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1. UVOD

Jako téma své bakalafské prace jsem si zvolila Motivace zaméstnancii ve vybrané
organizaci. Problematika motivace je v dnesni dobé pomérn¢ dulezita, a proto jsem se
rozhodla zpracovat toto téma a dozvédét se o motivaci vice nez na seminafich
absolvovanych na univerzité. Cilem prace je piedlozit pohled na motivacni nastroje ve
vybrané organizaci a jejich uvedeni v praxi. Na zdklad¢ analyzy motivace v organizaci

1ze odhalit moZzné nedostatky v motiva¢nim systému.

vvvvv r

Pro uspéch firmy je nejdilezitejsi spokojenost zaméstnancli. Zaméstnanci jSOu
povazovani za nejvyznamnéjsi kapital. Lidé travi v préci tfetinu dne, nékdy i vice, a proto
je dulezité, aby jim firmy vénovaly zvySeny zajem a péci — poskytovaly jim zajimavou
praci v ptijemném prostiedi, platily mzdu, daly moznost dal$iho vzdélavani a motivovaly

jejich pracovni vykon dal§imi zptsoby.

V dnesni dobé pro vétsinu lidi nepiedstavuje zaméestnani pouze finanéni vynos,
ktery uspokojuje zakladni lidské potieby, ale i moznost naplnéni vyssich potfeb mezi
které patii napiiklad potfeba uznani ¢i seberealizace. Pokud je pracovnik v praci
spokojeny a je pro néj prace zajimava, bude podavat vyssi pracovni vykon, nez v piipade¢,

kdy ho prace nenapliuje.

Nejcastéjsi formou motivace zameéstnanci jsou penize, které téméi kazdy
zamg&stnanec oceni, ale mnoha zaméstnancim jiZ nestaci a pro spokojenost vyZaduji dalsi
vyhody. Dobra firma k odménam voli dalsi prostiedky motivace zaméstnanct. Jednim
z oblibenych motivacnich prostiedkll je naptiklad dovolend navic, stravenky na obéd

nebo auto k soukromym Gc¢elim.

Bakalatska prace je rozdélena do dvou ¢asti — teoreticka a prakticka. V teoretické
¢asti jsem na zakladé€ studia odborné literatury zpracovala literarni ptehled, ve kterém se
podrobné seznamime s pojmy motivace, zdroje motivace, zakladni motiva¢ni teorie,
pracovni spokojenost a stimula¢ni prostfedky, které slouzi ke zvySeni motivace a
spokojenosti zaméstnancli. Na zaveér teoretické casti je vysvétlen pojem motivacni

program.

V praktické ¢asti prace je uvedena charakteristika vybraného podniku od historie
po jeji soucasnost, zaméstnanecka politika spole¢nosti a motivacni néstroje, které jsou ve

spolecnosti vyuzivany. Na zavér je vyhodnoceno dotaznikové Setfeni.

3



2. LITERARNI PREHLED

2.1. MOTIVACE JAKO PSYCHOLOGICKY PROCES

Motivace lidského jednani vyjadiuje podstatnou zvlastnost psychickych procest
¢loveka. Odpovida na otazky, ¢im bylo chovani urcitého jedince vyvolano nebo proc se
zmeénilo, pro¢ bylo zaméteno k dosazeni prave toho €1 onoho cile, pro¢ se u toho ¢lovéka

projevily pravé ty ¢i ony podnéty, které jeho chovani vyvolaly.
2.1.1. Motivace, motiv
Motivace

Pojem motivace vznikl od slova motiv, které je odvozeno od latinského slova
movere, coz znamena hybat, pohybovat. Pokud si klademe otazku — Co je to motivace? —
muzeme si odpoveédét, Ze je to proces, ktery nds uvede do pohybu. Tedy néco €O V nas

pracuje a pohani doptedu (Adair 2004).

., Motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitu ¢loveka smérem k vytycenému
cili. Je vazana na vnitini podnéty clovéka. Predstavy, tuzby, zajmy a hlavné neuspokojené
potieby vyvolavaji psychické napéti, které se stava impulsem k urcitému chovani jedince.
Potreby miizeme rozdélit na primarni (fyziologické) a sekundarni, které jsou ovliviiovany

vnéjsim prostiedim. “

Vsechny organizace chtéji dosdhnout vysoké urovné vykonu lidi, a proto hleda;ji
nejvhodnéjsi zplisoby motivovani, jako jsou riizné odmeény, stimuly. Cilem motivace je
rozvijet motiva¢ni procesy a pracovni prostiedi, které pomaha, aby pracovnici dosahovali

téch nejlepsich vysledkt (Armstrong, 2007).
Motiv

., Motiv je vnitini potieba nebo touha — védoma, polovédoma, nebo dokonce

podvédoma - kterd piisobi na vasi viili a nuti vas jednat tim nebo onim zpiisobem.

Zakladnimi motivy jsou potieby, pocitovany nedostatek néceho nezbytného nebo

dilezitého. Motivy jsou zaloZeny jak biologicky, které se fadi mezi primarni potieby,

1Veber, J. (2009). Management: zdklady, moderni manazerské pristupy, vvkonnost a prosperita. Praha:
Management Press.

2 Adair, J. E. (2004). Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing.



které zajistuji fyzické preziti jedince, napt. hlad — nedostatek jidla. Motivy mohou byt
zalozeny také spoleCensky nebo kulturné, patii do druhé skupiny potfeb — sekundarni,

napf. pocit nedostatku lasky, zazemi. (Pauknerova a kol., 2006).

2.1.2. Proces motivace

Stanoveni cile

Obrazek 1: Proces motivace

Potfeba Podmkr:utl
krokt

Dosazeni cile

Model procesu motivaci souvisi s potfebami. Tento model ukazuje, Ze motivace

Zdroj: Armstrong, 2007

je podnécovana zjisténim neuspokojenych potieb. Tyto potieby tvofi prani néceho
dosdhnout nebo néco ziskat. Poté jsou stanoveny cile, které maji uspokojit potieby a
ptani, a voli se cesty nebo zplsoby chovani, které povedou k dosazeni stanovenych cilii

(Armstrong, 2007).

2.1.3. Teorie motivace
Na pfelomu 19. a 20. stoleti vznikd mnoho teorii, které vysvétluji principy
motivace lidského chovani. Neexistuje teorie, ktera by byla vSeobecné pfijimana. Teorie

motivace poskytuje obecny prehled o zptisobech a moznostech motivace.
Rozdéleni teorii motivace
Hlavnimi teoriemi jsou:

- Teorie instrumentality, ktera tvrdi, ze odmény nebo tresty slouzi jako nastroj

k tomu, aby lidé jednali potfebnym zptsobem.

- Teorie zaméfené na obsah, ktera se zaméfuje na obsah motivace. Motivace

probihd za ucelem uspokojeni potieb a zjist'uje hlavni potieby, které plisobi na
chovani. Tato teorie je také znama jako teorie potieb. Autory této teorie byli
Maslow a Herzberg.

- Teorie zaméfené na proces se zaméiuji na psychologické procesy, které piisobi na

motivaci. Patfi mezi né naptiklad teorie ocekavani a teorie spravedlnosti.



(Armstrong, 2007)
Maslowova hierarchie potireb

Maslowova hierarchie potieb patii mezi nejzndméjsi motivacni teorii. Autorem
této teorie je americky psycholog Abraham Maslow (1954). Hierarchie lidskych potieb
je systémem péti zdkladnich kategorii potieb, které jsou sefazeny od nejnizsich
k nejvyssim: fyziologické potieby, potieba bezpeli, potieba lasky a sounalezitosti,

potieba uznani, potteba seberealizace (Kocianova, 2010).

Obrazek 2: Maslowova teorie potreb

Zdroj: Veber & kol., 2009

,, Maslow predpokladad, Ze kexistenci vyssich potieb je nezbytné uspokojeni
nizsich potreb, potieba seberealizace vsSak nemiize byt nikdy plné uspokojena.
Neuspokojend potreba motivuje chovani cloveka, pricemz zatimco nizZsi potreby
uspokojovanim zajikaji (docasne nepiisobi), uspokojované vyssi potreby motivuji,

umociuji se.

3 Kocianova, R. (2010). Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada.



Clovék je jedinec, ktery stale po né¢em touZi a ktery malokdy dosahuje stavu
naprostého uspokojeni, kromé kratkych okamzika. Pokud je jedna jeho touha uspokojena,

objevi se jina (Adair, 2004).
Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Frederick Herzberg, americky profesor psychologie, vypracoval spole¢né s jeho
kolegy dvoufaktorovy model satisfaktori (motivacnich faktori, motivatortl) a
dissatisfaktortt (udrzovacich, hygienickych faktorti). Dvoufaktorovy model byl
vypracovan podle vyzkumu, kterého se zucastnilo 200 ucetnich a technikti, aby popsali
chvile, kdy se v praci citili dobfe a kdy se citili Spatn¢. Na zaklad¢ tohoto vyzkumu bylo
zjisténo, ze faktory, které vedou k uspokojeni z prace, jsou naprosto odlisné od faktort,

které vedou k neuspokojeni z prace.

Tyto faktory byly rozdéleny na motivujici faktory, které ptispivaji k uspokojeni
Z prace a také na udrzovaci (hygienické faktory), které nemaji kladny vliv na motivaci a

mohou vést k nespokojenosti (Veber a kol., 2009; Armstrong, 2007).

Tabulka 1: Motivujici a udrzovaci faktory

MOTIVUJICi FAKTORY UDRZOVACI FAKTORY
W - podnikova politika a sprava

- uznani - vztahy snadfizenymi, kolegy,
- povyseni podfizenymi
- sama prace (mira zajimavosti, - plat

rozmanitost) - jistota prace
- moznost osobniho ristu - zivotni styl
- odpovédnost (samostatnost) - pracovni podminky

- postaveni

Zdroj: Veber & kol., 2009
McGregorova teorie X a 'Y

Autorem teorie X a Y je Douglas McGregor, piedstavitel humanistické
psychologie. Jeho nazory vychazely z prizkumt a pozorovani, které byli provadény

v americkych primyslovych firmach (Veber a kol., 2009).



Teorie X vyjadiuje, ze ¢lovék je jedinec, ktery je liny, ma nechut’ k praci, musime
ho k praci nutit (tresty), pokud ale jedinec vykonava dobrou praci, je tieba ho finan¢né
odménit. Je to Clovek, ktery potfebuje neustdlou kontrolu, dohled, je nesamostatny

(Bedrnova, 1998).

Naopak teorie Y vychazi z predpokladu, ze pro ¢lovéka je prace prirozena jako

hra ¢i odpocinek. Ma smysl pro odpovédnost a své povinnosti jsou pro n¢j prirozené.

dilezitost a uzitecnost z vlastni prace, moznosti pracovat tvorivé (Bedrnova, 1998).
Teorie ofekavani

Tvircem teorie ocekavani je V. H. Vroom (1964), vyznamny piedstavitel

soucasné psychologie pracovniho jednani a pracovni motivace.

,, Teorie ocekdvani se soustiedi na védomé Ci raciondlni procesy umozZnujici
odhadnout, co clovek ziska jako odmeénu za to, co poskytne. Jinymi slovy, zaméruje

pozornost na propojeni mezi motivy (potiebami, sklony, pianimi) a jedndnim.

., Vroomova expektacni teorie, nebo-li teorie ocekavini ma i své formdlni
vyjadreni:

M=f(V*E)
kde M —urovern motivace

V' — valence, subjektivni hodnota vysledku jednani, ocekavané uspokojeni, k

némuz motivované pracovni jednani povede

E — expektance, ocekavani, subjektivni pravdeépodobnost, Ze dané pracovni

Jednani skutecné povede k ocekavanému vysledku.

