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1 Uvod

V dnesnim konkurenénim prostiedi obstoji pouze takova organizace, kterd ma kvalitni
lidské zdroje — pracovniky, ktefi odvadi svoji praci podle potieb organizace za
dohodnutych podminek. Aby kazdy zaméstnanec odvadél praci v takové kvalité, jakou
pozaduje zaméstnavatel, a pifesto mu zustal ,,vérny*, musi byt zaméstnanec uspokojive
motivovan. V moderni organizaci jiz existuji oddéleni, kde se ptfimo zabyvaji motivaci a
stimulaci svych zaméstnanct. Hledaji odpovédi na otazku - jakym zplsobem ma
organizace spravné motivovat a zda davaji pracovnici vice pifednost finan¢nim

motivatorum ¢i tém nefinanénim?

Vedeni organizace musi brat zfetel na to, ze vétSina lidi stravi vice jak polovinu svého
Zivota v pracovnim procesu. Proto je velmi dulezité poznat jaky motivator je pro jedince
dulezity a jak formuje jeho chovani. Zda je to ziskani mzdy ¢i zaméstnance pohani i
néco jiného, napf. uznani, radost z prace, dalsi vzdélavani. Primarnim diivodem préce
pro lidi je ziskani penéz pro svoji osobni potiebu a také potiebuji mit jistotu, Ze se zitra
maji kam vratit. Po urcité dobé¢, kdy se pfijem stavd dostacujici, zacne se u nich

projevovat zajem o dalsi potieby, které jim pomohou se rozvijet a zdokonalovat.

V dnesni dobé¢ existuje velky diiraz na spravnou motivaci, ktera bude posilovat pracovni
nasazeni u daného zaméstnance. Management si musi uvédomit jednu zésadni véc a to,
Ze, samotna motivace neni automatickd. Kazdy manaZer podniku by mél umét za
pomoci pozitivnich ¢i negativnich motiva¢nich nastroji, at’ uZz finan¢niho ¢i
nefinanéniho charakteru, najit ten spravny spousté¢ pro vné&j$i motivaci svych
podiizenych a wudrzet vysoké pracovni nasazeni pro potfeby managementu.
Nejdilezitéjsi slozkou motivace je poznani individudlnich potfeb jedince. Tyto potieby
muze vedouci pracovnik hlavné ziskat pfi rozhovoru, vypozorovat nebo na zaklade¢
dotaznikového Setfeni, kde mize kazdy pracovnik vyjadiit své dojmy, potieby a

popiipad¢€ nespokojenost.

V teoretické Casti diplomové prace byla pouzita odbornéd literatura, ktera piispéla
k pochopeni pojmu a teorie motivace, rozdilu mezi motivaci a motivovanim.

V praktické casti diplomové prace se detailn€ji zabyvam analyzou motiva¢niho

systému. Pro analyzu jsem pouzila dotaznikové Setfeni v elektronické podobé, které



napomohlo objasnit motivacni systém vybrané organizace a jaké motivatory pievazuji

v oblasti Jihoc¢esko, které poradciim naopak chybi.

Cilem diplomové prace je zanalyzovat stdvajici systém motivace pracovnikli oblasti
JihoCesko, zhodnotit a navrhnout zmény na odstranéni zjisténych nedostatkt
V motivacnim systému. Nasledn¢ doporucit zlepSeni v této oblasti fizeni vybrané

organizace.



2 Literarni reSerse

Podstatou motivace je premyslet o individualnich potiebach jednotlivce, ale na druhou
stranu je nutné vytvorit soubor technik, které budou platit i pro cely tym. Pouzita
technika musi byt postavena opét na principu poznani individualnich potieb, a co tyto
potieby uspokoji. Aby motivace byla usp€snd, musi nejdiive manazer zvolit vhodnou
metodu, jak navazat vztah se svym podiizenym. (Clegg, 2005) Pokud bude manazer
spravné svého podiizeného naslouchat, pozna jeho potfeby a touhy. Pak miize tuto
vyhodu vyuzit ve prospéch organizace. Motivace je jasny Cinitel, diky kterému se stdva
organizace vykonngjsi a efektivnéjsi. V posledni dobé vyviji manazeti spoustu energie a
nemalé finance do proniknuti této problematiky. Motivace ma pomoci vyhledat — udrzet

zameéstnance — a zajistit dostate¢nou vykonnost. (Hospodatova, 2008)
V literatufe miZzeme najit rizné interpretace motivace.

- Ideu motivace objasiiuje Bedrnova, E., & Novy, I. &. (1998) jako fakt, Ze v lidské
psychice pisobi specialni, at’ uz védomé ¢i nevédomé vnitini pohnutky — motivy.
Tyto hybné sily pak jedince sméfuji konktrétnim smérem, kde ho burcuji k ativité
a udrzeni v ni.

- Motivaci se mysli to, jakym zplsobem se chova a jedna dany jedinec. Je to
spojeni psychologickych, intelektualnich a fyzickych procesii, které zapfticini,
kam orientujeme svoji energii. (Karlof & H.Fredrik, 2006)

- Motivaci vysvétluje Tureckiova (2007) jako vnitini proces, ktery ma vliv na nase
chovani a postup jednani v dané situaci vedouci k dosazenému cili.

- Pod pojmem motivace si miizeme ptedstavit: ,,proces spousténi, zaméieni a
regulace aktivity clovéka na objekty a cile.“' (Cakirpaloglu, 2012)

- Nakone¢ny (2015) uvadi ve své knize rizné teorie motivace. Jedna z nich je: ,, je-
li intenzita motivace zanedbatelnda a dominuji-li ridici dispozice a funkce, pak

vysledkem bude piechodnd, automatizovana akce. > (Nakone¢ny, 2015)

! Jis Dédina, Vaclav Cejthamr, Management a organiza¢ni chovani, str. 142
2 Nakone&ny Milan, Obecna psychologie, str. 428



2.1 Motivace

Pojem motivace je odvozeny od latinského slova“ movere®, které v ptekladu znamena
hybat, pohybovat to znamena, ze motiv, jinak vnitini impulz pohéni jedince kuptedu.
(Adair, 2004) O motivaci se manazefi zajimaji znékolika davodd. Mezi tfi

nejvyznamnéjsi patii: (Hospodarova, 2008)

- neustaly rust konkurence
- nové technologie

- zrychleny vyvoj podnikani a jeho globalizace

Teorie motivace sleduje postup, jak se jedinec pod vlivem svych potieb — motivii chova
a jedna. Lidské chovani je podle psychologie fizené potfebami a motivaci. Pochybné
nebo nevyhovujici chovani je vysledkem naseho $patné orientovaného usili, které chce
uspokojit nase motivy a naopak. (Lambert, 1999) Teorie motivace dava organizaci
navod na vedeni lidi, na probuzeni jejich dovednosti a schopnosti, chuti do prace. Pokud
je proces motivace uspésny, pak by méla organizace docilit svych cilii. Manazefi by
neméli zapominat na to, Ze existuje nerovnost mezi vztahem: Uspé$nad organizace =
motivovany pracovnik # spokojeny pracovnik. Kazdy z nds je ovlivnény vnitini a
vnéj$i motivaci.

Vhitini motivaci tvoii faktory, které si sami formulujeme a které ¢loveka ovliviuji

k dané ¢innosti. Mezi faktory se fadi odpovédnost — jedinec ma dojem, Ze prace je pro
né¢ho vyznamna. Dale sem patii piileZitost se rozvijet, vzdélavat se. Tyto faktory ptsobi

dlouhodobé, protoze vychazi z kazdého z nas.

Vnéjsi motivace prichazi z vnéjsku a tvofi ji jak finan¢ni, tak nefinan¢ni odmeény —
zvySeni mzdy, finan¢ni odména, darek nebo pochvala, uznani. Patti sem 1 nepopularni
,»odmény* jako tresty, kritika, snizeni mzdy. Faktory vnéj$i motivace maji spiSe

kratkodoby charakter. (Armstrong, 2007)

Pro lepsi implementaci motivace do kazdodenniho Zivota v organizaci, musi umét

manazer rozliSit motivaci a motivovani.
Motivace = vnitini impulz, psychicky stav mysli.

Motivovani = vzbudit motivaci u jedince skrz vnéjsi motivatory, vyvolat reakci k dané

¢innosti



Na obrazku 1 je graficky znazornény rozdil mezi motivaci, kam patii faktory ovlivilujici
jedince = napf. byt nejlepsi a motivovanim, kam patii u¢inné motivatory (penize,

pochvala, vyznamenani) (Nakonecny, 2015)

Obrazek 1: Schéma motivace x motivovani

jednotlivec vnéjsi okoli
potieba potieba
motiv uspokojeni motivator
EE— > <€ D
aktivace motiv

Zdroj: Milan Nakone¢ny, Obecnd psychologie

Motivace tedy funguje na principu rozpozndvani neuspokojenych potieb pomoci
védomého ¢1 mimovolného zjiSténi. Mezi vnitini impulzy fadime touhu, pfani, emoce.
Ukéazku principu muzeme vidét na obrazku 2, kdy musi existovat u jedince
potieba/ptani. Pak si stanovi cile a kroky, diky kterym se dostane k vyty¢enému cili.
Podle Armstronga (2009) existuje pravdépodobnost opakovani modelu, pokud se
potieba jedince uspokoji.

Obrazek 2: Model motivace

Potieba

Dosazeni

Zdroj: Michael Armstrong, Odménovani pracovnikti

Motivace, ktera funguje na principu odhaleni spravnych motivli u kazdého jedince. Toto
odhaleni ma za nasledek, ze zaméstnanec pracuje i bez dalsich stimult. Pak to v praxi
vypada tak, Ze podiizeny pracuje pro radost, prace mu piinasi uzitek. U motivace ale
existuje nevyhoda a to, ze je to pro manazera béh na dlouhou trat’. Musi u jednotlivce
objevit u€inné motivatory a umét spravné formulovat zadani ukolu. Pravé Plaminek

(2010) se zminuje ve své knize, ze ,, motivace sice umi zaridit necekané vysledky, ale na



druhé strané vyzaduje radu znalosti, dovednosti, navykii a v neposledni rade i pozitivni

vyladéni motivujiciho viici zadavanym vikolim a lidem, kteii je maji vykonat. “®

Motivovani mizeme chapat jako prostiedek diky, kterému je spustény proces samotné
motivace. Aby byl cely proces u¢inny, musi manazer umét spravné odhalit permanentni
nebo aktudlng vzniklé motivy. Také musime rozliSovat motivovani x stimulovani. Skrz

stimulaci mizeme ovliviiovat chovani jedince, které nevede piimo uspokojeni motivi.
Motiv

Abychom pochopili, pro¢ zaméstnanec déla jeden druh cinnosti s radosti a jind ho
odrazuje, musime nejdiive pochopit co motivaci spousti a na jakém konceptu funguje.
Jak vlastné¢ vznika naSe potieba néco mit, néco dokazat. Motiv je sméfovani ke

konkrétnimu cili. Naproti tomu potieba vyjadiuje vnitini stav nedostatku nebo premiry.

