnosti se datuje do roku
1825. V roce 2022 dba o financni zdravi témeéf 4,5 miliont klienti. Specializuje
se na drobné stfadatele, malé i stfedni podniky. Do svého poradenstvi zahrnuje 1 mésta
aobce aneziskové organizace. S finanCnim zazemim pomahd i velky korporacim,
poskytuje rovn&z sluzby v oblasti finanénich trhii. Radi se mezi vyznamné obchodniky
s cennymi papiry. Banka AB je aktivnim ¢lenem stfedoevropské finan¢ni skupiny Erste
Group, na ¢eském trhu se pohybuje dlouhodobé. Svou Cinnost provozuje pomoci centraly
a velkého poctu oblastnich pobocek. V roce 2022 méla banka AB 398 pobocek
rozmisténych po celé CR. Spravuje nejgirsi sit bankomati v CR (1756) a zamé&stnava vice
nez 10 000 zaméstnancu. Poskytuje své sluzby v oblasti financi a pojisténi, ma nékolik
dcefinych spoleCnosti. Spravuje svou stavebni spofitelnu, penzijni spolecnost, poskytuje
sluzby v oblasti realit, investic a leasingu. Mezi jeji dal§i Cinnosti spada podpora
charitativnich neziskovych organizaci, nadaci a nadac¢nich fonda. Dlouhodobé podporuje
projekty v oblasti kultury, sportu, zdravotni péce, charity, zdravotni péce, ekologie

a mnoho dalsich (Banka AB, 2022).

6.2 Vize Banky AB

Zakladni vizi Banky AB je vést lidi i spolecnost k prosperité. Sazi tedy predevsim
na programy, které jsou trvale udrzitelné a maji potencial siln€ ovliviiovat spolecnost.
Banka také podporuje finan¢ni a digitalni vzdélavani ve spole¢nosti, podporuje sportovni
akce, protoze véfi, ze pohyb je zakladnim predpokladem pro udrzeni zdravi lidi.
Podporuje kulturni akce v oblasti hudby a umeéni. Banka chce pomoci svym klientim, aby
byli siln€jsi ve vSem, co budou podnikat a chce jim v téchto krocich byt napomocna.
Banka AB chce spoluvytvaret siln€jsi udrzitelnéjsi spoleCnost, kterd je postavena

na finan¢né zdravych, vzdélanych a sebevédomych lidech a firmach (Banka AB, 2022).

6.3 Obor podnikani

Predmétem podnikéani Banky AB jsou tyto ¢innosti:

e Prijimani a pfedavani vkladi

e Poskytovani avéru
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e Vykon cinnosti, které jsou uvedeny v zakoné o bankach, napftiklad:
Investice do cennych papird, Financni pronajem, Platebni styk,
Obstaravani inkas, Sménarenska ¢innost, Poskytovani zaruk apod (Banka

AB, 2022).

6.4 Orginy Banky AB

Banka AB, a.s., je akciova spolecnost a je zalozena na dobu neurcitou.

Banka AB ma tyto funk¢ni organy:

Predstavenstvo je statutdrnim organem banky, podnik fidi, jedna jeho
jménem a je odpovédné za jeji dlouhodobé sméfovani. Jeho pasobnost je
definovana vnitinimi pfedpisy podniku. Pfedstavenstvo banky ma Sest

¢lenu.

e Valna hromada je nejvysSim organem banky. Voli a odvolava cleny

dozor¢i rady.

e Dozordirada dozoruje Cinnost predstavenstva a ¢innost banky jako celku.
Clenové dozoréi rady sm&ji nahlizet do viech dokumenttl, které se banky
tykaji. Rada také kontroluje ucCetni zapisy a dozoruje, zda je ¢innost

v souladu se zakony a stanovenimi podniku. Ma 9 ¢lent.

e Vybor pro audit dozoruje sestavovani fadné ucetni zavérky, provadi
vnitini kontroly podniku a posuzuje nezavislost auditori (Banka AB,

2022).

6.5 Vycet platnych benefiti pro zaméstnance
Bankovni sektor poskytuje celou fadu vyhod pro své zaméstnance. L.ze pracovat

v pobockové siti, kde se setkavate s klienty banky tvari v tvar, na klientském centru, kde
se poskytuje poradenstvi pres telefonické linky, v IT technologiich, zakaznickém servisu
a administrativé anebo pfimo na centrale podniku. V jednotlivych ¢astech banky se lisi
vySe mzdy za odvedenou praci i vySe moznych bonust. Zaméstnanecké benefity jsou
vSak pro vSechny zaméstnance spolecné, zde je jejich aktuélni pfehled v Bance AB za rok

2022:
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e 42 dnu volna — jedna se o 25 dni fadné dovolené, 12 dni volna jako vyvazeni
pracovniho a soukromého €asu a 5 dna zdravotniho volna na zdravotni
indispozice zaméstnancti

¢ Prispévek na penzijni pripojisténi az 2. 400,- K¢ mésicné (piispévek se lisi dle
délky pracovniho poméru)

o Sytém Cafeteria vcetné Multisport karty — zde banka pfispiva na nakup
darek, letenek, wellness pobyti a sportovnich aktivit az do vyse 9. 600,- K¢
za rok

¢ Individudlni zdravotni prohlidka pro zaméstnance nad 55 let — jedna se
o ro¢ni hloubkovou zdravotni prohlidku zaméstnance

e 2 dny v roce na dobrovolnickou aktivitu

e Prispévek na stravu — jedna se o prispévek na jidlo ve vysi 170,- K¢ na den

(Banka AB, 2023)

6.6 Systém motivace v Bance AB

Pro motivaci zaméstnanct jsou zasadni jejich pfimi nadfizeni. V pobockové siti
jsou tim mysleni stfedni manazefi. Pravé jejich ukolem je presvédcit své podiizené,
aby svého zaméstnavatele vnimali jako atraktivni podnik, ktery se t€si dobré povésti
a plni své sliby. Naopak zaméstnanci musi mit pocit, ze si jich jejich vedeni vazi, musi
jit o otevienou a uptfimnou komunikaci ze strany vedeni podniku. Ukazuje se, ze mira
motivovanosti se 1i§i u lidi, ktefi pracuji manualné (v roce 2018 to bylo 40 %) a jinak
motivovani jsou lidé pracujici tzv. hlavou (v roce 2018 to bylo 57 % lidi). Déle se dle
studie spolecnosti AON ukazuje, ze lidé pracujici v menSich podnicich jsou
motivovani vice nez lidé zaméstnani ve velkych podnicich (Hospodarské noviny,
2022).

V pobockové siti Banky AB maji manazefi moznost vyhlasit tzv. EXTRA
MOTIVACI. Jedna se o manazerem vyhlaSenou motivacni soutéz, kdy si podfizeni
pracovnici mohou pfivydélat mensi financ¢ni obnos nebo obdrzet poukazku na néjakou
sluzbu ¢i produkt za splnéni extra vyhlaSeného ukolu. Zpravidla se jedna doprodej
produktu ¢i sluzeb, jejichz prodej a vyuzivani koncovymi zakazniky se pfili§ nedafi
anebo dokonce vyrazné zaostava za bankovnim priumérem (Vlastni Setfeni, 2022).

Jak jiz bylo zminéno vySe, zaméstnanci nejsou motivovani jen vysi mzdy anebo
benefity, které zaméstnavatel poskytuje. Mezi dal§i moznosti, jak motivovat své
podfizené je pfizvani podfizenych k rozhodovacim procesum, podnécovat jejich

zapojeni se do inovacnich procesu, poslouchat jejich vécné pfipominky a naméty,
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vyuzit jejich zkuSenosti z praxe. K tomu se vyborn€ hodi organizovani pravidelnych
proaktivnich porad, kdy manazefi predstavuji nové moznosti prodejnich strategii
a cilt a spolecné s podiizenymi tvofi néco jako manual, jak téchto vytyCenych cila
dosahnout. Podrizeni pak dostavaji pfilezitost se na t€chto procesem aktivné podilet,
1épe pak navrhované zmény a doporuceni piijimaji (HRozen od Imc, 2022).

Dalsim dilezitym aspektem motivace zameéstnancu, které se v Bance AB
pravidelné vyuziva je organizovani spoleCnych tymovych akci, napiiklad akce
sportovniho typu — bowlingovy turnaj apod., kulturni akce, navstéva lazni s wellness
procedurami a spolecné vecefe. Béhem spolecné straveného Casu mimo pracovni
prostfedi se tmeli kolektiv, utuzuji se vztahy mezi kolegy, podfizenymi i nadfizenymi
a spoluutvaii se loajalita zaméstnance k nadiizenému i k podniku. Velmi dualezité je
docilit, aby lidé v Bance AB, pracovat chtéli, aby tuto banku vnimali jako pomocnika
klientim v tézkych Casech a mohli byt na moznost pracovat zde pysni (Banka AB,
2022). Dilezitou roli zde hraje v§eobecné povédomi mezi lidmi a osobni zkusenost
se sluzbami. Pokud potfebuje potencionalni zajemce o praci zjistit 1 zkuSenosti
byvalych zaméstnancti, existuje nékolik portald, kde je moznost si ovéfit, jak jsou
byvali nebo stavajici zameéstnanci spokojeni s firemni kulturou, naplni prace,
poskytnutou mzdou, jak hodnoti svého nadfizeného a uroven Skoleni. Mezi
nejznaméjsi portaly, kde se zaméstnanci vyjadiuji ke svym zaméstnavatelim je

Atmoskop.cz, Jobinsider.cz, Prace.cz, apod, (Personalista, 2023).
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7 Vlastni vyzkum

Tato kapitola si klade za cil stanovit rozdily v motivaci jednotlivych zaméstnancu.
Banky AB, ktefi byli rozdéleni dle pohlavi, véku, dosazeného vzdélani, délce pusobeni

v podniku a pozici zastavané v podniku.

Hlavnim cilem této Casti prace je zjisténi, jaké motivacni faktory maji dle
vedoucich pracovnikii vliv na fadové poboCkové pracovniky a které z téchto faktort
opravdu pracovniky nejvice motivuji ke splnéni stanovenych cili a dosazeni
uspokojivych vysledka jejich prace. Z vysledku Setfeni by meélo byt patrnéjsi, jak vice
a predevsim Iépe motivovat a stimulovat zaméstnance pobockové sité banky, ktefi se citi
demotivovani anebo na né plati jiné motivacni techniky. Cilem banky je, udrzet si
stavajici zaméstnance, nadale je vzdélavat a vyuzivat jejich pracovni dovednosti
a zkuSenosti, nabidnout jim kariérni rast a prohlubovat v nich zajem o dalsi vzdélavaci

procesy v oblasti financi (Personalista, 2023).

Jak jiz bylo uvedeno v pocateCni kapitole metodika prace, respondenti byli
osloveni elektronickou cestou, osloveno jich bylo 65, vSichni z oblasti nesouci pracovni
nazev Povltavsko (Zast jihozapadnich Cech). Dotaznik vyplnilo a odeslalo zp&t 60
respondenti. Pracovnici jsou zvykli komunikovat elektronickou cestou. Je to levné,
rychlé a v této spolecnosti snadno dostupny zpusob, jak oslovit respondenta. Respondenti
byli nejprve osloveni s dotazem, zda jsou ochotni se za¢astnit dotaznikového Setteni a zda
budou pravdive vypliiovat dané dotazniky. Poté respondenti obdrzeli dotazniky a byl jim
stanoven termin v délce 2 tydny na jejich vyplné€ni a odeslani. Dotazniky byly
koncipovany tak, aby si respondenti mohli vybrat moznost odpovédi, ktera jim je neblizsi.
Zaroveni byli vyzvani, aby doplnili své pfipadné poznatky a pfipominky rovnou
do dotazniku. Tuto moznost vyuzilo 50 respondentt z 60 — ti aktivné zacastnénych a za
to jim patfi veliké podékovani. Dotazniky byly zkontrolovany, zda nechybi zadné
odpovédi, pak se snimi mohlo dale pracovat. Nakonec samotného vyzkumu byly
zatazeny schiizky s manazery pobocCkové sit€ a pracovnici personalniho Utvaru, se

kterymi se uskute¢nil polostrukturovany rozhovor.

Vysledky dotaznikového §etfeni byly zpracovany a zaneseny do tabulek, které
jsou nalezit€¢ okomentovany a dle dosazenych vysledku je navrzeno feSeni, jak motivaci
a stimulaci zaméstnanci zvySit a udrzet v pozadované mire. Vysledky zminéného
dotaznikového Setfeni jsou interpretovany pomoci tabulek a jsou doplnény o vlastni

komentafe. Uplna podoba dotaznikd je uvedena v piiloze I, I, III. této diplomové prace.
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7.1 Otazky z dotaznikového Setieni

Otazka ¢. 1: Jaky je Vas vek?