Teorie spravedInosti

K pfednim predstavitelim této teorie patii J. S. Adams. Teorie vychazi z toho, ze
lidé sleduji a vnimaji zplsoby, kterymi se s nimi zachazi a porovnavaji je s jinymi lidmi

(Armstrong, 2007).

4 Kocianova, R. (2010). Persondlni ¢innosti a metody persondini prdce. Praha: Grada.

>Bedrnova, E. (1998). Psychologie a sociologie rizeni (Vyd. 1.). Praha: Management Press.



Teorie spravedlnosti vychédzi z ptedpokladu, ze lidé budou Iépe motivovani,
jestlize snimi bude zachazet spravedlivé, a naopak bude-li Snimi zachazeno

nespravedlive, jsou k praci demotivovani (Kocianova, 2010).

2.1.4. Zdroje motivace
Jak jiz bylo fe¢eno, motivace vyjadiuje soubor Cinitell pfedstavujici vnitini hraci

sily ¢innosti ¢lovéka. Kde se motivace bere? Co je jejim zdrojem?

Za zdroje motivace lze oznacCit vSechny cinnosti, které motivaci vytvareji.
Bedrnova (1998) mezi zakladni zdroje motivace fadi: potieby, navyky, zajmy, hodnoty a

idealy.

Poti'eba
,,Potieba je chapand jako clovekem prozZivany, ne vidy zcela uvédomovany
nedostatek néceho pro daného jedince subjektivné vyznamného, jako zdkladni zdroj

motivace veskeré lidské cinnosti. “®

Obrazek 3: Schématické zndazornéni vztahu nedostatku, potreb, motivace a cinnosti
(chovani, resp. jednani clovéka)

Na cil Odstranéni

Nedostatek Motivace zamé¥ena nedostatku

¢innost (nadbytku)

Potreba

(nadbytek)

Zdroj: Bedrnova, 1998

Potfeby se obvykle ¢leni na:

e Potieby primarni — to jsou v nasem piipadé zakladni fyziologické potieby. Patii
sem potieba kysliku, potfeba tekutin, potfeba potravy, sexualni potieba, potieba
vyhnout se bolesti, potfeba spanku. Po jejich uspokojeni se zajimame o potieby
sekundarni (Ri¢an, 2010).

e Potieby sekundarni — patfi mezi né napf. pocit nedostatku lasky, moznost
vzdélavani nebo komunikace (Pauknerova, 2006).

V ptipadé€ neuspokojeni potieby se tedy objevuje moznost motivace.

® Cejthamr, V., & Dé&dina, J. (2010). Management a organizacni chovadni. Praha: Grada.



Navyky

e v

dokonce pravidelné. Opakovanim téchto CcCinnosti vznika navyk. Jde tedy o

zautomatizovany zpusob ¢innosti v konkrétni situaci, nauceny vzorec chovani, Mezi

vvvvv

2006).
Zajmy

Zajmy piedstavuji zaméieni ¢lovéka na urcitou oblast predméti ¢i jevu, které
souvisi s jeho ¢innosti. Zajmu existuje tolik, kolik je ¢innosti, které clovéka mohou tésit.

Muzeme rozliSovat zajmy sportovni, sbératelské, kulturni, technické, vytvarné, ptirodni,

apod. (Bedrnova, 1998).
Hodnoty

,, Hodnoty jsou vlastnosti, které clovek prisuzuje jeviim, objektiim, cinnostem

souvisejicim s uspokojovani jeho potieb. '

Hodnoty vyznamné ovliviiuji chovani ¢lovéka, za obecné platné hodnoty patii
napft. zdravi, pratelstvi, prace, rodina, vzdélani, penize, laska, pravda, svoboda, tspéch,

apod. (Bedrnova 1998).
Idealy

., Idedlem rozumime urcitou ideovou ¢i ndzornou predstavu néceho subjektivne
zadouctho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny cil jeho

snazeni, skutecnost, o kterou usiluje. “®

Individualni idedly vznikaji zejména na zakladé plisobeni socidlni faktord, napf.
rodina a autority obecné. Dilezitou roli maji i procesy uceni, napodoby a identifikace

(Bedrnova, 1998).

2.2 MOTIVACE K PRACI
Prizkumy dlouhodob¢ ukazuji, Ze motivace zaméstnancli podniku je trapi

mnohem vice nez procesy, dodrzovani riznych standardl nebo kvalita vyrobku ¢i

7 Pauknerova, D. (2006). Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada.

8 Bedrnova, E. (1998). Psychologie a sociologie rizeni (Vyd. 1.). Praha: Management Press.
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sluzeb. Bez kvalitnich a motivovanych pracovnikii nefunguje Zadny podnik, proto se

tématu motivace k praci vénuji podrobng.

2.2.1. Pracovni motivace

V pracovnim prostiedi ma motivace zaméstnanci dilezitou tlohu. Motivace lidi
Kk praci neni jednoducha zalezitost, lidi pohani, co a jak maji délat, jak moc a jak dlouho
se maji snazit. Motivace vyznamné ovlivituje pracovni vykon. Pracovni vykon je kromé

motivace ovliviilovan i mnoha jinymi faktory (Arnold, 2007).

Pojem motivace K praci ¢i pracovni motivace vyjadiuje postoj jednotlivce k praci,
jeho ochoty pracovat, zajem o praci. Postoj vychazi z vnitiniho pocitu, kdy doty¢ny chce
urc¢itou ¢innost délat. Udrzet pracovniky vysoce motivované je hlavni kol organizaci

(Tureckiova, 2004).

Prvnim diivodem k préci je zajisténi sobé&, popt. i své rodiné zakladni prostredky
k Zivotu. Vétsina lidi vSak vykonem své pracovni ¢innosti uspokojuje dalsi motivy. Ur€ité
mnozstvi lidi nema zajem si obstarat praci, tudiz ani zakladni prostfedky pro sviij zivot

(Bedrnova, 1198).
., Mezi faktory, které oviliviiuji pracovni motivaci, patri predevsim:

- napln prace

participace (zapojovani) pracovnikii a moznost angazovat se na cilech

firmy nebo tymu

- prendseni pravomoci a odpovédnosti

- efektivni komunikaci manazera s pracovniky a systém zpétné vazby

- informovanost o déni ve firmé a poskytovani vSech informaci

- nastoleni takovych vztahii, které podporuji firemni kulturu

- moznost osobniho i profesniho rozvoje a kariérniho riistu Ve firmé

- spravedlivy a prithledny systém odménovani a hodnoceni pracovniho
vykonu

- socialni program (politika) podniku a programy retence pro klicové

zaméstnance
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- zpiisob chovani manazera vuci spolupracovnikim, ktery zaklada styl Fizeni

nebo vedent lidi ve firme*®

Vedouci pracovnici mohou motivovat své zaméstnance tak, ze jim vytvori
pracovni prostiedi, které uspokoji jejich vnitini potieby. Zaméstnanci maji rizné potieby,
ale vétSina z nich vyzaduje: bezpecnost, zajimavou praci, zajimavy podnik, pratelské

spolupracovniky, dobrého nadfizeného, povySeni, uznani (J. Miskell, V. Miskell, 1996).

2.2.2. Pracovni spokojenost
Podle Pauknerové (2006) neni pracovni spokojenost zcela jednozna¢ny pojem.
Lze ji chapat jako spokojenost zaméstnancti s praci a pracovnimi podminkami nebo jako

nutnou podminku pro efektivni vyuzivani pracovni sily.

Pracovni spokojenost souvisi s obsahem vykonavané prace. Mira spokojenosti se

méfi u téchto skute¢nosti:

- uspéch v praci, uznani
- charakter vykonavané prace
- odpovédnost v praci

- moZznost postupu.

Naopak pracovni nespokojenost souvisi s jinymi skute¢nosti, které uz nejsou tak

vyznamné, aby ovlivnily pracovni spokojenost:

- personalni a socialni politika hospodaiské organizace
- uplatiovani kontroly v fidici ¢innosti

- plat

- mezilidské vztahy

- pracovni podminky.
(Bedrnova, 1198)
Uroveti spokojenosti s praci 1ze zkoumat pomoci anket, existuji étyfi metody:

1. Pouziti strukturovanych dotazniki. Dotazniky mohou byt rozdany vsem
zaméestnancim organizace nebo jen urcitému vzorku. Mohou byt univerzalni

(standardizované) nebo vytvoteny specialné pro danou organizaci.

9 Tureckiova, M. (2004). Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada.
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2. Poutziti rozhovori. Existuje n¢kolik druhli rozhovord. Muze jit o rozhovory
s otevienym koncem, rozhovory jdouci do hloubky nebo polostrukturované
rozhovory.

3. Kombinace dotazniku a rozhovoru. Jde o idealni zptisob, protoze kombinujeme
informace ziskané z dotazniku s informacemi ziskané z rozhovora.

4. Vyuziti diskusnich skupin.
(Armstrong, 2007)

2.2.3. Motivace a finan€ni odména
Motivace pomoci penéz se fadi do tzv. vn€jsi motivace, je to nejobvyklejsi vnejsi
odména. Samoziejme, ze krom¢& motivace prostiednictvim penéz existuje fada dalSich

odmén, které z pracovni ¢innosti 1ze ziskat (Kocianova, 2010).

Lidé penize potiebuji a chtéji, pfinasi tedy pozitivni motivaci. Penize slouzi jako
vysoce hmatatelny nastroj uznani a ucinny nastroj, ktery u lidi vyvolava pocit, Ze si jich

zamé&stnavatel vazi (Armstrong, 2007).

Jak jiz bylo feceno, penézni stimuly silné¢ motivuji lidi, avS§ak mohou narusit
vnitini zajem. Nékteti lidé jsou vice motivovani penézi nez jini. Lidé, ktefi pracuji pouze
pro penize, mohou povazovat svou praci za méné piijemnou, a tudiz ji nemusi plnit dobfe.
Penize jsou také jednim z faktorh, které ovliviiuji pracovniky v jejich setrvavani

v podniku. (Armstrong, 2007).

,, Penize samy o sobé jisté nemohou normdalni clovéka piné uspokojovat. Drive Ci

pozdéji i sebevétsi obnos penéz ztrati sviij motivujici uicinek. “*°

Problematikou vztahu motivace a penéz se ve svém clanku zabyval 1 Tomas Bujna
(2013), ktery sdéluje, ze ,, Vnimdani zaméstnanci ilustruje napr. Charles Handy, ktery
uvadi penize az na 24. misté mezi vécmi, které hybou motivact lidi. Max Eggert take uvadi
penize az na konci seznamu polozek, které zamestnanci chtéji od firmy, ve které pracuji.
Mohlo by se zdat, ze lidé by do prdce chodili a poddvali vykony témer zdarma. Tak to
samoziejmé neni, lidé odmenu ocekavaji a bez ni by pravdeépodobné pracovat nesli (jsou
i vyjimky a neni jich malo — napriklad vsechny dobrovolnické organizace). Dalsi zajimavy

pohled na odménu predestrel uz v sedmdesatych letech Frederick Herzberg, ktery ji ve

10 Niermeyer, R., & Seyffert, M. (2005). Jak motivovat sebe a své spolupracovniky. Praha: Grada.
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své teorii_o motivatorech a hygienickych faktorech zaradil pravé mezi hygienické faktory.

Tedy ty, které motivaci nevzbudi, ale celkem spolehlivé ji mohou potlacit. “**

Adair ve své publikaci Efektivni motivace (2004) uvadi, ze ,,jako prostiedky

vevr

odménou, kterou miizete dat“.