Motiv je vSeobecny pojem, ktery v sobé nese jak potiebu, tak urcité chovani orientujici
se na nas cil. Pokud je cile dosazeno, pak dochazi k uspokojeni potieby. (Cakirpaloglu,
2012) Motivy jsou velmi dulezité pro reakci, ale jen na nich samotnd motivace nestoji.
Dulezitym faktorem je vile jedince. Pravé vile pfiméje k danému zaméru, akci. Adair
(2004) zmifiuje pravni zasadu: ,, Musime soudit motivy lidi podle jejich zjevnych cini. “*
Piesto bude existovat situace, kdy jistd akce se nebude shodovat s motivy zaméstnance.
Motivovani mizeme chapat jako prostiedek diky, kterému je spustény proces samotné
motivace. Aby byl cely proces u€inny, musi manaZzer umét spravné odhalit permanentni
nebo aktualné vzniklé motivy. Také musime rozliSovat motivovéani x stimulovani. Skrz

stimulaci mtiZzeme ovliviiovat chovani jedince, které nevede ptimo (uspokojeni) motiva.

2.2 Stimulace

Rozdil mezi stimulaci a motivaci je takovy, zZe stimulace se vyvolad jednoduse pomoci
odmény. Odmeéna v atraktivni podob¢, ktera se vyplaci zaméstnancim, ktera nahrazuje
nespokojenost spojenou s praci. Diky tomu muze organizace pocitat s tim, ze ¢innost

zamé&stnancl bude i1 nadédle pokracovat. V opacném piipad¢, kdy se pfestanou vné&jsi

3 Plaminek Jiti, Tajemstvi motivace, str. 17
* Adair John, Efektivni motivace, str. 21 — vysvétleni pravni zasady: To co d&lame, nemusi vzdy byt
shodné s naSimi motivy



stimuly poskytovat, se u podfizenych zaméstnanct zane objevovat stagnace vykonu

prace.

U stimulace plati, ze prace probiha pouze za podminky, Zze na zaméstnance plisobi
spravné stimuly. Stimulace je zjednoduSena alternativa motivace. Organizace ji miize
vyuzit tam, kde neni potieba Casté kontroly. Pokud nezafunguje odména, miize se
stimulace objevit ve formé vynucovani, natlaku, klamani, manipulaci, s nimiz se
vrealném zivot€¢ podfizeni setkavaji. (Plaminek, 2010) Mezi nejznaméjsi stimuly
fadime penize, které slouzi k uspokojeni potfeb kazdého znas (podil na socialnim
zivoté, zajisténi zékladnich potieb). (Tureckiova, 2007) Stimul je odvozeny od

latinského slova ,,stimulus®. To v pfekladu znamena pobizet nebo bodec. (Adair, 2004)

Obrazek 3: Rozdil mezi motivaci a stimulaci

motivace stimulace

Zdroj: Plaminek Jifi, Tajemstvi motivace

2.3 Pracovni motivace

Pracovni motivace je dnes povaZzovana z nejrozmanitéjSich oblasti v pracovni tak
Vv organizacni psychologii. Od roku 1990 vyrazné doSlo pokroku v téchto tématech.
pies spojeni oblasti psychologie, ekonomie, komunikace a sociologie, aby zaplnili
zbyvajici mezery v pochopeni nevédomych procest a dopadu viceuroviovych,
mnohostrannych socidlnich kontextii na pracovni motivaci a chovani v tymech. Teorie
rozvinutd v poloving¢ 20. stoleti (dominovala hlavné v 80. letech) byla nasledné
pfeménéna na formu, kterd lépe odpovidala otazkdm a organizaénim z4ymlm, které se
projevily na pocatku 21. stoleti. (Kozlowski, 2012) K pracovni ¢innosti by mél mit
pracovnik uvédomély vztah. Tento vztah se pak projevi v motivaci, jak se dany jedinec
postavi k dané praci, to znamena, ze lidé jsou pokazdé néim motivovani. Rozlisuje se,

zda je motivace pozitivni ¢i negativni. Pii pozitivni motivaci dochédzi k idedlnimu

8



zdolani zadaného ukolu. Pti negativni motivaci dochédzi k neuskute¢néni ¢i vyhybani se.
(Krninské, 2012) Pocinani jedinct zalezi na tom, co je motivuje. Vysledna produkce je
vysledkem kombinace schopnosti, dovednosti a motivace. Tato realita byva znazornéna

nasledujicim vzorcem (I).
M
V=f(M*YS)
V = piedstavuje vyvoj produkce
M = predstavuje troven motivace (co chceme svoji praci dokazat)

S = predstavuje uroven schopnosti

Existuje nazor, ze ¢im je motivace jedince intenzivni, tak produkce bude kvalitngjsi,
lepsi. Tato rovnost uplné€ neplati. Ze zkuSenosti vime, Ze existuji situace, kdy ¢im to
Clovék chce dokazat, ziskat, tim se néco pokazi a vysledek neni tak uspokojivy.
Dokonce u nadmérné motivace miiZze nastat paradox a to takovy, Ze jedinec se dostane
do psychického napéti, které oslabuje ,,obvyklé* fungovani lidského organismu a to pak
zeslabuje souCasny vnitfni, subjektivni dispozice vykonu. To znamend, Ze

pfemotivovanost snizuje vykon. (Bedrnova & Novy, 1998)

Aby tedy byla organizace uspéSna, musi umét manazer jak spravné motivovat, tak také
u zaméstnance tuto motivaci jedince nasmétovat tak, aby doslo ke splnéni nastavenych

cila a ukolu.

Motivatory k praci lze ¢lenit: (Dédina & Vaclav, Management a organiza¢ni chovani,
2005)

- Ekonomické odmény: napt. mzda, socialni vyhody, materidlni vyhody
- Vnitini uspokojeni: napt. osobni rozvoj, byt Gspésny,

- Socialni vztahy: napt. ptatelstvi na pracovisti, pozitivni prosttedi na pracovisti

Ukolem pracovni motivace je vytvafet minéni a uréité chovani vedenych zaméstnancti
tak, aby bylo ve shod¢ s poslanim organizace. Od manazerii organizace se pozaduje
schopnost probudit u podfizenych zaujeti, ochotu a zajem se aktivné podilet na vSech
¢innostech, které¢ povedou k zajisténi cile organizace. V posledni dob¢ se stala motivace

lidi dutlezitou soucasti zékladnich slozek vedeni lidi. Dand motivace jiz netkvi



v zavadéni jednotlivych postuptl, ale vznikd fada motivacnich systémi, které maji za

ukol stimulovat hmotné a nehmotné impulsy. (Veber, 2000)

Podle autorky Miskell (1996) je vykonny kolektiv jen ten, ktery je dobfe motivovan.
Kazdy jedinec mé rtizné potieby, ale ve své podstat¢ by se mély potieby shodovat

v téchto bodech. (Miskell & Miskell, 1996)

- bezpecnost

- dobré pracovni podminky
- odmény

- dobry plat

- dobry podiizeny

- povySeni

- pratelsti spolupracovnici
- uznani

- zajimava prace

- zajimavy podnik

Motivace k praci vyjadiuje celkovy postoj zaméstnance k praci. Tento postoj se
projevuje zajmem pro dany pracovni ukon a vynalozenou pili. Soucasti profilu
osobnosti kazdého jednotlivce je motivacni orientace. V ramci analyzy pracovni

motivace je potieba rozlisit motivaci a stimuly. (Stikar, 2003)

Existuje také teorie, ze situacni faktory ovliviiuji motivacni procesy. Vyzkumy se snazi
pochopit cely proces vnitinich a vnéjSich sil, které ovliviiuji chovani jedince a ma
intenzivni vliv na vykon na pracovisti.(Kozlowski, 2012) Manazer se muze setkat
S podfizenymi, kteti jsou demotivovani. Sami nevi, co se od nich oc¢ekava, a jaky je
jejich cil. Jsou silné nespokojeni se stdvajicim zaméstnanim, s nadfizenym nebo si
nerozumi se spolupracovniky. Mikulastik (2007) upozoriiuje na fakt, kdy neuspokojeni
potfeby nemusi vzdy znamenat vynalozeni usili daného jedince na zlepSeni situace.

Spise naopak — muze nastat letargie.
Motivacni pristup

Nejlepsi motivatorem je, Ze zaméstnance jeho prace uspokojuje. Pokud zaméstnanec ma
svoji praci rad, je pro n¢ho dilezitd a ma z ni uzitek, pohani ho motivace k tomu, ze

svoji praci bude vykonavat tak nejlépe jak umi. Jestlize chce mit organizace motivované
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zamé&stnance, pak musi umét implementovat motivacni pfistup, coZ znamena, ze

efektivni vytvoreni pracovnich kol povede k zadoucim vysledkim.

Cesta jak motivovat své zaméstnance by méla vést skrz vytvoreni takového pracovniho
prostiedi, jenz vyhovi vnitinim potiebam zaméstnance. To nasledné ptispiva k naplnéni
organizacnich zamért pfinasejici profit organizaci, tak zaméstnancim. A zde nastava
problém — manazefi musi umét rozpoznat potieby svych podiizenych. Vedouci
pracovnici musi umét naslouchat a vypozorovat zmény na pracovisti. Pokud se toto
vedouci pracovnici nauc¢i, dokazi stanovit Skodu, zdroj této situace, zahaji patficné
kroky k pteorientovani personalu a implementuji efektivni kroky vedouci k naprave.
Diky v¢asnému rozpoznani a vhodnému piistupu, dovedou vedouci manazeti svoji
snahu K uspéchu. Pro manazery je dilezita jedna véc — vnimat své okoli a umét jemné

reagovat na zmény. (Miskell & Miskell, 1996)

2.4 Modely teorie motivace

Veber (2000) uvadi, ze se béhem tohoto stoleti zacaly meénit piistupy k motivaci
zamé&stnancl a to jak na stran€ managementu. Hlavni zména byla uplatnénd ve stylu
fizeni a v cilech. Na strané zaméstnancti nastala zména v postoji k praci, Vv ziskanych
dovednostech a jeho aktivit¢ pifi praci. Autor uvadi dvé koncepce ptfinaSejici novy
pohled na motivaci, ktera se rozsifila o socidlni a psychologické faktory. Tehdejsi

management si musel uvédomit, Ze existuje potieba socialni potieby.