Tabulka ¢. 1: Vek

Vék Pocet Podil v %
Do 25 let 5 8,34
26 40 let 20 33,33
41-60 let 30 50
60 a vice let 5 8,33

Zdroj: Vlastni Setfeni

Dle zjisténych informaci se nejvice respondenti nachazi ve vékové skupiné 41-

60 let, tvori celkem 50 % oslovenych respondentti. Druha nejhojnéjsi skupina v rozmezi

26-40 let je tvorena 33 % respondentil. Nejméne respondentt je starSich 60 let. Divodem

muze byt odchod do penze.

Otazka ¢. 2: Jaké je Vase pohlavi?

Tabulka ¢. 2: Pohlavi

Pohlavi

Pocet

Podil v %

Zena

49

81,67

Muz

11

18,33

Zdroj: Vlastni Setfeni

Vétsinu dotazovanych respondentd tvoii Zeny, je to dano vysi mzdy i naplni prace,

kterd svym zalozenim odpovida spiSe zenam.
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Otazka ¢. 3: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka ¢. 3: Vzdélani

Vzdélani Pocet Podil v %
Stiedni odborné s maturitou | 10 16,67
Stredoskolské 36 60
Vyssi odborné 8 13,33
Vysokoskolské 6 10

Zdroj: Vlastni Setfeni

Nejvice z oslovenych respondentti uvedlo jako své nejvyssi dosazené vzdélani
stiedoskolské. Tento fakt je jist€ zplisoben pozadavky na pozici. V bankovnim sektoru je
jednim ze vstupnich pozadavkl dosazené stfedoskolské vzdélani zakonCené maturitou.

Pti obsazovani vysSich pozic se vyskytuji pozadavky na vzdélani vysokoskolské.

Otazka ¢. 4: Jak dlouho pracujete v tomto podniku?

Tabulka €. 4: Délka pracovniho pomeéru

Délka pracovniho Pocet Podil v %
poméru
Do 1 roku 3 5
1-5 let 8 13,33
5 - 10let 10 16,66
10 - 20let 16 26,66
20 let a vice 23 38,34

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Délka pracovniho pomeéru do 1 roku neboli novdackovstvi se vyskytuje u 3 lidi
za celkovych 60 ti respondentu, tj. 5 % zaméstnanci, 38,34 % je tvofeno zaméstnanci,
ktefi pasobi v podniku vice nez 20 let., zaméstnanci, jejichz pasobeni v podniku se
pohybuje mezi 10 a 20 lety tvoii 26,66 %. Pro Banku AB je velmi dilezité ziskat si
a udrzet si loajalni zaméstnance, ktetfi budou mit potfebné znalosti a zkuSenosti s péci

o klienta.
Otazka ¢. 5: Jakou pozici v podniku zastavate?

Tabulka €. 5: Pozice v podniku

Pozice Pocet Podil %
Vedouci anebo fidici 13 21,7
pracovnik
Pracovnik klientské péce 47 78,3

Zdroj: Vlastni Setfeni

Dle ocekavani pracuje v pobockové siti prevazna vétsina pracovniku, ktefi pracuji
na prepazkach a vénuji se klientské péci. V posuzovaném vzorku tito pracovnici ¢ini 78,3

% dotazovanych. Vedouci pracovnici maji na starosti vétsi poCet pobocek, na které dle

------

Otazka ¢. 6: Jak jste celkové spokojeni ve svém zaméstnani?

Tabulka €. 6: Uroveni spokojenosti v zaméstnani

Uroveii spokojenosti Pocet Podil v %
Rozhodné ano 2 3,33
Spise ano 48 80
Spise ne 10 16,67
Rozhodné ne 0 0

Zdroj: Vlastni Setfeni
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V pobockové siti je spiSe spokojeno 80 % oslovenych respondentii. Rozhodné
spokojeno je pouze 3,34 % oslovenych respondentt. SpiSe nespokojeno se svou praci je
16,67 % respondenti. Rozhodné nespokojen neni ani jeden dotazany respondent.
K celkové spokojenosti zaméstnani mohou vést dobré pracovni podminky, dobré vztahy
na pracovisti, vztahy s nadfizenymi apod. Jisté je, ze pracovni spokojenost zvysuje
pracovni nasazeni a motivaci k praci. Zamestnanci pak tyto ¢innosti vykonavaji s vétsim
nadSenim nez ti, ktefi ve svém zameéstnani spokojeni nejsou. Z tohoto vyzkumu vyplyva,
ze zamestnanci pobockové sité banky AB v osloveném vzorku spokojeni jsou. Otazkou
zustava, jak by vypadaly vysledky Setfeni na velkych pobockach, naptiklad v Praze, kde

dohromady pracuje vétsi mnozstvi lidi.

Otazka ¢. 7: Domnivate se, Ze se ve VaSem zaméstnani dostatecné realizujete?

Tabulka & 7: Uroveti realizace

Urovelii realizace Pocet Podil v %
Rozhodné ano 11 18,34
Spise ano 39 65
Spise ne 8 13,33
Rozhodné ne 2 3,33

Zdroj: Vlastni Setfeni

Vysokou uroverni seberealizace ma v Bance AB 18,34 %. Nejvyssi pocet
respondenti ma pocit, Ze jsou spise spokojeni s urovni seberealizace v podniku, tj. plnych
65 % dotazanych. Ze spise nejsou spokojeni se svou realizaci v podniku uvedlo 13,33 %
respondenti. Pouha 3,33 % dotazanych se neciti ve svém podniku realizovani vubec.
Pokud zaméstnanci citi, ze se dostate¢né nerealizuji ve svém zameéstnani, nejsou spjati
s podnikem a jeho vizi do budoucna, odvadéji Spatné vykony, do zaméstnani se netesi

a své naladéni prenaseji 1 na ostatni spolupracovniky.
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Otazka ¢. 8: Jste dostatecné informovan o déni v podniku?

Tabulka ¢. 8: Dostate¢na informovanost

Informovanost v podniku Pocet Podil v %
Rozhodné ano 33 55

Spise ano 27 45

Spise ne 0 0

Rozhodné ne 0 0

Zdroj: Vlastni Setfeni

V dotaznikovém Setfeni 55 % respondentli uvedlo, Zze je rozhodné dobfe
informovano o déni v podniku, 45 % oslovenych se domniva, ze je spiSe dobie
informovano o déni v podniku. Jiné odpovédi nebyly uvedeny. Z téchto vysledkt se da
usuzovat, ze informovanost v podniku je na dobré urovni. Bude to zpisobeno ziejme
predavanim informaci jak v elektronické podob¢, tak ¢astymi poradami online i osobnimi

navs§tévami manazerd na podfizenych pobockach.

Otazka ¢. 9: Domnivate se, Ze si nadrizeny ceni Vasi odvedené prace?

Tabulka €. 9: Ocenéni odvedené prace

Ocenéni prace Pocet Podil v %
Rozhodné ano 31 51,6
Spise ano 27 45
Spise ne 1 1,7
Rozhodné ne 1 1,7

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Na dotaz, zda se podiizeni pracovnici citi svymi manazery docenéni odpovédélo
celych 51,6 % Rozhodné ano, spiSe ano zvolilo 45 % respondenti. Pouze maly vzorek
odpovédél, Ze ne, ¢i rozhodné ne a to pouhé 1,7 % v obou piipadech. Manazefi podniku
si tedy dle obdrzenych odpovédi ceni odvedené prace svych podfizenych, komunikuji
s nimi a davaji na jeho sviij postoj. Tento postup je rozhodn€ prospé$ny pro ob¢ strany

i pro cely podnik a jeho fungovani uvnitf.

Otazka ¢. 10: Hodnotite VasSi mzdu jako odpovidajici ve srovnani s ostatnimi

podniky?

Tabulka €. 10: Odpovidajici mzda

Odpovidajici mzda Pocet Podil v %
Rozhodné ano 3 5
Spise ano 40 66,7
Spise ne 16 26,7
Rozhodné ne 1 1,6

Zdroj: Vlastni Setfeni

V odpovédich tykajicich se adekvatni vySe mzdového hodnoceni se jiz odpoveédi
li§ily. Rozhodné spokojenych je pouze 5 % dotazanych, spise spokojenych je 66,7 %
respondent. Svou uplnou nespokojenost vyjadiilo 1,6 % dotazanych a 26,7 % uvedlo,
ze je spiSe nespokojenych s vys§i mzdy. Zde je potieba zminit, ze bankovni Ufednici maji
povédomi o vysi plath v ostatnich odvétvich, tyto informace potfebuji k analyzam pii
poskytovani avérovych produkta a nastaveni optimalniho finan¢niho planu svych klientd.
Z uvedenych odpovédi Ize vysledovat, ze zaméstnanci banky jsou se svou vyplatou spise

spokojeni.
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Otazka ¢. 11: Hodnotite vztahy na Vasem pracovisti jako pratelské?

Tabulka €. 11: Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti Pocet Podil v %
Rozhodné ano 30 50
Spise ano 29 48,3
Spise ne 1 1,7
Rozhodné ne 0 0

Zdroj: Vlastni Setfeni

V dotaznicich respondenti uvadéli pouze tfi druhy odpovédi, plna polovina
respondenti (50 %) se vyjadfila, Ze jejich vztahy na pracovisti vnima jako rozhodné
dobré, 48,3 % zvolilo moznost, ze jejich vztahy jsou spiSe dobré. Pouze jeden respondent
vnima své vztahy ne pfili§ dobré, zvolil moznost spiSe ne a doplnit svou odpovéd o
postieh, ze ryze zensky kolektiv generuje cCasté neshody a prostor k vytvareni
nepravdivych fam. Dle vySe uvedenych udaju na pocatku dotazniku je patrné, ze kolektiv
v dotazované Casti podniku je prevazné zensky a ze jsou pro n€ vztahy na pracovisti velmi
dilezité. Na svém pracovisti travi lidé podstatnou cast svého zivota a chtéji, aby byl tento

Cas co nejvice piijemny pro vSechny zucastnéné.
Otazka ¢. 12: Hodnotite pracovni podminky ve vasem podniku jako uspokojivé?

Tabulka €. 12: Pracovni podminky

Pracovni podminky Pocet Podil v %
Rozhodné ano 35 58,3
Spise ano 25 41,7
Spise ne 0 0
Rozhodné ne 0 0

Zdroj: Vlastni Setfeni

49



Na otazku, zda hodnoti respondenti pracovni podminky ve svém podniku jako
uspokojivé dorazily jen samé kladné odpovédi. 58,3 % uvedlo, ze hodnoti pracovni
podminky v podniku jako zcela uspokojivé, 41,7 % dotazanych zhodnotilo pracovni
podminky v podniku jako spiSe uspokojivé. V dopliujicich komentatfich uvadéli
respondenti, ze pracuji v Cistém, klidném prostredi. Mezi véci, které by zménili, uvadéli
moznost jiného osvétleni nez pomoci zafivkovych trubic, dle uvedenych poznamek je
prilis studené a oci jsou po celém pracovnim dni citlivé. Jako nejlepsi variantu by uvitali
moznost roztazeni zaluzii a otevieni okenic beéhem pracovni doby, coz ovS§em vzhledem

k bezpecnosti na pracovisti neni mozné.

Otazka ¢. 13: Umoznuje Vas podnik prilezitost k profesnimu/ kariérnimu rustu?

Tabulka ¢. 13: Prilezitost k profesnimu rastu

Profesni rust Pocet Podil v %
Rozhodné ano 28 46,7
Spise ano 32 53,3
Spise ne 0 0
Rozhodné ne 0 0

Zdroj: Vlastni Setfeni

U této otazky prisly samé kladné odpovedi. 46,7 % dotazovanych uvedlo, ze maji
rozhodn€ moznost se kariérné posouvat, 53,3 % oslovenych vybralo moznost, ze maji
spiSe moznost se rozvijet dal ve své kariéfe. Zaméstnanci si moznost kariérné se posouvat
chvali, uvadéji, ze podnik nabizi vice moznosti, jak se rozvijet. Mezi nezbytnymi
vzdélavacimi programy bankovniho charakteru (nutné zkousky, certifikace a produktova
Skoleni) jsou zafazeny 1 jazykové vzde€lavaci programy, moznost vyuziti kouce
ke snazSimu uchopeni prodejnich dovednosti, kurzy zaméfené na psychologii,
manazerské kurzy apod. Podnik nabizi i program pro talenty. Jedna se o moznost
vzdélavat se nad ramec své pozice, aby se zaméstnanec mohl vybrat v podniku jinym

smérem, nez kde se nachéazi doposud.
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Otazka ¢. 14: Povazujete své pracovni misto za stabilni?

Tabulka €. 14: Stabilita pracovniho mista

Stabilita pracovniho Pocet Podil v %
mista
Rozhodné ano 5 8,3
Spise ano 49 81,7
Spise ne 6 10
Rozhodné ne 0 0

Zdroj: Vlastni Setfeni

Pfi odpovédi na stabilitu pracovniho mista se doslé odpovédi tak kladné nejevi.
8,3 % uvedlo, ze povazuji své pracovni misto za stabilni, 81, 7 % uvedlo, ze jej povazuji
za spiSe stabilni. 10 % respondenti povazuje stabilitu svého pracovniho mista za nejistou.
Nejistota se tyka spiSe menSich pobocek nalézajicich se v menSich méstech. Trend
posledni doby rusit pobocky na menSich méstech je totiz bohuzel velmi aktualni

i samotni zaméstnanci jej vnimaji jako potencionalni hrozbu.