2.3. STIMULACE PRACOVNIKU

Pojem stimulace a motivace byva casto zaménovan. Podle Plaminka (2007) je
zékladni rozdil mezi motivaci a stimulaci ten, ze stimulace predstavuje piisobeni na
psychiku jedince zvnéjsku. Pojmu motivace jsem se podrobnéji vénovala v kapitole 2.1.
V nésledujici kapitole se vénuji pojmu stimulace a prostfedkiim, které vedou ke stimulaci

pracovnikd.

2.3.1. Stimulace
,Stimulace predstavuje takové vnéjsi pusobeni na psychiku clovéka, v jehoz
dusledku dochazi k urcitym zmeénam jeho cinnosti prostiednictvim zmény psychickych

procesti, prostiednictvim zmény jeho motivace. “'?

Jinymi slovy Ize stimulaci vysvétlit jako proces, ktery jedince povzbuzuje ¢i

podnécuje k n¢jakému chovani, ¢innosti, praci.

Jako stimuly lze oznacit jakékoliv podnéty, které vedou ke zméné motivace

Clovéka. Tyto podnéty Ize ¢lenit:

- impulzy (endogenni, vnitini podnéty), napf. bolest zubu, t€lesna unava,
nervozita
- incentivy (exogenni, vnéj$i podnéty), napt. moznost pracovniho postupu,
pochvala apod.
(Pauknerova, 2006)

11 Jak se k sob& maji motivace a penize? | TC Business School. (b.r.). Dostupné 30. ijna 2014, z
http://blog.tcbs.cz/cs/jak-se-k-sobe-maji-motivace-a-penize/

12 provaznik, V., Komarkova, R., Vysoka §kola ekonomicka v Praze., & Podnikohospodaiska fakulta. (2004).
Motivace pracovniho jedndni. Praha: Oeconomica.
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Stimulaci jsme jiz charakterizovali jako vnéj$i zdmérné plisobeni na motivaci
¢loveéka. Nicmén¢ jen nekteré pouzité podnéty maji schopnost motivaci ¢loveéka skute¢né

ovlivnit. Mezi stimulaci a motivaci nelze nalézt pfimocary vztah:

Obrazek 4: Stimulace

stimulace motivace
(Bedrnova, 1998)
Kazdy jedinec ma svou motivaéni strukturu, v niz se objevuji jeho vrozené ¢i
ziskané potteby, zajmy, hodnoty, zkusenosti, jeho zptisoby jednani, jeho sebepojeti, jeho
situacni psychické vyladéni. Nasledujici schéma znazoriiuje vztah stimulace — osobnost

pracovnika — motivace.

Obrazek 5: Schématické znazornéni vztah stimulace - osobnost ¢lovéka — motivace

Vnéjsi prostredi fyzikalni, chemické, biologické a socialni

Zdroj: Bedrnova, 1998

Osobnost

Motivacni Motivace
struktura

pracovnika

Pro uc¢innou stimulaci pracovnikd je zakladnim predpokladem znat jejich

osobnost a jejich motiva¢ni profil. Kazdy manazer by mél ¢leny své pracovniky skupiny
dobfe znat. Poté muze ,Sit“ stimulaci na miru. Obecné lze fici, ze ¢im vyspélejsi
spoleCnost je, tim vétsi rozmanitost hraje ptisobeni stimulti. Naopak ¢im je spole¢nost
méné vyspéla, tim se klade vétsi diiraz na ekonomickou stimulaci nebo dokonce na

ekonomické donuceni (Pauknerova, 2006).

2.3.2. Stimulaéni prostredky
Stimulacnich prostfedki existuje celd fada. Stimulem muze byt vSe, co je pro

pracovnika dulezité, vSe, co podnik miiZe svému zaméstnanci nabidnout.

Bedrnova (1998) ftadi stimulacni prostftedky podle toho, jak jsou

z psychologického hlediska zadvazné.
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Hmotna odména

Vétsina lidi povazuje hmotnou odménu za hlavni stimulacni prosttedek, protoze
slouzi jako zakladni prostfedek k uspokojovéani Zzivotnich potieb, zivotni urovné
pracovnika, ale i jeho rodiny. Mize mit nejen podobu penéz (mzda, plat, prémie, odmény

apod.), ale n¢kolik dalsich podob, které mohou pracovnika vice stimulovat.

Mezi specifické hmotné odmény fadime sluzebni auto (mtize byt vyuzivano i
k soukromym tuceliim), zaméstnanecké akcie, slevy na podnikové zbozi, dichodové
pojisténi. Dale to mohou byt ptispévky na dopravu, sport, obleceni, kosmetiku, vétSinou

ve formé poukazek (Bedrnova, 1998).
Obsah prace

Obsah prace je dalSim vyznamnym faktorem ovliviiyjicim stimulaci. Stimulacni
ucinek se v tomto piipadé ptipisuje vlastnimu obsahu, ale i celkovému charakteru prace.
Stimula¢ni aspekt vlastni ¢innosti neni u¢inny na vSechny pracovniky stejné. Lidé, kteti
jsou vyrazné orientovani na obsah prace, se od sebe lisi tim, Ze konkrétni aspekty je

oslovuji vice a nékteré mén¢.
Apely, které ptisobi na obsah prace:

- apel na tvorivé mysleni: vlastni napady, hledani novych feSeni, napf. prace
umeélce, navrhare

- apel na samostatnost, autonomii: samostatnost, odpovédnost, napf. prace
manazera

- apel na koncep¢ni mySleni: nadhled, logika, napt. prace vyvojovych pracovniki,
politikt

- apel na systematické mysleni: ¢asova a logickd navaznost, rychlost, pruznost
mysleni, napf. prace logistikll, vyrobnich manaZert

- apel hrdosti na praci: prace je uZite¢na, ma smysl, napf. prace stavaiti, 1¢kait

- apel hrdosti na vlastni schopnosti: prace je naro¢na, pracovnik musi byt urcité
dovednosti, schopnosti, znalosti, napt. prace programatora, zachranaie

- apel na prestiZ: prace je ,,mdodn¢ atraktivni®, spolecensky ocenénd, napt. prace
makléte, popularni zpévaci

- apel na seberozvoj: prace, ktera se rychle rozviji a vyzaduje zvladat nové a

naroc¢né Ukoly, napf. obor elektronika, genetika, astrofyzika
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- apel sebekontroly: v praci ¢lovek ziskava zpétnou vazbu o vysledku své ¢innosti,
moznost své jednani korigovat, napt. opravarenské sluzby, zakazkové krejCovstvi

- apel moci: nadfazenost, nadvlada nad druhymi, nap¥. police, armada

- apel esteticky: v praci se zachazi s estetickymi hodnotami, napft. vystava, koncert

- apel spole¢ensky: prace s lidmi, napf. socidlni prace

- apel péce o druhé lidi: ptinasi uspokojeni z pomoci druhym lidem, napt. skolstvi,
zdravotnictvi

- apel péce o prirodu: napravuje Skody civilizace na pfirod¢, napt. rekultivace,
¢isténi odpadnich vod

- apel nebe nad hlavou: prace vykonavana pod Sirym nebem, napt. zahradnici

- apel jistoty a perspektivnosti jistot: dlouhodoba perspektiva prace, napf.

obchodovani se zbozim denni spotieby

Krom¢ téchto apelt existuje celd fada dalSich, které plynou z mnozstvi

konkrétnich pracovnich ¢innosti (Bedrnova, 1998).
Povzbuzovani pracovniki

Jedna se 0 neformalni hodnoceni, kter¢ je predevs§im v rukach fidicich pracovnikd,
JSOU Vv ném zobrazeny zejména pozitivni prvky. Neformalni hodnoceni pisobi na

racionalni i prozitkovou - emocialni obsahovou rovinu.

- Racionidlni rovina — jde o zpétnou vazbu, nadiizeny dava pracovnikovi
informace, jak jeho pracovni vykon odpovida nebo neodpovidd ocekavani
vzhledem k danému cili. Zpétna vazba je nejucinnéjsi, pokud je ptredlozena
konkrétné (v priibéhu ¢innosti nebo po jejim skoceni).

- Rovina prozitkova — pracovnik citi, ze jsou on i jeho prace pro podnik duleziti.
Pracovnik je uspokojen, ze uspé€l, zvySuje se jeho sebedlvéra a zaind byt

piesvédcen, Ze dokaze podat jesté lepsi vykon.

Celkové muzeme fici, Zze vyrazné stimulujici U¢inky vSechny aktivity, které

zamé&stnanciim davaji najevo jejich dulezitost pro podnik (Bedrnova, 1998).
Atmosféra pracovni skupiny

Silny stimula¢ni u¢inek maji socialni faktory. Vedouci pracovnik nemutze skupiné
naridit, jak se ma chovat, ale ma moznost ovlivnit déni ve skuping, tim Ze na ni ptsobi.

Pisobi na ni formalni i neformalni autoritou. Aby mohl snadnégji ovliviiovat déni ve
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skuping je tfeba si ziskat se skupinou vztah divéry, napt. tim Ze ji respektuje a chova se

ke vSem jejim ¢lentim spravedlivée.

Soudrznost pracovni skupiny muze vedouci stimulovat napi. vytvarenim prostoru
pro neformalni setkavani, vyménu informaci, ndzory vSech ¢lent skupina, organizovanim
spole¢nych akci ve volném case: rekreacni zdjezdy, sport, spolecenské vecirky atd.
Vedouci skupiny vSak musi ponechat prostor pro svobodné rozhodnuti, zda se jeji ¢len
zucastni €1 nikoliv.

Lidé¢ si v ramci pracovni skupiny porovnavaji pracovni vykony. Pokud je vysledek

pozitivni, pracovnik tim posili své sebevédomi. Naopak pokud je vysledek negativni, pak

vzbuzuje ochotu zlepsit se a sviij vykon pfiblizit tém lepsim ve skupiné.

Soutézivost mezi skupinami je véts§inou pozitivnim prvkem, ktery vede k motivaci
lidi dosédhnout lepsiho vykonu. AvSak nékdy miiZze v rdmci podniku pferist v soupeteni

(Bedrnova, 1998).
Pracovni podminky a rezim prace

Pracovnika nedokaze dostate¢né¢ uspokojit fakt, ze pracuje v dobrych tepelnych,
zvukovych, svételnych aj. podminkach. Zajem podniku o zleps$eni pracovnich podminek
a ptizplisobeni rezimu prace se projevi jak ve vykonu pracovniki, tak v posileni vztahu
mezi pracovnikem a organizaci. Pé¢i o pracovni podminky davd management podniku

zameéstnanci najevo, ze jsou pro podnik dileziti a Ze jim na nich zalezi.

Na druhou stranu, pokud zamé&stnavatelé nemaji zdjem na zlepSeni pracovnich

podminek, roste nespokojenost a demotivace k praci (Bedrnova, 1998).
Identifikace s praci, profesi a podnikem

Prace mé byt pfijata za nedilnou soucést zivota, Uspéchy, které jsou v praci
dosazeny, jsou Casto dilezitym kritériem vlastniho sebehodnoceni. Svoji profesi pak
¢lovék povazuje za soucast své osobni charakteristiky. Identifikace s podnikem miize
znamenat identifikaci se svym podnikem a vciténi se do cilii podniku (Provaznik,

Komarkova, 1998).
Externi stimula¢ni faktory

Mezi externi stimulacni faktory, které ovliviiuji pracovni ochotu, patii ty, které

maji $irsi nez podnikovy ramec. Lze sem zafadit image podniku, povést a prestiz, nebo-
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li vnimani podniku v celospolecenském kontextu. Stimula¢né z vnéjsku na podnik ptisobi
také makroekonomicka situace, kdy ocekdvani ekonomického rdstu je stimulujici, a
naopak recese a oCekdvani stagnace je demotivujici. Dal§imi externimi stimula¢nimi
prostiedky jsou politicka situace a mikroklima rodinného prostiedi a rodinnych vztaha

pracovnikd (Bedrnova, 1998).