Koncepce racionalné-ekonomického chovani ¢lovéka

Tato koncepce se zacala vyuzivat na pocatku minulého stoleti. Jednalo se o piistupy,
kdy je €lovek motivovan k praci hmotnymi odménami. Tato koncepce vychazela z této
myslenky a méla pfinutit zaméstnance pracovat podle daného konceptu a dodrzovat

ptredpisy, kazen. Motivaci pro zaméstnance byla ukolova mzda. (Veber, 2000)

- pracovnik je prvotn€ motivovan finan¢nimi stimuly
- pracovnik ma iraciondlni pocity, které musi byt ze strany vedeni odstranény
- pracovnik musi vykonavat svoji praci i pfes averzi k praci. Musi probihat kontroly

a motivovat pracovniky k dodrzovani pracovni kdzn¢ skrz tresty.
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Koncepce socidlniho ¢lovéka

Jako protiklad piedchozi koncepce vznika ve 20. stoleti nova koncepce, kterd se

vyznacuje témito predpoklady: (Veber, 2000)

- na vysledky prace ma vétSinou mensi vliv pracovni podminky a fyzické potieby
oproti socidlnim a psychologickym faktortim

- pracovnik je motivovan socialnimi potiebami, miize dochdzet k potlaceni potieb
nadfizenych

- pracovnici reaguji na instrukce nadfizenych pouze Vv takovém rozsahu, ktery se

tyka jejich socialnich potieb
Teorie Maslowovy hierarchie potireb

Podstatou této teorie je minéni, Ze obsah motivace tvofi potfeby. Pokud existuje
nenaplnénd potteba, pak nastdva nerovnovaha v Zivoté jedince. Aby dosSlo k napravé,
tak se musi identifikovat cil, ur€it si styl chovani, které¢ dopomize dojit k vyty¢enému
cili.

Obrazek 4: Pyramida potteb

Zdroj: vlastni zpracovani

Tuto teorii plivodné vytvotil A. Maslow, ktery urcil pét zadkladnich potieb (viz. obrazek
4), které jsou pro vsechny jedince shodné — fyziologické potieby, potieby jistoty,

bezpeci, socialni potifeby, potfeba uznani, potifeba seberealizace. Maslow uvedl, ze
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v N AR V. vror o .eh . v v 7 v - , P
., Clovek je zivocich s pranimi‘® a jediné nenaplnéna potieba je podstatny motivatorem

chovani. (Armstrong, 2007)

Teorie ERG

Teorii ERG vytvofil C. Alderfer, kdy svoji teorii opira o myslenku, Ze je vice realné se
zamg¢fit pouze na tii zakladni teorie potfeb Cerpané z Maslowovy pyramidy potieb. Tato
teorie tvrdi, ze vSechny tii zdkladni skupiny potieb potiebuje clovek ve stejny okamzik.

To je hlavni rozdil mezi Maslowem a teorii ERG. (Dédina & Odchézel, 2007)

Kategorie potieb tvofi:

- Existen¢ni poti‘eby (E - Existency) - fyziologické potieby a potieba bezpeci
- Vztahové poti‘eby (R- Relatedness) - potieba uznani a tcty

- Rustové potieby (G — Growth) - sebetcta, ptileZitost k ristu

Teorie popisuje subjektivni poméry mezi uspokojenim a pianim. Uspokojeni vyplyva
z vysledkti mezi ¢lovékem a prostfedim a mezi tim, Ze jedinec ziskal to, po ¢em touzil.

Ptani se vaze na potieby, pohnutky a preference. (Kocianova, 2010)

McGregorova teorie Xa'Y

Schermerhorn (2010) se odkazuje na Douglasa McGregora, jenz ve své knize
Personality and Organization uvadi, ze manazeti by méli vénovat pozornost socialnim

a seberealizacnim potifebam lidi na pracovisti. Proto pfichazi s Teorii X a Y.

Podle Teorie X se manazefi domnivaji, Ze ti, ktefi pro né pracuji, nemaji Zadné ambice,
jsou nezodpovédni, jsou odolni vici zménam a co je hlavni — davaji prednost striktnimu
vedeni. Vedouci rozdava piikazy, kontroluje a podfizené malo informuje o své praci.
Toto chovani vytvaii pracovni prostiedi, kde z podfizenych se stavaji pasivni, zavisli

jedinci, kteti maji tendenci délat pouze to, co se jim nafidi a je od nich vyzadano.

Jenze tohle jednani povazuje McGregor za nevhodné, a proto propaguje Teorii Y, ve
které manazer véii, Ze podiizeni jsou ochotni pracovat, schopni sebeovladani, ochotni
pfijmout zodpovédnost, jsou tvofivi. Organizace umoznuje svym zaméstnanciim veétsi
zapojeni, svobodu a odpovédnost. To ma za nasledek, ze podfizeni maji vysoké
pracovni nasazeni a dochdzi k uspokojovani jak jejich potfeb, tak 1 organizace.

(Schermerhorn, 2010)

> Armstrong Michael, Rizeni lidskych zdroja, str. 224
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Tabulka 1: Rozdéleni Teorie X aY

Teorie X TeorieY

Centralni princip pfedstavuje integraci.
Centralni fidici princip vyzaduje ptikazy a Vytvotenim takovych podminek
kontrolu, coz lze prosadit jen autoritativnim | V organizaci pracovnici zamétuji své
jednanim usili, aby dosahli svych cili v ramci cilii

organizace (kooperativni styl vedeni)

Pozadavky procesu organizace neberou )
) Organizace se stava vykonnym
zadny zfetel na potieby organizovanych. ) )
organismem, v némz se zohlednuji osobni
Pro dosazeni ocekévané odmény akceptuje
ptani a cile pracovniku.
¢lovek podtizeni a kontrolu.

Nevyuzivané schopnosti pracovnikti
Jsou Zadouci inovace, hledaji se nové
z hlediska tizeni prakticky neexistuji a
) o moznosti spoluprace, aby byly vyuzity
nejsou prednosti. Neni tlak na jejich .
vSechny schopnosti zaméstnanct.
vyuZiti.

Zdroj: Dvoiakova Zuzana, Rizeni lidskych zdroji

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Autorem této teorie je F. Herzberg, ktery rozliSoval dissatisfaktory (faktory, které
pracovni motivaci. (Kotler & Keller, 2007) Tato teorie shledava, ze tyto dva Cinitelé
nejsou piimo protiklady, ale nezavislé faktory. V tabulce €. 2 jsou uvedené faktory
spokojenosti, které se nazyvaji motivatory a naopak faktory nespokojenosti se nazyvaji
hygienické faktory (udrZovaci faktory). Z uvedenych ptikladi plyne, Ze zaméstnanci
jsou motivovani pravé vnitinimi faktory prace (motivatory) a zaroven jsou
demotivovani absenci vnéjSich faktorti (hygienické faktory). ,,Zaradi-li se tedy
motivatory do pracovnich ukolii a prace, miize se zvysit (a nejspis také zvysi) motivace,

zatimeo hygienické faktory mohou udrZet nebo sniZit motivaci, ale nikoliv ji zvysit. “®

(Koubek, 2007)

® Koubek Josef, Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky, str. 59
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Tabulka 2: Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie

Motivatory Hygienické faktory
spokojenost pritomnost pritomnost
uspéch podnikova politika a sprava
ﬁ uznani dozor
prace sama vztahy s nadfizenym
odpovédnost vztahy s kolegy
povyseni vztahy s podiizenymi
moznost osobniho ristu mzda/plat
pracovni podminky
jistota prace \ 4
0sobni Zivot
nepritomnost nepritomnost nespokojenost

Zdroj: Koubek Josef, Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky

Vroomova teorie ocekavani

Princip této teorie je vtom, Ze ¢im lakavéjsi je cil, tim je vétSi vynaloZené usili.
Podtizeny bude svoji praci vykonavat 1épe a oddanéji za predpokladu, ze jeho pile
povede k vytouZzenym vysledkiim, napf. vy$$i mzda, finan¢ni odména, povyseni. Pokud
svoji praci odvede podle ptfedstav a dostane svoji odménu, pak tato motivace ovlivni
jeho budouci vykony. Vroomova teorie je zaloZend na penézni motivaci, kterd bude
fungovat pouze za predpokladu, Ze existuje vztah mezi odménou a Usilim. Zde je vidét

piimy vztah — ¢im hodnotnéj$i odmeéna, tim vétsi usili jedinec vynaloZi na ziskéani

kyzené odmény. (Wagnerova, 2008)

v

I tato teorie je zaloZena na tfech zasadnich proménnych: (Dédina & Viclav, 2005)

- valenci — jedna se o o¢ekavané uspokojeni z odmény, napft. jedinec bere penize

jako hodnotu, ktera uspokoji jeho potteby

- prostiedcich — teorie rozliSuje vystupy prvni a druhé urovné.

Vystup prvni urovne — vztahuji se k samotnému vykonu. Jedinec mé ocekéavani,

které povede Kk vystupu druhé tirovné.

Vystup druhé urovné — jedinec dostava vytouzenou odménu jen za vykonanou
praci, ne za to, ze o néco usiloval.

