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Uvod

Diplomova prace se vénuje problematice motivace a stimulace pracovniho jednani ve
vybrané spolecnosti. Pro tcely této prace byla zvolena spolecnost Hypotecni banka, a.s..
Udrzet si zaméstnance by mélo byt pro kazdou firmu stézejni. V soucasné¢ dobé je
pomérné patrny posun vétSiny velkych firem smérem k vykonnostnim slozkdm mzdy.
Diky dobfe nastavenému odméfovani se firmy snazi eliminovat i fluktuaci

zamestnancl. Motivace ale neni jen otazkou financniho odménovani.

Cilem préce je vymezit a zhodnotit troven motiva¢niho systému v Hypotec¢ni bance pro
skupinu klicovych zaméstnancti a to na zakladé¢ zmapovani soucasné situace v podniku.
Dilé¢im cilem prace je zjistit pomoci metody dotaznikového Setfeni a hloubkovych
rozhovort, zjistujicich detailnéji motivaci a stimulaci zminéné skupiny, jak moc a jak
efektivné Hypotecni banka motivuje a stimuluje své klicové zaméstnance. DalS§im
dil¢im cilem je navrhnout zmény smétujici ke zvySeni motivace kli¢ovych zaméstnanct
a doporucit jejich zavedeni a dale zjistit nazory personalisti na systém motivace
klicovych zaméstnancii tak, aby se podafilo naplnit hlavni cil této prace. Diplomova

prace je rozdélena do dvou ¢ésti.

Teoretickd cast se zabyvd vymezenim zdkladnich pojyml motivace a stimulace,
motivacni strukturou a teoriemi, dale pak vyznamem stimulace a stimula¢nimi
prostiedky. Teoretickou ¢ast ukoncuje kapitola vénovand stimula¢né-motivacnimu
programu. Nasleduje empiricka ¢ast. Empiricka ¢ast je tvofena dotaznikovym Setfenim
a dale rozhovory s pracovniky persondlniho oddéleni Hypotecni banky. Vysledky

vyzkumu budou poskytnuty v§em, kdo o n€ projevi zajem.

Jedna se o téma, které se v obecné roviné fadi do problematiky fizeni lidskych zdroji
a diky némuz je mozné pfimét jednotlivce 1 kolektiv, aby sami usilovali o plnéni cilt
podniku. Motivace je jednim ze slozitych a zaroven velice aktualnich faktoru, které

podminiuji Gspésnost spolecnosti.



1 Motivace

Kazdy zaméstnavatel se snazi nejen ziskat vhodné zaméstnance, ale predevSim
dlouhodobé udrzet jejich vysoky pracovni vykon, produktivitu prace a loajalitu.
Motivace se tykd vSech a ma zasadni spolecensky a ekonomicky vyznam. Motivovani
jednotlivci jsou dulezitou ingredienci k uspéchu a kromé toho jsou tito zaméstnanci

spokojenéjsi se svou praci i pracovnim prostfedim (BROOKS, 2003).

Pojem motivace je velice Siroky a dle dostupnych zdroji neexistuje jedna obecné
uznavana definice. Stejné tak, jako i1 odbornici z dané oblasti pohlizeji na motivaci
Z riznych thli pohledti. Motivace je obecnym oznacenim pro vSechny vnitini podnéty,
které vedou k ur€ité Cinnosti ¢i jednani. Pojem motivace vyjadiuje skuteCnost, Ze
v lidské psychice plisobi ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily —
jedna se o pohnutky, motivy. Cinnosti ¢lovéka (tj. jeho chovani, resp. poznavéni,
a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak plsobeni téchto sil projevuje v podobé

motivované ¢innosti, motivovaného jednani (NOVY, BEDRNOVA, 2004).

Motivaci mizeme nazvat vSe, co pfimé&je clovéka k pohybu, ¢inu nebo schopnost pfimét

k ¢inu druhého ¢lovéka. (ADAIR, 2004)

Pracovnici, kteti jsou dobie motivovani, jsou lidé s jasné definovanymi cili. Snazi se
podnikat kroky, od nichz ocekavaji, ze je nasméruji na dosah téchto cilt. Pracuji
efektivné, protoze maji silné vyvinuty pocit povinnosti, jsou si védomi toho, ze jejich
usili slouzi jak k uspokojeni jejich zajma, tak i zajma organizace. V pievazné miie
vétSina pracovnikll potiebuje byt ve vétsi ¢i mensi mife motivovana z vnéjsku a to miize
nastat v pracovnim prostfedi, v némz lze dosdhnout vysoké miry motivace pomoci
stimulll a odmén, diky moznosti rozvoje a riistu, pracovni spokojenosti, vzdélavani ¢i
jinych benefiti. Aby ze sebe lidé vydavali maximum toho nejlepSiho, musi mit dobrého
vudce - manazera. Ten by mél vyuZzivat své dovednosti tak, aby dosahl idedlniho
propojeni motivace a vykonu zaméstnance a to tak by zaméstnanci pochopili proces

motivace — to, jak funguje a jaké rizné typy motivace existuji (ARMSTRONG, 2002).

Proces motivace je velice jednoduse schematicky zobrazen dle PROVAZNIKA,
KOMARKOVE (1998):



nedostatek (nadbytek) né¢eho — poti‘eba — motivace — ¢innost zamérené na cil

— odstranéni nedostatku

Dle DONNELLYHO (1997) je vychodiskem procesu motivace neuspokojena potieba.

Nedostatek néceho je prvnim ¢lankem v fetézu udalosti vedoucich k néjakému chovani
jedince. Pokud je potieba neuspokojena, zpusobi fyzické ¢i psychické napéti. Toto jej
nasméruje k uspokojeni potieby a zarovenn zminéného napéti. DosaZeni cile uspokojuje

potfebu a proces motivace je kompletni.

Existuje nékolik druhti motivace, ale dle ARMSTRONGA (1999) existuji pouze dva

typy motivace:

A) Vnitrni motivace — jedna se o faktory, ovliviwyjici chovani lidi. Tyto faktory
vytvati pocit, ze prace je dilezitd a déale pocit kontroly sebou samym, volnost konat,
ptilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a své schopnosti, zajimavad a podnétna
prace ¢i prilezitost kK profesnimu postupu.
B) Vnéjsi motivace — tvoti ji odmény (napf. zvysSeni platu, pochvala ¢i povySeni, ale
také odepieni platu ¢i kritika).
Podle autorit BELOHLAVKA, KOSTANA A SULERE (2006) se fadi mezi ucely
motivace naprtiklad:
- dosazeni vysledk ¢i cild;
- spoluprace mezi lidmi;
- stabilita pracovniki,
- pracovni a technologicka kézen;

- oddanost.