2.3.3. Motivaéni program

Motivace zaméstnanct je pro podniky velice dilezita, a proto podniky nepouzivaji
stimulacni prostiedky ndhodné, ale vytvafi uceleny motivacni program. Motivacni
program organizace tedy zahrnuje nastroje stimulace pracovniki v souladu s personalni
a socialni politikou, persondlni strategii a prolind se celym systémem fizeni lidi
v organizaci. Ukolem motivaéniho programu organizace je ovliviiovani ochoty
pracovnikd, jejich spokojenosti a vykonnosti. Jde pfedev§im o pozitivni ovliviiovani
pracovni motivace, urCuje zakladni pravidla uplathovani stimula¢nich prostiedki

(Kocianova, 2010).

Musi zahrnovat vSechny skutecnosti, které se firmé¢ déji a jsou pro pracovniky

vyznamné. Jedna se o tyto skute¢nosti:

vymezeni ekonomického a spoleCenského postaveni podniku (historie,

soucasnost a perspektivy spole¢nosti)

- zafazeni, uplatnéni a postaveni podniku (konkrétni postupy pii vybéru
pracovnikd, pfijimani a rozmist'ovani)

- zajiSténi podminek pro optimalni vyuziti pracovnik

- zaji$téni piipravenosti pracovnikli podniku na zmény

- vymezeni zdravotni, socialni a kulturni péce podniku o pracovniky

- vymezeni vztahli mezi pracovniky, pracovnimi skupinami a podnikem

Komplexni motivacéni program tedy vyjadiuje vSechny persondlni €innosti, které

Vv organizaci probihaji (Vochozka, Mula¢ a kol., 2012).
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3. CILE A METODIKA
3.1. CiLPRACE

Téma bakalarské prace je ,,Motivace zaméstnanct ve vybrané organizaci®. Cilem
této bakalaiské prace je popsat teoretické poznatky v oblasti motivace zamé&stnanci. Dale
analyzovat motivacni nastroje pouzivané ve vybrané organizaci, zhodnotit jejich dopad
na motivaci, spokojenost a navrzeni piipadnych zmén pro efektivnéjsi vyuziti

motivacnich nastroju.

3.2. METODICKY POSTUP

Préce je rozd€lena do dvou casti, teoreticka a prakticka ¢ast. V teoretické Casti byl,
na zakladé studia odborné literatury zabyvajici se problematikou motivace, zpracovan
literarni piehled, kde jsou vysvétleny pojmy motivace, motiv, zakladni teorie motivace,
zdroje motivace, dale riizné stimulacni prostiedky, které slouzi ke zvySeni motivace a

spokojenosti zaméstnanct. Seznam pouzité odborné literatury je uveden na konci prace.

Pro vypracovani praktické &asti byla zvolena organizace Ceské spofitelna, a. S.,
kde jsem se zajimala o motivacni nastroje vyuzivané v organizaci a jejich dopad na
spokojenost zaméstnancli. V ivodu praktické €asti je charakterizovana spolecnost, jsou
zde popsany zakladni udaje o historii, vyvoji az po soucasny stav. Ddle je popséna
zameéstnanecka politika a popis jednotlivych motivac¢nich néstroji pouzivanych v daném

podniku.

Dotaznikové $etfeni bylo provadéno v Ceské spofitelné v ramci jedné obchodni
skupiny v okrese Ttebi¢ - konkrétné v poboc¢ce v Moravskych Budé&jovicich, OC Hyper
Albert Tiebi¢ a Okiiskach. Dotaznikového Setieni se zucastnili vSichni zaméstnanci

téchto tii pobocek. Dotaznik byl odeslan v elektronické podobé na e-maily zaméstnancti

a upraven pomoci sluzby www.survio.com, dotaznik byl zcela anonymni.

4

Informace, které jsou v praktické ¢asti bakalaiské prace uvedeny, pochazeji
pfedevS§im z internetovych stranek a z podnikovych dokumentl. DalS§i informace
potfebné do této bakalaiské prace byly ziskany prostfednictvim nestrukturovaného

rozhovoru s manazerkou poboc¢ky v Moravskych Budé&jovicich, pani Jitkou Razickovou.

V zavéreCné casti jsou vSechny zjisténé vysledky shrnuty, zhodnoceny a jsou

uvedeny navrhy zmén, jak zlep$it motivaci zaméstnancti v podniku.
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4. CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI
4.1. ZAKLADNI UDAJE O SPOLECNOSTI

Motivaci zamé&stnancti jsem analyzovala ve spole¢nosti Ceskéd spofitelna, a. s.
Podle po¢tu klientd se Ceska spofitelna, a. s. v soucasnosti fadi mezi nejvétsi a
nejznamé;jsi banku na Geském trhu, jeji sluzby vyuziva vice nez 5 milioni klientd. Ceska
spofitelna ma bezkonkuren¢né nejrozsahlejsi sit’ pobocek a bankomati, je soucasti Erste
Bank Group se 17 miliony klientl v osmi evropskych statech. Orientuje se na obcCany,
malé a stiedni firmy, obce a mésta. Déle financuje velké korporace a poskytuje sluzby

v oblasti krajt.
Ziakladni udaje

Nazev spole¢nosti: Ceska spofitelna, a.s.

sidlo: Praha 4, Olbrachtova 1929/62, PSC 140 00

IC: 45244782

DIC: CZ 699001261

Zapsana v obchodnim rejstiiku Méstskym soudem v Praze

Kod banky pro ucely platebniho styku: 0800

Tabulka 2: Zdkladni fakta k 30. 6. 2014

Aktiva celkem 900,3 mld. K¢
Pocet klientti Ceské spotitelny 5091 138
Pocet aktivnich klientll pfimého bankovnictvi SERVIS 24 a

BUSINESS 24 1668 303
Pocet pobocek 644
Primérny podet zaméstnancti Ceské spofitelny 10 474
Pocet karet 3 146 490
Pocet bankomatt 1546

Zdroj: Profil Ceské spotitelny - Ceska spofitelna. (b.r.). Dostupné 5. biezen 2015, z
http://www.csas.cz/banka/nav/o-nas/profil-ceske-sporitelny-d00014413
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Logo
Obrazek 6: Logo spolecnosti

CESKASS
SPORITELNA

Zdroj: Osobni finance - Ceska spofitelna. (b.r.). Dostupné 5. biezen 2015, z
http://www.csas.cz/banka/nav/osobni-finance-d00013163

4.2. HISTORIE SPOLECNOSTI

Historie Ceské spofitelny za¢ala dne 12. (nora 1825, kdy v Praze zahéjila svou

¢innost ,,Spofitelna ceskd“. Pivodni ndzev této prazské spofitelny v CeStiné znél
,.Schrafovaci pokladnice (pokladni kasa) pro hlavni mésto Prahu a pro Cechy*. Postupng

se vSak vzil jiZ zminény kratS$i nazev Spofitelna ¢eska. V 19. stoleti mélo byt ucelem

spotitelen podpora chudych vrstev v jejich hospodateni s penézi.

Po tnoru roku 1948 byly malé spoftitelny zndrodnény a v roce 1967 byla zaloZena
jedna Statni spofitelna. Poté v roce 1969 byla rozdélena na Ceskou statni spofitelnu a

Slovenskou statni spofitelnu jako vysledek piijeti zakona o Ceskoslovenské federaci.

Akciovou spolecnosti se Ceska spofitelna stala 30. listopadu 1991. Dal3im
vyznamnym datem pro Ceskou spofitelnu byl 3. srpen 2000, kdy Erste Bank zaplatila
prvni polovinu kupni cena a stala se 52% akcionafem. Erste Bank se déale rozhodla
vykoupit minoritni akcie a v bfeznu 2002 stala se postupné 98% vlastnikem Ceské

spofitelny.

4.3. SOUCASNA SITUACE SPOLECNOSTI

V soucasnosti je Ceska spofitelna moderni a konkurenceschopné banka evropské
kvality. Je nejvétsi bankou na ¢eském trhu, nabizi kompletni skalu bankovnich produktt
sit' v Ceské republice, vice nez 1200 bankomatii. P¥imé bankovnictvi vyuziva téméf 1,2

milionu klientu.

Podporuje prostiednictvim Nadace Ceské spofitelny charitativni projekty
v oblasti kultury, vzdélavani, védy, vetfejnych a socidlnich zalezitosti, zdravotni péce,
charity, komunalnich aktivit, sportu a ekologie. Zaméstnava témét 11 000 lidi ve vSech

regionech CR.
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Ceska spotitelna zaujima vedouci pozici na trhu v mnoha oblastech bankovnictvi:
= Spotiebitelské tvery
= Platebni karty
= Sit bankomat
= Objem poskytnutych hypotecnich avéri

» Sprava prostiedku klienti

Ocenéni Ceské sporitelny, a. s.

Ceska spofitelna ziskala mnoho ocenéni od prestiznich instituci. Mezi

nejaktualngjsi ocendni, ktera byla Ceské spotitelné udélena, patii:

1. misto v kategorii Banka bez bariér 2014

Hypotéka roku 2014

Nejdtivéryhodnéjsi banka roku 2014 — tento titul ziskala Ceska spofitelna jiz
pojedenacté v fad¢, soutéz potrada spolecnost Fincentrum

Facebookova hypotéka Ceské spofitelny zvitézila v soutézi FLEMA Media
Awards v kategorii Nejlepsi vyuziti digitalnich médii

zdravotnim handicapem — toto ocenéni bylo ud€leno v ramci soutéze TOP
Odpovédna firma

2. misto v soutéZi Gender Studies Firma roku: Rovné ptilezitosti z hlediska véku

Nejlepsi banka v Ceské republice — jmenovana magazinem Global Finance

Obrazek 8: Dosazend ocenéni

[[centrum [[@centrum O’o“‘"h).‘

rd 4 s 2 { k-

Nejdivéryhodnéjsi  Banka eLEMAms — —§ 3
banka roku bez bariér R ¢ MANKA .

2014 2014 Olikce

Zdroj: Veobecna prezentace Ceské spofitelny. Dostupné 5. biezen 2015, z

http://www.csas.cz/static internet/cs/Obecne informace/FSCS/CS/Prilohy/vseobecna p

rezentace.pdf
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Dceriné spoleénosti Ceské sporitelny, a. s.

Obrazek 9: Dceriné spolecnosti

brokerjet 2 =  SREALITNI 2
ONLINE BROKER euJﬂ sroliTELnY EBO§IHENAN5CE csiegLsEP?kleolLsI CEESKERSPEO! I‘I'cElg
sggl:eg.!g%I‘NLE ', €S do domu, a.s. ggns.q%ﬁ-rf's?é éAUTOLEAS'NG
£ GRANTIKA SPENZUNI g Ny cm
SPOLECNOST
CESKE SPORITELNY S asonireins SPOLE

CESKE spoﬁn‘n.nv

Zdroj: Dcefiné spole¢nosti | Ceské spofitelna, a.s. (b.r.). Dostupné 5. biezen 2015, z

http://csas.jobs.cz/dobre-vedet/dcerine-

spolecnosti/?brand=g2&exportRCM=1537426&trackingBrand=www.google.cz&rps=1
86&ep=

4.4. PRODUKTY A SLUZBY
Ceska spofitelna nabizi fadu produktii a sluzeb ob&aniim, malym i stfednim
firmam, méstlim a obcim. Svoje produkty zpravidla rozdéluje do tii skupin:

- produktova nabidka pro drobné klienty — osobni ucet (vCetné Uctd pro
Skoldky, studenty 1 absolventy), Servis 24, bezkontaktni debetni karty,
bezkontaktni kreditni karty, spotiebitelské uvéry, tivéry ze stavebniho spofeni,
hypotéky, terminované vklady, stavebni spofeni, penzijni feseni, apod.