Otazka ¢. 15: Povazujete svou praci v bankovnictvi za spolecensky zajimavou?

Tabulka €. 15: SpoleCenska zajimavost

Spolecenska zajimavost Pocet Podil v %
Rozhodné ano 25 41,7
Spise ano 35 58,3
Spise ne 0 0
Rozhodné ne 0 0

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Z celkového poctu respondenttt odpovédélo 25 oslovenych respondentt, Ze svou
praci v bankovnictvi povazuji rozhodné za spoleCensky zajimavou, 35 respondentd
odpovédélo, ze ji povazuji za spiSe zajimavou. Nikdo nevybral moznost spolecensky
nezajimavé prace. Z tohoto lze odvodit, ze zaméstnani v bankovnictvi se stale t&si urcité
spoleCenské prestizi. Vefejnost na zaméstnance banky pohlizi jako na divéryhodné
osoby, ktefi pracyji s citlivymi tdaji, s hotovostnimi prostifedky a setkavaji se s riznymi

Zivotnimi situacemi, které musi pomahat klientim fesit.

Otazka Cislo 16: Premyslite v této chvili 0 zméné zaméstnani (odchod mimo podnik)?

Tabulka ¢&. 16: Uvaha o odchodu z podniku

Uvaha o opusténi Pocet Podil v %
podniku
Rozhodné ano 0 0
Spise ano 1 1,7
Spise ne 41 68,3
Rozhodné ne 18 30

Zdroj: Vlastni Setfeni

Z dosazenych vysledki u této otazky vyplyva, ze vétSina zaméstnancu je
v podniku spokojena a nezvazuje odchod do podniku jiného. Celych 68,3 % respondenti
uvedlo, ze spiSe neuvazuje o odchodu, 30 % oslovenych vyslovilo nazor, ze rozhodné
neplanuje odchod z podniku, jen pouhy 1 respondent vidi sviij odchod jako mozny. Tato
situace muze byt zptisobena nekolika faktory-naptiklad vysi mzdy, dobrym kolektivem,

pfijemnym pracovnim prostfedim apod.
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Otazka ¢. 17: Uvazujete o jiné pozici, nez kterou zastavate nyni?

Tabulka €. 17: Zména pozice v podniku

Zména pozice v podniku

Pocet

Podil v %

Rozhodné ano 0 0

Spise ano 8 13,3
Spise ne 32 53,3
Rozhodné ne 20 334

Z obdrzenych dotaznikl je patrné, Ze respondenti jsou ve svém zaméstnani
spokojeni, ale zaroven maji moznost zmeénit svou pozici a nékteti o tom dokonce uvazuji.
Z prilozenych odpovédi respondentd je vidét, ze néktefi obzvlasté mladsi rocniky o
zmeéné pracovni pozice uvazuji a néktefi vyuzivaji dodate¢nych Skoleni od banky, aby se
na zménu pracovni pozice lépe pfipravili. Tyto Skoleni probihaji bud’ online vyukou, ptes

aplikace anebo jezdi na velké pobocky, kde tato Skoleni probihaji ve skupinach pro vicero

ucastnika.
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Otazka €. 18: Co povazujete ve svém zaméstnani za nejvice motivujici faktor?

vvvvvv

Tabulka ¢. 18: Motivacéni faktory sefazené dle oslovenych respondenti v poradi od

nejdualezitéjSiho po nejméne preferovany

Motivacni faktory

Mzda

Benefity

Sick days a volno navic

Moznosti home office

Pracovni kolektiv

Uspéchy a vysledky

Pochvala od nadtizeného

Smysluplnost odvedené

prace

Moznosti kariérniho rustu

Pracovni prostredi

Pracovni doba

Image zaméstnavatele

Zdroj: Vlastni Setteni

Z obdrzenych dotaznikli bylo zajimavé pozorovat, jak zaméstnanci hodnoti
jednotlivé motivacni faktory. V tabulce jsou pak sefazeny podle preferenci, v jakém
poradi je dotazovani uvadéli. Za nejvice motivacni faktor uvedli respondenti ve 100 %
mzdu, na druhém misté se ve 100 % objevily benefity, které zaméstnavatel nabizi (seznam
benefitd je podrobné uveden v kapitole 6.5 vySe), jako teti nejvice ocefiované motivacni

kritérium dotazovani uvadéli Sick days a volno poskytované zaméstnavatelem nad rdmec
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zakonné povinnosti. Tyto prvni tfi kritéria uvedli vSichni shodn€, pak se jiz preference
lehce lisily. Jako dalsi dulezity faktor byl uveden pracovni kolektiv Jako dalsi motivacni
kritéria se umistily moznosti home office a pracovni kolektiv, i zde je evidentni, ze si
vSichni uvédomujeme, ze v zaméstnani travime velkou ¢ast naSeho zivota, a proto je
velmi dualezité mit kolem sebe dobry kolektiv, o ktery se lze opfit v pfipad€ néjakych
potizich a tézkostech, které zivot a pracovni naplil piinasi. Dosazené uspéchy a vysledky
tvoti opét nedilnou soucast naseho pracovniho zivota, umistily se v polovin€ motivacnich
kritérii. Nasleduji pochvala od nadfizeného, smysluplnost odvedené prace, moznosti
kariéré rust a posouvat se, pracovni doba a na poslednim pozici se probojoval image
zaméstnavatele. To, Ze je vySe mzdy a vySe a skladba zaméstnaneckych benefiti je
celkem pochopitelné. Zajimavym zjisténim ovSem je, ze image zaméstnavatele se umistil
az na poslednim misté v seznamu faktord a pracovni doba na pfedposlednim misté
v zebficku uvedenych moznosti. Z provedeného Setfeni vyplyva, ze pracovni doba
v dotazovaném vzorku respondentil neni pfili§ dulezita, predpokladem je, ze obecné
pracovni doba v pond¢li a ve stiedu je vSeobecné delsi na Gradech a v institucich, které
jsme zvykli nav§tévovat. Ve stejném duchu lze v tomto odvétvi chapat také dulezitost
pracovniho prostiedi. Vzhledem k tomu, ze byli osloveni pracovnici bankovniho ustavu,
kteti se zabyvaji fizenim lidi a klientskou péci o zakaznika je ziejmé, ze pracovni
prostiedi, které je obklopuje je pékné, ptijemné, nepodléha zadnym velkym vykyvim ani
zmeénam, a proto ho zaméstnanci nepovazuji za zasadni motivacni faktor. Pochvala od
nadfizeného se umistila zhruba v poloviné moznych motivacnich faktord, ze kterych se
dalo vybirat. Toto kritérium je v§eobecné slozitéji uchopitelné, kazdy jedinec je jiny a ma
jiné potreby v oblasti komunikace s nadfizenym. V dopliiujicich informacich respondenti
uvadéli, ze velmi dilezita je pro né pochvala od klientd, kterym pomohli pfi feseni né&jaké

svizelné ¢i komplikované situace a ze jim velmi zalezi na téchto mezilidskych vztazich.
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Otiazka ¢. 19: Dostiavite od svého nadrizeného pravidelné zpétnou vazbu

k odvedenému pracovnimu vykonu?

Tabulka €. 19: Zpétna vazba od nadfizeného

Zpétna vazba od Pocet Podil v %
nadrizeného
Rozhodné ano 40 66,7
Spise ano 20 33,3
Spise ne 0 0
Rozhodné ne 0 0

Zdroj: Vlastni Setfeni

V dotaznikové otazce Cislo 19 byli respondenti dotazovani na to, zda dostavaji
pravidelnou zpétnou vazbu ke svym pracovnim vykonim. 40 dotazovanych, tedy témér
67 % uvedlo, ze zpétnou vazbu dostava zcela pravidelné, 33 % respondentt uvedlo, ze
zpétnou vazbu obdrzi spiSe pravidelné. Zpétna vazba se zde poskytuje pravidelné po
kazdém uzavieném a zhodnoceném kvartalu, kdy jsou jiz kompletn€ znami prodejni
vysledky kazdého jednotlivce. Tato hodnoceni je provadéno ustné pii schuzce
s oblastnimi manazery, prubé€zné hodnoceni a zpétné vazby za mensi Casové tseky se
odesilaji elektronickou postou, frekvenci téchto zpétnych vazeb a pribéznych nahledt na

pozadované vysledky si stanovuje kazdy manazer sam dle potteby.
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Otazka Cislo 20: Je pro Vas zpétna vazba povzbuzujici?

Tabulka €. 20: Povzbuzujici zpétna vazba

Je pro vas zpétna vazba Pocet Podil v %
povzbuzujici
Rozhodné ano 37 61,7
Spise ano 16 26,6
Spise ne 7 11,7
Rozhodné ne 0 0

Zdroj: Vlastni Setfeni

Z obdrzenych dotazniku je patrné, ze poskytovani zpétné vazby ma svij vyznam
v fizeni lidi a jejich sebereflexi, jak si vedou pii plnéni stanovenych cilii. Plnych 61,7 %
respondentt uvedlo, Ze je pro né€ zpétna vazba rozhodné dulezita, 26,6 % uvedlo, Ze je
pro né obdrzeni zpétné vazby spise dulezité, jen 11,7 % uvadi, ze pro né zpétna vazba
spise dulezita neni. Z dopliiujicich poznamek v dotazniku vyplyva, ze zpétna vazba musi
byt podavana kladné a pratelsky, pfi asertivnéjSim jednani se podfizeni citi nekomfortné
a snazi se tyto pracovni zalezitosti absolvovat v co nejkrat§im casovém intervalu nebo se

jim zcela vyhnout.
Otazka ¢. 21: Domnivate se, ze ma Vas podnik pozitivni image ve spole¢nosti?

Tabulka €. 21: Pozitivni image podniku ve spolecnosti

Pozitivni image podniku Pocet Podil v %
Rozhodné ano 12 20
Spise ano 38 63,3
Spise ne 10 16,7
Rozhodné ne 0 0

Zdroj: Vlastni Setfeni
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V odpovédich na otazku pozitivniho image podniku ve spoleCnosti jiz nejsou
odpovédi jednoznacné. Pouze 20 % respondenti odpovédélo, ze se domniva, ze jejich
podnik vidi spolecnost rozhodné pozitivng, 38 % respondenti se domniva, ze banka AB
ma spise pozitivni image u vetejnosti, 10 % respondentt uvedlo, Zze banka AB spiSe nema
pozitivni image mezi lidmi. Jako zajimavy postieh uvedli néktefi dotazovani vysledky
pruzkumu spokojenosti, které odesilaji piimo klienti banky pies elektronické
spokojenosti dotazniky, néktefi zaméstnanci zmiriovali také komentafe na socialnich
sitich. Nutno podotknout, zZe anonymni vyjadfovani na socidlnich sitich byva c¢asto
agresivnéjsi, lidé zde maji Castéji potfebu vyjadfovat své nazory nevybiravym zptsobem.

Z téchto komentaru je tfeba se poucit, pokud jsou relevantni.

Otazka ¢. 22: Jste chvaleni za dobré pracovni vysledky?

Tabulka €. 22: Pochvala za pracovni vysledky

Pochvala za pracovni Pocet Podil v %
vysledky
Rozhodné ano 20 33,3
Spise ano 30 50
Spise ne 8 13,3
Rozhodné ne 2 3,4

Zdroj: Vlastni Setfeni

Odpoveédi na dotaz ohledné obdrzeni pochvaly za pracovni vysledky je riznorodé.
20 % dotazanych uvadi, ze jsou rozhodné chvaleni za dobfe odvedenou praci, 50 % uvadi,
ze jsou spiSe chvaleni, 13,3 % spiSe chvaleno neni a 3,4 % dotazanych citi, Ze chvaleni
nejsou vubec. Zde se opét ukazuje, jak je kazdy jedinec odlisny a vnima pochvalu jinym
zpusobem a vyhovuje mu jina intenzita. Pfevazuje vSak nazor, Ze pochvala je nedilnou
souCasti pracovni motivace, ktera dovede vétSinu pracovnikd pozitivn€ naladit a

dopomoci mu k vyssimu nasazeni a pracovnim vykonim.
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Otazka ¢. 23: Domnivate se, ze dokazete prijmout kritiku?

