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Analyza a navrh motiva¢niho systému organizacni
jednotky banky

Abstrakt

Cilem bakalarské prace je provést analyzu motivacniho systému organizacni jednotky

,Podplrné sluzby" banky, posoudit vhodnost stdvajictho motivaéniho systému a pripadné
navrhnout ZzlepSeni daného motivaéniho systému. Prace je rozdélena na teoretickou a
praktickou c¢ast. Teoreticka ¢ast obsahuje literarni resersi vénovanou problematice motivace
zameéstnancu, interpretaci zakladnich motivacnich teorii a vysvétleni motivacnich systému.
Uvod praktické ¢asti je zaméfen na piedstaveni spoleénosti. Dale je zde zahrnuto kvalitativni
Setieni zameéstnanci banky. Na zakladé zjisténych vysledkli jsou vypracovany navrhy na

zlepSeni souc¢asného motivacniho systému v daném utvaru banky.

Kli¢ova slova: Organizaéni systém (OS), subsystémy OS, procesy piimého Fizeni, procesy
neprimého fizeni, motivace, pFfima motivace, nepfimad motivace, motivacni systém,

samofinancovani



Evaluation of a Company Motivation System

Abstract

The goal of this thesis is to suggest improvement of the motivation system in chosen
bank department ,,Support Services“. The thesis is divided into theoretical and practical part.
The theoretical part contains a literature review devoted to the issue of employee motivation,
interpretation of basic motivation theory and explanation of motivational systems. Introduction
of the practical part is focused on the introduction of the company. It also includes a qualitative
survey of the bank's employees. Based on the results, suggestions are made to improve the

motivation system in chosen department of the bank.

Keywords: Organizational system (OS), OS subsystems, direct management processes,
indirect management processes, motivation, direct motivation, indirect motivation,

motivation system, self-financing
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1 Uvod

Tvorba motiva¢niho systému je dulezitym krokem pro dosahovani ur€itych cili a aspécht
podniku. Skute¢nosti je, ze tvorba motiva¢niho programu piedstavuje slozity proces, ktery
je =zalezitosti zejména fidicich pracovniku, ale také fidiciho organu spole¢nosti a
vykonnych pracovnikl. Diilezité jsou ¢innosti a dovednosti manazera, které by meél zvladat
kazdy tidici pracovnik, aby podnik ziskal dobré jméno a dale se rozvijel, diky efektivni
praci svych podfizenych.

Pro uspéSné fizeny podnik jsou nedilnou soucasti spokojeni zaméstnanci. Pouze
pracovnici, ktefi jsou dostate¢né¢ motivovani, mohou pracovat efektivnéji a udrzovat ¢i
zlep$ovat kvalitu podniku. Zadna kniha neuvadi obecny postup pro vytvoieni optimalniho
motivac¢niho systému, proto je mnohdy velice slozité a Casové naro¢né najit a nastavit
fungujici motivacni program. Je tieba si uvédomit, Ze kazdého €loveéka ovliviiuji a zajimaji
jiné véci a jednotny piistup nemiize vyhovovat vSem stejn€. Na zéklad¢ téchto skutec¢nosti

se vydala spousta publikaci, ktera se zabyvaji problematikou pracovni motivace.

13



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem prace je provést analyzu motivacniho systému organizacni jednotky (pobocky)
banky, posoudit vhodnost stavajiciho motiva¢niho systému a pfipadné vypracovat navrh na

jeho zlepseni.

2.2 Metodika

Prace je rozdélena celkové do tfi kapitol. Kapitoly obsazené v mé praci jsou Casti
teoreticka, praktickd a nasledné zhodnoceni. Teoreticka Cast, vypracovand na zakladé
odborné literatury, je zaméfena na vysvétleni pojmu, které souvisi s danou problematikou.
V prvni fad¢ je vysvétlen pojem systém spolu s jeho vlastnostmi, dale je rozebran a popsan
organizaéni systém a dulezité fizeni podniku. Nasledné je proveden piehled jednotlivych
subsystému 1. fadu v organiza¢nim systému, popsany jsou hlavni a podpiirné subsystémy a
jednotlivé oblasti a procesy OSS, které maji vliv na motivaci. V této ¢asti jsou rovnéz
vysvétleny zakladni pojmy tykajici se motivace a motiva¢niho procesu.

Prakticka Cast se v prvni fadé zamétuje na charakteristiku a popis vybraného podniku. Tato
cast bakalatské prace vychazi z €asti teoretické, popisuje a analyzuje soucasny motivacni
program a uvadi jaké jsou zaméstnanecké benefity v podniku Komeréni banka a.s. Na
zékladé vypracované praktické Casti je vytvoren navrh vylepSeni samotného motiva¢niho
systému za pouziti vlastniho dotazniku, ktery je nasledné statisticky zpracovan a
vyhodnocen. Nasledujici tfeti ¢ast je zaméfena na zhodnoceni stavajiciho motiva¢niho

systému banky a navrzeny jsou jeho upravy pro vylepseni.
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3 Teoreticka c¢ast

3.1 Systém

Pochopeni motivaéniho systému piedchazi pochopeni a vysvétleni né€kolika dulezitych
oblasti. V prvni fadé je dilezité fict, co je a co predstavuje pojem systém a ¢im se teorie

systému zabyva.
3.1.1 Teorie systémii

Zakladem teorie systému bylo zkoumdni urcitych problémt a sloZitosti napfic
nejriznéjSimi védnimi obory. Teorie systémil se zabyva feSenim problémi pomoci
zjednodusSenych zobrazeni skute¢nosti za pouziti systémovych modeli. Tento druh teorie

ma na starost vysvétleni chovani veskerych jevi.
3.1.2 Systém a jeho vlastnosti

»Systém je urcitou abstrakci redlného objektu, kterou je mozné definovat pri respektovani
vytvoreného cile urcitymi prvky (vlastnostmi) a vazbami mezi nimi.*“ (Hron, Traxler, 2017,
s. 21).

Systém lze chapat jako mnoZinu vlastnosti, které spojuje néjaky vztah a urcuje jaky vztah
ma systém ke svému okoli. Kazdy systétm ma dvé zakladni vlastnosti, kterymi je
charakterizovéan, jedna se o chovani a strukturu systému. Chovani systému piedstavuje
vztahy daného systému se systémy ve svém vn&j$im okoli a strukturu systému piedstavuji

vztahy uvnitt systému mezi jednotlivymi prvky.

3.2 Organizacni systém

Lidé tvofi fidici a socialni systém. Zadny podnik nefidi informacni systém, ale informacni
systémy spole¢né s lidmi jsou vyuzivany pro ¢innost podniku. Bez lidi a informaci se
zadny organizacni systém neda fidit. Rizeni podniku ma na starost cilené vést ¢innosti pro

koordinaci dalsi fady ¢innosti.

15



Prikladem pro pochopeni je urceni hlavniho cile a strategii podniku dfive, nez jednotlivé
¢innosti podilejici se na dosazeni cile podnik za¢ne vykonavat. Kazdy podnik si jiz pfi
svém zakladani stanovuje hlavni cil podnikéani. Cilem je redlna ptedstava toho, kde se
v urcité dobé clovék vidi a ¢eho by chtél dosdhnout. Takto cilené vedeni cinnosti
nazyvame jako proces fizeni, jehoz ukolem je zajistit rovnovahu organiza¢niho systému.

Okolni vliv, ktery ptisobi na podnik, se neustile méni, a proto se stdle musi vyvijet i
organiza¢ni systém. Aby byla dosaZena rovnovaha systému, je tfeba stdle pracovat na
procesu fizeni. K procestim fizeni dochdzi v subsystémech prvniho fadu a pro tento proces

je dulezita jeho ¢asova a vécna stranka (Hron, Traxler, 2017, s. 13).
3.2.1 Casova stranka

Casova stranka zahrnuje faze fidiciho procesu, které fesi vedouci pracovnik béhem své
fidici prace. Mezi jednotlivé tkoly patii planovani, organizovani a operativni fizeni
(vedenti lidi).

Obrazek 1 Faze procesu fizeni

inf. o zdrojich
inf.otrhu cilovdinf. pfifazeni zdrojd J

| |

PLANOVANI

plany pitazenizdrojt

OPERATIVN{

ORGANIZOVANI RizENI

Zdroj: (Hron, Traxler, s. 14)

a) Planovani
Planovani je rozhodovaci proces, béhem kterého manazer formuluje své cile. Planovani
vychazi z cilii podniku a nachazi prostiedky, diky kterym téchto cilti dosdhne. Obecné
mezi kazd¢é podnikové cile patii maximalizace ziskl, maximalizace pfijmt, kvalita sluzeb,

minimalizace nakladt, minimalizace vydaja apod.
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b) Organizovani
Organizovani vychazi z planovaci faze, kde jsou stanoveny, vymezeny a zajiStény ¢innosti
lidi pfi plnéni urCitych tkolt. O tyto ukoly se staraji organizacni struktury. Proces
planovani nejlépe vyjadiuje systém OSCAR vypracovany autorem Ernestem Daleem, ktery

zahrnuje cile, specializace, koordinace, pravomoc a zodpovédnost.

Obrazek 2 systém OSCAR

Ernest Dale — metoda OSCAR
Objectives Stanoveni cili
Specialization Specializace pracovnika
Coordination Koordinovani ¢innosti
Authority Vymezeni pravomoci
Responsibility Vymezeni odpovédnosti

Zdroj: (vlastni zpracovani)
c) Operativni Fizeni

Operativni fizeni zahrnuje schopnost manazerti vést, usmériovat, stimulovat a motivovat

své pracovniky k lep§imu a kvalitn€j$imu plnéni danych cild.

17



3.2.2 Vécna stranka

Vécnou stranku tvoii cyklus fizeni, ktery probihad v kazdé jednotlivé fazi procesu fizeni.
Zakladni stadia cyklu fizeni jsou informace (I), rozhodovani (RO), realizace (RE) a
kontrola (K). Na zakladé ziskanych informaci, dochazi k rozhodnuti a volbé nejlepsiho
mozného feSeni. Navazuje stadium realizace, kdy se méni rozhodnuti ve skute¢nost a poté

dochazi k vyslednému chovani.

Obrazek 3 schéma cyklu Fizeni

informace

(1)

.

i
/

rozhodovani

(K) (RO)

N\

realizace
(RE)

Zdroj: (Hron, Traxler, 2017, s. 14)
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3.2.3 Vztah fazi a cyklu Fizeni

Jak jiz bylo zminéno, v kazdé fazi fidiciho procesu probihd vlastni cyklus fizeni. Napf.
proces ziskani informaci ve fazi planovani je rozdilny od ostatnich fazi, proto je
pochopitelné, ze kazda samotnd fize ma svij vlastni cyklus, ktery je zobrazeny na

nasledujicim schématu.

Obrizek 4 Faze a cyklus Fizeni

OPEBATIYNII vysledné chovani
RIZENI 0s

PLANOVANI ORGANIZOVANI

Zdroj: (Hron, Traxler, 2017, s. 15)

3.3 Podnik jako organiza¢ni systém

Kazdy podnik musi byt organizovany a musi tvofit organizac¢ni systém. OS piedstavuje
definovanou mnozinu vyrobnich prostiedkid a lidi propojenych hmotné energickymi a
informacnimi vazbami za u¢elem zkoumani vysledného chovani (1, s. 29).
Pro pochopeni struktury OS je dulezité systém definovat ve tiech rozmérech.