- produktova nabidka pro firmy a podnikatele — platebni sluzby (béZzné ucty a
sluzebni karty, Business 24 Internetové bankovnictvi, elektronické faktury);
zajiSténi rizik (kurzovych, komoditnich a urokovych); tuvérové produkty
(provozni financovani, financovani investic); zaméstnanecké programy (Zivotni
pojisténi pro zaméstnance, penzijni pfipojisténi), aj.

- produkty finanénich trhi — sprava financi (investi¢ni produkty, produkty
penéznich trhli), investi¢ni bankovnictvi (obchodovani s akciemi a dluhopisy,

podnikové finan¢ni poradenstvi), sprava aktiv, apod.
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5. VLASTNIi PRACE
5.1. ZAMESTNANECKA POLITIKA

Hlavnim cilem zaméstnanecké politiky Ceské spofitelny je ziskat, udrzet a déle
rozvijet tym vysoce kvalifikovanych pracovnikii v oblasti bankovnictvi. Zaméstnanci
tvoti kli¢ uspéchu, proto se snazi délat vSe pro to, aby vytvofili atmosféru dynamické

firemni kultury, ktera posili motivaci a oceni osobni iniciativu kazdého jednotlivce.

Ceska spofitelna vyzaduje iniciativu ze strany jednotlivych pracovniki, otevienou
komunikaci a motivujici prosttedi. Zajist'uje vSem ¢lentim tymu pocit nalezitého ocenéni
a piilezitosti, aby mohli naplno pfispivat k ispéchu banky. Vytvati rovné piilezitosti pro
vSechny, respektuje vSechny ¢leny tymu jako osobnosti bez ohledu na jejich pohlavi, vék,
sexualni orientaci, rodinny stav, barvu pleti, rasu, narodnosti a jiné hledisko nevztahujici
se k vykonu prace. Proto byla Ceska spofitelna jiz dvakrat ocenéna jako Firma roku —
rovné prilezitosti, ziskala cenu Pracovisté budoucnosti a certifikat Spole¢nost pratelska

rodiné.

5.1.1. Pracovni prostredi

Ceska spofitelna vytvaii a podporuje pracovni prostfedi, ve kterém vladne
korektni, konstruktivni a ptfijemna atmosféra bez jakékoliv diskriminace, kde kazdy ma
moznost uplatnit a rozvijet své schopnosti. Déale vytvari atmosféru duvéry, tcty a

spoluprace.

Kazdy zaméstnanec je povinen se seznamit s Etickym kodexem, ktery popisuje
hlavni principy a normy chovani, kterym se v pracovnim zivoté fidi. Eticky kodex je
soucasti Pracovniho fadu Ceské spoftitelny a je zavazny pro vSechny zaméstnance, vSichni

zaméstnanci pii nastupu do Ceské spofitelny potvrzuji sviij souhlas svym podpisem.

Normy chovéani vychazeji z nésledujicich hodnot: spolehlivost, vnimavost,

vstficnost, srozumitelnost.

5.1.2. Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct CS povazuje za jednu z hlavnich priorit. M4
velice propracovany systém vzdélavani, ktery zajisti profesni pfipravenost pro provadéni
ukold, pomahd rozvijet potencidl zaméstnancii, jejich motivace a otevird jim dalsi

moznosti profesniho a kariérniho ristu.
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CS nabizi Sirokou skalu rozvojovych moznosti — od tradi¢nich kurzl pies tréninky
nebo vzdélavaci programy navrhnuté na miru jednotlivym pozicim ¢i tymtim. Siroce také

vyuziva elektronické kurzy.

Podporuje také jazykové vzdélavani (prednostné anglictina). Vyuku angli¢tiny lze
absolvovat prostfednictvim multimedidlniho interaktivniho elektronického kurzu nebo

formou klasické vyuky s lektorem.

Novi zaméstnanci po nastupu absolvuji tzv. adaptacni Skoleni, kde ziskavaji
zakladni piehled o CS jako soucasti nadnarodni finanéni skupiny ERSTE GROUP. Dale
o Finanéni skuping CS, seznami se s produkty a sluzbami, které jsou klientim
poskytovany, standardy kvality, firemni kulturou a strategii firmy. Dalsi Skoleni jsou
odvozena od dané pozice a urovné¢ vstupnich znalosti a dovednosti. Novi pracovnici
pobockové site napt. absolvuji nékolikamési¢ni piipravu pro pozice bankovnich poradcil,
kde ziskavaji teoretické znalosti bankovnich produktd, tak i komunikac¢ni a prodejni
dovednosti pfimo na pobocce. Béhem prvnich 3 mésicti po nastupu musi ziskat po
uspésném splnéni zavérecné zkousky ,,Diplom poradce® a do 12 meésicti po nastupu
,»Certifikat bankéte®. VSem novackim je nabizena podpora zkuSeného kolegy (mentor —
partdk), ktery jim poméha zaclenit se do tymu, orientovat se v informacnich zdrojich,

porozum¢t firemnim procesim a kulture.

Nabidka vzdélavacich kurzi je pribéZné rozSifovana a obohacovéna, snazi se

vzdy odraZet pozadavky, pfani a potieby zaméstnancti.

5.1.3. Napln prace zaméstnancu

Ceska spotitelna ma spoustu pracovnich pozic — finanéni analytik, firemni bankéf,
investi¢ni specialista, bankovni poradce, editor webovych stranek, IT business analytik,
IT specialista, Kouc¢ / Trenér pobockové sité¢, manazer obchodni skupiny, osobni bankéf,
specialista klientské podpory, telefonni bankéika, produktovy specialista, pokladni/k a

mnoho dalSich.

V pobockach, ve kterych jsem dotaznikové Setieni provadéla, se nachazi 3
pracovni pozice — Manazer obchodni skupiny, Bankovni poradce a Pokladni, proto jsem

napln préce zjist'ovala u téchto pozic.
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MANAZER OBCHODNI SKUPINY

Manazer obchodni skupiny buduje sviij silny tym finan¢nich poradcti. Jeho naplni prace

je:

Ziskani novych externich finan¢nich poradct

Rizeni a koordinace poradcii v oblasti prodeje a nabidky produkti
Motivace obchodniho tymu

Vytvareni a rozvijeni obchodnich vztaht s klienty

Navrh a analyza optiméalniho feseni klientovi na miru

Odpovédnost za plnéni individualnich cila

BANKOVNIi PORADCE

Bankovni poradce zajist'uje konzultace a poradenstvi tykajici se bankovnich produkti.

Jeho naplni prace je:

Poskytovat klientim poradenstvi, uzavirani smluv

Znalost a orientace ve finan¢nich produktech

Resit finanéni potieby klientii a tim plnit své i tymové obchodni cile
ZvysSovat finan¢ni gramotnost klienti

Vedeni evidence

Komunikace s klientem, profesionalni vystupovani

POKLADNI

Ukolem bankovniho pokladnika je zajistovat hotovostni sluzby klientim a zpracovavat

hotovostni transakce v ¢eské, ale i zahrani¢ni méné. Jeho naplni prace je:

Provadéni pokladnich transakei — vyména, ptijem, vydavani penéz

Obsluha pokladen vcetné technickych penéznich zatizeni — kontrola pravosti,
celistvosti bankovek, dostatecné mnozstvi prostiedki jednotlivych bankovek
Vedeni pfedepsané evidence o provedenych operacich

Zajisténi hladkého provozu bankomatu

Znalost cizi mény, orientace v katalogu mén

Kontakt s klienty, profesionalni vystupovani
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5.1.4. Organizaé€ni struktura

Tabulka 3: Organizacni struktura Ceské spofitelny k 31. prosinci 2013

Piedseda piedstavenstva
a generalni feditel

Pavel Kysilka

Kancelar spoleénosti

Firemni kemunikace

Mistopiedseda piedsta-
venstva a 1. naméstek
generdlnino feditele
Walfgang Schopf

Ucetnictvi, kontroling a BI

Rizeni majetku

Rizeni bilance finanéni

Clen piedstavenstva
a naméstek generalniho
feditele

Daniel Heler

Investicni bankownictvi

Finanéni trhy —
obchodovani a prodej

Finanéni trhy —

Clen piedstavenstva

a naméstek generdlniho
feditele

Jii Skorvaga

Distribucs

(regiony, pobotkova sit)

Pfimé bankovnictvi

Clen predstavenstva

a naméstek generdlniho
feditele

Karel Mourek

Pravni sluzby

Centralni fizeni rizik

Rizeni (vérovjich rizik

Interni audit skupiny Retail Distribution Kartové centrum korpordtniho bankovnictvi
Lidské zdroje mséesttl-i:ggé licasti a realitni TrermE aﬁ%ﬁ]rl,ie r:ﬁlailov}.'fch produkti Z?g;%%go rut}tgirgvého rizika
Marketing Procesni fizeni E{ijrﬁ]";?éih':iﬂﬁg§mgi°"élni Externi prodej a kooperace Bezpetnost

E:Srr}g_;n“:ké a strategicke Realitni obchody Rizeni retailovjch segment( EE‘?;L%:?E;’;%%E“
SE\EL;EE;? Zhusenost Komunalni financovani Financni plénovani a analjzy Eﬁéuéldh?iﬁlizace

Rizeni provezu Group Large Corporates CTIEETES MEETE

financni kriminality

- ) Rizeni produkdi P TAETET)
Zpracovani transakci Lot P
korporatnine bankaovnictvi Podpora
Sprava klientskych Gétd Corporate Cash
a schvalovani Management a podpora
prodeje

Wholesale Back Office

Sprava klientskych G&td
a vymahani

IT a projekty

Zdroj: Vyroéni zprava Ceské spofitelny 2013

MOTIVACNi NASTROJE A ZAMESTNANECKE BENEFITY

Spole¢nost motivuje své zaméstnance jak na zédkladé hmotnych, tak i nehmotnych

5.2.

prostiedkil. Ceska spofitelna se fidi tim, Ze se kazda ¢astka investovana do spokojenosti
zaméstnancl stonasobné vrati, uspéch stoji na lidech — zaméstnancich a jejich

spokojenosti.

CS pravidelné provadi vyzkumy motivovanosti zaméstnancli a na zakladé
ziskanych informaci se snaZi zlepSovat pracovni prostiedi, vedeni/leadership a riiznymi

formami zaméstnaneckych vyhod, bonusti a benefitt.

Motiva¢nim nastrojem Ceské spofitelny je pracovni prostiedi. Poskytuje svym
zaméstnancim velmi dobré podminky na pracovisti, vzajemnou spolupréci, flexibilni

pracovni tvazky nebo neplacené pracovni volno.

Zaméstnanci Ceské spofitelny maji moznost Eerpat 18 benefitii véetné poskytnuti 2
dnt pro charitu. Dal§im velmi dilezitym motivaénim faktorem je pfizptsobeni pracovni
doby a mista vykonu prace, napt. prace z domova ¢i posun pracovni doby pro matku
S détmi.
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Motivacni nastroje se ve spolec¢nosti déli do zakladnich pilifa — mzda, bonusy a

benefity.

5.2.1. Mzda a bonusy
Zakladni mzda je srovnatelnd S ostatnimi finan¢nimi institucemi plisobici na
tizemi Ceské republiky. Motiva¢ni bonusovy systém je nastaven v pramémé vysi 30 %

Z ro¢ni zékladni mzdy kazdého zaméstnance.