Tabulka €. 23: Ptijmuti kritiky

Prijmuti kritiky Pocet Podil v %
Rozhodné ano 18 30
Spise ano 36 60
Spise ne 6 10
Rozhodné ne 0 0

Zdroj: Vlastni Setfeni

Prijimani kritiky je velmi dalezité pro kazdého z nas. VSsichni by méli byt schopni
konstruktivni kritiku pfijmout, ale ne vzdy se nam to dafi. Z dotazniku vyplyva, ze
rozhodné piiymout kritiku umi 30 % dotazovanych, spiSe ji umi pfijmout celych 60 %
dotazovanych, jen 10 % si uvédomuje, ze spiSe kritiku pfijmout neumi. Z dodatecnych
odpovedi lze zjistit, ze velmi zalezi na zpusobu, jakym je kritika podavana a na
vzajemnych sympatiich jednajicich osob. Zaroveri je tfeba dodat, ze konstruktivni kritika
muze jedince velmi posunout, je tieba ale postupovat citlivé, jednat v soukromi a dat

prostor kritizované osob€, aby vyjadiila sviij postoj.

Otazka ¢. 24: Chcete se ve svém profesnim zivoté i nadale rozvijet?

Tabulka €. 24: Ochota se rozvijet

Ochota se rozvijet Pocet Podil v %
Rozhodné ano 22 36,7
Spise ano 32 53,3
Spise ne 6 10
Rozhodné ne 0 0

Zdroj: Vlastni Setfeni
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V odpovédich na otazku, zda jsou dotazovani se ochotni 1 nadale se rozvijet prisly
v pfevaze kladné odpovédi. Jen 10 % dotazanych uvedlo, ze se jiz pfili§ rozvijet nechtéji,
v upfesnéni uvadé€li nejCastéji svij vyssi vék, Casovou narocnost zaméstnani a zameéstnani
narocné na vzdelavani samo o sobé¢, (podminka splnéni certifikacnich zkousek, Casté
zmény v systémech banky, naroc¢na Skoleni). Z celkového poctu respondentu tj. 53, 3 %
dotazanych uvedlo, ze je ochotno spise se vzdélavat a 36,7 % uvedlo, ze se rozhodné
vzdélavat chtéji. Nejveétsi zajem projevili dotazovani o jazykové kurzy a souvisejici

manazerské kurzy.

Otazka ¢. 25: Doporucili byste Banku AB jako dobrého zaméstnavatele?
Uved’te konkrétni duvody, proc je za Vaseho pohledu dobrym zaméstnavatelem.

Tabulka €. 25: Doporuceni zaméstnavatele svému okoli

Doporuceni Pocet Podil v %
zaméstnavatele
Rozhodné ano 15 25
Spise ano 38 63,3
Spise ne 7 11,7
Rozhodné ne 0 0

Zdroj: Vlastni Setfeni

Banka AB se dle zpracovaného dotazniku jevi jako spiSe vhodny zaméstnavatel,
uvedlo to plnych 63,3 % respondentt. Jako nejcastéjsi divody byla uvedeny vyse mzdy,
vhodné benefity, volné dny nad legislativni ramec Ceské republiky a moznost kariérniho
rastu. Jen 11,7 % respondenti by Banku AB svému okoli jako zaméstnavatele spiSe
nedoporucilo, nejcastéji uvedenym divodem byl uveden fakt, ze se jedna o praci pod
tlakem, kdy se musi plnit ambicioézni obchodni plany, coz mize pro nékoho znamenat
vysokou stresovou zatéz, ktera se neustale opakuje. Ambicidzni obchodni plany jsou
stanovovany vzdy kvartaln€, z toho vyplyva, ze kazdy obchodnik zacina kazdé 3 meésice

od zacatku a ocité se pod silnym tlakem, zda se dokaze s pfidélenym obchodnim planem
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vyporadat. Na splnéni cilti je navazana moznost piivydeélat si néco nad stanovenou mzdu.
Tato vyse se pohybuje v fadech tisicti korun, nejCastéji se toto rozmezi pohybuje mezi
4.000 az 12.000 K¢ za splnény kvartdl. Az 50 % téchto bonusovych slozek je

v kompetenci manazeri pobocek.
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8 Diskuse

Kwvili vétsi prehlednosti byla zasadni hodnoceni zjisténych informaci podrobné
rozebrana v predchozi ¢asti prace, u jednotlivych otazek v dotaznikovém Setfeni. V této
Casti prace bude vénovana pozornost shrnuti vysledki dotaznikové Setfeni a
zhodnocenim, zji§ténim danych informaci od respondentd. Setfeni bylo provedeno na
vzorku Sedesati zaméstnanct pobockové sité Banky AB formou pifimého zjistovani tzv.
dotaznikovym Setfenim. Dotaznikové Setfeni je tvoreno 25 otazkami, na které respondenti
odpovidaji dle svého tusudku a vybiraji z nabidnutych variant odpovédi. Vsichni
respondenti byli vyzvani, aby své odpovédi doplnili o napady a ptfipominky, které mohou
zasadnim zpusobem nastinit motivacni a demotivacni problematiku daného sektoru. Prvni
cast dotazll je zaméfena na vek, vzdélani a pohlavi respondentti, poté nasleduji dotazy
k délce pusobeni v podniku a zastavané pozici v podniku. Poté jiz nasleduji otazky
zaméfené na celkovou spokojenost zaméstnancd, jejich informovanost o déni v podniku,
otazky sméfujici na vztah s kolegy 1 nadfizenym. V druhé casti dotazniku se nachazeji
otazky na uvahy o zméné pracovni pozice, na motivacni faktory respondentti o ochotu

dale se vzdélavat a v ¢em konkrétné.

V ramci vyhodnoceni dotaznikového Setfeni v oblasti motivace a stimulace
v bankovni instituci bylo zjisténo, ze nejvét§im motivatorem je pro zaméstnance stale
vySe mzdy, svou mzdu ohodnotili dotazovani jako odpovidajici ve srovnani s ostatnimi
podniky. Toto tvrzeni se opira o realné zaklady, bankovni ufednici obsluhuji klienty
z celé fady profesi a maji tak dobré povédomi o vys§i mezd napii¢ pracovnim trhem Ceské
republiky. Hlavné Zeny si vysi pracovni mzdy pochvaluji, v jinych administrativnich
pozicich nejsou finan¢ni ohodnoceni tak vysoka. Dle Koubka (2007), hraje spravedlnost
v odménovani pracovnikd zasadni roli v motivaci zaméstnanci a je dulezité této
problematice vénovat mimofadnou pozornost. V porovndni se zmifiovanym
dotaznikovym Setfenim je zjisténo, ze v Bance AB, se na prodejnich pozicich uplatiiuji
spiSe zeny nez muzi, a to v téméf 82 %. Divodem je zcela jisté napli prace, ktera
vyzaduje velkou trpélivost pracovnikl, vyzaduje dobré komunikacni dovednosti a
neustalé sebevzdélavani danych pracovnikli. Role prepazkového pracovnika ma silné
edukativni charakter, diskuse s klienty se velmi Casto opakuje, uzavieni obchodu ¢asto
trva i nékolik mesicti. Velmi Casto se v klientské zoné fesi stiznosti klientl, negativné
vyplnéné dotazniky na pracovniky banky a nespokojenost klientt s poplatky a sluzbami.
Tento proces je pro pracovniky banky neékdy silné deprimujici, Casto vede k demotivaci

pracovnikd v bance, Casto i ke zméné pracovniho mista. Jak uvadi Bélohlavek (2010), je
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uspésnost nebo neuspesnost v zameéstnani z velké ¢asti uréena schopnostmi pracovniki.
Tyto schopnosti 1ze ¢lenit na vrozené ¢i ziskané. Mezi ty vrozené patii napf. inteligence
jedince, jeho osobni tempo a tyto schopnosti se jen obtizné méni. Opakem jsou schopnosti
ziskané vzdélavanim, odbornym vycvikem a praktickymi cvi¢enimi. Tyto schopnosti 1ze
ovlivnit velmi dobte. Pfikladem jsou komunikacni dovednosti, vyjednavajici um anebo
naslouchani. Zvladnuti téchto dovednosti na vysoké urovni je zakladnim predpokladem
uspesného obchodnika. Pracovnici klientské péce v této instituci musi zvladat oboji. To
znamena umét se chovat, zvladat své emoce a byt ochotni se neustale dovzdélavat dle

pozadavkl zameéstnavatele.

Prevazujici vék pracovnikl klientské péce, je v rozmezi 41 — 60 let, tvoii 50 %
zamestnancu a prevazuje zde stfedoskolské vzdelani. Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvori
zaméstnanci v rozmezi 26 az 40 let. Divodem muze byt skutecnost, ze mladi lidé Casto
nemohou sehnat zaméstnani bez predchozich zkuSenosti z jiného zaméstnani a nastup do
bankovniho sektoru Casto tyto pozadavky neuplatiiuje. Autorka z interniho zkoumani
v Bance AB zjistila, ze mezi nové nastupujicimi pracovniky v oblasti jihozapadnich Cech
dané banky je velmi vysoka fluktuace, celkové 42 %. Po diskusi s personalistkou HR,
v ramci polostrukturovaného rozhovoru (tato informace neni uvedena v otazkach daného
rozhovoru, ktery je ptilohou IIL.), bylo zjisténo, ze prvni rok nemusi nové nastupujici
pracovnici banky plnit ambiciézni prodejni plany. Plni je za né€ v této dobé , hdjeni,
pracovnici banky na pozicich ,,senior. Po roce tzv. ,hdjeni”, se po novaccich vyzaduji
tyto prodejni plany naplriovat. Tento prechod je Casto nad jejich sily a dané plany nejsou

schopni splnit. Proto radéji voli odchod z bankovniho sektoru.

Mezi nekterymi manazery pietrvava nazor, ze si nového zaméstnance bez
predchozich pracovnich zkuSenosti pfetvoii a vychovaji k obrazu svému. DalSim
divodem je fakt, Ze zaméstnani v bankovnim sektoru vypada dobfe v Zivotopisu
uchazece. Spolecnost vnima bankovni Gfedniky jako davéryhodné osoby, které spravu;ji
jejich finance, maji patficné vzdélani, rozhled o pracovnim trhnu, musi zachovavat
bankovni tajemstvi a pracuji s hotovosti. Pokud jsou jim tyto kompetence svéreny, jsou
to diveéryhodni lidé, hodni respektu. Vysokoskolské vzdélani je zde zastoupeno v 10 %
a uplatiiyje se predevsim ve vedoucich funkcich a pozicich mimo klientskou sféru, tzn.
mimo prepazkovy a telefonicky sektor. V poslednich letech se stava pravidlem, ze
manazerska funkce je obsazovana zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim. Tento trend
vypada mezi podiizenymi dobie, je zde CasteCné piedurena hierarchie jednotlivych

pracovnikd. Dle nazoru autorky prace je potieba klast diraz na to, aby nadfizeny
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pracovnik znal praci svych podfizenych. Jako velmi efektivni se ukazuje, ze je velmi
pfinosné, pokud manazer nejprve pracoval v klientském provozu. Ma pak velmi jasnou
predstavu o tom, jak slozita je komunikace s klienty, prace sbankovnimi systémy,
dodrzovani internich ptedpisi banky a vypliovani tabulek pro manazery. Jednim
z kritérii na pfijeti novych uchazeci do bankovniho sektoru je stiedoskolské vzdélani

s maturitou, proto se v dotaznicich neobjevilo jako dokonceni vzdelani vyuceni.

Zaméstnani v Bance AB, se d4 nazvat atraktivnim. Vypovida o tom fakt, ze vice
nez 38 % dotazovanych zde pracuje 20 a vice let a vice nez 80 % respondentt uvedlo, ze
je ve svém zamestnani spise spokojena, a to 1 pres to, ze je tento druh zaméstnani uvadén
jako vysoce stresovy prave kvali nutnosti plnit ambiciozni prodejni plan, ktery se kazdym
rokem navySuje. Pracovnici se pohybuji v Cistém, neprasném prostiedi, nosi hezké
obleceni vhodné do spole¢nosti, pomahaji své klienty vzdélat v oblasti financniho zdravi.
Casto dokazi zvratit nepiiznivou situaci klienta a najit vhodné fefeni jeho potizi.
V posledni dobé se prace klientskych pracovnikil vice digitalizuje, je nutné pouzivat
bankovni aplikace, tablety a sleduje se jejich zptsob a délka vyuzivani téchto pomucek,
coz opét prispiva ke stresujicim faktoriim, které na pracovniky neustale pasobi. Sluzebné
star§i zameéstnanci se pod vlivem digitalizace citi Casto frustrovani, odmitaji se ucit
pracovat s technologickymi pomiickami. Faktem je, ze zaméstnanci kladné hodnoti vysi
mzdy, i skladbu a vysi benefitl, které zaméstnavatel nabizi. Jako veliké plus uvadi
respondenti moznosti volna navic nad zdkonny rdmec a moznost Cerpani 5 dni
zdravotniho indispozi¢niho volna. Banka AB navic umoziuje svym zaméstnanciim Cerpat
1 den v mésici pro své osobni volno bez udani divodu, snazi se tak vyjit svym
zaméstnanciim co nejvice vstiic a pomoci jim optimalizovat pracovni nasazeni a rodinny
zivot. Tento benefit je na Ceském bankovnim trhu jedineCny, konkurence jej vibec
nenabizi. Je potfeba uvést, ze tento benefit se umistil v prvni tfetiné kladn€ hodnocenych
benefitd mezi oslovenymi respondenty a tési se velké oblibé. Mladi lidé tyto dny mohou
vyuzit ke vzdélavani nebo cestovani. Rodice mensSich déti zase uvitaji tyto dny osobniho

volna navic ke straveni spole¢ného Casu s nimi, 1épe pokryvaji prazdniny svych déti.