1. rozmér = prvky OS (samotné subsystémy)

2. rozmér = vazby mezi prvky (subsystémy) OS

3. rozmér = stupné rozliSovaci urovné (1. — 4. fadu)
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Nasledujici obrazek zobrazuje zvyseni rozliSovaci urovné, pii Které roste pocet prvki

(napf. lidi) v organizacnim systému a spolecn¢ s rostoucim poctem prvka se zvysuji také

spole¢né vazby (vztahy) mezi nimi.

Obrazek 5 OS a subsystémy 1. Fadu

Organizacni

systém (0S)

1. rozliovaci Groveri a

vznik subsystéma 1.

fadu

Pracovni

subsystém (PS2)

Marketingové
obcheodni
subsystém
{Mos)

Ridici
subsystém
(Rss)

Ekologicko-
ergonomicky

subsystém (EES)

Organizaéni
subsystém
(0ss)

Ekonomicko-
informaéni
subsystém (EIS)

Produkéni

subsystém (PS1)

Technologicky
subsystém
(Ts1)

Technicky
subsystém
(Ts2)

Zdroj: (Hron, Traxler, 2017, s. 29)
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3.4 Subsystémy 1. radu

Na druhém stupni rozliSovaci irovné OS se nachazi subsystémy prvniho fadu, které jsou

zobrazeny na nasledujicim obrazku spolecné s cilovym stavem, prvky a vazbami, které je

definuji.
Obrazek 6 Subsystémy prvniho Fadu OS
(prvky) ;
Marketingové
Pracovni obchodni Ridici subsystém
L(lidé) subsystém (PS2) subsystém (RsS)
(MOS)
Ekologicko- e, Ekonomicko-
L o, Organizacni . . .
SP('jdeﬁ ergonomicky subsystém (OSS) informacni
hmotné prvky) subsystém (EE5) R subsystém (EIS)
(HP) hmotné Produkéni Technologicky Technicky
prvky subsystém (PS1) | subsystém (TS1) | subsystém (TS2)
HE SV (HE+1) | (vazby)

Zdroj: (Hron, Traxler, 2017, s. 30)
3.4.1 Definice subsystému

Jednotlivé subsystémy prvniho fadu definujeme pomoci cilového stavu, zékladnich prvkl a
zakladnich vazeb mezi prvky.
a) Cilovy stav
Cilovy stav je realizovan ve fazi organizovani a operativniho ftizeni, kterym vzdy podle
dialezité nami zminované ¢asove stranky musi pfedchéazet faze planovani.
b) Zakladni prvky
Zakladni prvky predstavuji:
L = lid¢ jako rozhodujici ¢initelé
HP = hmotné prvky jako prostiedky nutné pro vyrobu (stroje, budovy, PC...)
SP = smisené prvky jako L + HP (lidé spolecné s hmotnymi prvky)
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C) Zakladni vazby
Zakladni vazby mezi jednotlivymi prvky predstavuji:
HE = hmotn¢ energetické vazby jako materialy a energie nutné pro vyrobu
I = informacni vazby jako informace dulezité pro fungovani a fizeni systému

SV = smisené vazby jako HE + |
3.4.2 Subsystémy 1. Fadu ve fazi procesu rizeni

Podle zmifiované ¢asové stranky jsou pro proces fizeni dulezité ti faze, tyto faze jsou
planovani, organizovani a operativni fizeni. Na realizaci jednotlivé faze se vzdy podili tii

subsystémy.
3.4.2.1Faze planovani

Na fazi planovani se podili subsystémy:

o Ridici subsystém, ktery piedstavuje subjekt fizeni a planovani.

trhu, organizaci a planech.

e Technicky subsystém piedstavuje informace o technice podniku.

Obrazek 7 Vztah planovani a subsystémii 1. Fadu

(prvky)
) PS2 MOS RSS

-4
g-\

. EES 0ss EIS 3
3

HP P51 151 152

HE SV (HE+1) 1 (vazby)

Zdroj: (Hron, Traxler, 2017, s. 31)
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3.4.2.2 Faze organizovani

Na fazi organizovani se podili subsystémy:
e Ridici subsystém Vv procesu organizovani schvaluje a piifazuje zdroje, terminy

plnéni cil i pouzité technologie a ustanovuje nové organiza¢ni jednotky.

e Organizacni subsystém podle stanovenych pldnd a skuteCnych moznosti

pfipravuje a navrhuje ptfidélovani zdrojl a ustanovuje nové organizacni jednotky.

e Produké¢ni subsystém si ve fazi organizovani ustanovuje prostfednictvim vybrané

technologie své organizacni jednotky.

Obrazek 8 Vztah organizovani a subsystémii 1. Fadu

(prvky)
. PS2 MoOs RSS
&
\'u""b
,DQ
- EES &% oss EIS
|
HP PS1 TS1 TS2
HE SV (HE+1) 1 (vazby)

Zdroj: (Hron, Traxler, 2017, s. 31)
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3.4.2.3Faze operativni Fizeni
Na fazi operativniho fizeni se podili subsystémy:

e Ridici subsystém, ktery vytvaii a jmenuje fidici pracovniky a zaméfuje se na jejich
vzajemné vztahy. Dochazi tedy k procesu piimého fizeni, to znamena vztahy

nadiizenosti a podiizenosti.

e Marketingové-obchodni subsystém tvoii lidé v fidicich i nefidicich funkcich
organiza¢nich jednotek a jejich kazdodenni cinnosti, pomoci kterych se snazi

priblizovat cilovému chovani organiza¢niho systému.

e Pracovni subsystém se stard o hmotnou praci podniku, zabyva se vzdjemnymi

vztahy mezi jednotlivymi zamé&stnanci a ptizptisobovanim novym podminkam.

Obrazek 9 Vztah operativniho Fizeni a subsystémii 1. fadu

(prvky) | |
operativni Fizeni
' | =
) ps2 ummmmm Mos 4mmmmm RSS
sp EES 0ss EIS
HP P51 T51 T52
HE SV (HE+1) 1 (vazby)

Zdroj: (Hron, Traxler, 2017, s. 31)

3.4.3 Hlavni a podpiirné subsystémy 1. radu

Kazdy subsystém 1. fadu ma jinou funkci, zména chovani jednoho subsystému ovliviiuje
chovani druhého subsystému a lIze fict, Ze jsou ve vzajemném vztahu. Jednotlivé
subsystémy jsou nezaménitelné a zadny jiny subsystém nemiZze plnit funkci druhého.
Vztahy jednotlivych subsystému rozliSujeme pomoci ,hlavni diagonaly, pomoci které

rozliSujeme vztahy pfimé a nepiimé.
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Ptimy vztah ptedstavuji spolu sousedni subsystémy piimo na hlavni diagonale a nepiimy
vztah predstavuji nepfimo sousedni subsystémy, naptiklad nepfimo pisobicim
subsystémem na hlavni diagonalu je subsystém pracovni znaceny PS2 v levém hornim
rohu na nasledujicim obrazku.

Obrazek 10 Hlavni a podpiirné subsystémy 1. fadu

HLAVNi DIAGONALA
vzijemny pFimy vztah
Modfe oznatené

SOUSEDICI SUBSYSTEMY
vzajemny primy vztah
Fialové oznacené

PS2

NESOUSEDICI SUBSYSTEMY
vzijmeny nepfimy vztah
Zluté oznadené

5P

EES 0SS EIS

HP

PS1 TS1 TS2

HE sV 1

Zdroj: (Hron, Traxler, 2017, s. 33)

Hlavni diagonalu tvofi tf1 hlavni subsystémy, kterymi jsou produkéni (PS1), organizacni
(OSS) a fidici subsystém (RSS).

Produkéni subsystém urcuje organizacni subsystém, ktery zaroven urcuje fidici subsystém
a ten urcuje a kdykoliv méni subsystém produkéni. Tento vztah tvoii ur€ity uzavieny
cyklus. Hlavni diagonala dale rozdé€luje 2 druhy podptrnych subsystému. Tyto subsystémy
maji vlivem riznych prvkia i jinou funkcénost. Nad hlavni diagondlou jsou subsystémy
S dominantnim vlivem lidského prvku, které ovliviiuji chovani subsystémi na hlavni
diagonale a castecn¢ i subsystém nachazejici se pod hlavni diagonalou. Pod hlavni
diagonalou se nachazi podpirné subsystémy s dominantnim vlivem hmotnych prvka, které
predstavuji veSkera technickd vybaveni, ktera rovnéz ovliviiuji chovani subsystémt na
hlavni diagonale piimo a ¢aste¢né také subsystémy nad diagonalou (Hron, Traxler, 2017, s.
33).
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3.4.4 Oblasti a procesy organiza¢niho subsystému

Subsystémy jsou definovany pomoci prvka, mezi které patti lidské, hmotné¢ a smiSené
prvky. Jednotlivé subsystémy se stejnymi prvky tvoii jednu danou oblast, v které probiha
ur¢ity druh procesu, ktery je prolinan dal$imi procesy. ProlinAnim dochazi napiiklad k

piimé a nepiimé motivaci a kK vysvétleni téchto pojmi se v praci dostaneme na stran¢ 27.

3.4.4.1Produkéné technicka oblast

Oblast tvoti hmotné prvky, proto lze tuto oblast povazovat za nejstabilnéjsi, ktera pomalu
reaguje na zmény, jelikoz pofizeni hmotnych prvka tvoii vysoké investice. V produkéné-
technické oblasti dochazi k procesu produkéniho fizeni, ktery se prolind s procesy
realizacnim, organiza¢nim a informacéné-rozhodovacim. Produkéni procesy tidi produkci

za pouziti technického vybaveni bez ptisobeni lidského prvku.

3.4.4.20rganiza¢né-informacni oblast

Pro oblasti jsou dilezité smiSené prvky, které maji nizsi stabilitu, jelikoz spolecné
s hmotnymi prvky tvofi tuto oblast i lidé. Na zmény lze reagovat i riznymi Upravami
V organizaci, a proto oblast nevyZaduje vysoké investice, jako je tomu v oblasti produkéné-
technické. V organiza¢né-informacni oblasti dochazi k procesu neptimého fizeni, ktery
opét prolinaji realiza¢ni, organiza¢ni a informacné-rozhodovaci procesy. Vysledkem
procesu nepiimého fizeni je vytvofeni pravidel motivaéniho systému a nastaveni

ekonomiky tak, aby se stala aktivnim nastrojem fizeni.

3.4.4.30bchodné-ridici oblast

Obchodné-tidici oblast tvofi pouze lidské prvky a tuto oblast lze povazovat za nejméné
stabilni. V oblasti se realizuje proces pfimého fizeni, ktery je prolinan procesy realizacnim,
organizaénim a informacné-rozhodovacim. Proces realizuje veSkera operativni fizeni ve
spojitosti s vedenim lidi v podniku, dochazi ke kontrole ptimo podtizenych a k jejich ptimé
motivaci (Hron, Traxler, 2017, s. 34).
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3.5 Motivace

Motivace je obecné chdpana jako psychicky proces, ktery ovliviiuje jednani Cloveéka a
pohani jedince k aktivité pro dosazeni cile s pocitem uspokojeni (Plaminek, 2007, s. 14).