- ocekavani — jedna se o vnimani chovani, které povede k ziskdni pozadovaného
vystupu. Hodnota ocekavani se pohybuje mezi 0 (predstavuje pravdépodobnost

ziskani vystupu) a 1 (predstavuje evidentnost ziskani vystupu).
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Adamsova teorie ocekavani

Tato teorie, kterou formuloval Adams, funguje tak, ze se jedinec konfrontuje s ostatnimi
zaméstnanci. Konfrontace spoc¢iva v tom, ze dochazi k srovnavani pracovniho usili a
jejich vysledkt (mzdy, finanéni odmény, pochvaly, uznani). Disledkem porovnani je
bud’ dojem spravedlnosti, nebo nespravedlnosti. Pii zjisténi, Ze spolupracovnik ma vétsi
odménu, tak nastava u ,,nespravedlivé odménéného pracovnika demotivace a nasledné

sniZzeni vykonosti. (Wagnerova, 2008)

Spravedlnost se vztahuje na pocity a vjemy kazdého znas. Mohlo by se zdat, ze
spravedlnost bude synonymem rovnosti, ale tomu tak neni. Jinak by muselo platit, Ze se
bude zachéazet s kazdym stejné. Existuji situace, kdy to nejde a manazer musi pouzit
rozdilny piistup ke svym podiizenym. (Armstrong & Taylor, Rizeni lidskych zdroji:
moderni pojeti a postupy: 13. vydani, 2015) Tato teorie podtrhava roli socidlnich vztaht
vztahujici se na pracovni motivaci a napomaha k utvateni celkového pohledu na pficiny

jednéni jedince v pracovnim prostiedi. (Krninska, 2012)

Teorie cukru a bice

Tato teorie je zaloZend na principu dvou motivii. Na jedné strané odmeéna (cukr), na
druhé strané strach (bi¢) z diisledkii. AvSak tato teorie funguje na omezenou dobu, po
kterou miiZze nadiizeny podfizené¢ho ovliviiovat pomoci odmeén a trestd. Ale praveé Adair
(2004) zminuje, Ze existuje dalsi moZznost. Nadfizeny milZe spravnou praxi vzbudit
V podfizeném takové motivy bez pouZiti teorie cukru a bi¢e ¢i odmén, a piesto budou

ob¢ strany spokojeny.
Sila pochvaly a uznani

Vysloveni pochvaly za vykonanou praci ¢i odpovédny postoj zaméstnance, patii mezi
nejvykonngjsi nastroje motivace a soub&ézné patii k tém nejméné nakladnym. V mnoha
pfipadech miize pochvala, uznani napomoci k vy$§im vykontim. V praxi se stava, ze
nadfizeny samotnou pochvalu nedoceni z divodu domnénky, Ze podfizeny o pochvalu
nestoji. Urban (2017) je toho ndzoru, Ze vyslovena pochvala od vedouciho nemuze
nahradit finanéni odménu a naopak. Penize nemohou nahradit zaméstnanci uznani.
Kazdy jedinec potiebuje pochvalit, védet, ze svoji praci odvadi dobie. Pochvalit
podiizeného je nutné hlavné v situacich, kdy se jednd o automatickou cinnost nebo

podiizenému nepiinasi Sance na vyniknuti
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2.5 Motivace a mzda

Na zéklad¢ provedenych analyz se zcela neprokazal pfimy vliv mzdy (odmény) na
odvedenou praci. Podle dalSich provedenych priazkumi se prokazal fakt, ze nemizeme
hledat vztah mezi spokojenosti a vykonem zameéstnance, tzn., ze organizace i pies

vyvolanou stimulaci penézi, si nezaru¢i vysSi vykon svého zaméstnance. (Kleibl,

Dvotékova, & Subrt, 2001)
Odmeény x pobidky

Odména penézni ¢i nepenézni znazoriuje ocenéni zaméstnancu za realizaci zadanych
ukolt a pfinos organizaci. Odménu muize organizace brat jako motivator za podminky,

ze odmeéna je ziskatelna a navic zaméstnanec vi, jak ji dosahnout.

Pobidka je urcena Kk vyvolani a k pobizeni zaméstnancii pro naplnéni cilti organizace.
Pobidka je brana jako pfimad motivace, tzn.:“ pokud to splnis, dostane$S odménu.*

Pobidky rozdélujeme na penézni nebo nepenézni, napt. pochvala, uznani. (Armstrong,

2009)

2.6 Angazovanost

V roce 2000 se objevuje relativné novy postoj — angazovanost. Na tuto koncepci
existuje mnoho definic. Horvathova et.al. (2016) cituje Armstronga, ktery uvadi, Ze se
angazovanost vztahuje k lidem a jejich préci, tzn., Ze podfizeni jsou svou praci natolik
zaujati, ze dokazi vynalozit dobrovolné snahu, aby ji uspé€$né dokoncili. Organizace by
si m¢la cenit téchto zaméstnancli, protoze u angazovaného pracovnika se vyskytuje
pravdépodobnost vys§i pracovni vykonnosti. Organizace svym usilim miZe zvysit
angazovanost u zameéstnance tak, Ze zacne vytvatet pracovni role ¢i ukoly vyznacujici

se pestrosti, podnétnosti, kompaktnosti zadané¢ho pracovniho tkolu. Organizace musi

brat v tvahu strukturu, systém prace a kvalitu vedeni.
Angazovanost pracovnika lze definovat takto: (Armstrong, 2009)

- ma pozitivni vztah k praci a svému zaméstnani,

- veii v organizaci a identifikuje se s ni,

- aktivné se snazi, aby §ly véci lépe,

- S ostatnimi jedna s respektem a poméha kolegtim efektivné pracovat,
- je spolehlivy a jde za hranice pozadavku své prace,

- vidi $ir8i souvislosti, nékdy dokonce i na sviij osobni tkor,
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- udrzuje si piehled o nejnovéjsich ptistupech a postupech ve svém oboru,

- vyhledava a poskytuje ptilezitosti ke zlepSovani vykonu organizace

2.7 Hodnoceni pracovniki

Aby organizace obstdla v konkurencnim prostfedi, musi zajistit odpovidajici
ohodnoceni svych pracovnikd. Toto hodnoceni pfispiva k uZzite¢néjSimu prerozdéleni
pracovnikii podle potieby manazert, kvalifikaénimu rozvoji a motivovani. Do
pracovnich ¢innosti kazdého nadfizeného patii hodnoceni pracovniho vykonu
pracovnika, kdy se mlze 1épe rozhodnout o jeho setrvani v organizaci. Manazer musi
byt v hodnoceni nestranny a systematicky. Hodnoceni zaméstnancti je nejcitlivejsi sféra
Vv problematice fizeni lidi. Trendem dnesni doby v hodnoceni mimo hodnoceni
samotného nadfizeného je tzv. sebehodnoceni. V sebehodnoceni si sam pracovnik
vymezuje své slabé a silné stranky pracovniho nasazeni. Pfedpoklad pro takové
hodnoceni je, ze bude pracovnik sam k sobé objektivni a spravedlivy. Celkové
objektivni hodnoceni by mélo motivovat zaméstnance k lep§im vykontim a hlavné by
m¢el dat pocit, Ze je soucdsti organizace a svym usilim se podili na celkovém uspéchu.

(Synek & kol., 2006)
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3 Cil prace a metodika zpracovani

Cilem diplomové prace jsou navrhy zmén na zlepSeni systému motivace pracovnikl ve

vybrané organizaci XY vychdzejici z analyz, posouzeni a zhodnoceni fizeni této oblasti.

Vybrana organizace XY patii mezi nejvétsi banky v Ceské republice. V organizaci je
nastaveny celoploSny motivacni program, ale kazdy manazer ma moznost stimulovat
vnéj$i motivaci tymu a jedince. Pro analyzu systému motivace byla vybrana oblast

Jihocesko.

Literarni prameny napomohly osvétlit rozdil mezi motivaci a motivovanim a ptispely
tak Kk propojeni teorie s praxi. Pro zjisténi obecnych dat o popisované organizaci do
diplomové prace, byly vyuzity jak interni zdroje organizace, tak informace dostupné na
jejich internetovych strankach. Dalsi zdroje byly Cerpany z vefejné Vyrocni zpravy za
rok 2017. Data o stavajicim systému motivace v organizaci byla Cerpana prevazné
Z kolektivni smlouvy, rozhovoru s oblastnim feditelem, manazerem pfes motivaci a

vedoucim obchodniho tymu.

Na zakladé provedené analyzy systému motivace pracovniki, rozhovoru s manazerem

motivace a informaci ¢erpanych z kolektivni smlouvy, byl vytvotreny dotaznik.

Dalsim cilem analyz bylo zjistit, zda poradci v ramci pracovni motivace davaji prednost

uspokojeni ekonomickych potieb nebo vnitinimu uspokojeni.

Po vSech téchto zjisténich bylo hlavnim cilem urcit pifipadna opatfeni a navrhnout

zmény na zlepSeni.
Zpracovani dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo vytvofeno pomoci on-line dotazniku na webovych strankach

WWw.survio.com. Vytvofena data byla nasledné zpracovana pomoci programu

Microsoft Excel 2010, kde byly ziskané vysledky zpracovany do grafii a tabulek. Ke

kazd¢ otazce je ptifazeny graf a vlastni komentar.
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4 Charakteristika organizace XY

Nasledujici pasaz o rozsahu stran 20 — 27 obsahuje utajované skutecnosti a je obsazena
pouze v archivovaném origindle diplomové prace uloZzeném na Ekonomické fakulté

JihoGeské univerzity v Ceskych Budgjovicich.
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5 Vysledky dotaznikového Setreni

Oblast podrobend analyze se jmenuje oblast JihoCesko a sklada se z pobocek: MniSek
pod Brdy, Piibram, Dobfis, Bfeznice, Pisek, Vodnany, Kaplice, Velesin, Vyssi Brod,
Cesky Krumlov, Prachatice, Vimperk, Volary, Milevsko a Tyn nad Vltavou.

Dotaznik byl poslan do oblasti JihoCesko, kde momentalné pracuje 70 poradcii, na
zacatku ledna 2018. O pteposlani do pobockové sité se postaral oblastni feditel. Poradci
meli své odpovédi odeslat do konce meésice ledna 2018, to znamend, Zze méli na
promysleni svych odpovédi dostatek ¢asu. Dotaznik byl zcela anonymni, aby poradci

dostali pocit divérnosti a jejich odpovédi byly pravdivé.

Dotaznikové Setieni bylo poslano poradctiim elektronickou formou do jejich pracovni e-
mailové schranky. Divodem byla rychlost vypliiovani a nasledny sbér odpovédi.
Vysledky dotaznikového Setieni poslouzi ke zpracovani diplomové prace a oblastni
feditel bude Cerpat ziskané informace pro piipadné nastaveni zmén na pracovisti a

benefitt.