1.1 Vyznam motivace

Podle DONNELLYHO (1997) motivace zahrnuje usili, vytrvalost, cile a ptani clovéka
odvadét vykon. Motivace je odvozena z cilové orientovaného chovéani nebo je jim

definovana.

,,Cim je zptisobeno chovani tohoto pracovnika a pro¢ se jeho chovani zménilo?* nebo

»Jaké podnéty toto chovani zaptiCinily?*, presné na tyto otazky motivace odpovida.

K motivaci dochézi, kdyZ lidé od urcité akce ocekavaji, Ze povede k dosazeni n&jakého

cile ¢i odmény, ktera uspokoji jejich individudlni potieby.
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1.2 Devét zakonu motivace

Pro pochopeni jak motivovat sebe 1 druhé je nutné uvédomit si, co konkrétné
zapticinuje demotivaci. Z téchto znakl lze vychazet pfi stanovovani motivacnich prvkl
a stimult fidicich jakoukoliv zménu. NiZe je uvedeno 9 bodl pro motivaci dle serveru

Bussinesinfo.cz.

Chcete-li motivovat, musite byt sami motivovani.

Uspéch motivuje.

Motivace ma dv¢ stadia — vytycit cil a ukazat, jak cile dosdhnout.
Uznéni motivuje.

Motivace je nikdy nekoncici proces.

Vlastni uc¢ast motivuje.

Kazdy pokrok musi byt zfetelné viditelny.

Vyzva k akci motivuje jen tehdy, je-li mozno zvitézit.

Ztotoznéni se skupinou motivuje. (KALASEK, 2012)

© ®© N o g B~ w D P

PLAMINEK (2010) uvadi devatero motiva¢nich pravidel, které vytvofil na zakladé

svych studii.

Obrazek 1 Devatero motivaénich pravidel

1
Mativace neni jedinou
castou
ovlivfiowani lidi.

9
Aktualni motivy jsou
souhrou vivu osobnost,
prostiedi a situace.

2
MNepfizplscbujte
lidi Gkelim,
ale dkoly lidem.

a
P motivac myslete

3
Lidé museji byt
spokojeni
alespon 5 nécim.

na druhého, ne na seba.

MOTIVACH] PRAVIDLA,

Fad .nechci” se miZe
skryvat ,neumim”
naba nemaohu”,

4
Jini lidé mohou byt citlivi
na jimeé podnéty nez vy,

]
Obava 2 napfijemného
mlEe motivavat
stejné jako
touha po prijgmnem,.

<]
Mnohdy sta&i praci
dobie definovat
a vysvitlit.

Zdroj: Plaminek, 2010
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1.3 Motiv

Slovo motiv je jednim z mnoha slov, tykajicich se naseho tématu, které jsou vykladany

mnohymi autory jim vlastni definici.

Motiv jako vnitini odraz vné&jSiho objektivniho podnétu v psychice Clovéka popisuji
autofi KLEIBL, HUTTLOVA, DVORAKOVA, (1998). Realizace motivu podle t&chto
autorl vSak neni automatickd. Jedna se o slozity proces, ve kterém se osobnost ¢lovéka
a jeho moralni vlastnosti a zkusenosti mohou meénit. Svou roli v ném hraje i hierarchie
jeho potieb v konkrétni situaci a soulad ¢i nesoulad se socialni a ekonomickou realitou
pfi realizaci svych potieb.

Motiv jako kazdou vnitini pohnutku, podnécujici chovani ¢lovéka popisuje VEBER

a kol. (2001).

Dle BEDRNOVE a NOVEHO, (2004) piedstavuje motiv uréitou jednotlivou vnitini
psychickou silu — popud, pohnutku. Individualizuje lidské chovani a jednani, mtze byt

chapan jako psychologicka pficina, dava jeho ¢innosti psychologicky smysl.

Z ptedchozich definic by bylo mozné vydefinovat slovo motivace touto stru¢nou vétou:

»Motiv ¢i pohnutka je potfeba, ktera je dostatecné silnd, aby pfinutila ¢lovéka jednat.*

1.4 Motivacni struktura

Motivace mé teoreticky 5 zakladnich zdroji. Jako zdroje motivace oznacujeme ty

skute€nosti, které motivaci vytvareji.

K zakladnim zdrojam motivace dle NOVEHO A BEDRNOVE (2004) patii:

e potieby
e navyky
o djmy

e hodnoty
o idealy

1.4.1 Potreby

Potfeby jsou zakladnim zdrojem motivace. Potfebu mizeme vidét jako hypoteticky
pojem pro oznaceni ur¢itého, mnohdy kone¢ného zdroje motivacni sily. Jejim hlavnim

znakem je prozivany nedostatek nééeho a tento nedostatek nemusi byt vzdy zcela

12



uvédomovany, ale je vZzdy pocitovan jako viceméné nepiijemné vnitini napéti. Potfeba
je pak pocitem ¢loveka, ze je nutné néco udélat vzhledem k pocitovanému napéti.

(Ustav pro adiktologii v Praze, 2008)
V obecné psychologii se potfeby d€li na:

A) primarni potieby, které jsou spojeny s ¢innosti a funkcemi lidského téla, jedna se

o fyziologické potieby, napf.: hlad, zizen, teplo, spanek.

B) sekundarni potieby, které jsou zavislé na mezilidské interakci s okolnim svétem.
Jedna se 0 potieby socialni, spoleCenské a psychogenni, ¢loveék je vniman jako

tvor socialni a spolecensky.
Jsou to napt.:

- potieba bezpeci — Clovek se potiebuje citit zabezpecen a mimo nebezpeci;

- potieba seberealizace — potiebuji nalézt sebenaplnéni a realizovat vlastni
potencial;

- esteticka potieba — clovek potiebuje kolem sebe symetrii, fad a krasu;

- potieba poznani — potfebujeme zkoumat, rozumét a védét;

- potfeba uznani — ¢lovék potfebuje dosdhnout uspéchu, byt ocenén, uznan, byt
povazovan za kompetentniho;

- potieba soundlezitosti a lasky — potiebujeme byt piijati druhymi, nékam patfit,

druZit se s ostatnimi, mit nékoho radi a byt druhymi milovéni.