U otazek tykajicich se moznosti kariérniho rustu respondenti opét projevili svou
spokojenost. Banka AB nabizi moznosti zmény pozic pomérné ¢asto, kazdy zaméestnanec
bez ohledu na odpracované roky se mize prihlasit do nabizenych vybérovych fizeni,
muze se vzdélavat nad ramec svych povinnosti v oblasti IT, psychologie nebo
manazerskych dovednosti. Jediné, co uvedli respondenti jako moznost pro zlepSeni je

roz§ifeni moznosti online Skoleni a webinafi u jazykovych kurzl, aby se jich mohli
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zucastnit zaméstnanci ze vSech pobocek bez rozdilu anebo i zdomova. Online vzdélavani
jiz z velké casti funguje napfic celou bankou, velmi tento trend uspisila pandemie Covid
19, i kdyz se ma za to, ze jazykové vzdélavani online nikdy nemiize pln¢ nahradit
prezen¢ni vyuku zajemcu. Online porady a vzdélavani ma i své vyhody. Mohou se timto
zpusobem spojit i osoby, které by se osobné nepotkali anebo jen s velkymi obtizemi
(vzdalenost, Spatné spojeni, odlisSné pracovni zafazeni 1 odliSna pracovni doba). Vyhodou
je také moznost pripojit se online z pohodli domova v dobé nemoci anebo Cerpani
dovolené apod. Jak jiz bylo uvedeno vyse, tim, ze banka poskytuje svym zaméstnancim
nadstandard v podob& osobniho volna navic nad ramec zakona, umoziiuje svym

zaméstnancum své vzdélani zvySovat dle jejich osobnich preferenci.

Otazky sméfujici k nadiizenym pracovnika byly respondenty také hodnoceny
prevazné kladn€, coz je zcela zasadni pro fungovani kolektivu. Pokud by totiz nadtizeny
se svymi podiizenymi nekomunikoval, neumél je pochvalit anebo vyjadiit citlivé
konstruktivni kritiku, mélo by to za nasledek zhorSujici se vztahy na pracovisti,
nerespektovani jeho osoby a netéSeni se do zamé€stnani, coz muaze byt velmi demotivujici.
Dle Bélohlavka (2010) je velmi ddlezita osobnost nadiizeného. Séf, ktery dokaze ve
vhodnou chvili pochvalit, efektivné rozhodnout a spravedlivé odmeénit i konstruktivné
kritizovat je svym okolim respektovan. Vztahy s nadfizenym a celym kolektivem se
utuzuji 1 v ramci spolecnych akci odehravajicich se mimo pracovni aktivity. Spole¢né
straveny Cas pii navstéveé restauraCnich ¢i lazetiskych zafizeni umoziiuje kolektivu
pracovnikd poznat se Iépe i mimo pracovni sféru, sdilet spole¢né radosti i starosti bézného

zivota. Tento proces vede k dal§imu sblizeni v ramci kolektivu.

Vztahy na pracovisti hodnoti vétSina respondentd jako velice dulezité a svij
kolektiv hodnoti jako prevazné piatelské prostiedi. Tento fakt se nejspiSe odrazi i ve
skuteCnosti, ze oslovena cast respondentl se ¢asto ucastni teambuildingovych akci, které
tmeli kolektiv a umoziuji se poznat navzajem i jinak nez po pracovni strance. DalSim
faktorem siln€ ovliviiujicim dobré vztahy na pracovisti je v tomto pfipadé i skutec¢nost,
ze osloveny vzorek respondentt pracuje v bance AB relativné dlouhou dobu, respondenti
se navzajem znaji a dokazi si vyhovét a navzajem pomoci. Velmi dilezitou slozkou
pracovniho kolektivu je i vzajemna daveéra, ktera se vytvaii v pribéhu pracovniho poméru

néjaky cas, ktery nejde pfili$ urychlit.

Na otazku, zda by osloveni doporucili Banku AB jako dobrého zaméstnavatele
odpovédélo 63 % dotazanych, ze ano. Podporujicimi faktory jsou vySe mzdy, Groven
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benefitd apod., ale i skuteCnosti, ze dle zaméstnancu je banka vnimana ve spole¢nosti
vesmés jako pozitivni podnik a prace v podniku je spoleCensky zajimava. Zameéstnanci
banky byvaji v hodnoceni klienti, které je pravidelné zjisSfovano na zaklade
elektronickych dotaznikt, vnimani jako divéryhodné osoby, ktefi pracuji s citlivymi daty

klient a s jejich hotovosti.

Dalsi velmi dulezitou soucasti pracovni spokojenosti v bankovni instituci je
pochvala a uznani. I tento faktor oznacilo za rozhodné dulezity 33,3 % respondentu,
plnych 50 % respondentt jej oznacilo za spise dulezity. Jak je vSeobecné znamo, pochvala
motivuje téméf kazdého z nas. Jestlize nadfizeny pochvali odvedenou praci, dochazi
k uspokojeni z této Cinnosti a zaméstnanci jsou motivovani zhostit se dalsiho pracovniho
ukolu opét s vysokym nasazenim. Pochvala vyjadiuje urcity druh uznani od pracovniho
okoli, umoctiuje pocit vlastni dilezitosti a uziteCnosti pusobeni jedince v podniku.
V tomto kontextu se ukazuje, ze nejen kliensti pracovnici, ale i jejich nadfizeni se musi
vzdélavat a mit urcité povédomi o charakteristickych rysech zaméstnanct. Dytrt (2006)
uvadi, ze nejlepsi je, pokud se vidcem Clovek narodi. Pokud to tak jednoduché nema,
muze se i presto stat vidcem kazdy. Musi byt jen ochoten vyvinout dostatecné usili
k ziskani potrebné kvalifikace. Zdokonalit se v rozhodovacich procesech a osvojit si

etické mysleni.

Jako velmi dulezité se ukazuje urcita participace neboli zapojeni se pracovnikil
do rozhodovani v podniku. Jestlize je pracovnik pfizvan k Gc¢asti na pracovnim jednani
a je vyzvan, aby se podélil o své zkuSenosti s dosavadnim stavem a vyjadiil svij navrh
na zlepSeni, 1épe se pak ztotozni s novinkami v zameéstnani. Lépe se mu plni ukoly, které

se zavedeni novych povinnosti vyplyvaji.

K pocitu vlastni dulezitosti také prispivaji rizné darky a pozornosti, které
zamestnanec obdrzi od svého zaméstnavatele. Mize se jednat napfiklad o odménu
za odpracované roky v podniku, drobné dary k narozenindm a zivotnim jubileim apod.
Vice se této problematice bude veénovat naslednd kapitola, kterd stanovi vhodna
doporuceni, ktera by méla vést k vy$§i motivaci zaméstnanci ke vySeni jejich
spokojenosti v pracovnim prostiedi 1 mimo n¢j. Pracovni a soukromé sféra se prolina,
odpocaty a spokojeny zameéstnanec odvadi vyssi pracovni vykony, je pozitivni a tuto

atmosféru dale predava do svého bezprostfedniho okoli.
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8.1 Zavérecna doporuceni
Na zakladé vysledkt z dotaznikového Setfeni a doplnéni informaci od oslovenych

respondentil byla sestavena doporuceni, ktera by méla podniku pomoci k bliz§imu
poznani, jak jsou zaméstnanci motivovani, jak vnimaji podnik a nadfizeného, vcetné
pochvaly a ucasti na spolurozhodovani, jaké zmény by uvitali a jaké aktivity by jim

pomohly k dosazeni optimalnich vysledkii a pokracovat ve splnéni ocekavanych cila.

8.1.1 Doporuceni ¢islo 1: NavysSeni prispévku na volnocasové aktivity

K hlavnim pficinam, které vedou ke snizovani motivace zaméstnancii Banky AB
se fadi naroCnost prace na obchodni pozicich (poradci, bankéfi klientské péce,
specialisté). Naro¢nosti se mini predevsim fakt, ze je zde neustale vyvijen tlak na plnéni
obchodnich plant, které se kazdoro¢né€ navysuji bez ohledu na ptihlédnuti k situaci na
finanénim trhu. Obchodni a klientské pozice v bankovnim sektoru jsou také velmi
narocné na pozadavky neustdlého vzdélavani, nutnost slozeni certifikaCnich zkousek
v oblasti spotiebitelskych uvért, poskytovani investiéniho poradenstvi, penzijnich
produktd a pojisténi. Usp&sné absolvovani téchto zkousek je vyzadovano Ceskou narodni
bankou, ktera provadi kontrolu téchto certifika¢nich zkouSek a pomaha se vzdélavanim
a prezkouSenim bankovnich ufednikt. Bez tspésného slozeni téchto zkousek neni mozné
v bankovnictvi pracovat. V tomto ohledu doporucuje autorka prace vedeni bankovniho
ustavu vice se zaméfit a zacilit na to, aby se jednotlivi zaméstnanci ve svém osobnim
volnu vice vénovali odpoCinkovym aktivitam, relaxaci a svym zalibam. Zameéstnavatel
jim v tomto ohledu miize dopomoci vhodnymi darkovymi poukazy na miru, které umozni
koneCnym uzivatelim vybér aktivity, ktera bude vyhovovat pifimo jemu osobn¢ a které
se lze vénovat v okoli jeho bydlist€. Muaze se jednat o darkové poukazy, poptipadé
prispévky na volnoCasové aktivity pro zaméstnance anebo pro vyuziti s rodinnymi
prislusniky soucasné. Vzhledem ktomu, Ze plnéni pracovnich ukoli a nasledné
vyhodnoceni tispéSnosti prodejce se vyhodnocuje vzdy na konci kvartalniho obdobi, 1ze
poskytnout tyto motivaéni poukazy 4 x ro¢n€. Autorka prace navrhuje tyto podpurné
aktivity zafinancovat v hodnoté 500,- K¢/ osoba, tzn. Moznost vycerpat ¢astku az 2.000,-

K¢ / osoba za cely kalendaini rok navic.

8.1.2 Doporucdeni ¢islo 2: Zrizeni pozice digitalniho kouce
Dalsi pri¢inou demotivace zaméstnanci muze byt slozitost bankovnich systému,
banka se neustale digitalizuje a zaméstnanci jsou nuceni pouzivat pfi vykonu svého

povolani moderni pomucky jako jsou tablety, rizné bankovni aplikace apod. ZacCina se
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meéfit a vyhodnocovat jejich pouzivani, efektivita a doba stravena s klientem b&hem
poradenskych setkanich. Tyto aktivity zpusobuji hlavné seniornim kolegim velké
pracovni vypéti. Zde je ovSem tfeba zminit, ze systémy banky se velmi rychle méni,
procesy se zjednodusuji a zaméstnanci maji k dispozici navody a postupy, jak v systému
pracovat. Oporou zaméstnancum je také telefonicka linka neboli Helpdesk, na ktery si
mohou obracet a problematiku klienta prodiskutovat detailné se specialné vyskolenym
pracovnikem. Velkou oporou muZe byt i nadfizeny pracovnik a zkuSenéjsi seniorni
kolega, ktery je ochoten v pfipadé potieby pomoci. Zde se projevuje pravé odolnost
jedinca vuci stresu. I zde autorka doporucuje moznost koucovani v oblasti technologii.
Vzhledem k tomu, ze naroCnost obsluhy technického vybaveni pobocek se neustale
zvySuje, autorka prace doporucuje moznost navstévy jednotlivych pobocek proskolenym
pracovnikem v oblasti tréninku a IT dovednosti, ktery bude k dispozici jednotlivym
pobockam jednak online s moznosti pfipojit se intern¢ na Skoleného pracovnika, tak by

m¢él mit tento Skolitel moznost 1 pobocku osobné navstivit v ptipadé potieby.