5.2.2. Benefity v oblastech rodina, volny ¢as a péce o zdravi

- 25 dni dovolené — 1 tyden dovolené navic nad zakladni vyméru stanovenou
Zakonikem prace

- Prispévek na stravovani — kazdy zaméstnanec dostane za odpracovanou sménu
poukazku na stravovani v hodnoté 90 K¢ a ptispévkem zaméstnavatele

- Zdravotni volno — poskytované kazdému zaméstnanci v délce az 5 dnil za
kalendatni rok s kompenzaci zékladni mzdy ve vysi 100 %

- VolIno pro otce — zaméstnanci mohou ¢erpat az 5 pracovnich dni jako volno pro
otce po narozeni ditéte, také s kompenzaci zakladni mzdy ve vysi 100 %. VVolno
pro otce je mozné ¢erpat od propusténi ditéte z porodnice az do dovrseni 3 mésict
véku ditéte. Toto volno je také mozné Cerpat Vv piipadé adopce.

- Specialni volno na charitu — kazdy zaméstnanec mtze vénovat az 2 pracovni
dny na charitu (pomoc seniorim, détem, drogové zavislym, aj.)

- Prispévek na hlidani ditéte ve vysi 3.000 K¢ — tato castka je vyplacena
zaméstnanci/kyni vracejici se po matetské/rodiCovské dovolené. Tento piispévek
je vyplacen od 1 roku ditéte az po dovrseni 3 let.

- Prispévek na zdravi, kulturu, sport a cestovani.

- Vyuziti preventivnich zdravotnich programi v ramci spoluprace s vybranymi
zdravotnimi pojiStovnami.

- Financni prispévek na tuzemskou nebo zahrani¢ni rekreaci, prispévek na

letni tabory.

5.2.3. Benefity v oblasti zajiSténi budoucnosti a zivotniho komfortu
- Prispévek na penzijni pripojiSténi az 15.000 K¢ / rok a Zivotni pojiSténi
v maximalni vysi 4.000 K¢ / rok
- Poskytovani finan¢nich a bankovnich produkti za zvyhodnénych podminek

- Zvyhodnéné podminky nakupu akcii Erste Bank
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- Slevy na produkty pojistovny Kooperativa, napi. pojisténi bytu, rodinného
domu, domacnosti, rekreacni budovy, cestovni pojisténi, aj.

- Vyhody v ramci partnerské spoluprace s jinymi spoleénostmi — zaméstnanci
mohou vyuzivat naptiklad vyhodné;jsi tarif, slevy na poc¢itacovou techniku, slevy

na nakup vozidel, na lazenské sluzby, taxi sluzby, aj.

5.2.4. Program BENEFIT PLUS

Program Benefit plus je vyuzivan v Ceské spotitelng, ktery zvySuje spokojenost
zamé&stnancl. Program nabizi zaméstnanecké benefity, které jsou spravovany
prostfednictvim internetové aplikace. Benefit plus je dostupny on-line 24 hodin denné, na
vSech pocitacich, tabletech a smartphonech. Kazdy zaméstnanec ma pfistup ke vSem
firemnim benefitim a v ramci pfidélenych bodil si mize ,,nakupovat® rizné sluzby ¢i

objednéavat interni benefity.

Umoziuje spravovat interni benefity jako jsou stravenky, tymové benefity,

ptispévky na penzijni pfipojisténi anebo nakup dodatkové dovolené.

5.3. DOTAZNIKOVE SETRENI
Vyzkum tykajici se motivace zaméstnancti Ceské spofitelny byl proveden na

zaklad¢€ dotazniku (piiloha €. 1).

Dotaznik byl rozeslan prostiednictvim emailu zaméstnancim Ceské spofitelny
v ramci jedné obchodni skupiny v okrese Ttebi¢, kam se fadi pobocka v Moravskych
Budéjovicich, Trebic¢i a Okiiskach.  Dotaznikové Setfeni bylo wurceno vSem
zamé&stnanciim téchto téi pobocek, celkem 13 zaméstnancim (MB — 6 zaméstnanct, OC
Hyper Albert Tiebi¢ — 4 zaméstnanci, OkiiSky — 2 zaméstnanci), dale se dotaznikového
Setfeni zGCastnila 1 manaZerka této obchodni skupiny. Dotaznikové Setieni probihalo od

16. tnora do 1. bfezna 2015. Zamé&stnanci méli 14 dnti na jejich zpracovani.

V dotazniku byly pouZity dva typy otazek —uzaviené a polouzaviené. Otazky byly
jednoduché a bylo na né€ lehké odpovédét, aby vyplnéni dotazniku zaméstnancim

netrvalo vice nez 10 minut z ditvodu jejich velkého pracovniho vytizeni.

5.4. STRUKTURA DOTAZNIiKU
Dotaznik obsahoval 20 otdzek. Prvni ¢ast byla zaméfena na motivaci zam&stnancti

ve spolecnosti, jejich spokojenost s praci a pracovnimi podminkami. Druha ¢ast byla
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zaméfena na ziskani vSeobecnych informacich o zaméstnancich, jako je: nejvyssi

dosazené vzdélani, pohlavi, vék, pracovni pozice, délka plsobeni ve spole¢nosti.

5.5. VYHODNOCENi DOTAZNIKU

V této kapitole se zabyvam vyhodnocenim vysledki dotaznikového Setfeni. Jak
jiz bylo zminéno, dotaznikové Setfeni bylo provadéno v ramci jedné obchodni skupiny
Ceské spotitelny na Ttebiésku (pobocka v Moravskych Budé&jovicich, OC Albert Ttebi,
Okiisky).

1. Jste ve Vasi praci spokojeni?

Na tuto otazku méli respondenti na vybér ze 4 moznosti — ,,ano®, ,,spiSe ano*,
,»Spise ne a ,,ne“. Maximalni spokojenost se svoji praci vyjadrilo 9 respondentti — 69 %.
Nésledujici odpovéd’ spiSe ano s poctem 4 odpovédi — 31 % zaméstnanct. K negativnimu

hodnoceni spokojenosti se nikdo neptiklonil.

Graf 1: Spokojenost s vykondavanou praci

spiSe ano
31%

ano
69%

Zdroj: Vlastni zpracovani
2. Jak hodnotite vztahy a komunikaci s Vasimi spolupracovniky?

Vztahy s nadfizenymi a mezi pracovniky velmi ovliviiuji celkovou atmosféru ve
spole¢nosti, jsou velmi dilezité a projevuji se na celkové spokojenosti zaméstnanct.
Z této otazky vyplyva, ze vztahy a komunikace jsou Vv této obchodni skupiné Ceské
spotitelny velice dobré. Celkem 8 respondentti hodnoti vztahy a komunikaci za velmi
dobré a 5 respondentl za dobré. K negativnimu hodnoceni se opét nikdo neptiklonil.

Navic jsou to praveé dobré vztahy a pracovni kolektiv, které dotazovani uvadi jako druhy

8).
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Graf 2: Vztahy a komunikace

dobré
38%

velmi dobré
62%

Zdroj: Vlastni zpracovani
3. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami na pracovisti?
Tteti otazka také souvisela se spokojenosti zaméstnancii. Pracovni podminky
ovliviiuji vykon zaméstnanci. Jednoznacnou spokojenost s pracovnimi podminkami

oznacilo 7 (54 %) respondentli, 6 (45 %) respondenti uvedlo, ze jsou s pracovnimi

podminkami spiSe spokojeni.

Graf 3: Spokojenost s pracovnimi podminkami

spiSe ano
46%

ano
54%

Zdroj: Vlastni zpracovani
4. Moje prace je zajimava:
9 respondentt uvedlo, Ze s timto tvrzenim souhlasi. 4 respondenti spiSe souhlasi.

Respondenti, kteti oznacili, Ze spiSe souhlasi, pracuji ve spolecnosti v rozmezi 5 — 10

let. Z téchto odpovédi lze vyvodit, ze prace v Ceské spofitelné zaméstnance napliiuje.
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Graf 4: Moje prace je zajimava:

spiSe souhlasim
31%

souhlasim
69%

Zdroj: Vlastni zpracovani
5. Mam mozZnost se dale vzdélavat:
Ceska spofitelna ma velice propracovany systém vzdélavani. Vzdélani a rozvoj
povazuji za jednu z hlavnich priorit, proto mé odpovédi na tuto otdzku nijak nepiekvapily.
7 respondentt, tedy 54 % dotazovanych uvedlo, Ze s timto tvrzenim jednozna¢né souhlasi

a 6 respondentd, tedy 46 % dotazovanych uvedlo, Ze spiSe souhlasi.

Graf 5: Moznost dalstho vzdeélavani

spiSe souhlasim
46%

souhlasim
54%

Zdroj: Vlastni zpracovani
6. Jste s vysi mzdy spokojen/a?

Tato otdzka mi pomohla zjistit, zda jsou zamé&stnanci spokojeni se svoji vysi
mesiéni mzdy. Finan¢ni ohodnoceni se stile povazuje za jeden z nejdilezitéjSich
motivacnich faktori k praci, avSak motivuje zaméstnance spiSe jen kratkodobeé.
Jednoznacnou spokojenost s vysi mzdy vyjadiilo 7 zaméstnancli, 6 zaméstnancii

odpovédélo, Ze jsou spise spokojeni.
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Graf 6. Spokojenost s vysi mzdy

spiSe ano
46%

ano

54%

Zdroj: Vlastni zpracovani
7. Atmosféra na pracovisti je pratelska:
Atmosféra na pracovisti ovliviluje, jak se v praci ¢lovek citi a také jak pracuje.
Ceské spotitelna déla vse proto, aby vytvofila takovou atmosféru, ve které se jeji
zaméstnanci citi dobfe a ktera posiluje motivaci a osobniho iniciativu. 9 (69 %)
respondentli povazuje jednoznacné atmosféru za pracovisti za pratelskou. 4 (31 %)

respondentli oznacilo atmosféru spiSe za pratelskou.

Graf 7: Pratelskad atmosféra

spiSe ano
31%

ano
69%

Zdroj: Vlastni zpracovani
8. Které 3 faktory nejvice ovliviiuji Vasi spokojenost?

U této otazky kazdy respondent zvolil 3 faktory, ktery nejvice ovliviiuji jeho
spokojenost. Kazdy zaméstnanec si mohl vybrat z 8 faktorti ovliviiujici jeho spokojenost
nebo mohl zvolit odpovéd ,,jind* a napsat dalsi faktor, ktery ho nejvice ovliviiuje. Tuto
moznost odpovédi Zzddny zaméstnanec nevyuzil. Pracovni spokojenost nejvice ovliviiuje
obsah a charakter prace. Obsah vykonavané prace patii mezi hlavni vn&jsi faktory, které

ovliviiuji spokojenost v praci. Celkem tato odpovéd’ byla oznacena 11 krat. Naopak
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nejméné ovlivituje spokojenost zaméstnancli organizace prace. Vyse mzdy skoncila jako

wewr

ctvrty nejdulezitéjsi faktor, ktery ovliviuje jejich spokojenost.

Graf 8: Faktory, které nejvice ovliviiuji spokojenost
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prace postupu pracovni

kolektiv

Zdroj: Vlastni zpracovani

jiné:

9. Které 3 faktory by byly pFi¢inou k vy§§imu pracovnimu nasazeni a vykonu?

U této otazky si také kazdy respondent zvolil 3 faktory, které by byly moznou

. A4 r

pri¢inou k vy$§imu pracovnimu nasazeni a vykonu. Faktor, ktery je moznou nejvétsi

pfic¢inou k vyS§imu pracovnimu nasazeni a vykonu je finan¢ni ohodnoceni. Tento faktor

oznacili zaméstnanci 11 krat. DalSim vyznamnym faktorem k vy$§imu pracovnimu

vykonu, ktery byl oznacen 8 krat, je uznani od nadfizeného za dobfe vykonanou praci.