Sekundarni potteby vzdy navazuji na potieby primarni, ¢ili mohou byt plné
uspokojovany v piipad¢€, ze jsou uspokojeny potieby primarni. Potfeby tedy mohou byt
ne vzdy zcela uvédomované, popt. uplné¢ nevédomé, tzn. takové, u kterych si ¢loveék

vibec neuvédomuje motivacni souvislost.

1.4.2 Navyky

Princip spociva v tom, ze v pribehu celé¢ho zivota maji lidé tendenci realizovat nekteré
¢innosti Cast&ji, nebo dokonce pravidelné a navic vétSinou v urcitych typickych
situacich (stereotypech). A stereotyp je vlastné synonymem pro navyky. Navyk
muZeme piirovnat ke vzniku zévislosti na stereotypnim (navyklém) zplisobu feSeni

urcitych situaci. Jedna se o opakovany a zautomatizovany zptsob ¢innosti.
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1.4.3 Zajmy

Zajem je spiSe trvalejsiho a stalejSiho charakteru. Jedna se o zaméteni Clovéka na
uréitou oblast predmétt ¢i jevad, které jej v daném sméru aktivizuji, a to s urCitou
stalosti. Postupné se vyviji jako urcity specificky soubor motivl, ktery se objevuje
v zivoté¢ daného Cloveka cCastéji a opakované. Motivace ve sméru osobnich zajma je
velmi dualezitd pro rozvoj a obohaceni Clovéka v souvislosti s jeho individudlni
osobnostni strukturou. Zajem je téZ rozhodujicim parametrem ve sméru motivacniho

zaméieni kazdého z nas.

K vyznamnym aspektiim projevu zajmt u kazdého konkrétniho ¢lovéka patii predevsim
skute¢nost jejich existence vibec, dale Sife z4jmu (s krajnimi pdly: jednostrannost —

mnohostrannost), hloubka zajmu a stalost zajmové orientace.

1.4.4 Hodnoty

V pribéhu ziskavani Zzivotnich zkuSenosti se cClovek setkdva s nejriznéjSimi
skute¢nostmi. Tyto skute¢nosti se snazi poznat a ptisoudit jim ve svém zivoté urcity
vyznam neboli ur¢itou hodnotu pro sebe sama. Hodnotu pak mize ¢loveék vécem davat
z pohledu vlastniho prospéchu anebo z hlediska prospéchu celé spolecnosti lidi.
Mnohdy pravé zakladni hodnoceni clov€k piejimad v pribéhu vyvoje ze svého
nejbliz§iho socidlniho prostfedi. Postupné si vytvafi tzv. hodnotové mapy, které se
postupné stavaji soucasti jeho individudlniho hodnotového systému. Hodnotovy systém
je pro kazdého velice dulezitou véci, protoZe ovlivituje konkrétni jednani clovéka
Vv riznych situacich. Je pravdépodobné, Ze Cloveék bude motivovan k Cinnostem, které
skutecnostem, kterym clovék pfipisuje ve svém zivoté vysokou pozitivni hodnotu
a naopak se bude vyhybat vécem, kterym pfipisuje hodnotu negativni. Kazdy clovék ma
jiny systém hodnot a hodnotou pro n¢j miize byt prakticky cokoli. Jedné se o subjektivni
pfirazeni smyslu dané hodnoté a na zéklad¢ tohoto pfirazeni mé kazdy z nas jinou

hodnotovou mapu. (Ustav pro adiktologie v Praze, 2008)

1.4.5 Idealy

Idedlem rozumime urcitou mentalni nebo ndzornou predstavu néceho subjektivné velmi
zadouciho a pozitivné hodnoceného, co ¢loveék v prubéhu svého zivota ziskava zejména

z okolniho celospolecenského kontextu, hlavné od lidi, které povazuje za sviij vzor, a se
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kterymi se vice ¢i méné identifikuje. Rodi se tak potom jakasi idedlni ptedstava o tom,
jak nasledné nastavit systém svych osobnich hodnot. Idealy ptedstavuji nebo mohou
predstavovat urcity typ osobniho profilu, podobu zivotnich cili. Mohou zménit pohled
na osobni ¢i pracovni zivot Ci zivotni styl, ale také ptredstavy urcitého ,,idedlniho*
spoleCenského uspotadani. Je pochopitelné, ze idealy vznikaji pfedevSim na zékladé
pusobeni socialnich faktort vyvoje a utvafeni osobnosti ¢lovéka — rodiny a autorit

obecné. (NOVY, BEDRNOVA, 2004).

1.5 Motivacni teorie

Problematice pracovni motivace se vénuje témét kazda koncepce managementu. Jiz 1éta
pfed Kristem se této problematice vénovali klasi¢ti filozofové. Tehdejsi definice
pracovnika jej popisuje jako ,,pasivniho vykonavatele ptikazi nadiizeného®. Pozornost
manazeri byla nejprve zaméfena na zvySovani produktivity fyzického vykonu
pracovnika. Pomoci pracovnich norem, proskoleni a finanéniho odménovani za vykon
byla vylepSovana pracovni motivace. Bohuzel pouze ekonomickou stimulaci by nebylo

dobré povazovat za jedinou Géinnou.

Pted rozborem jednotlivych motivaénich teorii, je nutné zminit, ze motivacni teorie jsou
souborem poznatkli o pracovni motivaci, ale jak tvrdi Ruzicka: ,,Ucelena teorie
motivace prace vytvofena nebyla.“ (RUZICKA, 1992). Obecné se dé&li teorie
dle n¢kterych autori na teorie zaméfené na obsah a teorie zaméfené na proces.

(DONNELLY, 1997).

Rozdil mezi teoriemi je v ¢innostech. Jedna se snazi rozpoznat to, co udrzuje a vyvolava
urCité chovani a druha se to snazi vysvétlit. Teorie zaméfené na obsah se snazi
rozpoznat to, co je v jedinci ¢i v pracovnim prostiedi. A teorie zaméfené na proces se
snazi vysvétlit, jak je chovani vyvolavano, a zaméfuje se na popis procesu tohoto

chovani.