Vynalozené naklady se pohybuji ve vysi stanovené mzdy pracovnika (odhad ¢ini
40.000,- K¢/ mésic ve vysi hrubé mzdy pracovnika, dale zakonné odvody zaméstnavatele
ve vy$i 24,8 % na socialni pojisténi, coz zde €ini 9.920,- K¢ a odvod na zdravotni pojisténi
ve vysi 9 % , coz v tomto piipadé€ predstavuje castku vysi 3.600,- K¢/ mésic (Euro,2023).
Celkova vySe nakladii na nového zaméstnance tedy Cini 53.520,- K¢ za kazdy mésic.
Zaroven je pocitano s kvartalni platbou ve vysi 336,- K¢, ktera je kalkulovana dle
Odvétvové klasifikace ekonomickych cinnosti (dale jen OKEC) ve Vyhlasce ¢.125/1993
Sb., ve které jsou stanoveny sazby zakonného pojisténi odpovédnosti organizace za Skodu
pfi pracovnim urazu nebo nemoci zpovolani. V pfipadé prevazujici cinnosti
zameéstnavatele v oboru PenéZnictvi se pouziva sazby 2,8 %o z vyméfovaciho zakladu
(Ptirucka, 2023), viz priloha IV. Dale do nepravidelnych nakladd na zameéstnance patii
benefity a pfispévky ve standartni vysi kazdého zaméstnance a uhrada cestovnich nahrad
spojenych s pracovnimi schiizkami. Vlastnim Setfenim autorka prace zjistila, ze Banka
AB proplaci svym zaméstnancum 5,20,- K¢ za ujety kilometr v osobnim automobilu a
1,40,- K¢ za ujety kilometr v pfipad€ jizdy motocyklem za opotiebeni vozidla, dle
vyhlasky ¢islo 467/2022 z 19. 12. 2022 o zméné sazby zdkladni ndhrady za pouzivdini
silnicnich motorovych vozidel a stravhého a o stanoveni priimérné ceny pohonnych hmot

pro ucely poskytovani cestovnich ndhrad pro rok 2023, viz ptiloha V.

Dale se zaméstnancim, ktefi jsou vyslani na pracovni cestu a jedou svym

soukromym vozem proplaci cestovni nahrady za spotfebované pohonné hmoty. Zde se
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predklada z technického prukazu primeérna spotieba vozu a pocet ujetych km, popiipadé
se proplaci pfimo Castka, kterou zaméstnanec predlozi na dannovém dokladu od benzinové
pumpy. Uhrada za stravné je zaméstnancim poskytovana v podob& pausalni platby
za odpracovany den a pocet odpracovanych hodin vCetné doby stravené na cesté
do zaméstnani. Tato suma je pfipisovana pifimo na ucet Benefit karty jednotlivym
zaméstnancum. Tuto kartu 1ze pouzit v obchodech s potravinami anebo v restauracich
a stravovacich zafizenich, kde ji pfilozi k platebnimu terminalu a v pfipad€, ze
pozadovana suma presahne 500,- K¢, zadaji PIN stejnym zpusobem jako u béznych
debetnich a kreditnich karet. Pro piipad ztraty karty je ziizena aplikace a telefonicka linka,

kde mize majitel svou kartu zablokovat a objednat si novou (Benefit Plus, 2023).

8.1.3 Doporuceni ¢islo 3: Ocenéni nejlepSich prodejnich vysledku — Extra
motivace

Vzhledem k tomu, Ze se neustale potvrzuje, ze penize jsou jednim z hlavnich
motivatord pro zaméstnance, doporucuje autorka diplomové prace pokracCovat
ve vyhlaSovani tzv. Extra motivaci, kdy si zaméstnanci mohou vyde¢lat penize navic nad
ramec stanovené mzdy. Pokud zaméstnanci splni pozadovany kol v potiebném rozsahu
a Case, obdrzi body navic do systému Cafeteria. Tyto body navic se pohybuji v fadech
1.000,- K¢ az 5.000,- K¢ dle vyhlasené motivacni soutéze. Obdrzené body pak 1ze vyuzit
na zdravotni ucely, odpocinek aktivni 1 pasivni (napiiklad vstupy do Fitness center,
masazni a relaxacni pobyty, kosmetické sluzby apod). V tomto trendu autorka prace

rozhodné doporucuje pokracovat.

Spokojeny, odpocaty zameéstnanec plni Iépe a ochotnéji své pracovni tkoly a zcela
jisté oceni, ze se jeho zameéstnavatel zamysli nad jeho volnym Casem a poskytuje mu
moznost si odpocinout dle jeho preferenci. Zde je nutné zduraznit, ze tkolem nadfizenych
pracovnika je své podfizené dobife znat, aby byli schopni je odménit néCim, Ceho si
opravdu vazi. Povzbuzujici odménou muze byt také obdrzeni darkovych poukazi

na nakup do obchodu s potravinami, kosmetikou anebo se sportovnimi potifebami.

8.1.4 Doporuceni ¢islo 4: Zavedeni darku k narozeninam

Jako dal§i moznost, jak potéSit své zaméstnance a ukazat jim, ze prave oni jsou
pro svého zaméstnavatele duleziti, doporucuje autorka prace poskytovat zaméstnancim
darek k narozeninam, ktery jim na domovskou pobocku doruci v den narozenin kuryr.

Vzhledem k tomu, ze banka se hlasi k udrzitelnosti jako k zdkladnimu pravidlu, které
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provazi vSechny jeji aktivity, zajima se banka také o zdravi svych zaméstnancii. Proto
autorka doporucuje poskytovat bali¢ek zdravi prospé$nych potravin a doplikid stravy.
Balicek muze obsahovat baleni vitamind, ofechy, proteinové tyCky anebo bylinny caj
v doporucené cené 700,- K¢ na osobu. Balicek by mél byt opatfen vénovanim a podepsan
napfiklad regionalnim feditelem. Takovy darek potesi kazdého a zpfijemni mu jeho

narozeninovy den.

8.1.5 Doporuceni ¢islo 5: Podpora spolecnych akci tymu tmelicich kolektiv

Jako velky motivator byla také uvedena respondenty ucCast na sportovnich ¢i
kulturnich akcich (spolecné vylety, navstéva kulturnich a zazitkovych akci, masaze a péce
slouzici k regeneraci téla 1 dusSe), které vedouci pracovnici zorganizovali pfi splnéni
n¢jakého obchodniho cile. Zaméstnanci si na téchto akcich odpocinou, vzajemné se
poznaji, utuzi se tim kolektiv a vzniknou nové kladné vazby mezi nimi. Zaroven se zde
zvySuje loajalita zaméstnanci vaci podniku, zaméstnanci i jejich nadfizeni jsou
motivovangjsi k plnéni dalsich ukolu, které je v budoucnu ¢ekaji. V ramci dotaznikového
Setfeni s HR specialistkou bylo zjisténo, ze manazefi maji kazdy rok pridéleny rozpocet
financnich prostredkd, ktery se odviji od obchodnich vysledkt tymu. Zakladni rozpocet
na rok 2022 ¢inil 4.000,- k¢ na osobu a rok (vlastni Setfeni). Do téchto aktivit spada
organizace vanocniho vecirku a teambuildingové akce, které jsou plné v kompetenci
manazera tymu. V pribéhu kalendainiho roku a dosazeni pozadovanych cili jsou tyto
manazerské rozpocCty dle potieby navySovany. I zde autorka prace doporucuje pokracovat
v téchto zvyklostech. V zaméstnani travi pracovnici mnoho Casu, a proto je potreba jim

tento Cas zpfijemnit a vytvorit jim atraktivni pracovni prostredi s dobrym kolektivem.

8.1.6 Doporuceni Cislo 6: Rozsireni prijemcu obchodniku, ktefi akceptuji
platebni metodu Cafeteria

Jako dalsi vyznamny motivaéni prvek byly uvedeny zaméstnanecké benefity,
které podnik nabizi. U benefiti neuvedli respondenti téméf zadny navrh pro zlepseni,
s nastavenymi benefity jsou spokojeni, ale samoziejmé uvitaji, pokud se cCastky
poskytované zaméstnavatelem budou prubézné navysovat stejné jako vySe mzdy. Zde je
prostor pro zlepSeni nastaveni benefitniho programu u systému Cafeteria, ktery by se do
budoucna mohl rozsifit o obchodniky, ktefi tento program uznavaji jako rovnocennou
platebni metodu a uzivatelé by si mohli 1épe vybrat sluzby, které jim osobné vyhovuji.
Napriklad rozsitenim pusobnosti firem i do mensich mést a nesoustredit se jen ve velkych

meéstech. Na tento vyvoj v§ak bankovni tstav zadny vyznamny vliv nema.
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8.1.7 Doporuceni c¢islo 7: Spoluiucast Kklientskych pracovniki na
rozhodovacich procesech podniku

Mezi dalsi motivacni prvky lze zaradit vétsi ucast podiizenych v rozhodovacich
procesech, napriklad spolutiCast na vytvareni produkti Sitym klientim tzv. na miru.
Pracovnici, ktefi se denn¢ setkavaji se svymi klienty maji vétsi prehled o tom, co jejich
klienti potiebuyji, jakym zptsobem by jim banka mohla byt jesté vice napomocna pfi
uspokojovani jejich potieb, prani a snti a pomoci jim fesit tézké zivotni situace, které zivot
piina§i. Re§enim by mohlo byt kazdoroéni setkani vysokého vedeni bankovniho ustavu
se zastupci klientskych pracovnikt, vyvojait IT a zastupci marketingového oddé€leni, aby
spoleCn¢ navrhovali produkty a vyhody klientsky pfijatelnéjsi a inovativnéjsi a pro
pracovniky snadnéji uchopitelné. Spolurozhodovanim se zvysi i motivace spolecné
dotahovat vytycCené cile a stat se nedilnou soucasti podniku. Jako mozny motivacni faktor
1ze vyhlasit soutéz, do které se prihlasi zaméstnanci banky se svymi napady na zlepSeni
dosavadnich sluzeb anebo piijdou s navrhem nového produktu pro klienty, ktery banka
zatadi do svého produktového portfolia. Pokud zaméstnanec v soutézi uspéje, doporucuje
autorka prace ziskat hodnotné ceny (vitéz soutéze pobyt do wellness centra po 2 soby
anebo poznavaci zajezd pro 2 osoby, cena do 20.000,- K¢, dalsi 2 umisténi obdrzi
bonusové body do systému Cafeteria v hodnoté 10.000,- k¢ a 5.000,- K¢. Zde neni tieba
pocitat s dodateCnymi néklady na dalSi osoby, které se zicastni porady. Tato setkani

probihaji v online rezimu pres aplikaci Teams, kde neni pocet ucastnikli nijak omezen.

8.1.8 Doporuceni ¢islo 8: Vzdélani manazeru v oblasti motivace, stimulace a
rizeni kolektivu

Velmi dulezitym motivacnim kritériem jsou také vielé vztahy na pracovisti.
VétSina respondentti uvedla, Ze jsou pro né€ vtahy na pracovisti velmi dulezitou soucasti
celkové spokojenosti v zaméstnani. I zde je prostor ke zlepseni. Ukolem nadfizenych by
mélo byt tyto vztahy posilovat, vymyslet aktivity, které je utuzuji a pfispivaji piijemnému
klimatu v kolektivu. Doporucenim pro nadfizené pracovniky je tedy spole¢né aktivity v
tymu udrzovat, podporovat je a spolupodilet se na dobrém naladéni tymovych vztaht a
vzajemné kooperace v ném. Nezbytnou soucasti v pracovnim kolektivu jsou proskoleni
manazefi, ktefi znaji své podiizené, védi, co je pozitivné motivuje a dokazi rozpoznat
vhodné motivacni prostiedky, umi své podiizené pochvalit a v pfipadé potieby pouzit
v pii individualnim rozhovoru konstruktivni kritiku, ktera miize zaméstnance posunout
dal vjeho rozvijeni. Je jasné, ze i manazerské pozice se musi pribézné vzdélavat a
zdokonalovat ve svych dovednostech, proto je potieba, aby se kazdy rok zcastnili
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Skoleni, jak spravné€ vést a motivovat své podfizené. Dle provedeného pruzkumu bylo
zjisténo, ze kurzy pro manazery s obsahem Motivaci podiizenych se pohybuje v rozmezi
od 4.700 K¢ do 7.800K¢ vcéetné DPH (Agentura Aha, 2022). Na zaklad¢ pruzkumu
cenovych nabidek a rozhovort s manazery a HR specialistkou autorka prace doporucuje
manazerské pozice proskolit v této problematice kazdy rok, aby si ziskané dovednosti
stihli co nejvice osvojit a zaroven si neustale rozsifovali své schopnosti v motiva¢nich

procesech (Agentura Aha, 2022).
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9 Zavér

Cilem této diplomové prace bylo zhodnotit motivaci a stimulaci zaméstnanct
bankovni instituce, konkrétné zaméstnanci pobocCkové sité, ktefi se setkavaji s klienty
tvari v tval a pomahaji jim optimaln€ nastavit jejich financni svét tak, aby byl zdravy,
udrzitelny a vyhovoval jejich konkrétnim potfebam. Jako nastroj pro sbér potfebnych dat
byl zvolen anonymni dotaznik, ktery byl rozeslan elektronickou formou stavajicim
zaméstnancim dané instituce. Ti v ném odpovidali na uvedené dotazy a v piipadé zajmu
doplnili dotazniky o své postiehy a pfipominky. Po dohodé s vedenim Banky AB nebyl

skutecny nazev banky uveden, aby nedoslo k tniku citlivych internich dat podniku.