Dotaznik se skladd z 29 otazek (viz. ptiloha). Prvni ¢ast dotazniku slouzila jako sbér
statistickych dat. V druhé ¢asti jsou otazky tykajici se personalnich vztahti na pracovisti,
otazky na motivaci a otazky na hodnoceni benefiti. Dotaznik ma celkem 26 uzavienych
otazek a 3 oteviené otazky, kdy poradci maji prostor na své nazory. Navratnost

dotazniku byla s 50% tspéSnosti, tedy dotaznik byl vracen ke zpracovani celkem 35X.

Oblastni feditel ma ve svém tymu Sest manazerti (vedoucich obchodnich tymt), kteti

fidi sedmdesat poradcu.

Graf 2: Pohlavi poradcii

® Fena muz

Zdroj: viastni zpracovani
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Podle grafu 2 pracuje oblasti vice zeny — poradkyné. Pouhych 5,7% ptedstavuji muzi —
poradci. V celé organizaci pievazuji zeny. Jak uvadi vyro¢ni zprava zroku 2017,

z celkového poctu zaméstnanct tvoii 70% Zen (viz. tabulka 3, str. 21).

Graf 3: Vékové rozlozZzeni

— B6%

T 86

)
40% -

®19-25 ®26-30 ®31-35 @36-40 @®41-50 W@ 51avice

Zdroj: viastni zpracovani

Graf 3 ukazuje, ze V oblasti JihoCesko pracuje 40 % poradct ve véku 41 — 50 let a
druhou nejvétsi skupinou je s 28,6 % poradci ve véku nad 51 let. Nejmensi skupinu
tvori poradci ve véku 26 — 30 let s 5,7 %. S 8,6% jsou poradci ve véku 19 — 25 a 31 —
35 let.

Graf 4: Dosazené vzdélani

20% —

® stfedoskolské @ wysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani
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Podminkou pro praci poradce je ziskani minimaln¢ stfedoSkolského vzdélani zakoncené
maturitni zkouskou. Toto vzdélani ma v oblasti Jihocesko 80% poradci. Vysokoskolské

vzdélani mé celkem 20% poradcti.

Graf 5: Odpracované roky

143 %

514% —

114 %

®dolroku ®1-5let ®5-10let ® 10-15Slet @ 15 leta vice

Zdroj: vlastni zpracovani

Organizace ve své vyro¢ni zprave z roku 2017 uvadi, ze primérné délka zaméstnani 9,8
let. Ve zkoumané oblasti pracuje 14,3 % novackl. Z vlastni zkuSenosti vim, Ze
zapracovani novacka trvd rok. Po roce novacek pracuje samostatné a piinasi zisk
organizaci. Od 1 roku do 5 let pracuje v oblasti 14,3% poradct. Od 5 let do 10 let je to
11,4% poradcti. Nejmensi podil poradcti ma 8,6%, ktefi pracuji pro banku mezi 10 lety
az 15 lety. Vice jak 15 let pracuje nejvice poradci a to celkem 51,4%. Tak vysoké ¢islo

je dikazem, Ze poradci patii mezi vérné zaméstnance a ve své praci jsou asi spokojeni.

7w

Druha ¢ast dotaznikové Setieni

Ve druhé ¢asti dotaznikové Setieni je feSena analyza za pomoci 25 otazek. Z toho 3
otazky jsou oteviené, kde poradci dostali prostor pro své ndzory. VSechny otazky se
tykaji personalnich vztahti na pracovisti, motivace a hodnoceni benefitt. Rozbor téchto

otazek by mél dat odpovéd’ na redlnou situaci personalnich vztahli na pracovisti, jaké

vvvvvv
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Otazka 5: Napliiuje Vas prace na soucasné pozici?

Graf 6: Pracovni naplnéni

514 %
42,9% -~

® ano ® spiseanc @ spléene @ ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze vétSinu poradcil jejich prace napliiuje a bavi.
Odpoveéd’ ano zvolilo 51,4% poradcti, odpovéd’ spise ano zvolilo 42,9%. Naopak 2,9%

poradct odpovédélo, ze je jejich prace nenapliuje.

Otazka 6: Poskytuje Vam zaméstnavatel moznost k profesnimu ristu?

Graf 7: Poskytovani moznosti k profesnimu ristu

5.7 % \\

— 45,7 %

40 %

® ano ® spiSeano @ spiSene @ ne

Zdroj: viastni zpracovani
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Organizace poskytuje kazdému zaméstnanci moznost ziskat certifikace pro jednotlivé
produkty. Tyto certifikace nejsou povinné. Podle 45,7% poradcii poskytuje organizace
prostor pro kariérni rist. Odpovéd’ spiSe ano zvolilo 40% poradc. Opacny nazor

zastava celkem 14,3% poradch.
Otazka 7: Mate potiebu se ve svém profesnim Zivoté dale rozvijet?

Graf 8: Potieba se rozvijet v profesnim Zivoté

57%
\

3% —

® ano ® spiseanc ® spisene @ ne
Zdroj: viastni zpracovani
Poradci prochazi systematicky Skolenim ¢i certifikaci po celou dobu pisobnosti u
organizace. Potfebu se rozvijet ma 51, 4% poradcli a spiSe ano odpovédélo 34,3%
poradcli. Opacné to vidi celkem 14,3% poradct. Ti maji pocit, Ze se nemusi jiz dale

rozvijet a vzdélavat.
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Otazka 8: Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami na Vasem pracovisti?

Graf 9: Spokojenost na pracovisti

1L4% -

314% -

® ano ® spiteano ® spisene @ ne

Zdroj: viastni zpracovani

S pracovnimi podminkami je spokojena vice jak polovina poradci, presné 57,1%.
Odpovéd’ spise ano zvolilo u této otazky 31,4% poradcti. Pro 11,4% poradcl jsou
pracovni podminky nevyhovujici. Poradci méli moznost se u této otazky vyjadfit, co jim

zté€zuje praci na jejich pracovisti. Poradci naptiklad uvadeéli:

- stres (10x)

- vysoké plany (7x)

- nedostatek volného casu (4x)

- kolegové (4x)

- IT systémy (3x)

- zbytecna administrativa (2x)

- motivaci, ktera je sloZita a ¢asto se méni (1x)

- povinné skoleni (1x)
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Otazka 9: Je pro Vas diilezita pozitivni atmosféra na pracovisti?

Graf 10: Atmosféra na pracovisti

2,9%
|

® ano ® spideanc ® spisens @ ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Pozitivni pracovni atmosféra pfispiva k lepSimu pracovnimu nasazeni. Pracovni
atmosféra patii mezi hlavni kritéria pro setrvani u organizace. Staci, aby jeden
pracovnik negativné ovliviioval pracovni klima, tak ostatni zameéstnanci budou
vystaveni stresu a svoji praci nebudou odvadeét v pozadované kvalit€é nebo budou
donuceni svoje pracovni misto dobrovolné opustit. Podle grafu 10 je pro 97,1%

dotazovanych poradct dilezitd pozitivni atmosféra na pracovisti.

Otazka 10: Vztahy se svymi spolupracovniky hodnotite jako?

Graf 11: Vztahy na pracovisti
2,9%

— |

37.1%

T 57,1 %

® vynikajici @ spise dobré ® spiSe spatné @ spatné

Zdroj: viastni zpracovani
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Vztahy na pracovisti do zna¢né miry ovliviiuji produktivitu tymu a psychiku jedince. Pti
srovnani plusu a minusi pfi otdzce, zda zlstat v organizaci, jsou vztahy na pracovisti
velmi dilezité. Proto by mél manazer bedlivé sledovat vyvoj na daném pracovisti a pii
sebemenSim problému zasdhnout. Podle dotaznikového Setfeni odpovédélo 57,1%
poradci, ze v soucasné dob¢ jsou vztahy na pracovisti vynikajici. SpiSe dobré vztahy

ma 37,1% poradcti. Spise Spatné ¢i dokonce $patné mé 5,8% poradcti.
p pise Sp

Otazka 11: Jak hodnotite vztahy s nadiizenym na Vasem pracovisti?

Graf 12: Vztah s nadfizenym

20% -

® vynikajici ® spiSe dobré @ spiespatné @ Spatné

Zdroj: viastni zpracovani

Vynikajici vztah se svym nadfizenym ma vétSina poradct a to az 80%. SpiSe dobré
vztahy mé 20% poradcii. Dobré vztahy na pracovisti pfispivaji k lep§im vykonim a

pocitu, Zze se mize poradce na svého nadiizeného spolehnout a véfit mu.
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Otazka 12: Jedna Vas nadiizeny se vSemi stejné?

Graf 13: Jednani nadfizeného vuci ostatnim
) 2,9% ‘Il
57% — \

257 % —

® ano ® spiseano @ spisene @ ne

Zdroj: viastni zpracovani

Jak ukazuje graf 13, tak s 65,7% poradct jedna nadfizeny stejné. SpiSe ano zvolilo

25,7% poradcii. Odpovéd’ spisSe ne zvolilo 5,7% poradct a dokonce 2,9% poradct

zvolilo odpovéd ne.

Otazka 13: Jedna s Vami nadfizeny s respektem a uictou?

QGraf 14: Jednani nadfizeného

20% -,
AN

® ano ® spifeano ® spliene @ ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 14 ma stejné rozlozeni jako graf 13 predtim. Je vidét, ze 80% poradct v oblasti
Jiho¢esko vnima svého vedouciho jako ¢loveka, ktery umi jednat s lidmi s respektem a
uctou. Zbyvajicich 20% poradcli zvolilo odpovéd’ spiSe ano. Tento fakt je velmi
dilezity pro vztah mezi nadfizenym a podiizenym, protoze v posledni dobé& se respekt a

ucta mezi lidmi vytréci.

Otazka 14: Vnimate komunikaci na pracovisti jako ,,otevienou® (oboustranna

informovanost)?

Graf 15: Komunikace

343% —

® ano ® spiseano @ spisene @ ne

Zdroj: viastni zpracovani

vvvvvv

v tymu. Oteviend komunikace v tomto ptipadé piedstavuje situaci, kdy je poradce od
vedouciho dobfe informovéan a naopak. Fungujici oboustrannou informovanost vnima
54,3% poradcti. SpiSe fungujici informovanost vnima 34,3% poradct. Otevienou
informovanost bere spiSe jako nefungujici 8,6% poradci. Zbyvajici 2,9% poradct

vnimd oboustrannou informovanost jako uzavienou.
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Otazka 15: Mate pocit jistoty ve svém zaméstnani?