1.5.1 Teorie zamérené na obsah

Mezi hlavni autory téchto teorii patii Maslow a Herzberg. Dle Armstronga (2002)
motivace V této teorii V podstaté tyka podnikani krokti za ucelem uspokojovani potieb,

a identifikuje hlavni potteby, které ovliviiuji chovani.
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1.5.2 Maslowova teorie

Tato teorie byla poprvé publikovana v roce 1954. Autor povazuje za zakladni rozvoj
motivace lidské potieby. Tyto jsou sefazeny do pétistupiiové hierarchie. Tvrdil, Ze az po
eliminaci pocitovaného nedostatku mezi potfebami niz§i urovné, preferuje clovek
uspokojovani téch vysSich, a diky tomu se ztraci hodnota niz§i potieby. Snizovani
napéti tedy zacina instinktivné u hierarchicky nizS§ich potieb, jimiz jsou potieby
fyziologické (zachovani Zivota), potfeby jistoty a bezpeci (ochrana Zzivota, zdravi,
existencionalni) a socidlni potfeby (vztahy mezi lidmi). Potfeba uznani a ocenéni
(védomi uzitecnosti) a nasledné potieba seberealizace (realizace schopnosti) jsou fazeny
do vyssi trovné potieb. Seberealizace vyjadiuje snahu ¢lovéka stat se takovym, jakym
chce byt. Jde o potiebu rustu, ale kvili trvale rostouci intenzité po uspokojeni, ji nelze
nasytit. Velice pékné je Maslowova pyramida potfeb vyobrazena v obrazku ¢. 2, kde
jsou popsany dv¢é dalezité skupiny. Jednou z nich je odstraniovani nedostatkt a druhou
neméné dulezitou skupinou je dosahovani potieb. Pivodni teorie byla od svého vzniku
jejim autorem postupné dopliiovéna. Pétiiroviiova struktura Se zmeénila na soucasnou

osmiaroviovou.

Obrazek 2 Maslowova pyramida poti‘eb

A

Sebetranscendence
néco, co presahuje samotneho jedince
7 LY
Seberealizace, sebenaplnéni
osobni rast, osobni naplnéni

— -

F i LY
Estetické potieby
krasa, harmonie, rovnovaha, ...
i LY
Poznavaci {kognitivni) potfeby
znalosti, smysl, sebeuvédoméni, ...

/ A\

Potfeba ucty a uznani
sebelcta, nezévislost, prestiz, dominance, ...
7 L)
Socialni potreby
piislugnost ke skupiné, laska, ...

i polfeb

Dosahovani

-

»

Potieby jistoty a bezpeci
bezpedi, jistota, zakon, poradek, ...
7 LY
Biologicke a fyziclogické potreby
zakladni Zivotni potfeby jako jidlo, piti, pfistfesi, spanek, sex, \

Odstrafiovani nedostatkd
Py
-

N

Zdroj: Hajek, 2006
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Maslow tvrdil, ze lidé zastavajici nizsi pracovni pozice motivuji vyvojoveé nizsi potieby
a opaéné. Maslowova tvrzeni vyvraceji zjisténi, kterd uvadi autor NAKONECNY
(1992). Maslowoveé teorii je vytykano hierarchické uspotfadani potieb, které determinuje
jejich uspokojovéani. Dle DONNELLYHO (1997) tkvi kritika v tom, Ze je casto

prezentovana jako piesnd metoda.

S ohledem na motivaci k pracovni ¢innosti Ize hierarchie potieb popsat nasledujicim

zpusobem:

* potieba realizace - ptilezitost k povyseni, prostor pro tvofivost, vyssi cile,
* potfeba uznani - vefejné uznani vykonu, povétovani odpovédnosti,
* potfeba prislusnosti - stabilita pracovni skupiny, zaméstnanecké vyhody,

* biologické potieby - pracovni podminky, teplo, svétlo. (DONNELLY, 1997)

Kazdého c¢lovéka uspokojuji a motivuji rizné potieby a nelze je jen ekonomicky
uspokojovat pouze prostfednictvim penéz. Dle potekadla: ,,jiny kraj — jiny mrav®.
Soucasny profil pracovnika ofekava od organizace také zdravé a bezpecné pracovni
podminky, a dalSi skutecnosti, které by mecly byt od manaZzeri pii ovliviiovani

zaméstnanct inspirujici a cilené zuzitkované.

1.5.3 Herzbergova teorie dvou faktoru

Tato teorie vznikla v roce 1959. Poji se k pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti.
Teorie vychazi z predpokladu, Ze tyto dva rysy jsou si navzajem protikladné. Jedna se
0 udrzovaci faktory a motivacni faktory, které jsou vyjmenovany v tabulce ¢. 1
UdrZovaci a motivacni faktory. Udrzovaci faktory jsou uvadény v souvislosti s praci
jako faktory nespokojenosti, zatimco motivac¢ni faktory jsou charakteristické pro

spokojenost pracovnikll. Detaily obou faktorti jsou uvedeny nize, viz tabulka €. 1.
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Tabulka 1 UdrZovaci a motivacni faktory

UdrZovaci faktory Motivaéni faktory
Status Prace a jeji obsah
Mezilidské vztahy v ramci . .

) Psychicky rozvoj a osobni rist
podniku
Plat Prozitek vykonu a uspéchu
Pracovni podminky Odpovédnost
Odborna kompetence .

Kariérni postup

nadiizeného
Personalni politika,
personalni fizeni Uznani za prokazanou praci
Jistota prace

Zdroj: BEDRNOVA, NOVY, 1998, vlastni zpracovani

Herzberg popisuje pracovni spokojenost a nespokojenost jako dva odlisné problémy

s ohledem na jejich pficiny.

Podnéty z vnéjsiho prostiedi nazval:

a)

b)

dissatisfaktory (= udrzovaci faktory)

Muze se jednat o pracovni podminky, formalni pravidla, vztahy k nadfizenému
a spolupracovniktim, zdkladni odména a dalsi. Povazuje je za faktory pfiméfené
udrzujici uroven spokojenosti. DONNELLY (1997) zdurazinuje, ze dulezitost
dissatisfaktorti spoc¢iva v jejich vlivu na udrzeni pfiméfené urovné spokojenosti.
Jejich nepfitomnost zplisobuje nespokojenost a jeji vliv na motivaci pracovniho
jednani je negativni.