Ke zdrojim, které¢ ovliviuji lidské chovani, fadime potieby, z4jmy, sny a veSkeré
dosazitelné cile. Tyto potieby jsou obecné vnimany jako nedostatky, které ¢loveéku chybi a
které by chtél pocitem uspokojeni odstranit. Kazdy ¢lovek si vytvaii své vlastni hodnoty,
které si individualné fadi podle dulezitosti a které ovliviiuji jeho chovani. Mezi hodnoty
patii rodina, pratelstvi, spoleCenské postaveni, zdravi apod. Nesmime zapominat i na
kariérni a pracovni hodnoty, kterymi jsou prace, vzdélani, samoziejme¢ i bohatstvi a

finan¢ni zabezpeceni.
3.5.1 Pracovni motivace

Spravna motivace v zaméstnani je jednou z hlavnich podminek uspé$nosti podniku a
dosazeni dobrych hospodaiskych vysledk. Samotny proces je slozity a je tieba si
uvédomit, ze kazdy ¢lovék je jedinecny a vyzaduje jiny motivaéni ptistup, diky kterému si
podnik miZze udrZzet a zaroven ziskat nové pracovniky. Dilezitymi faktory jsou
bezpochyby vedouci pracovnici a vytvofeny motivacni systém pravidel. Dobry manaZer by
mél byt sam o sob& dostatecné motivovan, aby Sel ptikladem svym pfimo podiizenym a
dale kvalitn€ plnil svou roli motivujiciho. Pro velké podniky je dtlezitou formou motivace
motivacéni systém vyjadiujici nepfimy vztah motivace, ktery provazi ptima motivace mezi

manazerem a pracovnikem.

3.5.1.1Pr¥ima motivace

Pfima motivace vyjadifuje vztah, ke kterému dochdzi pfimo mezi motivatorem a
motivovanym. K pfimé motivaci dochazi pravé tehdy, kdyz manazer jako fidici pracovnik
muZe motivovat pouze své pfimo podiizené pracovniky. Pravé manazer dan¢ho tymu vi
nejlépe, jak jeho podiizeni pracuji a jak dobré vysledky piinasi pfi plnéni svych ukold. Je
na misté, aby o odménach a motivaci svych piimo podfizenych rozhodoval pravé on,
jelikoz vyssi vedeni nemulze znat podrobné praci vsech svych zaméstnanct. Dtlezitou roli

V procesu piimé motivace hraje osobnost a komunika¢ni dovednosti manazera.
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e Osobnost manaZera
Kdo je manaZer a koho si pod timto pojmem predstavit? Nejjednodussim vysvétlenim je,
7ze manazer je Clovek, kterému je svéfen tym pracovnikl, ktery realizuje urcité cile.
Spravny manazer by mél ziskat autoritu na zakladé své osobnosti a svych znalosti. Je velmi
dulezité, aby mél vedouci pracovnik znalosti v oboru a orientoval se v praci svych
podtizenych, aby mohl ziskat urcité uznani v tymu. Dobie vedenou praci manazera nemuiize
délat kazdy, v fidici funkci je dulezité byt viid¢i osobnosti, umét volit vhodny zptisob
komunikace, mit zajem o své pracovniky a umét se vzdy jasné rozhodnout (Khelerova,

1995, 5. 7).

e Komunikaéni dovednosti manaZera
komunikaci s vlastnimi pracovniky, ale je dulezité umét vést obchodni zalezitosti mezi
firemnimi Gtvary i mezi podniky. Uméni komunikace zahrnuje manazertv pozitivni

ptistup, aktivni naslouchani a ovladani techniky kladeni otazek pti poradach a jednanich.

3.5.1.2Nepiima motivace

Nepiimou motivaci pfedstavuje motivaéni systém, ktery pomaha manaZerim motivovat
své piimo podfizené. Cilem motivac¢niho systému je vytvoteni podminek pro vznik a fizeni
pracovni motivace vedoucich pracovnikii a jeho fadovych zaméstnanclt. Vytvoreni
motiva¢niho systému je nutnosti pro velké podniky, jelikoZ je pfimo nemozné, aby feditel
podniku znal informace o kazdém svém zaméstnanci a umél pravé tohoto jednoho
zamé&stnance nalezit¢ motivovat. Z tohoto diivodu maji podniky vytvofeny motivacni
systém, ktery zahrnuje motivaéni pravidla, podle kterych manazefi motivuji své piimo

podtizené (Hron, Traxler, 2018, s. 135).
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3.5.1.2.1 Motivacni pravidla
Urcena pravidla, kterymi se fidi manaZeti, maji zpravidla na starost vys§i organy
spole¢nosti a patii mezi né:
e 1. pravidlo — Motivovat lze pouze za piedpokladu, kdy pracovnik ¢innost mtze a
dokéze splnit.
e 2. pravidlo — Motivovat lze pouze ptimo podfizené.
e 3. pravidlo — Vyhlasené odmény se nesmi v prub&éhu obdobi ménit.
e 4. pravidlo — Vesker¢ slibené odmény se musi splnit.
e 5. pravidlo — Ur¢it obdobi, béhem kterého dojde ke zhodnoceni pracovni ¢innosti
pracovnika.
e 6. pravidlo — Zavedeni principu samofinancovani, neboli sestaveni rozpo¢tu pro
financovani riznych ¢innosti.
Samofinancovani z hlediska motivace pfedstavuje sestaveni rozpoctu z podnikovych
rezerv, které vedouci pracovnik rozdéli jako odmény mezi své zaméstnance za dobie
odvedenou préci pii plnéni tkold.
e 7. pravidlo — Nékolikrat po sobé nejlépe hodnoceny pracovnik ma piednostni pravo
Vv Kariernim rustu.
e 8. pravidlo — Manazer k motivaci vyuziva hmotnych a nehmotnych faktord, se

Kterymi se podrobnéji seznamime niZe v praci na strané 33.
3.5.2 Motivaéni faktory

Motivovany ¢lovek pracuje usilovnéji, efektivngji a dopousti se mensiho poctu chyb, proto
je dulezité, aby vedouci pracovnik vzdy zvazil a pochopil okolnosti, které ptispivaji
motivaci a které ji naopak brani. Okolnosti, které pftiznivé i nepfiznivé ovliviuji
vykonnost, jsou ozna¢ovany jako motivacni faktory, kterych existuje velka fada a lze je

tiidit do skupin podle ur¢itych hledisek (Urban, 2017, s. 12).

3.5.2.1Maslowovo tridéni motivaénich faktora

Jednim z nejznamé;jSich modelti motivace je Maslowova hierarchicky sefazena pyramida
lidskych potteb. Znamy psycholog Abraham Maslow uvedl, ze lidé maji pfedpoklady

Kk tomu, aby dosahli zivotniho naplnéni, pouze je tfeba naplnit pfedchazejici nizsi potieby.
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Principem teorie je tedy rast potfeb do vysSich urovni pouze pokud jsou naplnény a
uspokojeny potieby v nizsi trovni pyramidy. Hierarchie pracuje s péti skupinami faktort,
mezi které patii fyziologické potfeby, potieby jistoty, socidlni potieby, potfeby uznani a

potieby seberealizace (Urban, 2017, s. 13).

Obrazek 11 Maslowova pyramida lidskych poti‘eb

Sebe-
realizace

Uznani, sebedcta

/ Sounalezitost, laska \
/ Bezpeci a jistota \
/ Fyziologicke potreby \

Zdroj: (Maslow, 1943)

e Fyziologické potieby tvoii podminky pro pteZiti, které v pracovni prostiedi tvoii
mzda za praci.

e Potieby jistoty zahrnuji zdravi a bezpeci, které ovliviuji pracovni podminky a
prostiedi na pracovisti.

e Socialni potreby predstavuji pratelstvi a spoleCenské vztahy, které jsou uspokojeny
pfijemnou atmosférou na pracovisti.

e Potieby uznani jsou potieby uspéchu, respektu a ocenéni, které pracovnikiim
zvysuji sebevédomi.

o Potireby seberealizace zahrnuji uplatiovani vlastnich schopnosti, ziskavani
zkusenosti pro kreativni vysledky v praci pii plném vyuziti schopnosti (Urban,
2017, s. 12).

Z pyramidy hierarchie a teorie potfeb podle Maslowa je patrné, ze Cloveéka motivuji
neuspokojené potieby vedouci k dosazeni potieby seberealizace, diky které Clovek 1épe
vnima skutecnost, je vice otevieny zivotu, je tvofivy a snadnéji se vyporada s nastrahami

zivota.
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Teorie neplati vzdy, jelikoz existuji i ptipady lidi, kdy jedinci dosahnou pozoruhodnych

vysledku 1 bez uspokojeni fyziologickych potieb a dochazi tak k rGstu i bez naplnéni

nedostatkovych potieb.

3.5.2.2Herzbergovo dvoufaktorové tridéni potieb

Dulezitou teorii o pracovni motivaci, ktera nabizi sviij pohled na lidské potieby, je teorie

Frederika Herzberga rozliSujici dva faktory. Teorie uvadi, ze existuji dva typy faktord,

které

ovliviluji pracovni motivaci a jsou zdrojem spokojenosti a nespokojenosti. Herzberg

pojmenoval faktory jako motivaéni a hygienické.

Motivaéni faktory podporuji pracovniky k podani efektivngjSich vykoni a
dosazeni lepSich vysledkii. Ptikladem na pracovisti je udéleni pochvaly, kterd pfi
neziskani nepfinese pocit nespokojenosti.

Hygienické faktory slouzi jako prevence nespokojenosti, kterd slouzi k odstranéni
nepiijemnosti ve vykonu prace a pii nespravedlivému jednani. Ptikladem
V zaméstnani mize byt nevyplacena mzda ve stanoveném terminu, coz pracovnika
rozhnéva, ale v okamziku, kdy k vyplaceni mzdy dojde, nejde o pfimy motivaéni

stimul (Dédina, Cejthamr, 2015, s. 147).

Tabulka 1 Priklady faktori ovliviiujici pracovni motivaci podle Herzberga

Motivacéni faktory Hygienické faktory
e Uznani e Mzda
e Povyseni e Jistota prace
e Napln prace (zajimavost a e Vztahy s nadfizenymi
rozmanitost prace) e Vztahy s podfizenymi
e Odpovédnost e Vztahy s kolegy
Zdroj: (Dé&dina, Cejthamr, 2015, s. 147)

Herzbergovo tfidéni potieb, lze chdpat velmi pozitivné a piinosné, jelikoz diky

hygienickym faktoriim lze pfedejit nepfijemnostem a motivacni faktory naopak pozitivné

ovlivni vysledky zaméstnancti. Spolecnost mize mit vykonné pracovniky jen tehdy, kdy

oni samotni pocit'uji touhu dosahovat cili a maji i dostatek sebevédomi.
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3.5.2.3Vnitini a vnéjsi motivaéni faktory

Ttidéni faktort na vnitini a vnéjs$i vychazi zteorie, zda je zdrojem uspokojeni potieb
samotna prace a jeji naplii, nebo vysledek z urcité pracovni ¢innosti. Rozdéleni rozlisuje,
zda se motivace vztahuji spiSe k hmotnym odménam, nebo motivace naopak souvisi
s psychologickymi odménami, pii kterych se jedinci dostane prostoru vyuzit své vlastni

schopnosti.

¢ Vnitini faktory

Faktory vnitfni motivace jsou spojovany se samotnou praci a s pfilezitostmi cloveka,
behem kterych hledaji, nalézaji a vykonavaji Cinnosti, pfi kterych lze vyuZzivat vlastni
dovednosti k uspokojeni potieb. Mezi hlavni faktory vnitini motivace patii samostatnost,
které se pracovnikovi dostava pti vykonu prace.

Diky moznosti samostatné prace pracovnik vyuziva svych schopnosti a béhem vykonu
¢innosti MiiZze i nové schopnosti ziskdvat. Pracovnik béhem vykonu samostatné prace fidi
¢innost s vyuZitim a rozvijenim svych schopnosti, md moZnost sledovat vlastni viditelné
vysledky prace, které maji urcity vyznam pro spole¢nost. Samostatnost neznamend uplnou
volnost pracovnika pii rozhodovani, ale nékteré rozhodovaci pravomoci o zplsobu
vykonani prace mize vedouci pracovnik zaméstnanci pouze ptenechat (Urban, 2017, s.
14).