Teoreticka Cast pojednava o dualezitych pojmech souvisejicich s tématem
motivace a stimulace zaméstnancii obecné€. Zabyva se teoretickymi poznatky o oboru
motivace a stimulace pracovniku, fizeni lidskych zdroju, dotyka se prace personalisti i

obavané fluktuace, jez se v oboru bankovnictvi vyskytuje v hojné mire.

Vramci fizeni lidskych zdroji jsou Casto feSeny otazky ztraty motivace
stavajicich pracovnikii nebo jeji postupny upadek, a proto je velmi dulezité se aktivné
zabyvat moznostmi udrzeni motivace pracovnikd, podporovat jejich zajem o kvalitni
plnéni pracovnich povinnosti a sdileni nastavené vize podniku. Dale se zde ¢tenat dozvida
o dulezitosti angazovanosti zaméstnancli, jejich loajalité k podniku a vzajemnych
vztazich na pracovisti. Neodlucitelnou soucasti prace se zaméstnanci je také jejich

neustalé vzdélavani a rozvoj.

Zaméstnavatelé maji k dispozici Sirokou Skalu odmeénovani zameéstnanct, nejedna
se jen o vysi mzdy, ale také o riznou formu zaméstnaneckych benefitd, které jsou
podrobnéji rovnéz popsany v praktické ¢asti diplomové prace, kap. 6.5. Nabidka téchto
zaméstnaneckych vyhod je v tomto podniku velmi rozmanita a neustdle se rozsifuje.
V soucasné dobé dominuji benefity v podobé work - life balance, kdy maji zaméstnanci
vice pfrilezitosti, jak skloubit pracovni zivot se svym soukromim, a tim dochazi ke jejich
stabilizaci a spokojenosti v obou sférach zivota. Ukolem banky je rovnéz prib&zné
optimalné své zaméstnance odmérnovat, prubézné obménovat systém benefith a provadét

pruzkumy spokojenosti svych zaméstnancu, aby benefity odpovidaly jejich potfebam.

V pftiloze L. a II. diplomové prace jsou pfilozené dva polostrukturované rozhovory
s liniovymi manazery banky, které nastinuji problematiku motivace zaméstnancu z jejich

pohledu. V pftiloze III. je polostrukturovany rozhovor s personalni pracovnici banky,
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ktera se pokusila pfiblizit svou naplii prace a podélila se s autorkou prace o své dosavadni
zkuSenosti a piinosné podnéty z oblasti naboru novych pracovniki a kritéria pro vybér

novych zajemcu.
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PRILOHA I

Polostrukturovany rozhovor: manazerka tymu pobockové sité

1.

Jak dlouho pusobite na pozici manazera?

,,Na pozici manazera pracuji 5 let.

V ¢em dle Vaseho nazoru spociva hlavni naplih manazerské prace?

,, Starat se o sviij tym tak, aby viichni byli ve své prdace spokojent, uspésni a byli
dobre ohodnoceni. Manazer by mél byt i radcem, vrbou a pritvodcem pracovnich
ndplini.

Ma byt dle Vaseho nazoru spravny manazer ,,motivatorem* podrizenych?

., Urcité ano, je to jeho zdsadni ndpln prdace, manazer bez viastni motivace a

¢

presvédceni, nemiize byt ostatnim vzorem.

Jaké jsou dle Vaseho nazoru nepostradatelné predpoklady pro vykon
manazerské funkce?

,,Odbornost, empatie, zdjem o podfizené, opora podriizenych, k problémiim se
stavét celem, férova komunikace, zajistit vSem stejné podminky.

Jak byt dobrym §éfem? Mate svuj recept?

,Nemdm, vidy urcité zdalezi na tom, z jakych osobnosti je tym sloZeny, protoze ke
kazdému se musi pristupovat individualné. *

Co délate pro svuj rozvoj?

Sleduji zmény, ucastnim se Skoleni i mimo moji pozici, sleduji podcasty a
dostupné vyukové materidly.

Vyjasnujete si se svymi podrizenymi vzajemna ocekavani? A jakou
formou?

,Pokud mi to prislusi, tak ano. Rozhovory vedu vétSinou usmé, castecné
pisemneé.
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8. Umite delegovat pravomoce na své podrizené?

,, Ano, urcitée ano.

9. Co Vas osobné motivuje k posouvani se dal?
LUspéch celého tymu, spokojenost podiizenych a samoziejmé i pochvala od

nadrizenych. “

10. Mate ,,mustr* na to, jak vybrat toho spravného ¢lovéka do tymu?
,,Ne, Zddny zvldStni mustr nemam. Ze zdjemce musi vyzarovat urcité nadsent pro

tuto prdci.

11. Citite, Ze potirebujete své podrizené lépe motivovat do prace?

¢

,,Obcas ano.

12. Postradate u svych podrizenych vétsi iniciativu do firemniho déni?
,,Ne, urcité by se mél kazdy zajimat, co se déje nebo co se chystd ve firmé v dalSich

¢

obdobich, a to se v mém tymu déje.

13. Jak motivujete své podrizené ke splnéni pracovnich cila? Umite to?
LWVysvétluji jim vyhody, které plynou ze splnéni (jak mzdové ohodnoceni, tak co

jim to prinese od klienti).

14. Komunikujete s personalnim oddélenim pri vybéru novych zaméstnanca?
Kdo ma pak posledni slovo?

¢

., Posledni slovo mda manazer tymu.

15. Zménila soucasna doba néjakym zpasobem uchazece o zaméstnani? (Covid,
energeticka krize apod.)

,ZAno, zaméstmanci chtéji hlavné jistotu stdalého prijmu.

16. Date na prvni dojem?

(13
., Ne.

17. Co dle VasSich zkusenosti dnes novi uchazeci chtéji a preferuji?

,,Jistotu prijmu, benefity, prdci ve stabilni spolecnosti.
86



18.

19.

20.

21.

22,

Ma podle Vas vliv délka pracovniho poméru vliv na loajalitu zaméstnance
ke spolecnosti?
. Myslim si Ze ano, pokud nékde pracuji tak dlouho jako ja osobné, urcité jsem

loajalnéjsi nez ten, co je tu rok.

Na ¢em podle Vas zavisi opravdovy tuspéch obchodnika?
,,INa pochopenti klienta, jeho potreb, protoze pokud klienta zklamu jako obchodnik,

vrati se mi to v dalSich ne-prodejich

Je dle Vaseho minéni dobré udrzovat s podrizenymi pratelské vztahy nebo
si radéji udrzovat zdravy odstup?

¢

., Dobré vztahy, ale i odstup je nékdy treba, zase je to zcela individudlni. ‘

Jak podporujete dobré vztahy na pracovisti?

., IYymové akce, spolecné obédy a kavicky asi planujeme s tymem nejcastéji.

Jak komunikujete s problémovymi zaméstnanci a co na né dle Vaseho
nazoru plati?

., Zatim jsem nemusela vyloZené resit problémové zaméstnance, ale urcité plati
“co nechces, aby délali, nedélej sam” a naopak — pokud néco vyZadujes od

ostatnich, dodrzuj a vyZaduj sam u sebe. “
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PRILOHA 1L

Polostrukturovany rozhovor: manazer tymu pobockové sité

1.

8.

Jak dlouho pusobite na pozici manazera?
,, Piisobim na této pozicil5 let.
V ¢em dle Vaseho nazoru spociva hlavni naplih manazerské prace?

,, Vedent lidi ke splnéni cilu korporace, poskytovani prileZitosti k osobnimu

¢

rozvoji.
Ma byt dle Vaseho nazoru spravny manazer ,,motivatorem* podrizenych?
,,Md jim ukazovat cestu, kam se chceme dostat a proc

Jaké jsou dle VasSeho nazoru nepostradatelné predpoklady pro vykon

manazerské funkce?

., Schopnost naslouchat, mit vizi.

Jak byt dobrym §éfem? Mate svuj recept?

,, Otdzka hodnocent podrizenymi, co je dobry $éf.
Co délate pro svuj rozvoj?

,,Stanovuji cile, kam se chci posunout, stanovuji cesty, jak to udéldm a urcuji

metody, jak to zmérim. Sleduji webindre, podcasty, pravidelné se hlasim na

¢

prezencni Skoleni zamérené na mékké i tvrdé dovednosti.

Vyjasnujete si se svymi podrizenymi vzajemna o¢ekavani? A jakou formou?
,Ano, vosobnim rozhovoru, potiebuji si ovérit, Ze porozuméli zaddni
pozadavku.

Umite delegovat pravomoce na své podrizené?
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10.

11

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

¢

., Vetsinou ano. ¢
Co Vas osobné motivuje k posouvani se dal?
., Kouzlo objevovdni novych véci.

Mate ,,mustr* na to, jak vybrat toho spravného ¢lovéka do tymu?
., Ne. Ve se odviji od osobnosti kandidata. *

Citite, ze potiebujete své podrizené 1épe motivovat do prace?

., Vetsinou ne.

Postradate u svych podrizenych vétsi iniciativu do firemniho déni?
., Ne.

Jak motivujete své podrizené ke splnéni pracovnich cili? Umite to?

,, Castecné nastavenym motivacnim schématem, cdastecné pochvalou a doptdvanim

113

se.

Komunikujete s personalnim oddélenim pfi vybéru novych zaméstnancu?

Kdo ma pak posledni slovo?
,,Ano, s oddélenim HR komunikuji pravidelné. Posledni slovo pak patri mné.

Zménila soucasna doba néjakym zpusobem uchazece o zaméstnani? (Covid,

energeticka krize apod.)

¢

,,Ano, vse se vice komunikuje on-line, hldsi se ndsobné vice kvalitnich uchazecii. ‘
Date na prvni dojem?

,Ano. “

Co dle Vasich zkuSenosti dnes novi uchazeci chtéji a preferuji?

,, Vice zajimavych benefitit a osobnostniho rozvoje.

Ma podle Vas vliv délka pracovniho poméru vliv na loajalitu zaméstnance ke

spolecnosti?
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Ano. To se potvrdilo jiz mnohokrat.
19. Na cem podle Vas zavisi opravdovy uspéch obchodnika?
,,Na osobnim presvédceni, které se promitne do prodejniho rozhovoru (nabidky).

20. Je dle Vaseho minéni dobré udrzovat s podrizenymi pratelské vztahy nebo si

radéji udrzovat zdravy odstup?
., Preferuji pratelské vztahy.
21. Jak podporujete dobré vztahy na pracovisti?
., Spolecnou kdavou, akcemi tymu, otevienou komunikaci.

22. Jak komunikujete s problémovymizaméstnanci a co na né dle Vaseho nazoru

plati?

,, Osobné, oteviené, jednoduse. Kazdd osobnost je individualni a potiebuje odlisny

pristup.
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PRILOHA III.

Polostrukturovany rozhovor — HR personalistka

1. Jak dlouho pracujete na pozici HR specialistky?
,,Na pozici HR pracuji 5 let.

2. Co Vas na Vasi praci nejvice bavi?

,, Ritiznorodost prdce a kazdodennti styk s lidmi.*

3. Jak se sama pripravujete na ,,nového uchazece“/pohovor?
., Proctu si CV + motivacni dopis, projdu si informace o kandiddtovi, které jsem
zjistila pri telefonnim screeningu a pripravim si otazky, na které se chci pri

pohovoru zeptat.

4. Poznate kvalitniho (odhodlaného) uchazece o zaméstnani?

113

,,Ano.

5. Co na pohovoru potiebujete zjistit?
. Znalosti daného kandiddta, jeho dovednosti, postoje a potencidal k ziskani

113

potiebnych kompetenci.

6. Jak velkou vahu prikladate CV?
, CV beru v potaz zhruba v 50 %.

7. Jaké nejvétsi bariéry musite pirekonavat pri naboru novych zaméstnanca?

., Nedostatek hlasicich se kandidati.“

8. Je pro Vas smérodatné doporuceni novacka od stavajiciho zaméstnance?

., Rozhodné ano. “

9. Co chtéji dnesni mladi lidé (co je pro né v zaméstnani dulezité)?

., Flexibilitu (moznost Home Olffice, flexibilni pracovni doby)
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10. Je pro dnesni mladou generaci dulezité, aby jim prace davala smysl?

., Bohuzel vétsinou ne “

11. Jsou mladi lidé ochotni se vzdélavat?

,urcite ano. ™

12. Co je u vybéru nového uchazece nejdulezitéjsi? Jsou to hlavné znalosti a
zkuSenosti?

., Spise znalosti, dovednosti a postoje

13. Jak se banka AB snazi prilakat mladé talentované lidi?

., Vvlozené na mladé lidi necilime

14. Dokaze Vas jeSté néco pri pohovorech prekvapit.? Zkuste, prosim, uvést
priklad.
,, Nepripravenost kandiddatii — posilaji CV vSude a pri pohovoru ani nevi, na jakou

porzici se skutecné hlasi a proc by ji chtéli délat.