Graf 9: Faktory, které jsou pricinou k vyssimu pracovnimu nasazeni a vykonu
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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10. ZasSkrtnéte 3 zaméstnanecké vyhody, které jsou pro Vas podstatné jako
motivacni nastroj:

Ceska spofitelna nabizi irokou $kalu zaméstnaneckych vyhod, které vyznamng
ovliviiuji motivaci zaméstnancli a vedou k vyS$§imu pracovnimu vykonu. NejvétSim
motivaénim ndstrojem je pro zameéstnance prispévek na penzijni ptipojisténi, piispévek
je az 15000,- K¢ za rok. Dal$imi motivacnimi nastroji, které jsou pro zaméstnance
vyznamné je dovolend o tyden navic a ptispévek na stravu. U této otdzky mohl respondent
vybrat odpovéd’ ,,jiné*, tuto moznost vyuzil 1 respondent a uvedl, Ze jsou pro n¢j dilezité

akce firmy, napt. rizné charitativni nebo sportovni akce (Kolo pro Zivot).

Graf 10: Zaméstnanecké vyhody, které jsou podstatné jako motivacni ndstroj
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Zdroj: Vlastni zpracovani
11. Vyhovuje Vam soucasny systém benefitu?
Ceska spofitelna o své zaméstnance velice pecuje a poskytuje jim spoustu
benefiti, proto mé¢ odpovéd na tuto otazku nepiekvapila. 7 respondentd tedy 54 %
odpovédélo, ze jsou jednoznacné spokojeni a 6 respondentt tedy 46 % odpovédélo, ze

jsou spise spokojeni se systémem benefiti.
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Graf 11: Spokojenost se systémem benefiti
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ano
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Zdroj: Vlastni zpracovani
12. Existuje néktera zaméstnanecka vyhoda, kterou ve spole¢nosti postradate?

Jednotlivé pobocky se v oblasti poskytovani benefiti mizou do urcité miry
odlisovat, maji volnost ve vybéru, avSak pouze do stanoveného rozpoctu. U této otazky
byla 5 krat oznacena odpovéd ,,jind“ — 4 zaméstnanci postradaji vyuku cizich jazyka,
prevazné anglictinu a 1 zaméstnanec by uvital sluzebni mobilni telefon. Sluzebni mobilni
telefony jsou poskytovadny pouze manazerim. DalSimi vyhodami, které zaméstnanci
postradaji, byly piispévky na pééi o zdravi a piispévky na sportovni akce. CS jazykové
kurzy poskytuje, tento obchodni tym ma vSak moznost jazykovy kurz absolvovat pouze
elektronicky a zaméstnanci maji zajem o vyuku cizich jazykt formou klasické vyuky

S lektorem. Vyuka s lektorem probiha pouze na velkych pobockach.

Graf 12: Zaméstnanecké vyhody, které jsou ve spolecnosti postradany
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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13. Piemyslite 0 zméné zaméstnani?

Touto otdzkou jsem se snazila zjistit, zda zaméstnanci chtéji zménit své
zamé&stnani. Vysledky jsou velice piekvapivé vzhledem k tomu, Ze vSichni zaméstnanci
odpovédéli, ze jsou se svoji praci jednoznacné nebo spise spokojeni. O zmén¢ zaméstnani
premysli 3 zaméstnanci, tedy 23 %. 10 zaméstnancli o0 zméné nepiemysli. Zaméstnanci,
kteti uvedli, ze pfemysli 0 zméné zaméstnani, pracuji ve spole¢nosti déle jak 20 let, jejich
divodem muze byt stereotyp ¢i dosdhli vrcholu v tom, co délaji a nemaji kam dal rist.

Graf 13: Zména zaméstnani

ano

Zdroj: Vlastni zpracovani
14. Pohlavi:

V ramci jedné obchodni skupiny, kde probihalo dotaznikové Setfeni, pracuje
pouze 1 muz, a to na pobocce OC Albert Ttebi¢. Podle Zpravy o spoleCenské
odpovédnosti Ceské spotitelny z roku 2011 pracuje ve spoleénosti 75 % Zen a 25 % muzi.
Naopak pomér muZzl a Zen v manaZerskych pozicich je nasledovny: muzi 69 % a Zeny 31

%. V obchodni skuping, ve které probihalo dotaznikové Setieni je manazerkou Zena.

Graf 14: Pohlavi

muz

Zena
92%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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15. Do jaké vékové kategorie patrite?

Nejvice respondentti se fadi do vékové kategorie mezi 31 — 50 lety, celkem 11
respondentu, tedy 84,6 % a 4 z nich pracuji ve spolecnosti déle nez 20 let. 1 respondent
je mezi 21 — 30 lety a 1 respondent nad 50 let. Respondent, ktery zodpovédél, Ze se fadi

do vékové kategorie nad 50 let, pracuje ve spolecnosti vice nez 20 let.

Graf 15: Vekova kategorie

21-30let
8%

31-50let
84%

Zdroj: Vlastni zpracovani

16. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
U této otdzky méli respondenti mozné 3 odpovédi: ,,vyucen®, , stiedoSkolské®,
,»Vysokoskolské*. Vysokoskolského vzdélani dosdhli v obchodni skuping 2 zaméstnanci,

tedy 15 %. 11 tedy 85 % respondentti dosahlo stfedoSkolského vzdélani s maturitou.

Graf 16: Nejvyssi dosazené vzdeélani

vysokoskolské
15%

stfedoskolské
85%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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17. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

Z grafu vyplyva, Ze vétSina pracovnikl z obchodni skupiny na Ttebicsku pracuje
ve spole¢nosti vice nez 20 let, 6 respondentti (46 %), coz mize svédcit o stabilité
zaméstnancu a jejich vérnosti firmé€. 3 pracovnici jsou v pracovnim poméru od 5 do 10
let, 2 pracovnici puisobi ve spole¢nosti 1 —5 let. 1 pracovnik méné nez 1 rok a 1 pracovnik

je zamé&stnan ve spole¢nosti 10 — 20 let.

Graf 17:Doba trvani pracovniho poméru

méné nez 1 rok
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15%
vice nez 20 let

46%

5-10let
23%

Zdroj: Vlastni zpracovani
18. Jaka je VaSe pracovni pozice?

Pracovni pozice byly rozdéleny na ,manaZerskou“ a ,,nemanaZerskou®.
Dotaznikové Setieni probihalo v jedné obchodni skupiné, kde se nachizela manaZzerka,

pokladni a bankovni poradci.

Graf 18: Pracovni pozice

manazerska
8%

nemanazerska
92%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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19. Na jaky typ pracovniho tivazku jste zaméstnan/a?
U této otdzky mohli respondenti na vybér z5 odpovédi — ,plny tvazek®,
,»polovi¢ni uvazek*, ,,Dohoda 0 provedeni prace*, ,,Dohoda o pracovni ¢innosti a ,,jiné".
12 respondentt (92 %) odpovédé€lo, ze jsou zaméstnani na plny uvazek. 1 respondent

(8%) je zamé&stnan na zkraceny pracovni ivazek.

Graf 19: Typ pracovniho uvazku

jiné:

plny
92%

Zdroj: Vlastni zpracovani
20. Jaka je vySe VaSi mési¢ni mzdy?
Nejvice respondenttii oznacilo, Ze jejich vySe mésicniho platu je mezi 15 000 az
25 000 K¢, celkem 10 (77 %). 1 respondent ma mzdu do 15 000 K¢ a 2 respondenti se
pohybuji v rozmezi 25 001 — 50 000 K&, oba tito respondenti pracuji v CS vice neZ 20 let.

Zadny z dotazovanych nema mzdu vy$§i nez 50 000 K&.

Graf 20: Vyse mésicni mzdy

25 001 - 50 000 K¢ do 15 000 K¢
15% 8%

15 000 - 25 000 K¢
77%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6. DISKUZE

Cil bakalaiské prace byl piedlozit pohled na motivaéni nastroje vV dané organizaci
a jejich uvedeni v praxi. Ceska spofitelna poskytuje Sirokou $kalu zaméstnaneckych
vyhod, ty vsak neplsobi pfimo na vnitini motivaci samotného pracovnika, spiSe si
pracovnika kupuji. Pomoci dotaznikového Setfeni jsem zjistila mnoho zajimavych

informaci.

Vysledky dotaznikového Setfeni dopadly velmi pozitivn€. Z dotazniku vyplyva,
ze v obchodni skupiné prevlada pratelska atmosféra. Zaméstnanci vyjadiili maximalni
spokojenost se zaméstnanim jako takovym a pomérné velkou spokojenost se
zaméstnaneckymi vyhodami, které organizace povazuje za motivacni néstroje.
Piekvapilo mé, ze 23 % dotazovanych pfemysli o zméné zaméstnani, ackoliv nikdo
nevyjadril nespokojenost se stavajicim zaméstnanim. Dotazovani, kteii uvedli, Ze
pfemysli o zméné zaméstnani, jsou zaméstnani ve spolecnosti vice nez 20 let. Divodem

miize byt stereotyp nebo zamé&stnanci dosahli vrcholu kariéry v CS.

Z dotazniku dale vyplynulo, ze 1 pfes velké mnozstvi poskytovanych
zaméstnaneckych vyhod se najdou jedinci, kterym Siroka Skala vyhod nestaci a chtéji
dalsi. Nckteré zaméstnanecké benefity jsou dostupné jen na krajskych pobockach.
V obchodni skuping, ve které jsem dotaznikové Setfeni provadéla, by byl velky zajem o
vyuku cizich jazykt klasickou formou s lektorem. Vzhledem k malému poctu
zaméstnancti v obchodni skupingé Ceskd spofitelna nabizi jazykové kurzy pouze

elektronicky.

Dlouhodobd pracovni motivace 1 kazdodenni vykonnost jsou podminény nejen
vy$i mzdy nebo velkym mnozstvim benefitl, ale jsou ¢asto podminény piedevsim
zajimavosti prace nebo ptatelskym prostfedim na pracovisti. Z mého dotazniku vyplyva,

Ze pro mnou zkoumany tym je to jeden z hlavnich diivodi spokojenosti.

Na zékladé¢ odpovédi z dotazniku a poskytnutych informaci od manazerky
navrhuji par rad pro zlepSeni motivace ve spolecnosti. Manazerce obchodni skupiny bych
doporucila ptistupovat ke kazdému zaméstnanci individualné, protoze kazdy z nich ma
jiny motivacni faktor. Vzhledem k malému poctu zaméstnancii v tomto tymu by to
nepiedstavovalo pro manazerku velké casové zatiZzeni navic. Na misté manazerky bych

se vice zajimala o potfeby svych podiizenych a to bud’ pfimym pohovorem, neformalni
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schiizkou nebo jejich pozorovanim pii praci. Ne vzdy a ne vSechny zaméstnance lze
motivovat pomoci finanéni odmény ¢i nefinanénimi benefity. Z odpovédi z dotazniku
vyplyva, ze zaméstnanci povazuji za velmi dilezité prosté pochvaleni a uznani za dobte
odvedenou praci. Tuto moznost uvedli i1 jako divod k vysSimu pracovnimu vykonu a
nasazeni. Pochvala vyslovena od nadtizeného za dobie vykonanou praci je dualezitd,
zaméstnanec tak muze vidét, ze si nadfizeny jejich prace vazi. Proto bych navrhovala

osobni pochvalu jako jeden z dalSich motivac¢nich prostredki.

Organizace se snazi stale nabidku zaméstnaneckych benefitli obménovat, aby pro
zaméstnance byly atraktivni, uZitené a hlavné motivaéni. Ceské spofitelnd bych
doporucila ponechat benefity, o které je nejvétsi zajem (napft. prispévky na stravovani,
ptispévek na penzijni pfipojisténi, aj.). Dale pfidavat nové vyhody, o které zaméstnanci

projevi zajem.