Vnitfni motivaci v zaméstnani lze jednoduse chapat tak, ze zadany ukol zaméstnance

povede K ptinosu firmy, naptiklad kK uréitému zisku.

e Vnéjsi faktory

Vnéjsi faktory pracovni motivace jsou zaméteny predev§im na ziskani fady financnich
odmén. Mezi nejsilngji pasobici odmeény patii bezesporu mzda, zaméstnanecké vyhody a
benefity, bonusy a dal$i podobné hmotné¢ odmeény. S vnéjSimi faktory jsou spojeny také
nehmotné faktory, mezi které¢ fadime jistotu spojenou s pracovnim mistem, prestiz a
pochvalou s uznanim (Nakone¢ny, 1992, s. 123).

Vngjsi motivace a jeji faktory mnohdy plsobi pouze kratkodobé¢. Piikladem je vyse platu
pii hledani nového pracovniho mista, na zaklad¢, kterého se zaméstnanec rozhodne misto

piijmout nebo odmitnout. Naopak jsou tomu vnitini faktory, které jsou soucasti celého
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prub&éhu pracovniho zivota. Napiiklad, pokud pfi hledani a pfijmuti nového mista

rozhoduje vice uspésna kariéra a jeji rist.

3.5.2.4Hmotné a nehmotné motivacni faktory

Dal8imi motivujicimi a napliiujicimi faktory pracovni moralky jsou hmotné a nehmotné

faktory, které by zamé&stnavatelé méli vyuzivat, jelikoz motivovany zaméstnaneC pracuje

1épe.

Hmotné faktory ptredstavuji odmény za odvedenou praci zaméstnance, které
zahrnuji veskeré penézni odmény poskytované pracovnikiim podniku za vykonanou
praci a jsou dulezité pro zvySeni zivotni irovné. Mezi hmotné faktory patii:

o Mzda — Nejzajimavéjsim a nejdilezitéj$im hmotnym faktorem jsou
bezesporu penize, které uspokojuji Sirokou skalu potieb dulezitych pro
obzivu, spoleCensky zivot spojeny se zdbavou a ovliviiuji jedincovo
postaveni ve spole¢nosti.

o Prémie se tyka pouze urcitych skupin zaméstnancu, ktefi si je splnénim
urcitych ukolt za danych podminek zaslouzi. Prémie byvaji oznacovany za
nendrokovou slozku mzdy, kterd hodnoti dlouhodobé pracovni vykony.

o Odména je spojena se splnénim konkrétniho mimofadného ukolu a byva
zpravidla jednorazova.

o Benefity vytvaii spokojenost a nemaji téméf zadny vliv na zlepSeni
pracovniho vykonu. Mezi benefity patii stravenky, slevové kupony apod.
(Urban, Traxler, 2018, s. 130).

Hmotné odmény jsou ucinné, ale jelikoZz kazdého motivuje néco jiného a nékdy ke

spokojenosti penize prosté nestaci, jsou pro zaméstnance dulezité také faktory nehmotné.

Nehmotné faktory hraji dualezitou roli pro mnohé zaméstnance a v nékterych
situacich jsou pro jedince dulezitjsi jak faktory hmotné. Zaméstnavatelé by neméli
zapominat na uznani, udileni pochval a ocenéni pracovnikd, jelikoZ nékteré potieby
prameni ze zajmu se pracovné vyvijet a zdokonalovat a finan¢ni ptfinos Vv podobé¢

pen¢z zde nehraje tak zasadni roli pro naplnéni pocitu uspokojeni.
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Nehmotnych

odmeény:

Firmy mezi

motivacnich faktorti existuje nespocet a pro pfedstavu mezi né fadime

Volnd pracovni doba umoziuje lepSi organizaci pracovniho cCasu

S nepracovnimi aktivitami.
Home office se v posledni dob¢ stal ve velkém poctu firem populdrnim a
umoznuje zaméstnanciim travit pracovni dobu v pohodli domova.

Sluzebni automobil a osobni parkovaci misto — Zaméstnavatelé stale Castéji

umoziuji svym zaméstnancim vyuzivat automobil K soukromym ucelim a
druh tohoto benefitu se stal oblibenym a vyhleddvanym pro mnohé zajemce

o praci (Urban, Traxler, 2018, s. 131).

sebou nabidky benefiti stale srovnavaji a pfichdzi se stale novymi

inovativnimi napady, jak svou nabidku rozsifit.

3.6 Shrnuti teoretické casti

Po vypracovani teoretické ¢asti, ktera obsahuje potiebné informace k pochopeni praktické

Casti bakalaiské prace, 1ze dojit k zavéru, Ze pro podnik jako organizacni systém je diileZita

spravné fizena pracovni motivace, ktera podporuje dosazeni firemnich uspéchi.

Rizeni pracovni motivace neni pouze starosti manazerii a jeho schopnosti pfimo motivovat

pracovniky, ale také ukolem celého podniku, jak bude mit vytvofeny motivacni systém

podle jehoz pravidel se vedouci pracovnici budou fidit a motivovat tak dale své podfizené.
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4 Prakticka cast

4.1 Charakteristika podniku

Pravni forma: Akciova spolecnost

1CO: 45317054

ZaloZeno: 5. bfezna 1992

Sidlo: Praha 1, Na Piikopé 33 &p. 969, PSC 11407
Klicovi lidé: Jan Juchelka (predseda predstavenstva)
Oblast ¢innosti: Bankovnictvi

Zaméstnanci: 8 492 (primérny pocet za rok 2017)
Zakladni kapital: 19 004 926 000,- K¢

Obrazek 12 budova sidla KB

Zdroj: (KB, 2017)

Komer¢&ni banka je piedni bankovni instituce v Ceské republice, stfedni i vychodni Evropg,
kterd nabizi sluzby retailového, podnikového a investi¢niho bankovnictvi. Je matetfskou
spole¢nosti Skupiny KB a sou¢ésti mezinarodni skupiny.

Ma Sirokou sit’ pobocek, ptimé bankovnictvi a vlastni distribu¢ni sit” obsluhujici korporatni
klientelu na obchodnich centrech segmentu Corporate (spole¢nosti s obratem 60 — 1 500
mil. K¢) a divizemi segmentu Top Corporations v Praze, Brné a Bratislavé (spolecnosti s
obratem nad 1 500 mil. K¢&). Pocet klientii v Ceské republice ¢ita cca 1,6 milionu klientti a
|ze tict, ze kazdy paty dospély Cech je klientem Komeréni banky.

Komerc¢ni banka uplatiiuje jasnou strukturu fizeni, podporovanou silnymi a nezavislymi
kontrolnimi funkcemi. Struktura fizeni a spravy banky je popsédna ve stanovach

spole¢nosti. Predstavenstvo banky, slozené z péti ¢lent a predsedy, nese odpovédnost za
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fizeni obchodnich ¢innosti spole¢nosti. Kontrolni funkce na nejvyssi Grovni v rdmci banky
vykonava dozor¢i rada a komise pro audit, které dale v ramci komerc¢ni banky podporuje
utvar Interniho auditu a komplexni formalni systém kontrol prvni trovné. Zodpovédné
fizeni rizik se v ramci Komerc¢ni banky uplatiiuje jako nezavisla funkce.

Dlouhodobé zachovani a posilovani pozice na konkuren¢nim bankovnim trhu podporuje
banka pomoci etickych zasad pfi realizaci obchodnich ¢innosti, které plati i pro vSechny
zamestnance spoleCnosti jednotlivé. Cela Skupina Komer¢ni banky tak jiz nékolik let v
praxi uplatiiuje vii€¢i svym zaméstnancim firemni pravidla chovani a zasady etického

jednani (KB, 2019).

4.1.1 Historie spolec¢nosti

Komer¢ni banka vznikla v roce 1990 vy¢lenénim obchodni ¢innosti z byvalé Statni banky
eskoslovenské na uzemi Ceské republiky.

Schvalenim privatizaéniho projektu v roce 1992 vladou CSFR se statni penézni Gstav
Komeréni banka transformoval na akciovou spole¢nost. Hlavnim majitelem akcii KB
zistaly Fondy narodniho majetku CR a SR. Akcie KB byly zafazeny do kuponové
privatizace.

KB v roce 1995 vstoupila na mezindrodni kapitalové trhy vydanim globalnich depozitnich
certifikati (GDR).

Banka ptedstavila v roce 2002 novou segmentaci klientli a na ni navazujici organizaci
uvedla také novou firemni identitu, jeZ vyjadiuje novou strategii KB a jeji pfisluSnost k

mezindrodni bankovni skupin€¢ Société Générale. Mimotadnd valnd hromada schvalila

vvvvvv

Nejduveéryhodnéjsi banky roku a v letech 2004, 2005, 2007, 2011, 2012, 2016 a 2017
ziskala prestizni ocenéni Banka roku v souté€zi organizované spole¢nosti Fincentrum.
Dilezity byl pro Komer¢ni banku rok 2015, kdy svym klientim KB jako prvni z bank
nabidla zdarma nastroj Trusteer Rapport od IBM zaméfeny na ochranu proti specifickym
hrozbam, které cili na uzivatele internetového bankovnictvi.

S uvedenim Apple Watch na Cesky trh pfedstavila Komeréni banka novou bankovni
aplikaci pro tyto chytré hodinky a pouhy tyden stacil Komer¢ni bance s aplikaci Apple Pay
na zastinéni v poc¢tu klient obdobné sluzby Google Pay. Diky sluzbé Apple Pay muze

klient platit telefonem a hodinkami Uplné stejné jako kartou. Vymyslenim a realizaci
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novinek se v Komeréni bance zabyva cely tym, ktery stale pifinasi inovativni napady,
kterymi ohromuje klienty a vynika s nimi pied ostatnimi bankami.

Na nasledujicich obrazcich jsou pro predstavu zobrazena podobna loga Komeréni banky a
Société Générale. KB predstavuje bankovni institut plisobici na Ceském trhu a z velké

vétsiny je vlastnén francouzské finanéni skupinou Société Générale (KB, 2019).