Motivatory (= motivacni faktory)

Jsou vnitini podnéty (napf. uznani, obsah prace, zodpovédnost, moznost rozvoje
a rustu) a jsou povazované za zdroj spokojenosti a vykonu. Pokud jsou ptitomny
pozitivni motivatory, maji vliv na spokojenost pracovnikii. Pokud tyto
motivatory chybi, neznamena to hned automaticky vznik nespokojenosti.
(DONNELLY, 1997)

Za dokonalou neni povazovana ani jedna z teorii. Herzbergova teorie neni dokonala

z divodu neplatnosti pro vSechny pracovniky. Dle DONNELLYHO (1997) jsou
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zalozeny na zkoumani pouze vybrané skupiny zaméstnanci. Co u prvni skupiny
pracovniki ptsobi jako motivaéni faktor, miize u druhé skupiny plisobit jako udrzovaci
faktor. Pracovnici maji tendenci spokojenost spojovat s vlastnimi tuspéchy,
a nespokojenost pfifazuji spise smérem k podnikovym strategiim, nez vlastnimu

neuspéchu.

1.5.4 Srovnani Maslowovy a Herzbergovy teorie

Obsahové zaméiené motivacni teorie jsou si velice podobné. Herzberg ve své teorii
¢aste¢n¢ navazuje na praci Maslowa, nize je ptilozena srovnavaci tabulka ¢. 2 Srovnani

teorii Maslowa a Hezrberga.

Tabulka 2 Srovnani teorii Maslowa a Herzberga

A. Maslow F. Herzberg

Samotna prace, jeji obsah;

Osobni rozvoj;
Potieby | Potieby seberealizacni,
rustové |sebeaktualizacni Prozitek vlastniho vykonu
a tspéchu; Motivatory
Odpovédnost

MoZnost postupu; uznani za
Potieby uznani a tcty prokdzanou praci

Status

Mezilidské vztahy
(s nadfizenymi, s kolegy,
podiizenymi); odborna

Socialni potieby

(potieby sounalezitost,
tieby lask

potfeby lasky) kompetence nadiizeného

Potieby

deficitni

Personalni politika a personélni

o Faktory
r1Zzeni

udrZovaci
Potieby jistoty a bezpeci

Jistota prace (pracovni jistoty)

Mzda

Potieby fyziologické Pracovni podminky

Zdroj: Provaznik, 2002, vlastni zpracovani
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Maslowovu teorii vnima Donnelly jako zaméfujici se na vSechny zaméstnance ze vSech
druhti a typt zaméstnani. Zduraziuje, ze vSechny potfeby maji vliv na chovani a pro
toto je motivatorem finan¢ni odména. Naopak Herzbergova teoric se zaméfuje na
dusevni a vysoce kvalifikované pracovniky a financni odména pro né¢ jako motivator

neni klicova. (DONNELLY, 1997)

1.5.5 Teorie zaméfené na proces (= kognitivni teorie)

Tyto teorie se podle ARMSTRONGA (2002) zaméfuji na psychologické procesy
ovliviiyjici motivaci a souvisejici s ocekavanimi (Vroomova expektacni teorie), cili
(teorie cile — autofi Latham a Locke) a vnimanim spravedlnosti (teorie spravedInosti -
Adams).

Jako zakladni procesni teorie jsSou uvadény teorie rovnosti, teorie ocekavani, stimulaéni
teorie, teorie stanovovani cilti a atributivni teorie. S ohledem na zaméfeni této prace

budou popsany pouze prvni 4 jmenované.
1.5.5.1 Teorie spravedlnosti (= teorie rovnosti)

Teorii spravedlnosti zvetejnil John Stacey Adams v roce 1965. Je zaloZena na principu
adekvatnosti odménovani jednoho pracovnika s odménovanim ostatnich pracovniki.
Pocit spravedlnosti pii udélovani odmén vykon pracovnika zvySuje a pocit

nespravedlnosti naopak plisobi opacné.

Vyuziti teorie spravedlnosti v praxi

Adamsova teorie spravedlnosti vede ke spravné komunikaci rozdélovani odmén za praci
a tykd se jak financnich, tak nefinancnich odmén. Naptiklad bude-li pracovnik
ptesvédcen, ze sluzebni vz je samoziejmost, bude jeho vniméni jisté¢ jiné od toho
pracovnika, ktery jej bude vnimat jako nadstandardni firemni benefit. (Wikipedia, 2001)
Nedocenéni je subjektivné vnimano jako nerovnost ¢i nespravedlnost. Tato situace
muze byt motivaci k Cinnosti. ,,Spravedlnost se tyka pociti a vnimani a vzdy jde

0 porovnavani.“ (ARMSTRONG, 2002)
1.5.5.2 Teorie o¢ekavani (Vroomova expektacni teorie)

Zvetejnil ji americky profesor Victor Vroom v roce 1968. Je zalozend na tom, Ze

motivaci ¢lovéka ovliviiuje vnitini oekavani a to ve trech elementech:

e Valence (V) - pfesvédéeni o atraktivnosti cile
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e Instrumentality - pfesvédceni o dosazitelnosti odmény

e Expectancy (E) - pfesvédceni o realnosti dosazeni cile

Vyurziti teorie oéekavani v praxi

Vroomova teorie potieb je Sir$i a netyka se pouze fizeni organizaci, ale obecné¢ jednani
a motivace lidi. Je zaloZena na poznani, ze kazdy clovek ptizptisobuje své pracovni usili

podle svého subjektivniho presvédceni o dosazitelnosti a atraktivnosti cile.
Kli¢ovou roli Vv této teorii piikladi PROVAZNIK, KOMARKOVA (1998) dvéma
zakladnim pojmim: expektaci a valenci. Expektacni teorie motivace pracovniho jednani
ma i své formalni vyjadieni:
M =f (V*E)
Kde je:

M —troven motivace,

V — oc¢ekavané uspokojeni, k némuz motivované prac. jednani povede,

E — expektace, oCekavani, subjektivni pravdépodobnost, Ze dané pracovni

jednéni povede k o¢ekavanému vysledku.
1.5.5.3 Teorie cile

Dle této teorie je motivace a vykonu dosahovano ve vét$i mife, pokud maji pracovnici
stanoveny specifické cile. Cile jsou stanovany jako narocné a zaroven ale pfijatelné
a podili se na nich vSichni pracovnici. Existuje zpétnad vazba na vykon. Néro¢né cile
museji byt projednany a odsouhlaseny a jejich plnéni musi byt podporovano vedenim.
Zivotn& dileZita pro udrzeni motivace je zpétna vazba, zejména pro dosahovani stale

vyssich cili (ARMSTRONG, 2002).