Graf 16: Pocit jistoty

86% o

-~ 314%
17,1 % —

/
a20% 7

® ano @ spiieano @ spisene @ ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Abraham H. Maslow urcil hierarchii potfeb a mezi zékladni potifebu povazuje ,,pocit
jistoty“. Mysli se tim jistota prace, jistota, ze mohu piijit do prace zitra, za mésic. Na
otazku, zda maji poradci jistotu prace, odpoveédélo 31,4% poradct - ano. Celych 42,9%
poradcti odpovedélo — spise ano. Spise ne — odpovédeélo 17,1% poradct a Zadnou jistotu
neciti 8,6% poradci. Negativni pocit jistoty vidim v tom, Ze hlavni napli poradce je
obchodni ¢innost — plnit obchodni plan a pokud se jeden ¢i dva obchodni kvartaly
nepodaii, je vyvijen velky tlak na poradce a mize byt dokonce doporuceny odchod

z organizace.

Otazka 16: Mate v praci dostate¢nou miru odpovédnosti?

Graf 17: Mira odpovédnosti

88,6%
11,4%
] 0% 0%
ano spiSe ano spise ne ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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V bankovnictvi ma poradce odpovédnost za samotného klienta, jeho penize, uchovani
informaci, za chod pobocky a v neposledni fadé za splnéni obchodniho planu. Na
otazku, zda ma poradce dostatecnou miru odpovédnosti, odpovédélo 88,60% poradcti -
ano. Pouhych 11,4% poradct zvolilo odpovéd’ — spiSe ano. Ani jeden z dotazovanych

poradci nezvolili odpovéd’ — spise ne i ne.

Otazka 17: Chtéli byste mit vétSi miru odpovédnosti ve své praci?

Graf 18: Zajem o vétsi odpovédnost

54,3%
22,9%
11,4% 11,4%
ano spiSe ano spise ne ne

Zdroj: viastni zpracovani

Zajimavé je, Ze vétSina poradcli vnima odpovédnost v praci dostatecné, ale na otazku,
zda by m¢li z4jem o vétsi odpovédnost, odpovédélo 11, 4% poradct — ano a dalSich
11,4% poradci zvolilo moznost — spise ano. O vétsi odpoveédnost nemé zajem celkove

77,2% dotazovanych poradci.

Otazka 18: Jak ¢asto se béhem Vaseho typického tydne citite ve stresu?

Graf 19: Vyskyt stresu

343 %

® casto ® obcas ® vyjimecné @ nikdy
Zdroj: vlastni zpracovani
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Stres negativné ovliviluje nad$ zivot, kdy si pracovni stres prenasime i do osobniho
zivota. Pokud je stres z prace pro jedince neunosny, mize se stat, ze jeho myslenky na
odchod z prace se budou zvétSovat a pribyvat na vyznamnosti. Z dotaznikového Setieni
vyplynulo, Ze ve stresu €asto pracuje celkem 54,3% poradct. Obcas ve stresu pracuje
34,3% poradct. Vyjimecné pod stresem pracuje 11,4% poradci. Moznost — nikdy —

nezvolil ani jeden z poradcu.

Otazka 19: Pri¢ina Vaseho stresu?

U této otazky méli poradci moznost vyjadiit své pocity, které je dennodenné stresuji a

zté€zuji odvadeénou préci. Mezi hlavni pficinu stresu na pracovisti shodné poradci uvadi:

- vysoky obchodni plan (13x)
- tlak na splnéni obchodniho planu (6X)
- plnéni naro¢nych ukolil (5x)

neklidni klienti (5X)

- malo ¢asu na zpracovani zadanych ukolu (4x)

Mezi dal$i uvadéné piiciny patii:

dlouhd pracovni doba (8x)

nejistota v dostatecném vzdélani (3x)
- podryvani autority jiného kolegy pred klientem (2x)
- nedostatek poradcti na jednotlivych pobockach (1x)

- nefunkénost systému (1x)
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Otazka 20: Dostavate pravidelnou zpétnou vazbu od svého nadrizeného?

Graf 20: Pravidelna zpétna vazba

® ano ® spiseano @ spiiene @ ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Aby poradce védél, ze déla svoji praci dobie, musi existovat tzv. zpétna vazba. Muze jit
jak o negativni, tak pozitivni zpravu, ktera by méla posunout poradce dal. Podle
dotaznikového Setfeni dostava pravidelnou zpétnou vazbu 68,6% poradcti. SpiSe ano
zvolilo 31,4% poradci. Mizeme tedy fict, ze vSichni poradci dostavaji od svého

nadfizeného néjakou zpétnou vazbu.

Otazka 21: Posouva Vas zpétna vazba, kterou dostavate dale?

Graf 21: Zpétna vazba

143% -

286% — T 5T %

® ano @ spiseano @ spisene @ ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Jak ukazuje graf 21, tak zpétna vazba je piinosna pro 57,1% poradci. Pro 28,6%
poradci je spiSe piinosnd. Pro zbytek poradct, tedy 14,3%, je zpétna vazba nepiinosna

a Vv jejich praci je neposouva dal.

Otazka 22: Mate pocit, Ze Vam nadiizeny pomaha k lepSim vykonim, které vedou
k vyssi finan¢ni odméné?

Graf 22: Pomoc nadfizeného
114 % \

257 %

® ano ® spifeano @ spisene @ ne

Zdroj: viastni zpracovani

Podle 62,9% poradcti jim nadfizeny svymi radami napomaha k lep$im vykontm, které
vedou vyssi financni odméné. Odpoveéd’ spise ano zvolilo 25,7% poradct. Zbyvajicich

11,4% poradci to vnima opacné a nadfizeny jim nepomahd ziskat vyssi financ¢ni

odmeénu.

Otazka 23: Je pro Vas dilezité pozitivni hodnoceni nadfizenym pied ostatnimi
pracovniky?

Graf 23: Dulezitost pozitivniho hodnoceni

114% -
\

® ano, velmi dilleZité ® spidano @ spisene @ ne
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Zdroj: vlastni zpracovani

Podle grafu 23 je evidentni, Ze pouze pro 28,6 % poradcu je velmi dilezité pozitivni
hodnoceni nadfizenym pted ostatnimi kolegy. MoZnost spiSe ano zvolila vétSina
poradcli a to 40%. Zajimavé je, Ze celkem 34, 4 % poradcli nevyZaduje ,,vefejnou*

pochvalu za dobie odvedenou praci.

Otazka 24: Dostal/a jste za posledni mésic pochvalu ¢i (nefinan¢ni) odménu za
dobre odvedenou praci

Graf 24: Pochvala ¢i odména za odvedenou praci

® ano ® ne

Zdroj: viastni zpracovani

Kazdého zaméstnance motivuje k lepSimu vykonu pochvala, at’ uz pied kolegy nebo za
zavienymi dvefmi. Ale jako spravny motivator také funguje odmeéna, kterou dostane
poradce za splnéni zadaného tkolu. Na otazku, zda za posledni mésic dostal poradce
pochvalu ¢i (nefinancni) odménu za svoji praci, odpoveédélo celkem 82,9% poradct —

ano (viz. graf 24). Pouhych 17,1% odpovédé€lo — ne.
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Otazka 25: Jaké motivatory jsou pro Vasi praci nejdilezitéjsi?

Graf 25: Zhodnoceni dileZitosti motivatort
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nase chovani a jednani ovliviiuji vnitini a vné&j$i motivatory. Poradci méli zhodnotit
vnéj$i motivatory podle dilezitosti od 1 do 10, kdy 10 pfedstavovala nejvyssi ditlezitost.
Naopak 1 pfedstavovala nejmensi dulezitost pro poradce. Pii této otdzce mne nejvice
zajimalo, zda finan¢ni motivator (mzda) bude potla¢en a poradci budou déavat prednost

uznani za svoji dobfe odvedenou praci.

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, ze mezi nejvyznamnéj$i motivatory podle

dileZitosti patfi:

- vyse mzdy
- vztah na pracovisti

- jistota zaméstnani

Poradci svymi odpovéd'mi umistili motivator uznani (pochvalu) na 4. misto. To
znamena, ze davaji prednost penézlim a pracovnimu prostiedi, ve kterém pracuji. Mé
ocekavani bylo, Ze mzda a uznani si budou konkurovat. Ale vysledky Setfeni ukazuji, Ze

motivator mzda je siln€ dileZity a proto by ho nemé¢l manaZzer ptehliZet.
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Otazka 26: Hodnoceni benefitu

Graf 26: Hodnoceni benefit

Hspokojenv% M spiSe spokojenv % M spiSe nespokojenv% M nespokojenv %
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Bonus Swap Zdravi Volno Penzijni a Stravenky Odmeénya Produktové
Zivotni prispévky benefity
pojisténi

Zdroj: viastni zpracovani

Poradci méli u této otdzky zhodnotit spokojenost s jednotlivymi benefity. Jako prvni
benefit je Bonus Swap, ktery je pomérné¢ novy v nabidce benefitd. Spokojenost
potvrdilo 31,4% poradcii. SpiSe spokojeno je 17,1% poradci. Nespokojenost vyjadiilo
5,7% poradcu.

S benefitem Zdravi je spokojeno 97% poradci. Za spokojenosti nejspiSe stoji zdravotni

volno, které si mize poradce vybrat kdykoliv béhem roku.

S benefitem Volno je spokojeno 74,3% poradcii. SpiSe spokojeno je 14,3% poradci a

5,7% poradct vyjadiilo nespokojenost.

U benefitu Penzijni a Zivotni pojisténi vyjadfilo spokojenost celkem 94,3% poradcti.

Necelé 3% poradcu je spiSe nespokojeno s timto benefitem.
p jesp poOKOj

S benefitem Stravenky jsou spokojeni 94,3% poradcti a 2,9% poradcti jsou spiSe

spokojeni.

Nabizeny benefit Odmény a ptispévky neni poradci moc obliben. Spokojenost vyjadiilo
54,3% poradcii a 20% poradcii je spiSe spokojeno. Zbyvajicich 8,6% poradcii je spiSe
nespokojeno.
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Posledni vyhodou jsou Produktové benefity, se kterymi je spokojeno 71,4% poradcti.
Odpoved spise spokojeni zaskrtlo 20% poradcti. Nepiinosné vidi tento benefit 8,6%

poradct.