Obrazek 13 Logo Komer¢ni banky

KB

Zdroj: (KB, 2019)

Obrazek 14 Logo Société Générale

SOCIETE
GENERALE

Zdroj: (SG, 2019)
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4.1.2 Organiza¢ni a Fidici struktura KB

Ve vedeni banky stoji pfedseda predstavenstva a generalni feditel Jan Juchelka a 5 ¢lend
predstavenstva. Ptfedstavenstvo fidi ¢innost banky a rozhoduje o vsSech zalezitostech
Banky, pokud nejsou zdkonem nebo stanovami vyhrazeny do pasobnosti valné hromady,
dozor¢i rady nebo Vyboru pro audit. S ucinnosti od 14. ledna 2019 byl zvolen dal§im
Clenem predstavenstva pan Margus Simson. Piedstavenstvo je jmenovano dozor¢i radou na
navrh svého vyboru, ktery zajist'uje, aby byl ¢len ptfedstavenstva osobou divéryhodnou a
mél odborné zkusenosti.
o Clenové piedstavenstva:

o Jan Juchelka (pfedseda ptredstavenstva)

o Didier Colin

o David Formének

o Miroslav Hirsl

o Vladimir Jefabek

o Margus Simson
Ridici struktura v tabulce predstavuje uspofadani Fidicich pracovniki a jejich kompetenci.
za jednotlivé Useky, mezi které mimo jiné patii 1 zvyraznéné Podptrné sluzby

Tabulka 2 Ridici struktura KB

Jan Juchelka
Predseda predstavenstva a generalni feditel
Clen Didier Colin | David Miroslav Vladimir Margus
predstavenstva: Formanek Hirsl Jerabek Simson
Vrchni feditel: | Chief Risk Corporate and | Retail Chief Chief
Officer Investment Banking Operations Digital

Banking Officer Officer
Zodpovédnost | - Risk -Top - Retailové - Sluzby - Inform.
za vedeni Management | Corporations | bankovnictvi | invest. technologie
useku: - Investi¢ni - Korporatni | bankovnictvi | - Organizace

bankovnictvi | bankovnictvi | - Transakéni | a fizeni

- Struktur. a utvary a platebni zmén

Financovani - Rizeni sluzby - Rizeni

- Corporate uver. - Podpiirné | informaci a

Finance portfolia sluzby tribil

- Global - Podpora - Sekretariat | - Enterprise

Transaction fizeni sité spole¢nosti | services

Banking a KB - Business

pobocku Services

zahrani¢ni - Data

banky Management

Zdroj: (KB, 2019)
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4.1.3 Podpiirné sluzby

Clenem piedstavenstva je Vladimir Jetabek, ktery spravuje mimo jiné i usek Podptirnych
sluzeb dalezity pro mou bakalaiskou praci. Usek podptrnych sluzeb zajituje spravu a
provoz budov, optimalizaci nakladt spojenych s jejich provozem, spravu nemovitostniho
portfolia banky, Fizeni bezpe¢nosti provozu, ochranu majetku banky a jejich klientt a
pozarni ochranu. V téchto oblastech jsou také fizeny a realizovany nové investicni
projekty. V dalsi fadé¢ podpurné sluzby zajistuji pro své kolegy v bance také provoz
autoparku, postovnich sluzeb a datové schranky KB, spisovych sluzeb a spravy vybranych

kategorii majetku, jako je napiiklad nabytek a umélecka dila (Intranet KB, 2019).
4.1.4 Motivacni systém useku Podpiirnych sluzeb

Zpracovany motivacni systém se tyka useku Podplrnych sluzeb a popisuje, jak motivacni
systém funguje a piisobi na zaméstnance. Motivaéni systém je v Komer¢ni bance peclivé
zpracovan jednotné pro vSechny zameéstnance a zahrnuje velky pocet zaméstnaneckych

vyhod.
4.1.4.1 Motivace ze strany manaZeru Podparnych sluzeb

Komer¢ni banka nabizi vedoucim pracovnikim moZnost pravidelné navstévovat Skoleni
uréend pro manaZerské pozice, béhem kterych jsou manaZerim vysvétlena motivacni
pravidla a uci se béhem nich vylepSovat a zdokonalovat své komunika¢ni dovednosti a
praktiky pro efektivngjsi pfimé motivovani podiizenych. Manazefi jednotlivych usekil pro
podpirné sluzby poskytuji svym pracovnikim moznost samostatné vykondvat pracovni
¢innosti podle zadani a dostdvd se jim prostoru k vyuziti vlastnich schopnosti

k sebezdokonaleni a dosaZeni podnikového cile.

4.1.4.2 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnancim Komercni banky je nabizena Vramci kolektivni smlouvy Siroka Skala
vyhod v podob¢ benefiti, diky kterym se Komer¢ni banka stala solidnim zaméstnavatelem.
Mezi zakladni nabidku benefitii patfi:

e Stravenky ve vysoké vysi bez spoluucasti zaméstnance
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5 tydni dovolené, kdy je zaméstnanci nabizen tyden navic oproti zakonem

stanovené délce dovolené.

e Pracovni volno s nahradou mzdy

e Prispévek na penzijni pripojiSténi a dopliikové penzijni sporeni ve vysi 2 %
mesicni mzdy.

e Prispévek na kapitilové Zivotni pojisténi ve vysi 650,- KE mésicné.

e Prispévek na nakup akcii pro zaméstnance Komerc¢ni banky a Societé Génerale.

e Nabidka produkti a sluzeb KB ¢i spolefnosti skupiny s vyhodnéjsimi
podminkami.

e Mimoiadna socialni vypomoc Vv krizovych zivotnich situacich.

¢ Financ¢ni podpora pii dlouhodobé nemoci

e MoZnost porizeni MultiSport karty za zvyhodnénou cenu vyuzivanou v urcitych
sportovnich centrech, ktera nabizi jeden vstup denné zdarma.

e Home office jako mozZnost prace z pohodli domova.

¢ Flexibilni rozvrzeni pracovni doby

e Propracovany systém cafeterie, kterd rocné nabizi 6.720,- K¢ pro kazdého
zaméstnance na rekreaci, sport, zdravi, kulturu, vzdélani a ndkup knih.

e Zlata karta zdarma, kterd naptiklad umoziuje hotovostni vybér bez poplatki
Z bankomatti po celém svéte.

e Sluzby programu Moje Vitalita, ktery zahrnuje soubor dobrovolnych aktivit

z oblasti péce o fyzické i psychické zdravi zaméstnancu. Jednotlivé programy, které

jsou v budovach Komer¢ni banky nabizeny svym zaméstnancim (Cafeteria, 2019).

Tabulka 3 Programy Moje Vitalita

Mésic¢ni vyzva Moji Vitality
Predani praktickych rad pro zdravy zivotni styl

Dny zdravi Masaze
Nabidka preventivnich vySetteni, kurzu Masaze ptimo na pracovisti ve vybranych
duSevni hygieny lokalitach
Prezenéni kurzy Poradenska linka

Puldenni kurz zaméfeny na styl Zivotniho | Telefonni konzultace s odborniky na
zdravi témata osobniho rozvoje

Zdroj: (Intranet KB, 2019)
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4.1.5 Spokojenost zaméstnancu

Spokojenost zaméstnancu je pro banku velmi dulezita. Banka si je védoma, ze spokojeny
zaméstnanec vykonavd mnohem efektivngjs$i praci, kterd se odrazi ve spokojenosti
zakaznikli a sniZzuje persondlni rizika ve zménidch organizace. Pracovni vykon C¢i
produktivita izce souvisi S motivaci a banka tak svym zaméstnanciim nabizi zajimavé
finan¢ni ohodnoceni, pfilezitost k odbornému rastu, osobnimu rozvoji a kariérnimu
postupu. Pro zaméstnance je pofadéna tada akci, jako je sportovni den, celobankovni
setkéani ¢i kazdoro¢ni vanocni vecirek.

Jednotlivé oddélni Gitvaru Podptirnych sluzeb pracuji a spolupracuji, at’ uz ve svém tymu ¢i
s ostatnimi utvary, velmi dobfe. To lze soudit z pozitivniho ohlasu na feSené ukoly, které
jsou jednotlivym zaméstnancim zaddny a vzdy plnény vcas. Zaméstnancim ned¢la
problém ziistat v praci piescas, jelikoz prace v bance si flexibilitu pracovni doby zada. Tato
nevyhoda je kompenzovana pruznou pracovni dobou. V bance nejsou nabizena jen
manazerska Skoleni pro vedouci pracovniky, ale nabizi i samotnym zaméstnancim
mozZnost navstivit tato Skoleni. Zaméstnanci se pomoci systému internetové bankovni
aplikaci na jednotlivd Skoleni pfedem piihlasuji. Z vlastni zkuSenosti zaméstnance
Podptrnych sluzeb mohu konstatovat, Ze na pracovisti panuje dobra nalada a pracovni

spokojenost.

4.2 Vyzkum spokojenosti a motivace zaméstnancu

Vyzkumné Setfeni spokojenosti a motivace zaméstnanci se soucasnym zavedenym
motivacnim systémem bylo provedeno v utvaru ,,Support Services* a na otazky odpovidali

pouze jeji zaméstnanci.

4.2.1 Cil vyzkumné ¢asti

Cilem mé vyzkumné prace je zjistit aktudlni spokojenost zaméstnanct s aktudlnim
motivacnim systémem banky. V navaznosti na odhalené skute¢nosti navrhnout alternativy,
které souCasny motivacni systém spolecnosti zlepsi a povede ke zvySeni spokojenosti

zaméstnanci. Dil¢i vyzkumné otazky nam pomohou na tuto hlavni otazku odpovédét.
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4.2.2 Metoda vyzkumu

Pro zhodnoceni soucasné situace spokojenosti zaméstnancu byl vyuzit kvalitativni vyzkum
prostiednictvim rozhovoru s vedoucim pracovnikem Podptrnych sluzeb a s pracovniky
daného utvaru pomoci dotaznikového Setfeni. Dopliikovou metodou byla studie internich
dokumentd, které jsou k dispozici v elektronické podob¢ na intranetu spole¢nosti. NejveEtsi
podil pro mj vyzkum byl vytvofeny vlastni dotaznik na téma motivace, na ktery celkove

odpovédelo 41 zaméstnancii.
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4.2.3 Vyhodnoceni

Prvni ¢ast dotazniku byla urcena k identifikaci pohlavi, vékové skupiny, dale ke zjiSténi
vzdélani zamé&stnance, délky pracovniho pomeéru a spokojenosti se zaméstnanim.

e Otazka ¢. 1 Jakého jste pohlavi?
Prvni otazka se tykala zjiSténi, jakého jsou respondenti pohlavi. Na dotaznik odpovédélo

vice muzi a to 23 z celkovych 41 zaméstnanct.

Obrizek 15 Pomér dotazovanych Zen a muzi

1) Jste

18; 44%

23; 56% B Muz
HZena

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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e Otazka ¢. 2 Jaky je Vas vék?
Na druhou otazku odpovidali dotazujici pracovnici, v jakém rozmezi se pohybuje jejich

vek. Nejvice respondentli oznacilo svilj vék mezi 46-50 let a 41-45.

Obrazek 16 Vékové rozmezi

2) Vék:

2% 3% 2%

mW18-25let
m26-30let
m31-35let
136-40let
m41-45]et
m46-50let
m51-56let

|57 avice let

Zdroj: (vlastni zpracovani)

o Otazka ¢. 3 Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Ve treti odpoveédi na otazku respondenti uvedli jejich nejvyssi dosazené vzdélani, kde
necelych 63 % ma nejvyssi dosazené vzdélani vysokoskolské a podobné jsou na tom
pracovnici s vy$§im odbornym a stiedoskolskym vzdélanim.

A4

Obrazek 17 Nejvyssi dosaZené vzdélani

3) Vzdélani

u Stredoskolské
™ Vy3$Si odborné

m Vysokoskolské

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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o Otazka ¢. 4 Mate Vasi praci rad(a)?

Dalsi kladeny dotaz z prvni ¢asti byl zaméfeny na spokojenost pracovnikii se svym
zaméstnanim. Nebyl zde jediny zaméstnanec, ktery by svou praci nemél rad.

Obrazek 18 Spokojenost s praci

4) Mate Vasi praci rad(a)?

B Rozhodné ano
m Spise ano
m Spise ne

Rozhodné ne

Zdroj: (vlastni zpracovani)

e Otazka ¢. 5 Jak dlouho pracujete v KB?
Dalsi dotaz sméfoval na délku pracovniho poméru soucasného zaméstnani, kdy 10-12 let
oznacilo 10 respondentil a 9 respondentl je zaméstnano V rozmezi 7-9 let.

Obrazek 19 Doba prace v KB

5) Jak dlouho pracujete v KB?

M 1-3roky
W4-6let
m7-9let
10-12let
m13-15let

M 16let a vice

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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Druha ¢ast dotazniku se tykala zjistovani, jak zaméstnanci vnimaji organizaci prace a
fungovani podniku.

e Otazka ¢. 6 Jak vnimate fungovani podniku jako celku?
Témeéf vSichni zaméstnanci (38) odpovédélo, ze fungovani podniku jako celku vnimaji
pozitivn€ a pouze 3 zaméstnanci situaci funk¢énosti podniku odpovédeéli ,,nevim®.