1.5.5.4 Stimulaéni teorie

Stimulaéni teorie je zalozena na myslence, ze chovéani jednotlivcl je vysledkem
urcitych vliva, které vedou k nejcastéji logicky pfedpoklddanym disledkiim chovani.

Stimula¢ni teorie orientuje na pouziti pozitivnich nebo negativnich stimul
k motivovani lidi nebo k vytvafeni motivujiciho prostredi. Zakladem je tzv.
Thornidikeiv zakon efektu, ktery tvrdi, ze chovani, které ma za nasledek pfijemnou
skutecnost, se bude opakovat; chovani, které ma za nasledek neptijemnou skute¢nost se

opakovat nebude. (DONNELY, 1997)
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Pouziti stimulaéni teorie v fizeni

Pozitivni stimulace by méla zahrnovat odmény, jako napt. pochvalu, uznani, nebo
penézni odménu. Negativni stimulace se také zameéfuje na povzbuzeni Zadouciho
chovani, odména je vSak takova, aby se zaméstnanec snazil vyhnout jejim negativnim
disledkiim (napf. zaméstnanec se bude chovat tak, aby se vyhnul ptfipadnému udé¢leni

diitky).

1.5.6 Teorie instrumentality

Nejhrubsi podoba teorie instrumentalisty tvrdi, ze lidé pracuji jen pro penize. Teorie Se
domnivé, ze cloveék bude motivovan k préci, jestlize odmény i tresty budou provazany
ptimo s jeho vykonem. Teorie vychazi z Taylorovych metod védeckych poznani z roku
1911. Je zalozZena vyhradné na systému kontroly a nebere v tivahu fadu lidskych potieb

— velice neformalni vztahy na pracovisti.

Zakladatel Taylor zastaval nazor, Ze odmény nebo tresty (politika cukru a bice) slouzi
jako prostiedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali Zadoucim

zpusobem. (ARMSTRONG, 2002).
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2 Stimulace

Abychom mohli efektivné posilovat motivaci, je tfeba se seznamit s potiebami,
ambicemi a hodnotami zaméstnancti. ManaZeti by motivy svych podiizenych méli znat

a na jejich zéklad¢ zvolit formu nejvhodnéjsi stimulace pro konkrétniho zaméstnance.

Stimulace musi byt smérovana spravnym smérem ke spravnému piijemci, tzn. "¢im 1épe
pozname relativné stdlou motivacni strukturu ¢loveéka, jehoz chceme ovliviiovat, tim
snadné&ji se nam podaii vybrat z mnozstvi stimulacnich podnéti pravé ty, které budou

v danou chvili neju¢inngjsi". (BEDRNOVA, NOVY, 1998).

2.1 Vyznam stimulace

»dtimulace k praci znamena zamérné a cilevédomé ovliviiovani pracovni motivace
pracovnikd, tj. ovlivilovani jejich pracovni ochoty. Pracovni motivace byva optimalni
tehdy, jsou-li osobni zaméfeni ¢loveéka — pracovnika, jeho potieby a zajmy v souladu

s potiebami, zajmy a cili podniku.“ (PAUKNEROVA, 2006)

Stimulaci definuje BEDRNOVA, NOVY (1998) jako zamémé i nezamérné (nejéastdji
prostiednictvim jiné osoby) ,,venkovni pusobeni na psychiku clovéka, v disledku
kterého dochéazi k ur¢itym zmeénadm jeho Cinnosti prostfednictvim zmény psychickych

procest, predevsim prostfednictvim zmény jeho motivace.*

Mezi stimulaci a motivaci existuje vztah. V procesu pracovni motivace se piisobi na
osobnost ¢loveéka a v jeho rdmci na motivaéni strukturu ,,ve které se promitaji jeho
vrozené a ziskané potieby, hodnoty, z4jmy, zkuSenosti, jeho navyky a zplsoby prace,
jeho vlastni sebevnimani, aspiraéni uroven i1 jeho situacné psychické naladéni‘

(BEDRNOVA, NOVY, 1998).

2.2 Stimul

Stimul je ptsobeni né&jakého Cinitele na lidskou bytost. Oznacuje se tak i n&jaka
okolnost (proces, d€j nebo cinnost), kterd podnécuje ¢i povzbuzuje cloveéka, nebo
I jakykoliv jiny zivy organizmus, k néjakému chovani, ¢innosti, aktivité, praci zpravidla
pozitivni povahy (zadouci podnét). Stimuly mohou byt rizné povahy - naptiklad
spolecenské stimuly, pravni stimuly, finan¢ni respektive ekonomické stimuly apod. Pro

potieby této prace se jedna predevsim o vnéjsi podnét, ktery vychazi z vnitra ¢loveka
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a pusobi na motivaci. MiiZze se jednat o strach (jako vnitini impulz), ale i penézni

odménu (jako vnéjsi faktor stimulace).

Stimulace by méla vyvolat U pracovnika uréitou ¢innost, nebo ji naopak utlumit.
Nevyhodou stimulace je, ze prace probihd jen do té doby, dokud stimuly plisobi

(pt. vyplaceni odmény). (PLAMINEK, 2007).

2.3 Stimulaéni prostredky

Stimulaci lze provadét jako pozitivnim a kladnym hodnocenim, tak zapornym

a negativnim hodnocenim ¢i tresty.

Pro vybér nejucinnéj§iho stimulacniho prostiedku je nutné znit motivacni strukturu
¢lovéka. Dle BEDRNOVE a NOVEHO (2004) méa kazdy &lovék jinou motivaéni
strukturu a jiné potieby a hodnoty. Stimulem muze byt v zdsadé¢ vse, co je pro
konkrétniho pracovnika vyznamné a co mu podnik muze nabidnout. Jednat se miize
napfiklad o hmotnou odménu, neformalni ohodnoceni, atmosféru ve skupiné, pracovni

podminky a rezim prace €i jeji obsah.