Zaveérem lze konstatovat, ze mezi nejoblibenéj$i benefity patii: Zdravi, Penzijni a
zivotni pojisténi a Stravenky. S témito vyhodami je spokojeno vice jak 90% poradcii.

Nejmensi spokojenost je naopak u benefitii: Bonus Swap a Odmény a ptispévky.

Soucasti otazky ¢. 26 bylo zjisténi celkového vyuziti jednotlivych benefitii poradci
Vv oblasti JihoCesko, které ukazuje graf 27.

Graf 27: Vyuziti benefiti
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Bonus Swap Zdravi Volno Penzijnia  Stravenky = Odménya Produktové
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Zdroj: viastni zpracovani

Ptes 71,4% poradct v oblasti Jihocesko vibec nevyuziva benefit Bonus Swap a ani
nema uspéch benefit Odmény a piispévky. Nejvice se vyuzivd benefit Zdravi a to
konkrétné 60% poradct. Benefit Penzijni a zivotni pojisténi vyuziva 57,1% tazanych
poradcti. Benefit Stravenky, které vSeobecné patii mezi oblibeny benefit, vyuziva 60 %

poradcii a Produktové benefity vyuziva 57,1% poradcti.

Otazka 27: Postradate jiny zaméstnanecky benefit? Jaky?

Poradci mohli v oteviené otazce uvést, zda jim né&jaky benefit chybi. Mezi benefity,

které poradci na pobockéch v oblasti JihoCesko postradaji, jsou nasledujici:

- piispévek na obleceni (3X)
- 13. plat (1x)
- piispévek na dalsi vzdélavani (1x)

- piispévek na dopravné (1x)
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- Home office (1x)

Otazka 28: Kdybyste mohli néco zménit, co by to bylo?

Graf 28: Zmény

68,6%

pracovni doba zpUsob odménovani  vztahy na pracovisti vice poradcl na
pobocce

Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovni dobu by zménilo 68,6% poradcli, zplisob odménovani by zménilo 25,7%
poradcil, vztahy na pracovisti by zménilo 2,9% poradct. Stejné procento poradcti by

uvitalo vice poradcti na pobocce.
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6 Diskuze a navrhy

Diplomova prace se zabyvala zkoumanim systému motivace zaméstnancli ve vybrané
organizaci. Byla zaméfena na oblast Jihocesko, ktera se sklada z 15 pobocek. Z analyzy
systtmu motivace pracovnikii a dotaznikového Setfeni vyplynuly nésledujici

skute¢nosti:

- Vétsinu poradct ( 51,4% ) napliiuje jejich stavajici prace a stejné procento
poradcti mé potifebu se nadale rozvijet.

- Jistota prace hraje pro poradce velkou roli a 31,4% poradci ma pocit jistoty.
Dalsich 42,9% poradci ji spiSe ma.

- S pracovnimi podminkami je spokojeno celkem 57,1% poradcu.

- Dulezitym faktorem zaméstnanecké spokojenosti jsou mezilidské vztahy na
pracovisti. Vynikajici vztah s nadfizenym pracovnikem ma 80% poradcti a 57,1%
poradcti ma vynikajici vztahy mezi spolupracovniky.

- Z hodnoceni benefiti vyplynulo, ze poradci nejvice ocenuji benefit Zdravi,
penzijni a Zivotni pojiSténi a stravenky. S t€mito benefity je spokojeno vice nez
90% poradcti a vyuziva je vice nez 57% poradcu.

- Poradci dostali prostor v dotazniku, vyjadfit se na otazku: “postraddate jiny
benefit? Jaky? “, odpovédi byly rizné, naptiklad: ptispévek na obleceni, 13. plat,
ptispévek na dalsi vzdélavani, piispévek na cestu do prace a moznost home office.

Vice jak 65% poradct jiny benefit nepostrada.

Na zéklad¢ zjisténych informaci a analyz ve sledované organizaci lze dojit k navrhim a
opatfenim, které mohou napomoci situaci v organizaci zlepSit a zefektivnit systém

motivace zamestnancu.

Klientska spokojenost

NPS neboli Net Promoter Score méti klientkou spokojenost. Klientskou spokojenost si
zjiStuje organizace na zaklad¢ zkuSenosti klienta prevazné elektronickou cestou, kdy
klient svoji spokojenost s vyrobkem, sluzbou, poradcem nebo celou organizaci oznacuje
jednou moznosti z péti druhi smild. Cilem organizace je ziskat ochotu doporucit
organizaci svym pratelim a znamym. Pokud klient vybere negativniho smila (®),

nasledné organizace zjiSt'uje ptic¢inu klientovy odpovédi telefonicky.
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Pro popisovanou organizaci se klient fadi na prvni misto. Poradci na pobockach se snazi
klientovi zajistit maximalni spokojenost, kterou si organizace provétfuje a vyhodnocuje
dvakrat za rok. V kvétnu roku 2018 dosédhla organizace v NPS uspokojivych hodnot,
avSak ve svém usili ziskat vy$8i hodnoty nepolevuje, nebot’ konkurence v spokojenosti

dosahuje vyssich hodnot.

Proto navrhuji, aby organizace se zaméfila na zjiSténi pficin nespokojenosti klientli na

jednotlivych pobockach.

Klienti maji nyni moznost vyjadfit svij nazor psanou formou, ale tato varianta je
vyuzita pouze minimaln¢. Proto by mohla organizace urcit jeden den v mésici jako ,,den
spokojenosti“ a vyplnéné dotazniky odménovat drobnym darkem. Pfi takové zpétné
vazbé 1épe eliminuji zavady, se kterymi nejsou klienti ve vétsi mife spokojeni. DalSim
feSenim by mohla byt interakce klientii, kdy sami navrhnou, jak ma sluzba vypadat nebo

s ¢im nejsou na dané pobocce spokojeni.

Bonus Swap

Vsichni zaméstnanci v organizaci maji moznost vybéru volnocasovych benefiti a
odmén v programu Cafeteria. V dotaznikovém Setfeni méli poradci ohodnotit
spokojenost s vybranymi benefity a zaSkrtnout moznost ,,vyuzivam®, ,nevyuzivam®.
Benefit Bonus Swap funguje na principu pfevodu ctvrtletni odmény. Poradce ziska
vyhodu v tom, Ze Ctvrtletni odména nepodléhd zdanéni a poradce ma moznost si za
nezkracenou odménu vybrat z fady nabizenych benefitt ¢i odmén. Nevyhodou prevodu
odmeény je, ze se poradci nepocitd do povinnych odvodi a tim ma kraceny cisty
vydélek. V oblasti Jihoc¢esko je stimto benefitem spokojeno 31,4 % poradct, ale

zéaroven ho 71,4% poradct nevyuziva.

Navrhuji provéfit informovanost poradci dotaznikovym Setfenim a provérit divody

jeho nevyuzivani.
Motivator — vySe mzdy

V dotaznikovém Setfeni méli poradci srovnat vybrané motivatory podle dileZitosti
motivace. Poradci s velkym naskokem vybrali motivator — vySe mzdy. Za prvni Ctvrtleti
roku 2018 byla v Ceské republice podle CSU priméma mzda 30 265 K¢&. Oblast
Jihocesko se sklada z 15 pobocek. Z toho 10 pobocek najdeme v Jihoceském kraji, kde

je uvadéna prumérna mzda 26 941 K¢&. Jedna pobocka se nachazi v Plzeniském kraji, kde
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je uvadéna primérnd mzda 29 054 K¢. Ve StfedoCeském kraji se nachazi zbyvajici 4
pobocky, a zde je uvadéna primérna mzda 30 069 K¢. Primérna mzda poradct podle

internich zdroji €ini 27 000 K¢.

Pro poradce je mzda velmi motivuji a dilezita pro vykon v praci. I kdyz se mzda
V organizaci neuvefejiiuje, tak pracovnici na pobockach maji povédomi o mzdach mezi
sebou. Zjisténé ptipadné rozdily mohou u jednotlivcil vyvolat pocit, Ze jejich prace neni

dostate¢n¢ ohodnocend a jejich motivace a aktivita v praci klesa.

Navrhuji, aby vedouci obchodnich tyma provadéli rozhovory s poradci, zjistili
jednotlivé predstavy samotnych poradcii o naplni jejich prace, vytizeni a ohodnoceni

jejich prace.

Navrhuji, aby manaZer oblasti provedl srovnani mezd poradct ve své oblasti a zjistil,
zda je organizace konkurenceschopnd a dokdze pracovniky dostatecné stabilizovat

(vzhledem k mozné fluktuaci pracovnikit).

Stres

V dnesni dobé je stres nedilnou soucasti v mnohych profesich. Stres ovliviiuje chovani a
jednani pracovnika. V popisované organizaci ma poradce vysokou odpovédnost, a
pokud je vytrvale vystavovan stresu, mize délat chyby, které¢ by za standartnich

podminek nedé¢lal.

Podle dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze u 54,3% dotazovanych poradcti vznika
stres. U 37,14% poradcii vznika stres kvili vysokym obchodnim planim. Déle poradce
stresuje (22,85%) dlouhé pracovni doba. Na tfetim misté uvedlo 17,14% poradcii, Ze je

stresuje tlak na plnéni.

Organizace by se m¢la zajimat o eliminaci stresu u svych podfizenych. Proto organizaci
navrhuji pfehodnoceni poctu a objemu obchodnich plant. V ptipadé ptehodnoceni
naplné prace a obsahu jejich prace a zjisténi pretizeni pracovnikll by feSenim bylo
zamgstnat vice poradcii na jednotlivé pobocky (jestlize je to ve finanénich moZnostech
organizace). Tim by se celkovy plan rozmélnil mezi vice poradct. Timto krokem by se
mohl snizit 1 tlak, ktery je spojen S neplnénim obchodniho planu. Dal§im feSenim, jak
muze organizace eliminovat stres je nabidka rGznych cviceni, které by =zafidila
organizace pfimo v misté pobocky. Trendem je naptiklad Nordic Walking ¢i joga. Toto
cviceni ma za cil odplavit prebytecny stres a vyrovnat mysl.
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Pracovni doba

Pracovni dobu by chtélo podle dotaznikového Setfeni zménit 68,6% poradcl. VétSina
pobocek v oblasti Jiho¢esko mé oteviraci dobu pobocek nésledovné: v pondéli a ve
stitedu od 8:30 do 17:00, v utery, ve ¢tvrtek a v patek je oteviraci doba od 8:30 do 16:00.
Tato oteviraci doba ovSem neni pracni dobou poradcti. Ti maji za povinnost dostavit se
nejpozdéji pal hodiny pied oteviraci dobou. Konec pracovni doby je minimalné ¢tvrt

hodiny po zaviraci dobé.