Zadny ze zaméstnanci nevyjadiil nespokojenost s praci, zaméstnaneckymi
benefity a pracovnim prostfedim. Dle tohoto usuzuji, ze Ceska spofitelna o své
zameéstnance velice pecuje a snazi se je k prdci motivovat vSemoznymi zpusoby.
Manazeti by vSak méli prubézn¢ sledovat spokojenost zaméstnanct, aby mohli zacit

S napravou, pokud by se situace v organizaci zhorsila.

Zaméstnancim bych doporucila stanoveni dlouhodobéjsich cilii, naptiklad
pomoci metody SMART (viz pfiloha ¢. 2), podle kterych miiZzou dosdhnout svého

vytyceného cile a efektivné planovat v pracovnim i osobnim Zivoté.
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7. ZAVER

Hlavnim cilem mé bakalatské prace bylo predlozit uceleny soubor motiva¢nich
nastrojl, které se v dané organizaci vyuzivaji a zvysuji pracovni vykonnost a spokojenost
S praci. Jedna se piedevsim o oblast pracovnich podminek a vztahli na pracovisti, systém
odménovani, benefity, osobni rozvoj a celkova spokojenost zaméstnancti. Mym zamérem
také bylo obohatit sama sebe 0 nové poznatky problematiky motivace. Zji$téni cile bylo
provedeno prostfednictvim nestrukturovaného rozhovoru s manazerkou a dotaznikového

Setfeni. Domnivam se, Ze cil prace byl dosazen.

Motivace je jednim z kli¢ovych faktort uspéchu. Existuje spousta definici pro
motivaci, zjednodusené lze fici, ze motivace je proces povzbuzovani sebe a jinych

k ¢innosti, dosaZeni cili podniku nebo osobnich cilt.

V teoretické Casti bakalatské prace je popsan pojem motivace a S tim souvisejici
zakladni pojmy. Daéle je popséna pracovni motivace, pracovni spokojenost a stimulacni

prostiedky, které slouzi ke zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnancu.

Pro praktickou &ast jsem si zvolila organizaci Ceska spofitelna, a. s., vyzkum
probihal v jedné obchodni skupiné na Ttrebi¢sku. V praktické ¢asti je popsana organizace
od historie po jeji soucasnost, zaméstnanecka politika a motivacni nastroje, které jsou v
organizaci vyuzivany. Ceska spofitelna ma mnoho motivaénich néstrojti, ale ne kazdy
zamé&stnanec si v ném piijde na své. Na zaklad¢ informaci, které mi ochotné poskytla
manazerka pobocky v Moravskych Budgjovicich, jsem vytvotila dotaznik, ktery mi

vyplnili vS§ichni zaméstnanci v rdmci jedné obchodni skupiny.

Z vysledkli dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci v této obchodni
skuping jsou se svoji praci spokojeni a je pro né jejich prace zajimava. Na druhou stranu
23 % z nich pfemysli o zméné zaméstnani. Dotazovani, kteti uvedli, ze premysli o zmeéné
zaméstnani, jsou zaméstnani ve spoleénosti vice nez 20 let. Diivodem miiZe byt stereotyp
nebo dosazeni vrcholu kariéry v CS. Spokojeni jsou &asteéné i se Sirokou $kalou
zaméstnaneckych vyhod, které jsou pro né dulezité jako motivacni faktor. Zaméstnanci
V této obchodni skupiné postradaji vyuku cizich jazykt. Ceska spofitelna vyuku cizich
jazyku nabizi, ale pouze na velkych pobockach. V této obchodni skupiné je mozné vyuzit
vyuku cizich jazykl pouze elektronicky a 31 % zaméstnancli ma zajem o klasickou vyuku

s lektorem. V dnesni dob¢ je samoziejmosti znalost alespon jednoho ciziho jazyka, a
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proto si myslim, Ze by vedeni Ceské spofitelny mohlo zvazit vyuku cizich jazykt
s lektorem nejen na velkych pobockéach. Dale by uvitaly pfispévky na volnocasové
aktivity — sport, kulturu a zdravi. Cesk4 spofitelna tuto vyhodu nabizi, av§ak zatizeni, ve
kterych maji zaméstnanci slevy, jsou ¢asto mimo jejich dosah. Tuto nabidku ptispévka
bych upravila, aby kazdy zaméstnanec mohl vyuzit tuto vyhodu a nasel zafizeni, na které

CS poskytuje piispévek, v dané lokalitg.

Dle mého nazoru organizace pusobi spiSe na vnéj$i motivaci zaméstnancu,
poskytuje mnoho zaméstnaneckych vyhod, ale ty si spiSe zaméstnance kupuji, nez aby
pusobily piimo na jeho motivaci. Ke zvySeni motivace zaméstnancti K praci by piispélo,

kdyby je jejich nadiizeny Casté&ji pochvalil za dobfe odvedenou praci.

Spokojeni zaméstnanci jsou povazovani za nejvyznamngjsi kapital spoleCnosti, a
proto se do svych zaméstnancli vyplati investovat. ManaZeti by zaméstnancim méli
vénovat zvysSenou péci a snaZit se je k praci motivovat. Tato investice se jim ¢asem vrati

a zhodnoti.
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8. SUMMARY

Employee motivation is one of the key success factors. Motivation creates and
stimulates human inner interest, willingness to do something and desire to engage in tasks
and goals of the company. People spend a third of the day at work, sometimes even more.
Therefore the care for employees is important — to provide interesting work in pleasant
environment, to pay appropriate wage, to give opportunity for another education and to
motivate their job performance in other ways.

The aim of the thesis is to analyze the motivational tools, to assess their impact on
employee satisfaction. Information about the motivation of employees are gained via
survey research and unstructured interview.

The bachelor thesis is divided into two parts — theoretical and practical part. The
theoretical part focuses on knowledge of the professional literature about motivation of
employees. This section deals with the issue of motivation, defines basic terms, selected
motivation theories, sources of motivation, stimulation instruments and motivation
programme of the enterprises.

The practical part is devoted to the characteristics of organization from the history
of the present, employees' politics and motivational tools, which are used in this
organization. After that the practical part focuses on analysis of data gained by a
guestionnaire search.

In the conclusion of the thesis there is an assessment of overall situation in the

company regarding motivation.

Key words: motivation, stimulation, job satisfaction, motivation tools, organization
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11. PRILOHY

Priloha ¢. 1
DOTAZNIK
Dobry den,

jmenuji se Blanka Stiizova, jsem studentkou Ekonomické fakulty JihoCeské univerzity
v Ceskych Budgjovicich, oboru Rizeni a ekonomika podniku.

Dovoluji se na Vas obratit s dotaznikem, ktery slouzi zejména k ziskani informaci, které
jsou dilezité ke zpracovani praktické casti mé bakaldiské prace na téma Motivace
zamestnancl ve vybrané organizaci. Dotaznik je anonymni, takze se nemusite obavat
zneuziti Vasich odpovédi.

D¢kuji za Vas ¢as vénovany pravdivému vyplnéni dotazniku.

1. Jste ve Vasi praci spokojeni?

o ano

O spiSe ano
O spiSe ne
o ne

2. Jak hodnotite vztahy a komunikaci s VaSimi spolupracovniky?
dobré

velmi dobré

spiSe Spatné

Spatné

O ooo

3. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami na pracovisti?
ano

spiSe ano

spise ne

ne

O oo o

4. Moje prace je zajimava:
o souhlasim
O spiSe souhlasim
O spiSe nesouhlasim
O nesouhlasim

5. Mam moznost se dale vzdélavat:
O souhlasim
O spiSe souhlasim
O spiSe nesouhlasim
o nesouhlasim



6. Jste s vysi mzdy spokojen/a?

O

O
O
O

ano

spiSe ano
spiSe ne
ne

7. Atmosféra na pracovisti je pratelska.

O

O
O
O

ano

spiSe ano
spiSe ne
ne

8. Kter¢ 3 faktory nejvice ovliviiuji vasi spokojenost?

O

I i A Iy o

vyse platu

organizace prace

obsah a charakter prace

vedouci pracovnik

pracovni podminky

moznost kariérniho postupu
dobré vztahy a pracovni kolektiv
zajimavost své profese

9. Které 3 faktory by byly pficinou k vy$§imu pracovnimu nasazeni a vykonu?

|

Oo0oo0oOoooaoao

uznani od nadtizené¢ho za dobie vykonanou praci
finan¢ni ohodnoceni

dosazeni cile

automobil, notebook, mobilni telefon

slevy na sluzbéch firmy

odpovédnost a pravomoci pii své praci

dobré vztahy na pracovisti

zajimavost své prace

moznost kariérniho rastu

Jiné:

10. Zaskrtnéte 3 zaméstnanecké vyhody, které jsou pro Vas podstatné jako
motivacni nastroj.

|

Ooo0oo0oOoooaoao

ptispévek na stravu

dovolena o tyden navic
pfispévek na penzijni pojisténi
piispévek ze socialniho fondu
zaméstnanecka sleva na sluzby
kulturni akce

vzdélani

povyseni

sluZebni telefon a auto

jiné:




11. Vyhovuje Vam soucasny systém benefitii?

o ano

O spiSe ano
O spiSe ne
o ne

12. Existuje néktera zaméstnanecka vyhoda, kterou ve spole¢nosti postradate?
O prispévek na sportovni akce

prispevky na péci o zdravi

zvyhodnéné ptjcky

nepenézni dary

podpora osobniho a profesionalniho rozvoje

jind:

o oooo

13. Pfemyslite o zmén¢ zaméstnani?
o ano
o ne

IDENTIFIKACNI OTAZKY

14. Pohlavi
O Zena
O muz

15. Do jaké vékové kategorie patiite?
0 méné nez 20 let

o 21-30let
o 31-50let
o 51 avice let

16. Jakeé je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o vyucen/a
o stfedoskolske
o vysokoskolske

17. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
0 méné nez 1 rok

1rok -5 let

5-10 let

10 - 20 let

vice nez 20 let

Ooooao

18. Pracovni pozice
O manazerska pozice
O ostatni — nemanazerské pozice



19. Na jaky typ pracovniho tivazku jste zaméstnan?

o plny

o polovicni

o Dohoda o provedeni prace
o Dohoda o pracovni ¢innosti
O jiné:

20. Jaka je vySe Vaseho mési¢niho platu?

o do 15000 K¢

o 15000 -25 000 K¢
o 25000 -50 000 K¢
O

nad 50 000 K¢

Piiloha €. 2

Metoda SMART

SMART je zkratka anglickych termint pro rtizné oblasti definice cile:

S — Specific (specificky)

Cil musi byt definovan piesné. Cim
presnéji je definovan, tim snadnéji se
bude plnit a hlavné, predejde se moznym
nedorozuménim. Co je zfejmé pro
jednoho, nemusi byt vliibec ziejmé pro
druhého.

M — Masurable (méritelny)

Splnéni cile musi byt mozné zméfit.
Me¢fenim se rozumi posouzeni, do jaké
miry bylo cile dosaZeno. Parametry
méteni by mélo byt mozné zméfit
exaktné (rozmery, vaha, mnozstvi,
vlastnosti, apod.).

A — Accepted (akceptovany)

Cil musi byt akceptovany odpovédnou
osobou. Bez akceptace, pfijeti cile za své,
se vzdy najde néco ,,zajimavéj$iho* na
praci.

R — Realistic (realny)

Cil musi byt realny. Musi byt mozné ho
spinit v realném case, musi byt

k dispozici ptislusné nastroje a znalosti,
apod. Nema cenu stanovovat
nedosaZitelné cile.

T-Timed

Cil musi mit dany termin. Pokud neni
stanoven termin, splnéni se bude odkladat
,,aZ bude Cas®, coz nebude nikdy.

Zdroj: Stanoveni cili (SMART) a efektivni planovani pomoci cilti. (b.r.). Dostupné 20.

biezen 2015, z https://publi.cz/admin/books/114/02.html