2.3.1 Hmotna odména

vvvvvv

a jeho ucinek zasahuje Siroky okruh pracovnikii. Tim, Ze ovliviluje Zivotni Uroven
pracovnikill, je oznacovan jako nejucinnéjsi podnét. Rozdelovani hmotnych odmén ma
vliv na mezilidské vztahy a klima na pracovisti, ale musi byt provadéno spravedlivym
zptisobem. Mzda byva jednozna¢né charakterizovana jako jeden z hlavnich podnéth
K praci, a to v souladu s hlavnim smérem svého pisobeni (KLEIBL, HUTTLOVA,
DVORAKOVA, 1998).

Hmotna odména mize mit podobu nejen penézni - mzda, plat, financni prémie, odmény
za vys$i vykony, ale také nespocet dalSich podob — fond vedouciho, odmény za

odpracovana léta, naturalni pozitky, zdvodni stravovani, apod.

PROVAZNIK, KOMARKOVA (1998) uvadi jako specifické hmotné odmény napt.
sluzebni auto vyuzivané i k soukromym ucelim, slevy na podnikové produkty,

zaméstnanecké plijcky, zaméstnanecké akcie, dichodové pojisténi a jiné.
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Pro efektivnéj$i vyuziti stimulace plati:

a) piimy vztah hmotné odmény k vykonu
b) pfedem stanovena zavazna pravidla pro vyplaceni odmény
¢) vyplaceni odmeény co nejdiive po dokonceni ukolu

d) pfesnost vztahu mezi vynalozenym tsilim a odménou

2.3.2 Povzbuzovani pracovniki — neformalni hodnoceni

Vyznam pochvaly spoc¢iva v tom, Ze podporuje vykon ¢i chovani, kterého se tyka nebo
na které upozornuje. Pochvala zvysuje pravdépodobnost, Ze se dana osoba v budoucnu

zachova podobng.

"V rovin¢ prozitkové pracovnik citi, Ze on 1 jeho prace jsou pro podnik dileziti, ma
uspokojeni z toho, ze dokazal néco pozitivniho, zvySuje se jeho sebedlivéra, posiluje se
jeho presvédceni, ze je schopen podat jeste lepsi vykon. Celkové se povzbuzuje jeho
motivace a ochota pracovat". BEDERNOVA, NOVY (1998).

Je pravdou, Ze pochvala ze strany nadifizeného nemiize zaméstnanciim nahradit finan¢ni
odménu. Ale pracovnikiim, kterym se pochvaly ¢i ocenéni ze strany jejich nadfizeného
nedostava, trpi naopak nespokojenosti a poklesem motivace, a to i tehdy, jsou-li
S ostatnimi  pracovnimi podminkami vcetné svého platu spokojeni. Jak tvrdi
BEDRNOVA, NOVY (2004) dobry vedouci by mé&l upozoriiovat pracovnika na

nedostatky a stimulovat ho zpétnou vazbou k jejich odstranéni.

2.3.3 Atmosféra pracovni skupiny

Atmosféru pracovni skupiny miZe ovliviiovat vedouci pracovnik svou formalni
I neformalni autoritou a dtvérou. Pracovni skupina efektivné dosahuje stanovanych
cili. Soudrznost pracovni skupiny mize byt stimulovana podporovanim kontakti mezi
lidmi na pracovisti, dale skupinovym feSenim problému, vytvofenim prostoru pro
vyménu informaci o zkuSenostech a ndzorech vsech ¢lent skupiny, vytvafenim prostoru

pro neformalni setkavani apod. (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).

"Pracovni skupina je tvofena ur€itym souborem osob spjatych ¢innou spolutiasti pfi
plnéni stanoveného ukolu, stanovenou vnitini strukturou a spolenym vedenim."

(MAYEROVA, RUZICKA, 1998).
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BEDRNOVA a NOVY (2004) popisuji sedm skupinovych fenoméntl, na které by se

m¢él vedouci pracovnik soustredit:

jakou roli ma kazdy jednotlivec ve skuping,

kdo je ve skupin€ neformalnim viidcem,

jakou ma skupina vnitini strukturu ¢i hierarchii

jaké procesy ve skupin¢ probihaji, v ¢em a jak rychle se skupina méni,

jaka je soudrznost skupiny,

jaka konkrétni pravidla a normy chovani si skupina vytvotila,

jak skupina reaguje na poruseni pravidel.

Znalost jednotlivych ¢leni daného tymu je zakladnim bodem pro jeho efektivni

a bezproblémové vedeni.

2.3.4 Obsah prace

Existuji dva protipoly v motivacnim profilu. Jedné se o orientaci na uspéch a proti ni

orientaci na obsah ¢innosti. (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998)

Pracovnici, ktefi jsou orientovani na obsah prace se od sebe lisi, protoze intenzita

pusobeni je u kazdého z nich jina. Existuji apely, které obsah prace ovliviiuji. Apely,

kterymi mtiZe piisobit obsah prace podle autort BEDRNOVE, NOVEHO (1998) jsou:

1.

Apel hrdosti na praci: prdce ma smysl, je uzitecnd, vytvaii vSeobecné
ocenované hodnoty.

Apel jistoty a perspektivnosti jistot: prace v oboru, ktery ma ze soucasného
pohledu dlouhodobou perspektivu.

Apel na tvofivé mysleni: prace vyZaduje hledat nova feSeni, reagovat na
ménici se podminky, ddvd moznost uplatiiovat svoje vlastni népady.

Apel na samostatnost, autonomii: v praci Clovék vystupuje samostatné,
zodpovédné, nevykonava jen néci prikazy, ale sdm si urcuje co, kdy a jak
bude vykonavat.

Apel na koncepéni mysSleni: tato prace vyzaduje nadhled, analyzu logiky
vztahil a jejich promitnuti do budoucnosti.

Apel na systematické mysleni: promitnuti si technologickych a logickych

navaznosti, prace vyzaduje rychlost, pruznost mysleni.

26



7. Apel hrdosti na vlastni mysleni: prace je narocna a mize v ni uspét jen ten,
kdo prokaze vyjimeéné kvality: dovednosti, schopnosti, znalosti.
8. Apel spoleCensky: prace umoziiuje praci s lidmi a mnozstvi lidskych

kvalitnich vztahu.