Obrazek 20 Fungovani podniku jako celku

6) Jak vnimate fungovani podniku
jako celku?

M Spise pozitivné
M Nevim
m Spise negativné

Negativné

Zdroj: (vlastni zpracovani)

e Otazka ¢. 7 Mate od svého vedeni stanovené pracovni cile?
Dalsi otazka se tykala toho, zda maji zaméstnanci jasné stanovené pracovni cile. 71 %
respondentti (29) odpovédélo ano, 10 respondentt uvedlo rozhodné ano a pouze dvéma
respondentiim nejsou stanoveny pracovni cile.

Obrazek 21 Stanovené cile od vedeni

7) Mate od svého vedeni jasné stanovené
pracovni cile?

B Rozhodné ano
m Spise ano
m Spise ne

Rozhodné ne

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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e Otazka ¢. 8 Mate dostatek Casu, informaci a vybaveni pro kvalitni vykonani
svych pracovnich ukoli?

Na otazku, zda maji zamé&stnanci dostatek Casu, informaci a vybaveni, pfevazna vétSina
odpovédéla spise ano, ale procento nespokojenosti bylo vyssi.

Obrazek 22 Dostatek ¢asu, informaci a vybaveni pro kvalitni vykon

8) Mate dostatek ¢asu, informaci a vybaveni
pro kvalitni vykonani svych pracovnich
ukolG?

® Rozhodné ano
M SpisSe ano
m Spise ne

Rozhodné ne

Zdroj: (vlastni zpracovani)

o Otazka ¢. 9 Mate moznost rozlozit si svou pracovni dobu (prichody a odchody
Z prace, pirestavky v praci...)?
Otazka cislo devét byla zamétena na moznost rozlozeni pracovni doby. Nenasel se jediny

respondent, ktery S moznosti spokojen neni a vsichni hodnotili pozitivné.

Obrazek 23 RozloZeni pracovni doby

9) Mate moznost rozlozit si svou
pracovni dobu (pfichody a odchody z
prace, prestavky v praci...) ?

m Rozhodné ano
 Spise ano
m Spise ne

Rozhodné ne

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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Treti ¢ast se tykala spokojenosti zaméstnance S vykondvanou praci a co je pro né

V Zaméstnani nejdulezitéjsi.

e Otazka ¢. 10 Jak jste celkové spokojen(a) se svou praci?
Mnohé zaméstnance Podplrnych sluzeb prace naplituje a jsou s praci spokojeni.

Obriazek 24 Spokojenost s vlastni praci

10) Jak jste celkové spokojen(a) se svou
praci?

m Rozhodné spokojen(a)

m SpiSe spokojen(a)

M Ani spokojen(a), ani
nespokojen(a)

Spise nespokojen(a)

M Rozhodné nespokojen(a)

Zdroj: (vlastni zpracovani)

e Otazka ¢. 11 Jaky aspekt ma pro Vas nejvétsi vahu?
Otevienéjsi moznost vyjadieni méli respondenti v otazce Cislo jedenact. Kazdy respondent
mel moznost vyjadrit nazor o tom, co je pro n¢ho Vv praci nejdilezitéjsi. Pro nadpoloviéni
pocet respondentti (23) je nejdulezitéjsi pracovni spokojenost, ktera prispiva k jejich
pracovnimu vykonu. Dale 11 respondenti odpovédélo, Ze vice preferuji vztahy na
pracovisti a diky jim povazuji své kolegy za kamarddy. Pro 7 respondentli byla

nejdilezitéj$i moznost organizace a rozvrzeni pracovni doby, pifi které lze skloubit

pracovni a soukromy Zivot.
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11) Jaky aspekt ma pro Vas nejvétsi
vahu?
W Pracovni spokojenost
M Vztahy na pracovisti
= Organizace pracovni doby
Pracovni podminky (svétlo,

teplo,hluk...)

M Vztahy s pfimym nadfizenym

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Ctvrta &ast byla o komunikaci ve vztahu s nadiizenym a vztazich na pracovisti.

e Otazka ¢. 12 Jak hodnotite schopnosti svého primého nadiizeného?
Na otazku, jak pracovnici hodnoti schopnosti svého pfimého nadfizeného, odpovédélo 16
respondentl ,,velmi dobie* a 20 reSspondentii povazuje schopnosti manazera za dobré.
Nasli se také respondenti (2), ktefi schopnosti manazera hodnoti Spatn¢ a 3 respondenti
hodnoti praci nadtizené¢ho neutralng.

Obrazek 26 Schopnosti primého nadfizeného

12) Jak hodnotite schopnosti svého
primého nadrizeného?

m Velmi dobie

® Dobie

m Ani dobfe, ani Spatné
Spatné

B Velmi Spatné

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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e Otazka ¢. 13 Respektuje Vas primy nadrizeny Vas nazor?

Otazka Cislo tfinact se tykala respektu piimo nadfizené¢ho. VSichni zaméstnanci hodnoti
pozitivné moznost oteviené se vyjadrit, byt vyslySen a respektovan manazerem.

Obrazek 27 Respekt pfimého nad¥izeného

13) Respektuje VAas primy nadrizeny
Vas nazor?

W Ano
M SpiSe ano
m Spise ne

Ne

Zdroj: (vlastni zpracovani)

e Otazka ¢. 14 Jaka je podle Vas nejvétsi prednost Vaseho primého
nadiizeného?
Na otazku ,,Jaka je podle Vas nejvétsi pfednost VaSeho ptimého nadiizeného* odpovédélo
21 respondentt, ze prednosti je zajem o jeho nazory a napady, 8 pracovnikii oznacilo za
pfednost manaZera dobré stanoveni pracovnich cilii a 6 respondentli ocenuje pratelsky
vztah s nadfizenym.

Obrazek 28 Nejvétsi prednost pifimého nadiizeného

14) Jaka je podle Vas nejvétsi prednost
Vaseho primého nadrizeného?

W Nadfizeny dobfe stanovuje pracovni
cile

m Nadfizeny se zajima o mé nazory a
napady

= Nadfizeny predava uZite¢né rady a
zkuZenosti k pInéni jednotivych tkold

Piatelsky vztah s primym nadfizenym

m Nadfizeny se mi moc neplete do prace

M Ob¢as chce slySet i maj nazor a snaZise
dat na mé zkusenosti

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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e Otazka ¢. 15 Poskytuje Vam vedeni dostate¢nou zpétnou vazbu za vykonanou
praci?

Respondenti méli prostor k vyjadieni, zda se jim ze strany nadiizené¢ho a vedeni dostava
dualezité zpétné vazby za vykonanou praci na svych zadanych tkolech. Pouze 3 dotazujici
odpovédéli, Ze se jim zpétné vazby dostdva malokdy a zbylych 38 respondenti hodnotilo
proces pozitivné. Lze konstatovat, ze vedeni vyjadfuje nazor za odvedenou praci pfi
jednotlivych ukolech a pracovnikiim se tak dostane zpétné vazby, zda jsou ukoly spravné
plnény.

Obrazek 29 Dostate¢na zpétna vazba od vedeni za vykon

15) Poskytuje Vam vedeni dostatecnou
zpétnou vazbu za vykonanou praci?

® Ano, pokaZzdé
M Ano, nepravidelné
m Malokdy

Nikdy

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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e Otazka ¢. 16 Mate porady s vedoucim pracovnikem a jak ¢asto?
Pro usek Podpurnych sluzeb jsou dulezit¢ porady V jednotlivych tymech. Pouze 10

respondentli odpovédelo, ze porady se konaji pouze nepravidelné a 30 respondentd uvedlo,
ze porady maji opakované¢ v urCitém horizontu. Pracovnici, diky pravidelné moznosti

porady, mohou feSit problematiku jednotlivych pracovnich ptipadi.

Obrazek 30 Porady s vedoucim pracovnikem

16) Mate porady s vedoucim
pracovnikem a jak ¢asto?

M Ano, pravidelné
M Ano, nepravidelné
m Malokdy

Nikdy

Zdroj: (vlastni zpracovani)

e Otazka ¢. 17 Vnimate porady jako pfinosné?
Pro témét kazdého respondenta jsou porady piinosné a odnaseji si z nich uZzite¢né rady a
postiehy vedouciho a kolegli z tymu. 5 respondentii uvedlo, Ze poradou vétSinou ztraci

drahocenny pracovni ¢as.

Obrazek 31 Piinosnost porad

17) Vnimate porady jako pfinosné?

M PokaZdé ano
m VétSinou ano
m VétsSinou ne

Nikdy

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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e Otazka ¢. 18 Jste spokojeni ve svém pracovnim kolektivu?
Posledni otazka ve ctvrté ¢asti dotazniku byla zaméfena spokojenost kolektivu celého
useku Podparnych sluzeb a vSichni respondenti odpovédé€li, ze s pracovni situaci
Vv kolektivu jsou spokojeni. Nenasel se jedinec, ktery by spokojeny nebyl vibec. Pouze dva
podali neutralni odpovéd’, Ze se svym pracovnim kolektivem nejsou spokojeni, ani

nespokojeni.

Obrazek 32 Spokojenost v pracovnim kolektivu

18) Jste spokojeni ve svém pracovnim
kolektivu?

B Velmi spokojen(a)

M Spise spokojen(a)

m Ani spokojen(a), ani
nespokojen(a)

Spise nespokojen(a)

m Velmi nespokojen(a)

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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Pata ¢ast se tykala moznosti kariérniho riistu zaméstnanct, jak situaci v podniku vnimaji a

jestli maji moznosti se zdokonalovat své schopnosti pii praci.

e Otazka ¢. 19 Jak hodnotite podminky pro profesni rozvoj ze strany
zaméstnavatele?
Respondenti byli dotazovani, zda jsou pro né dobie vytvoreny podminky pro profesni
rozvoj a kariérni rast. 7 respondentii situaci hodnotilo velmi dobfe, 23 respondentii
hodnotilo dobfe, ale naslo se také 9 pracovnikii s odpovédi ,,ani dobfe, ani Spatné®, ktefi by

podminky pro rozvoj vylepsili. 2 respondenti dokonce situaci hodnotili negativné.

Obriazek 33 Podminky pro profesni rozvoj

19) Jak hodnotite podminky pro profesni
rozvoj ze strany zameéstnavatele?

H Velmi dobie

H Dobie

 Ani dobfe, ani $patné
' Spatné

W Velmi Spatné

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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e Otazka ¢. 20 V jaké oblasti hodnotite profesni rozvoj ze strany zaméstnavatele
nejlépe?

Na otazku .,V jaké oblasti hodnotite profesni rozvoj ze strany zaméstnavatele nejlépe*,
odpovédélo 19 zaméstnancll, ze piimy nadfizeny ptedava pravomoc pro plnéni tkoll a
dostava se jim prostoru vyuzit své vlastni schopnosti. 10 respondentt uvedlo, Ze se ptimy
nadfizeny podili na jejich odborném ristu a 1ze chapat, ze se pracovniklim dostava cennych
rad ze strany vedeni. 9 respondentii uvedlo, Ze zamé&stnavatel poskytuje cenna Skoleni a
vzdélavani pro profesni rozvoj a tuto moznost vnima nejlépe.

Obrazek 34 Oblasti profesniho rozvoje

20) V jaké oblasti hodnotite profesni rozvoj
ze strany zaméstnavatele nejlépe?

W Firma poskytuje dobré pfileZitosti
ke
Skoleni a vzdélavani

B Muj nadfizeny aktivné podporuje
mj odborny rist

Mj nadfizeny mi doporuduje
vhodna skoleni k mému rozvoji

Pfeddva pravomoc a pienasi
odpovédnost za urcité tkoly

® Kromé HR se mi nikdo moc neplete
do Zivota.