Dale navrhuji dle moznosti organizace zavést polovi¢ni tvazky, které by byly vyhodou
hlavné pro maminky s malymi détmi. Polovi¢ni tivazek také umozni, aby poradci nebyli

tolik ¢asové vytizeni a méli dostatek ¢asu na regeneraci.
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7 Zaver

vhodného zaméstnance. TE&z8i disciplinou je si jej udrzet. Zaméstnavatelé musi
zohlednit, Ze organizaci neutvaii jen originalni sluzby, vyrobky nebo vybavitelné logo.
Jsou to pfedevsim spokojeni zaméstnanci, ktefi jsou své organizaci vérni. Pfedpokladem
dobrych vysledkl je, Ze je zaméstnanec spokojeny, spravné motivovany a déla svoji

praci s trochou radosti.

V diplomové praci jsem se zabyvala rozborem motiva¢niho systému v organizaci, ktera
pusobi v oblasti bankovnictvi. Cilem bylo zjistit efektivnost nastaveného motiva¢niho
systému a najit odpovéd’, co motivuje poradce k lepsSim vykoniim. Rozbor motiva¢niho

systému probihal na zaklad¢ dotaznikového Setieni ve vybrané oblasti Jihocesko.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze poradce nejvice motivuje vySe mzdy. Druhou
nejvyssi vahu dali poradci motivatoru — vztahy na pracovisti. Se vztahy na pracovisti
mezi kolegy je spokojeno 57,1% poradct a dokonce 80% poradcti ma vynikajici vztahy

vvvvvv

jistoty ma celkem 74,3% poradcu.

Analyza odhalila, Zze vykon poradci je negativné¢ ovlivnén stresem, ktery plyne
z nastaveni vysokych obchodnich planti a dlouhé pracovni doby. Navrhy na eliminaci

jsou detailné&ji popsany v kapitole 6.

Z provedeného zkoumani oblasti JihoCesko vyplynulo, Ze poradci pracuji pod vedenim,
které s nimi jedna s respektem a jejich prace je dostatecné naplnuje. To se také odrazi na
odpracovanych letech u organizace. Vice jak 50% z dotazovanych pracuje u organizace
15 let a vice. Pro jesté vyssi spokojenost poradct by jist¢ pomohla redukce objemu

obchodnich planti, za ucelem snizeni tlaku na zaméstnance a tim 1 pracovniho stresu.

Setrvani v pracovnim poméru je ovlivnénd nejen odménami a motivaci, ale také
mentalni a rodinnou situaci pracujicich, kdy i pfes vSechna pocitovana negativa a
nespokojenost v praci, musi pracovnik setrvat a podrobit se, nebot’ zodpovédnost leckdy
vyhraje nad lepSimi podminkami. N&€kdy svoji roli hraje strach ze zmén, dojizdéni, jiny
kolektiv a jiné.

Penize vladnou svétem a i pro poradce je pravé mzda tim, co je hlavné drzi

vvvvvv

v dilezitosti az na 7. misto. I kdyz organizace nezvetejiiuje mzdy, tak poradci maji
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povédomi o vysi mzdy svého kolegy. Drive platilo, Zze déle pracujici zaméstnanec byl
1épe placeny. To dnes neplati a zaméstnanci pozaduji spravedlivou odménu. Proto musi
odpovédny manazer umét spravné ohodnotit svého podfizeného, ktery odvadi velmi
dobie svoji praci a toho, kdo se jen tak ,,veze* bud’ cilené¢ motivovat, nebo v horSim

pfipadé¢ s nim ukoncit pracovni pomér.
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| Summary

My thesis is focused on the research of motivation system in the chosen organization.
On the basis of performed analyses of the current motivation system for employees the
main aim was to determine possible measures and to propose effective changes that

improve this leadership area.

There are literary resources used in the first part that helped to the understand the

difference between motivation and motivating and that connected theory with practice.

For finding general data about described organization to the thesis, internal sources of
the organization were used as well as information from their web pages. Other source
was the company Annual Report 2017. Data about current motivation system in the
organization were found out mainly in the Collective Agreement, during interview with
a manager responsible for the chosen area, interview with a benefit manager and a head

of sales team.

In the practical part current motivation system for employees and available benefits in
the organization were described. Then a questionnaire survey was done in the chosen

area with consultants.

The questionnaire survey was focused on the personal relationships at work, motivation
and benefits evaluation. At the end of the practical part results of the analyses were

described and change measures were proposed for concrete areas.
Keywords:

- motivation
- stimulation
- work motivation
- employees
- motivators

- benefits
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IV. Sezna

Vzor dotazniku

m pfiloh



Motivace zaméstnancu

Dobry den,

jmenuji se Tereza Vaiikova a studuji Jiho¢eskou univerzitu v Ceskych Bud&jovicich
obor Obchodni podnikani. Timto bych Vas chtéla pozddat o vyplnéni dotazniku,
ktery je anonymni. Dotaznik je soucasti mé diplomové prace na téma Motivace
zaméstnancu.

Prosim 0 zaslani vyplnéného dotazniku nejpozdéji do 31. ledna 2018.

Predem dékuji za Vas cas.

1. Pohlavi

o Zena
o muz

2. Vas vék?

o 19-25Ilet
o 26-30let
o 31-35let
o 36-40let
o 41-50 let
o blavice let

3. VasSe nejvysSi dosazené vzdélani?

o stfedoskolské
o vysokoskolské

4. Jak dlouho pracujete u spole¢nosti?

do 1 roku
1-5 let
5-10 let
10 - 15let
15 let a vice

o O O O O

5. Napliiuje Vas prace na soucasné pozici?

ano

spiSe ano
spise ne
ne

o O O O



6. Poskytuje Vam zaméstnavatel moZnost k profesnimu ristu?

ano

spiSe ano
spiSe ne
ne

o O O O

7. Mate potiebu se ve svém profesnim Zivoté dale rozvijet?

ano

spiSe ano
spise ne
ne

o O O O

8. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami na VaSem pracovisti?

ano

spiSe ano
spise ne
ne

o O O O

9. Co Vam nejvice ztéZuje praci na VaSem pracovisti?

10. Je pro Vas pozitivni atmosféra na pracovisti?

ano

spise ano
spise ne
ne

o O O O

11. Vztahy se svymi spolupracovniky hodnotite jako?

vynikajici
spise dobré
spise Spatné
Spatné

0O O O O

12. Jak hodnotite vztahy s nadfizenym na Vasem pracovisti?

vynikajici
spise dobré
spiSe Spatné
Spatné

0O O O O

13. Jedna Vas nadiizeny se vSemi stejné?



ano

spiSe ano
spiSe ne
ne

0O O O O

14. Jedna s Vami Vas nadrizeny s respektem a uictou?

ano

spiSe ano
spiSe ne
ne

o O O O

15. Vnimate komunikaci na pracovisti jako "otevienou'? (oboustranna
informovanost)

ano

spise ano
spise ne
ne

o O O O

16. Mate pocit jistoty ve svém zaméstnani?
Ndpovéda k otdzce: Jistota =mysleno tak, Ze i zitra budete mit prdaci

ano

spise ano
spiSe ne
ne

o O O O

17. Mate v praci dostate¢nou miru odpovédnosti?

ano

spise ano
spiSe ne
ne

o O O O

18. Chtéli byste mit vétSi miru odpovédnosti ve své praci?

ano

spise ano
spise ne
ne

o O O O



19. Jak ¢asto se béhem Vaseho typického tydne citite ve stresu?

casto
obcas
vyjimecné

nikdy

o O O O

20. Pri¢ina Vaseho stresu?

Napoveda k otdzce: Pokud jste odpovedel/a na predchozi otazku " casto” nebo  "obcas”,
prosim uvedte pricinu.

21. Dostavate pravidelnou zpétnou vazbu od svého nadiizeného?

ano

spise ano
spise ne
ne

o O O O

22. Posouva Vas zpétna vazba, kterou dostavate dale?

ano

spise ano
spise ne
ne

o O O O

23. Mite pocit, Ze Vam nadrizeny pomaha k lepsim vykonim, které vedou k vyssi
finan¢ni odméné?

ano

spise ano
spise ne
ne

0O O O O

24. Je pro Vas diilezité pozitivni hodnoceni nadi'izenym pred ostatnimi
pracovniky?

ano, velmi dilezité
spis ano

spise ne

ne

0O O O O



25. Dostal/a jste za posledni mésic pochvalu ¢i (nefinanéni) odménu za dobie
odvedenou praci?

o ano
o he

vvvvvv

Napovéda k otazce: Seradte prosim odpovédi pretazenim do pravého sloupce podle
dulezitosti od shora doli (od 10 po 1)

vyse mzdy

moznost vzdélavani

uznani (pochvala) za odvedenou praci

vztah na pracovisti

odpovédnost

osobnost nadiizeného

ctvrtletni odmény

jistota zaméstnani | |

dobré povést spolecnosti | |

benefity (Cafetéria, stravenky, zdravotni volno, atd.) 1.1 |




27. Hodnoceni benefita

Napoveda k otdzce: Prosim 0 zaSkrtnuti vzdy jedné moznosti, kdy 1=spokojen, 2=spise
spokojen, 3=spise nespokojen, 4=nespokojen. Dale prosim o zaskrtnuti moznosti:
vyuzivam/nevyuzivam.

1 2 34  vyuZ nevyuz.
Produktové benefity 1 g O
(vedeni uctu zdarma, zvyhodnéni hypotéky/avéru, atd.)
Odmény a prispévky I 111 O O
(ptispévek na hlidani, odména za vérnost,

odmeéna na jazyk.vzdélavani, atd.)

Straven ky m
Prispévek na PF a ZP C 11
Volno I 111

(1tyden navic, volno pro otce, volno pro téhotné Zeny, atd.)

Placené zdravotni volno EEED
Bonus Swap 11

0o 000
0o 000

28. Postradate jiny zaméstnanecky benefit? Jaky?

29. Kdybyste mohli v praci néco zménit, co by to bylo?

pracovni doba

zpusob odménovani

zazemi na pracovisti (vybaveni, IT vybaveni, vymalba, atd.)
vztahy na pracovisti

o O O O O

jiné