15. Pro¢ by se podle VaSeho nazoru méli zajimat o praci v bance?

,,Dd se v ni vybudovat kariéra, je zde spoustu moznosti, vzdélavani.*

16. Pomahate lidem, kteri banku opoustéji? A jak? (otazka je smérovana na
outboarding)
,Ano, délame s nimi vystupnimi rozhovory, tzv. exitka. Kde se doptavdme na

¢

divody odchodu, doporucent, co Ize ve firmé délat jinak a lépe.

17. Jak se banka snazi ovliviiovat fluktuaci zaméstnancu? Je to podle Vaseho
nazoru dostacujici?
,,Rozhovory s novdcky i zaméstnanci v prubéhu piisobeni v bance, oteviené
rozhovory s manazery. Na zacdtku je urcité dilezity vybér toho nejvhodnéjsiho

nového kolegy. Dle mého ndzoru bohuzel toto dostacujici neni.*

18. Jak se podle Vas osvédcuji inzerce na socialnich sitich? Nékteré komentare

lidi jsou na povazenou. Lze tyto metody vubec nazvat podporou HR?
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., Vdnesni dobé inzerce na socialnich sitich zatim stale nema takovou vahu, ale
trend se méni a rok od roku je na ni kladen stdle vétsi diiraz. A chceme byt vidét
vSude, ac v dobrém ci Spatném svétle (ve svétle negativnich komentdrit — snazime

se z nich poucit, pokud jsou relevantni).

19. Pouzivate naborova videa? Co si o nich myslite?

,, V omezeném mnozZstvi vyuzivdme, jsem pro jejich vétsi propagaci.*
20. Miizete mi, prosim, poskytnout hruby odhad, kolik stoji v dnesni dobé

zaSkoleni novacka?

., Kalkulace se pohybuje kolem 250.000 Korun.
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PRILOHA IV.: VYHLASKA & 125/1993 Sb. o sazbich zikonného pojisténi

organizace za $kodu pri pracovnim urazu nebo nemoci z povolani

Sazby pojistného podle prevazujici €innosti vykonavané zaméstnavatelem

OKEC - Ekonomicka ¢innost (OKEC-nizev) Z vymérovaciho
kod zakladu v %o

10.1 Dobyvani ¢erného uhli véetné vyroby ¢ernouhelnych briket

12 Dobyvani a Gprava uranovych a thoriovych rud 50,4

13 Dobyvani rud

15.1 Vyroba masa a masnych vyrobkl (v¢. driibeze)

15.2 Zpracovani ryb a rybich vyrobki (v¢. konzervovani)

154 Vyroba rostlinnych a zivo¢isnych oleju a tuka

20.1 Vyroba pilafskd a impregnace dieva

24.11 Vyroba technickych plynt

26.11 Vyroba plochého skla 9.8

26.7 Zpracovani ptirodniho kamene

27.5 Odlévani kovi (slévarenstvi)

37.1 Zpracovani kovového odpadu a Srotu

45 Stavebnictvi

75.25 ProtipoZarni ochrana a ostatni zdchranné prace
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02 Lesnictvi, téZba dieva a pfidruzené sluzby

10.2 Dobyvéani hnédého uhli veetné vyroby hnédouhelnych briket
11 Dobyviéni ropy a zemniho plynu a souvisejici sluzby

14.1 Dobyviéni a Giprava kameniva

15.5 Uprava a zpracovani mléka

15.83 Vyroba cukru

159 Vyroba napojd

17.14 Uprava a spiadani Inafskych vlaken

17.254 Tkani jutaiskych tkanin 8.4

17.53 Vyroba netkanych textilii a vyrobku z nich (kromé& odévi)

20.2 Vyroba dyh, preklizkovych vyrobkl a aglomerovanych dievarskych
vyrobku

20.3 Vyroba stavebné truhlafska a tesarska

20.4 Vyroba dievénych obald

21.1 Vyroba vlakniny, papiru a lepenky

24.3 Vyroba natérovych hmot, laki a podobnych ochrannych vrstev,

tiskaiskych Cerni a tmelQ

24.64 Vyroba chemickych vyrobka pro fotografické ucely
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24.7

25.11

24.12

26.13

26.26

26.5

26.6

26.81

27.1-27.4

28

29

36.1

31/

Vyroba chemickych vliken

Vyroba pryZovych pneumatik

Protektorovéni a opravy pryZzovych pneumatik

Vyroba dutého skla

Vyroba zaruvzdornych keramickych vyrobki

Vyroba keramickych obkladacek a dlazdic

Vyroba cementu, vapna a sadry

Vyroba vyrobkl z betonu, cementu a sadry

Vyroba brusiv

Vyroba kovil (kromé slévdrenstvi)

Vyroba kovovych konstrukei a kovodélnych vyrobkd kromé vyroby
stroju a nafadi

Vyroba stroju a pfistroju

Vyroba kabeld a vodict

Stavba lodi a ¢luni (vE. oprav)

Vyroba nabytku

Zpracovani nekovového starého materialu a zbytkového materialu
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60.2 Pozemni doprava (mimo potrubni a Zeleznicéni) vé. MHD

85.2 Veterinarni ¢innosti

90 Odstranovani odpadu a odvod odpadnich vod
01 Zemédélstvi

16 Zpracovani tabaku

17.23 Tkani ¢esanych vlnafskych tkanin

17.24 Tkani hedvabnickych tkanin

17.25.3 Tkani Inafskych tkanin

17.25.5 Tkani vigofiovych tkanin

17.4 Vyroba konfekéniho textilniho zboZi (kromé odévl) - koberce, loZni
prdadlo aj.

17.52.1 Vyroba provaznicka

17.54.1 Vyroba stuh a prymka

17.54.2 Vyroba tylt, krajek, zaclon a vysivek

17.6 Vyroba pletenych materialt

17.7 Vyroba pleteného zboZzi

18 Odévni pramysl, zpracovani a barveni koZe8in
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26.21

26.22

30.02

32

33

353

41

55

60.3

61.11

62

64.2

Vyroba usni a uprava kuzi; vyroba brasnaiského a sedlaiského zboZzi a
obuvi

Vyroba keramickych a porcelanovych vyrobkd pro domacnost a
ozdobnych predmétt

Vyroba keramickych vyrobku pro sanitarni ucely

Vyroba potitach aj. piistroju a zafizeni na zpracovani dat

Vyroba radiovych, televiznich a spojovacich zafizeni a piistrojl

Vyroba zdravotnickych, pfesnych a optickych pristroji a hodin

Vyroba letadel a kosmickych lodi

Vyroba zlatnickych a §perkatskych pfedméti

Vyroba a rozvod vody

Pohostinstvi a ubytovani

Potrubni doprava

Namoini doprava

Leteckd doprava

Cestovni kanceléfe, pruvodcovska ¢innost

Telekomunikace
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70

74.1

74.2

75
(kromég
75.25)

80

85.1

85.3

91

92.2

22.1

65

66

67

72

Cinnosti v oblasti nemovitosti (rdkup, prodej, prondjem, sprava,
realitni agentury)

Vyzkum a vyvoj v oblasti piirodnich a technickych véd

Pravni, dafové a podnikatelské poradenstvi; Ugetnictvi a jeho revize;

Vyzkum trhu a vefejného minéni; Sprava cennych papirt

Architektonické a inzenyrské poradenstvi a podobné technické sluzby

Veiejna sprava; Obrana; Povinné socialni pojisténi (krome
protipoZdrni ochrany a ostatnich zachranarskych praci)

Skolstvi

Zdravotnictvi

Socialni ¢innosti

Cinnosti organizaci spolecenskych

Provoz rozhlasu a televize

Vydavatelské ¢innosti

Penéznictvi

Pojistovnictvi kromé povinného socialniho zabezpeceni

Cinnosti souvisejici s tvéry a pojistovnictvim

Zpracovani dat a souvisejici ¢innosti (poradenskd ¢innost, opravy,

databanky aj.)
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74.4

74.81

92.1

92.5
(kromég
92.53)

Vyzkum a vyvoj v oblasti humanitnich, spole¢enskych véd a nauk o
literatuie

Reklamni ¢innosti

Fotografické sluzby

Vyroba, pujcovani a distribuce filmt a videa

Cinnosti knihoven, vefejnych archivii muzei a jinych kulturnich
zatizeni (kromé cinnosti botanickych a zoologickych zahrad a
prirodnich rezervaci)

Kadeinické a jiné sluzby pro oSetieni téla (manikura. pedikura,
kosmetické ukony)

Cinnosti nezafazené do jinych sazbovych skupin (s vyjimkou skupiny
,,Ostatni ekonomické ¢innosti*), ve kterych se zejména pracuje s

vybus$ninami, radioaktivnimi latkami, radonem, infekénim materialem,

jedy. ¢innosti ve velkych vyskach nebo hloubkach

Ostatni ekonomické ¢innosti

MinimalIni pojistné za kalendarni tvrtleti je 100 K&.

Clenéni ekonomickych &innosti bylo pfevzato z Odvétvové klasifikace ekonomickych éinnosti (OKEC)

zpracované Ceskym statistickym Gfadem.

100
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PRILOHA V.

VYHLASKA o zméné sazby zikladni nahrady za pouzivani silni¢nich motorovych
vozidel a stravného a o stanoveni primérné ceny pohonnych hmot pro ucely

poskytovini cestovnich nahrad pro rok 2023

Strana 5498 Sbirka zikonu & 467 / 2022 Castka 209

467

VYHLASKA
ze dne 19. prosince 2022

o zméné sazby zikladni nihrady za pouZivéni silniénich motorovych vozidel
a stravného a o stanoveni primérné ceny pohonnych hmot
pro ucely poskytovani cestovnich nihrad pro rok 2023

Ministerstvo price a socidlnich véci stanovi
podle § 189 odst. 1 zakona &. 262/2006 Sb., zdkonik
prace:

§1
Sazba zakladni nihrady
za pouZivani silniénich motorovych vozidel

Sazba zikladni ndhrady za 1 km jizdy podle

§ 157 odst. 4 zdkoniku price &ini nejméné u
a) jednostopych vozidel a tikolek 1,40 K&,
b) osobnich silniénich motorovych vozidel 5,20 K&.

Stravné

§2
Za kazdy kalendéafni den pracovni cesty pfislusi
zaméstnanci stravné podle § 163 odst. 1 zikoniku
préice nejméné ve vysi
a) 129 K&, trvéa-li pracovni cesta 5 az 12 hodin,

b) 196 K&, trvi-li pracovni cesta déle neZ 12 hodin,
nejdéle vak 18 hodin,

¢) 307 K&, trvi-li pracovni cesta déle neZ 18 hodin.

§3
Za kazdy kalendafni den pracovni cesty piislusi
zaméstnanci stravné podle § 176 odst. 1 zikoniku
préce ve vysi
a) 129 K& az 153 K¢, trvd-li pracovni cesta 5 az
12 hodin,

b) 196 K& az 236 K¢, trvé-li pracovni cesta déle neZ
12 hodin, nejdéle viak 18 hodin,

c) 307 K& az 367 K&, trva-li pracovni cesta déle nez
18 hodin.

§4
Primérna cena pohonnych hmot

Vy$e primérné ceny pohonné hmoty podle
§ 158 odst. 3 véty tieti zdkoniku price Cini

a) 41,20 K& za 1 litr benzinu automobilového
95 oktant,

b) 45,20 K& za 1 litr benzinu automobilového
98 oktant,

c) 44,10 K& za 1 litr motorové nafty,
d) 6,00 K& za 1 kilowatthodinu elektfiny.

§5
ZruSovaci ustanoveni
Zruduji se:
1. Vyhlaska & 511/2021 Sb., o zméné sazby zi-
kladni ndhrady za pouZivéni silni¢nich motoro-
vych vozidel a stravného a o stanoven{ primérné

ceny pohonnych hmot pro ucely poskytovani
cestovnich nihrad.

2. Vyhldska &. 47/2022 Sb., kterou se méni vyhlis-
ka ¢ 511/2021 Sb., o zméné sazby zikladni na-
hrady za pouZivani silni¢nich motorovych vo-
zidel a stravného a o stanoveni primérné ceny
pohonnych hmot pro iéely poskytovani cestov-
nich nihrad.

3. Vyhlaska & 116/2022 Sb., kterou se méni vyhlds-
ka & 511/2021 Sb., o zmé&né sazby zikladni na-
hrady za pouzivéini silniénich motorovych vo-
zidel a stravného a o stanoveni primérné ceny
pohonnych hmot pro déely poskytovini cestov-
nich néhrad, ve znéni vyhlasky ¢&. 47/2022 Sb.

4. Vyhldska & 237/2022 Sb., kterou se méni vyhl4s-
ka ¢. 511/2021 Sb., o zméné sazby zikladni ni-
hrady za pouZivani silni¢nich motorovych vozi-
del a stravného a o stanoveni primérné ceny
pohonnych hmot pro uéely poskytovani cestov-

vy

nich nihrad, ve znéni pozdé&jsich predpisi.

§6

Tato vyhldska nabyva d&innosti dnem 1. ledna

2023.

Ministr price a socidlnich véci:

Ing. Jurecka v. r.
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