W 7adnou takovou to oblast nevidim

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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e Otazka ¢. 21 Jsou pro Vas Skoleni ve firmé uzite€na?

Nasledujici otazka byla zaméfena na podnikova $koleni a jejich uzite¢nost. 36 respondentd

na otazku odpovédélo pozitivné, naslo se pouze 5 dotazovanych, které skoleni a jeho napli
neuspokojuje.

Obrazek 35 Uzite¢nost $koleni

21) Jsou pro Vas Skoleni ve firmé
uzitecna?

M Ur¢ité ano
M Spise ano
m Spide ne

Urcité ne

Zdroj: (vlastni zpracovani)

e Otazka ¢. 22 Vnimate povySeni zaméstnanci ve firmé jako spravedlivé a
zaslouZené?
Nasledujici otazka se tykala spravedlivého zpiisobu povySeni. Zpisob spravedlivého
kariérniho postupu vnimalo 29 respondentt kladné, z toho 4 velmi spravedlivé. Naslo se
vSak i 12 nespokojenych respondentt, ktefi zptisob udélenych povySeni nepovazuje za
adekvatni.

Obrazek 36 PovySeni zaméstnanci ve firmeé

22) Vnimate povyseni zaméstnanct ve firmé
jako spravedlivé a zaslouzené?

m Rozhodné ano
= Spise ano
 Spise ne

Rozhodné ne

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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Sesta a zaroven posledni ¢ast byla zaméfena na systém odménovani a motivace, jaké

vyhody jsou nabizeny a které maji nejvétsi vahu z pohledu zaméstnance.

e Otazka ¢. 23 Citite se v praci dostatecné motivovan?
Na otazku, jak motivovani se respondenti citi, odpoveédéla nadpolovicni vétSina (21)

,dobie“ a 4 respondenti uvedli ,,velmi dobte”. 14 respondenti vliv pracovni motivace

neovliviiuje a pouze 2 dotazovani byli nespokojeni a hodnotili situaci ,,Spatné*.

Obrazek 37 Dostateéna motivace

23) Citite se v praci dostatecné
motivovan?

m Velmi dobie

® Dobie

® Ani dobre, ani Spatné
Spatné

M Velmi $patné

Zdroj: (vlastni zpracovani)

e Otazka ¢. 24 Co Vas nejvice motivuje v pracovnim poméru?

Nejvetsi ¢ast zaméstnancu (22 respondentti) motivuje mzda a poté benefity.

Obrazek 38 Nejvice motivujici faktor

24) Co Vas nejvice motivuje v
pracovnim pomeéru?

m Mzda

® Benefity

® Kariérni rist
Seberealizace

H Uznani okoli

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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e Otazka ¢. 25 Jakou zaméstnaneckou vyhodu jako vnéjsi zdroj motivace

vvvvvv

vvvvvvvvvvvv

dovolenou navic, jelikoz zaméstnancim Komeréni banky se nabizi 5 tydnt dovolené
ro¢né. 14 respondentd nejvice ocenilo pfispévek na stravovani v podobé stravenek, které
banka poskytuje bez spoluucasti zaméstnance. Pouze 6 dotdzanych preferovalo zivotni

pojisténi a 3 penzijni ptipojisténi.

Obrazek 39 Vyhoda jako vnéjsi zdroj motivace

25) Jakou zaméstnaneckou vyhodu

jako vnéjsi zdroj motivace vnimate
jako nejdulezitéjsi?

B Dovolena navic

= Zivotni pojisténi

M Penzijni pfipojisténi

Prispévek na dopravu do
zaméstnani

m Piispévek na stravovani

Zdroj: (vlastni zpracovani)

e Otazka ¢. 26 Vnimate odmény za dobie odvedenou praci jako dostate¢né?
Otéazka zjist'uje, zda jsou respondenti spokojeni s odménami za ohodnoceni prace a zda

jsou odmény dostate¢né. 29 respondenti odpovédé€lo ,,rozhodné ano* a 7 respondentt
uvedlo odpoveéd ,.spise ano®. Celkem 36 respondentl je spokojenych a da se fici, ze tésna
vétSina povazuje odmeény za praci dostatecné. Pouze 3 lidi nejsou spokojeni viibec a uvedli

odpovéd’ ,,rozhodné ne*.
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Obrazek 40 Dostateénost odmén

26) Vnimate odmény za dobre

4

odvedenou praci jako dostatecné?

B Rozhodné ano
M Spise ano
m Spise ne

Rozhodné ne

Zdroj: (vlastni zpracovani)

e Otazka ¢. 27 Citite se dostate¢né vnitiné motivovan(a) k vykonani
kvalitnéjSich vysledkii prace?
Odpoveédi v otdzce o dostatecné vnitini motivaci vSichni respondenti odpovédéli, ze
k vykonani kvalitnich vysledkt prace, jsou dostate¢né vnitiné motivovani, prace je pro né

zajimava, dava jim pocit Gispéchu a maji tak pocit, Ze délaji uzitenou praci pro podnik.

Obrazek 41 Dostateéna vnitFni motivace

27) Citite se dostatecné vnitiné

4

motivovan(a) k vykonani kvalitnéjSich
vysledkt prace?

M Ano, moje prace je zajimava

M Ano, moje prace mi dava
pocit osobniho tspéchu

M Ano, mam pocit, Ze délam
uzite¢nou praci

Spise ne

m Rozhodné ne

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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e Otazka ¢. 28 Jaky motivaéni faktor ma pro Vas vyssi vahu?
Na otazku ,Jaky motivacni faktor md pro Vas vyssi vahu odpovédélo 34 respondenttl, Ze
vice jsou ovlivnéni vné&jSimi zdroji, kterymi jsou napiiklad mzda a benefity. Pouze 7

uvedlo vnitini zdroje jako vice pusobici.

Obrazek 42 Dulezitost vnitinich a vnéjSich faktord

28) Jaky motivacni faktor ma pro Vas
vysSi vahu?

B Vnitini zroje (rozvijeni
schopnosti,seberealizace,,
ziskani zkusenosti...)

m Vnéjsi zdroje (mzda,
benefity...)

Zdroj: (vlastni zpracovani)

e Otazka ¢. 29 Jak vnimate atmosféru ve Vasem podniku?
Posledni otazka s uzavienymi odpovéd'mi byla o atmosféte v celém podniku. Z odpovédi

je patrné, Ze vSichni zaméstnanci situaci v podniku vnimaji pozitivné, pouze 1 respondent

odpovedél, ze situaci vnima Spatné.

Obrazek 43 Atmosféra v podniku

29) Jak vnimate atmosféru ve Vasem
podniku?

m Velmi dobie

® Dobie

W Prijatelné
Spatné

B Velmi $patné

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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e Otazka ¢. 30 Jaka vyhoda by podporila Vasi motivaci a chybi Vam?
V posledni otazce respondenti odpovidali oteviené¢ a otazka se tykala vyhod, které podpofi
pracovnikovu motivaci. Graf zobrazuje pouze odpovédi zminéné alespon dvakrat. Na
zakladé moznosti oteviené odpovédi pfislo nékolik vybornych napadii pro zdokonaleni
motivacniho systému. 13 respondenti o moznosti vyhod nepfemyslelo a odpovédélo
jednoduse nevim. Zajimavymi napady na vylepSeni byly jazykové kurzy a Skolka hrazena

zaméstnavatelem.

Obrazek 44 Chybéjici zaméstnanecka vyhoda

30) Jaka vyhoda by podpof¥ila Vasi
motivaci a chybi Vam?

M nevim

m jazykové kurzy hrazené
zaméstnavatelem

m Skolka hrazena zaméstnavatelem
relaxaéni zona

m ohodnoceni za dobry vykon

W vétSi respekt ze strany vedeni

M ostatni odpovédi po jedné

Zdroj: (vlastni zpracovani)

4.3 Shrnuti vyzkumu

Odpovédi na téma motivaéniho systému byly velmi rozmanité. Nékdo je s motivacnim
systémem zcela spokojen, jiny by zase néco malo ménil. Je velice obtizné vyjit kazdému
vstiic, jelikoz jsme kazdy jiny, mame jiné priority a chti¢e. Proto se budu snazit vymyslet
zlepSeni motivacniho systému tak, aby vyhovoval co nejvice zaméstnanctim.

Motivaéni systém lze diky dotaznikovému Setfeni hodnotit pozitivné, jelikoZ Systém je na
dobré trovni bez velkych chyb. Zaméstnanci Podpurnych sluzeb uvedli, Ze jsou se svou
praci spokojeni, pozitivné vnimaji fungovani podniku, dostava se jim respektu ze strany
manazera a vedeni pro né stanovuje dobfe pracovni cile. Zaméstnanci ocenuji moznost
Skoleni vedena ke zdokonaleni schopnosti, ale podstatnéjsi jsou pro né benefity a mzda.

Velikym piinosem byla oteviena otazka, ktera poskytla zaméstnancim prostor upfimné se

vyjadrit k chybéjici motivacni slozce v zaméstnani. I pies vysokou pracovni spokojenost se
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naslo par jedinct, ktefi by obohatili Siroky bali¢ek vyhod, ktery jiz Komer¢ni banka nabizi.
Odpovedi se v nékolika pripadech opakovaly a zaméstnanci mi touto formou nabidli
zajimavé napady benefiti, které jsem nasledné mohla vyuzit pro navrh vylepseného
motivacniho systému podle aktudlniho trendu.

Na zaklad¢ vyse zjisténych poznatkii budou navrzena opatfeni, kterd budou vice vyhovovat

pfanim a potfebam zaméstnanct utvaru Podpirné sluzby.

4.4 Navrh zlepSeni motiva¢niho systému

Nabidka volnych pracovnich pozic je v soucasné dobé opravdu Siroka a velice pestra a
mira nezaméstnanosti je na rekordnich minimech. Z tohoto divodu maji zajemci 0 praci
moznost vybirat z fady nabidek konkurentl. Spole¢nosti museji pfichazet se stale novymi
napady, jak poskytovat ty nejlepsi vyhody zaméstnancim, jelikoz je konkurence vysoka a
kazdy podnik chce byt pro potencialniho z4jemce tim nejlepSim zaméstnavatelem.

Na zékladé poznatkil zjiSténych v teoretické i praktické ¢asti prace proto navrhuji nasledna
Opatfeni a zmény v motiva¢nim bankovnim systému. Hlavnim napadem na vylepseni je
zalozeni mateiské skoly, dale provozovani jazykovych kurzd, vanoéni odmény a zavedeni

formy obgcerstveni.

e Mateiska Skolka v misté pracovisté

Za zasadni povazuji navrh ziizeni mateiské Skoly pfimo na pracovisti S nazvem KBKid.
Projekt navrhuji realizovat formou dcefiné spole¢nosti KB. Toto zafizeni bude zaméfeno
na podporu péce o déti zaméstnancli a usnadni rodi€im néavrat z matetské dovolené do
pracovniho procesu.

Firemni Skolka bude urcena pro déti od ve€ku 18-ti mésict, umisténa bude v budove
centraly Komer¢ni banky na Praze 5 — Stodulkach, kde v soucasné dob& pracuje cca 2,5
tisice zaméstnanct centraly banky. Provoz bude zajistén v pracovnich dnech od 7 do 17
hodin, a to po dobu celého roku vcetné letnich prazdnin mimo vikendy a statni svatky. Z
kapacitnich divodi bude nabizena pfednostné rodicim pifi navratu do zaméstnani
z matetské dovolené. Celodenni stravovani bude nabizeno za zvyhodnénych podminek a
nekteré zajmoveé krouzky a vyuka by probihaly v anglickém jazyce. V tomto piipade
muzeme hovofit o dal§im benefitu pro zaméstnance, ktery predstavuje dal$i moznost, jak

ptildkat nové uchazeCe o zaméstndni v Komeréni bance. Matefskou Skolu VvV misté
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pracovisté vnimam jako velice zajimavy benefit, jelikoz je v Praze mnohdy velice slozité

vibec najit néjaka volna mista ve statnich i soukromych skolkéch.

Dale bych zavedla dalsi zajimavé benefity, kterymi jsou:

e Jazykové kurzy hrazené zaméstnavatelem
Bez ciziho jazyku se v soucCasné dobé neobejde prakticky Zzadny zdjemce o praci,
pracovnici vétSinou néjaké zaklady maji, pfesto je potifeba se neustdle zlepSovat. Vyuka
jazykli maze probihat z pohodli kancelafe hned v rannich hodinach, nebo po skoncéeni
pracovni doby v budové Komeréni banky. Optimalni bude vyuka v mensich skupinach

zajemcu, aby byl vétsi prostor pro piipadné dotazy.

e Vianoc¢ni odmény (Zavedeni 13. platu)
Komeréni bance se ekonomicky dafi velmi dobfe a moznost zajimavého vano¢niho bonusu
vnimam velmi pozitivne€. Nepochybné by se zvysila motivace lidi pracovat a podavat dobré
vysledky a komu by se tyto ,,Stédré Vanoce* v Komeréni bance nelibily?
Vano¢ni odmény by byly vyplaceny v prosincovém vyplatnim terminu a obnos by se

pohyboval v hodnoté cca 10 tisic K¢&.

e Obcderstveni na pracovisti
Jak jiz bylo v praci feCeno, trendem dnes$ni doby je zdravy zivotni styl. JelikoZz prace v
utvaru spada do kategorie sedavych zaméstnani, hrozi zde riziko tloustnuti, bolesti zad ¢i
krku. Voda na pracovisti je v dnes$ni dobé standardem, ale dal$im uspokojivym benefitem
bude obcerstveni, které by bylo k dispozici pro zaméstnance alesponi dvakrat tydné.
Obcerstveni si predstavuji v podob€ ovoce a vyrobkil ze zdravych a kvalitnich potravin.

Tato zména by vedla k podpote zdravého stravovani.

M4 doporuceni jsou vypracovana pouze na zakladé¢ odpoveédi zaméstnancti Podpiirnych
sluzeb a vlastnich napadi, jelikoz jsme také zaméstnancem Komercni banky. Nelze
S jistotou fict, Ze by o tyto vyhody projevili zdjem i ostatni kolegové napii¢ celou

spolecnosti Komer¢ni banky a.s..
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5 Zavér

Zaméstnani, spole¢né s rodinou, predstavuje zakladni zivotni hodnoty cEloveka.
Cloveék zde stravi velkou &ast své existence a kromé toho, 7e mu zamé&stnani
poskytuje hmotné prostiedky dilezité pro obzivu, zaméstnani je také zakladem
socialni identity. Pro ¢loveéka je dulezitym faktorem, aby prace uspokojovala jeho
aktudlni potfeby. Zaméstnavatel naopak vyzaduje, aby pracovnik odvadél co nejlepsi
vykon, aby prosperovala jeho spole¢nost. Proto je velmi dilezité neustale
zaméstnance podnécovat a motivovat tak, aby byla prace odvadéna co nejefektivnéji.
Motivace pracovnikl proto patii mezi dulezitou soucast prace s lidmi.

Bakalaiska prace byla zaméfena na jiz zminovanou pracovni motivaci lidi. Hlavnim
ukolem bylo navrhnout zmény ke zlepseni stavajiciho motiva¢niho systému v ttvaru
Podptirné sluzby a zaroven celé Komer¢ni banky, které povedou k vétsi spokojenosti
zaméstnancu. Bakalaiska prace byla rozdélena na teoretickou a praktickou cast.
Cilem teoretické ¢asti prace bylo pochopeni a shrnuti odbornych poznatka vztahujici
se k pojmim organiza¢niho systému, k fadé pojmu tykajici se motivace.

V praktické ¢asti byla nejprve charakterizovana spoleénost Komeréni banka a.s., ve
které se dana problematika motiva¢niho systému zkoumala. V ramci této Casti bylo
provedeno nékolik analyz.

Pro ziskani informaci od zaméstnanci Podpurnych sluzeb byl vyuzit dotaznik a
rozhovor svybranym zaméstnancem useku. Zjisténé vysledky byly dal$im
podkladem pro vyhotoveni navrhii vylepSeni motivaéniho programu zaméstnanct.
Bylo prokazano, Ze stavajici motivacni program banky je dobry, ale obsahuje
nedostatky, na které bylo poukazano v projektové ¢asti prace.

Zaverem lze konstatovat, Ze projekt je v n€kterych ¢astech realizovatelny. Pokud si
banka vybere jen nékteré mozné névrhy na zlepSeni, bude to mit pro spolec¢nost jen

pozitivni dopad. VSechny vyse uvedené cile prace byly naplnény.
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7 Prilohy

7.1 Dotaznik motivace

Dobry den,

jmenuji se Jitka Piibylova a jsem studentkou CZU v Praze. V mé bakalatské praci se
zabyvam vyzkumem na téma motivace na pracovisti. Vyzkum probiha pomoci
dotaznikového Setfeni, je zcela anonymni a vysledky budou pouzity vyhradné pro
bakalarkou praci.

Chtéla bych Vas timto pozadat o vyplnéni, které Vam zabere maximalné 5 minut. Cilem
prace je navrhnout vylep$eni motiva¢niho programu. D&kuji za spolupraci a pieji pékny
den,

Jitka Ptibylova
1. éast: Zakladni informace
1) Jste: *
o Muz
(@] Zena
2) Vek: *
o 18-25Ilet
o 26-30let
o 31-35Ilet
o 36-40 let
o 41-45 let
o 46-50 let
o 51-56let
o 57 avicelet

3) Vzd¢lani: *
o Stredoskolské
o Vyssi odborné
o Vysokoskolské

4) Mate vasi praci rad(a)? *
Rozhodné ano
SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

o O O O

5) Jak dlouho pracujete v KB? *
1 - 3 roky

4 -6 let

7-9let

10 - 12 let

13- 15 let

16 let a vice

O

0 O O O O
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2. ¢ast: Organizace prace

6) Jak vnimate fungovani podniku jako celku? *
o Pozitivné

SpiSe pozitivné

Nevim

SpiSe negativné

Negativné

o O O O

7) Mate od svého vedeni jasn€ stanovené pracovni cile? *
Rozhodné ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

O O O O

8) Mate dostatek ¢asu, informaci a vybaveni pro kvalitni vykonani svych pracovnich
ukolu? *

o Rozhodné ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Rozhodné ne
9) Mate moznost rozlozit si svou pracovni dobu (pfichody a odchody z prace, prestavky v

praci...) 7 *
o Rozhodn¢ ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Rozhodné ne

3. ¢ast: Spokojenost s praci

10) Jak jste celkové spokojen(a) se svou praci? *
o Rozhodné spokojen(a)
o Spise spokojen(a)
o Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
o Spise nespokojen(a)
o Rozhodné nespokojen(a)

11) Jaky aspekt ma pro vas nejvétsi vahu pro zlepSeni? *
o Pracovni spokojenost

Vztahy na pracovisti

Organizace pracovni doby

Pracovni podminky (svétlo, teplo, hluk...)

Vztahy s pfimym nadiizenym

Jiné:

0O O O O O
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12) Jak hodnotite schopnosti svého ptimého nadfizené¢ho? *

Velmi dobie

Dobie

Ani dobie, ani Spatné
Spatné

Velmi Spatné

13) Respektuje vas ptfimy nadiizeny vas nazor? *

@)
©)
@)
©)

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

14) Jaka je podle vés nejvetsi prednost Vaseho piimého nadiizeného? *

o

O O O O

Nadtizeny dobie stanovuje pracovni cile

Nadfizeny se zajimd o mé ndzory a napady

Nadfizeny piedava uzite¢né rady a zkusenosti k plnéni jednotlivych ukold
Pratelsky vztah s pfimym nadfizenym

Jiné:

E—

15) Poskytuje vam vedeni dostate¢nou zpétnou vazbu za vykonanou praci? *

©)
@)
©)
@)

Ano, pokazdé
Ano, nepravidelné
Malokdy

Nikdy

16) Mate porady s vedoucim pracovnikem a jak Casto? *

©)
©)
©)
©)

Ano, pravidelné
Ano, nepravidelné
Malokdy

Nikdy

17) Vnimate porady jako piinosné? *

©)
@)
©)
@)

Pokazdé ano
VEétsinou ano
VEtsinou ne
Nikdy

18) Jste spokojeni ve svém pracovnim kolektivu? *

o

o O O O

Velmi spokojen(a)

Spise spokojen(a)

Ani spokojen, ani nespokojen
SpiSe nespokojen

Velmi nespokojen
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19) Jak hodnotite podminky pro profesni rozvoj ze strany zaméstnavatele? *
o Velmi dobfe
o Dobie
o Ani dobfe, ani Spatné
o Spatng
o Velmi Spatné

20) V jaké oblasti hodnotite profesni rozvoj ze strany zaméstnavatele nejlépe? *
o Firma poskytuje dobré prilezitosti ke Skoleni a vzdélavani

Muyj nadfizeny aktivné podporuje mij odborny rust

Muj nadiizeny mi doporucuje vhodna skoleni k mému rozvoji

Ptedava pravomoc a pienési odpovédnost za urcité tkoly

Jiné:

—o e

21) Jsou pro vés skoleni ve firmé uzitecna? *
o Urcité ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Urcité ne

0O O O O

22) Vnimate povyseni zaméstnanci ve firme jako spravedlivé a zaslouzené? *
o Rozhodn¢ ano
o SpiSe ano
o Spise ne
o Rozhodné ne

6. ¢ast: Systém odmeénovani a motivace

23) Citite se v praci dostate¢né motivovan? *
o Velmi dobfe
o Dobie
o Ani dobfe, ani Spatné
o Spatng
Velmi $patné

24) Co Vas nejvice motivuje v pracovnim poméru? *
o Mzda
o Benefity
o Kariérni rust
o Seberealizace
o Uznani okoli

25) Jakou zaméstnaneckou vyhodu jako vnéjsi zdroj motivace vnimate jako

vvvvv

o Dovolena navic

Zivotni pojisténi

Penzijni ptipojisténi

Ptispévek na dopravu do zaméstnani
Ptispévek na stravovani

0 O O O
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26) Vnimate odmény za dobte odvedenou praci jako dostatecné? *

©)
@)
©)
@)

Rozhodné€ ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

27) Citite se dostate¢né vnitiné motivovan(a) k vykonani kvalitn¢jSich vysledkl prace? *

©)
@)
©)
@)
©)

Ano, moje prace je zajimava

Ano, moje prace mi dava pocit osobniho uspéchu
Ano, mam pocit, ze délam uzite¢nou praci

SpiSe ne

Rozhodné ne

A4

28) Jaky motivacni faktor ma pro vas vyssi vahu? *

©)
@)

Vnitini zdroje (rozvijeni schopnosti, seberealizace,, ziskani zkusenosti...)
Vngjsi zdroje (mzda, benefity...)

29) Jak vnimate atmosféru ve vasem podniku? *

@)
©)
@)
©)
@)

Velmi dobre
Dobte
Ptijatelné
Spatné
Velmi Spatné

30) Jaka vyhoda by podpofila vasi motivaci a chybi vam?
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