2.3.5 Pracovni podminky a rezim prace

Pokud jsou pracovni podminky dlouhodobé neptiznivé, maji silu vyvolat nespokojenost.
Podle PROVAZNIKA, KOMARKOVE, (1998) ma vytvafeni lepsich pracovnich
podminek dvoji efekt:

1) zlepSeni pracovnich podminek se projevi ve zlepseni vykonu — diky mensi unavé

a pracovni pohodg¢,
2) management da pracovnikovi najevo, Ze si jeho prace vazi a zalezi mu na ném.

Faktory pracovniho prostiedi rozsituje PROVAZNIK (1997) o prostorové a funkéni
feSeni pracovisté¢, podminky bezpecnosti prace, preventivni péfe o zameéstnance,
hygienické, estetické a organizaéni podminky a v neposledni fadé socidlné -

psychologické podminky.

2.3.6 Identifikace s praci, profesi a podnikem

RUZICKA (1992) charakterizuje identifikaci s podnikem jako "ztotoznéni pracovnika
s hospodaiskou situaci®. Charakteristické je pfijeti cili podniku za vlastni. Podstatou
identifikace je pozitivni postoj k podniku jako celku.

Clovék svou profesi a praci povazuje za soudast svého Zivota — toto piesné vyjadiuje
identifikace spraci a profesi. ldentifikace s podnikem je brana jako ztotoznéni Se
s podnikem jako takovym, ztotoznéni se s jeho cili, jeho pracovnim prostiedim

I managementem.

Pokud se vSechny tii identifikace propoji, vede to k tomu, Ze pracovnikiv vykon je
dlouhodob¢ vysoky, pracuje hospodarné, je odpovédny, tvotivy, aktivni a vstficny ke

svym spolupracovnikiim (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).
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2.4 Oblasti vyuzivani stimulaénich prostredkai

Kazdy pracovnik by mél byt povazovan za original a zaroveil by si management m¢l
uvédomit, ze kazdy origindl ma své vlastnosti. Nikdo neni stejny. Je nutnosti uvédomit

si, co piesné u toho kterého pracovnika chceme stimulovat, kterou oblast.

Vzhledem k tomu, Ze existuje vice oblasti, kde je nutno stimula¢ni prostfedky vyuzit,
mél by se brat ohled nejen na rysy konkrétniho ¢lovéka, ale na tu oblast pracovniho
jednani, ktera ma byt ovlivnéna. Autoti BEDRNOVA, NOVY (2004) uvadéji nejéastdji
se objevujici stimula¢ni oblasti a to se zaméfenim na pracovni vykon jak z hlediska
kvality, tak z hlediska kvantity. Dalsi oblasti je stimulace k tvofivosti a to tak, aby tato
stimulace slouzila k vyfeseni situace. Tvofivost mize byt podnicena naptiklad hmotnou
odménou ¢i pozitivnim hodnocenim ¢i pouze hodnocenim. Kvalitni a tvofiva prace
pomaha k rozvoji pracovnikii a seberozvoj by mél podnik podporovat. Dalsi oblasti je
skupinova spoluprace, kterd upeviiuje pracovni vztahy a podnécuje soudrznost skupiny,
zastupitelnost jejich ¢lent i solidaritu v situacich, kdy se jednomu z ¢lent tieba nemusi
dafrit.

V souhrnu tedy BEDRNOVA a NOVY (1998) tvrdi, Ze se nejéastéji objevuje potieba

stimulovat nasledujici oblasti:

e pracovni vykon,

e  tvorivost,

seberozvoj,

e spoluprace ve skuping, v tymu, odpoveédnost.
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3 Stimulaéné-motivaéni program podniku

Dle ARMSTRONGA (1999) maji motivaéni strategie vytvofit pracovni prostiedi
a vyvinout takovou politiku a pfistupy, které povedou k vysSimu vykonu zaméstnancti.
motivace je nebytné spliiovat nékolik charakteristik. Pracovni misto by mélo umoziovat
pracovnikovi urlitou volnost v rozhodovani, sebefizeni a odpovédnosti. Idealni je
poskytovat zpétnou vazbu a vyzdvihnout schopnosti pracovnika. Dle
HAGEMANNOVE (1995) potiebuji zaméstnanci védét, co se od nich oéekava a dale co
od nich zadaji jejich nadfizeni. Samoziejmé i d&je uvniti podniku mohou ovliviiovat
jejich praci. NedostateCné vyuzivand zpétnd vazba signalizuje lhostejnost, opovrzeni

a to ptisobi nemotivacné.

Motivaéni program se odviji od usili dosdhnout cilevédomého plsobeni na
zaméstnance, pracovni skupiny a cely kolektiv tak, aby tvofily celek a plnily ukoly

organizace. MAYEROVE (1997)

Sestaveni motiva¢niho programu obsahuje urCité zasady a pravidla a déli se do
zékladnich fazi. PROVAZNIK, KOMARKOVA (1998) je d&li do zéakladnich fazi

Z hlediska ¢asové organizace:

1. Analyza motivaéni struktury pracovnikii podniku — jedna se o identifikaci
kritickych mist v oblasti motivace pracovniho jednani pracovniki.

2. Stanoveni kratkodobych i perspektivnich cilii motiva¢niho programu — na co se
motivacni program zamé&fi.

3. Zpracovani charakteristiky soucasné vykonnosti pracovniki

4. Urovné - stanoveni problémi &i kol k nutnému feden.

5. Vymezeni potencialnich stimula¢nich prostfedki - optimalni vybér konkrétnich
forem stimulace.

6. Vybér konkrétnich forem a postupii stimulace pracovniho jednani a stanoveni.

7. Konkrétnich podminek jejich uplatiovani - ujasnéni mozZnosti stimulace
zadoucich forem pracovniho jednani a vytvofeni moznosti optimalniho vybéru
konkrétnich forem stimulace.

8. Vlastni sestaveni motiva¢niho programu — je zavazny a sepsan formou

dokumentu ¢i smérnice upravujici ¢innost ptislusnych fidicich pracovnik.
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9. Seznameni vSech pracovnikli podniku s pfijatym motivaénim programem — m¢lo

by se jednat o dokument, ktery bude zpfistupnén vS§em zaméestnanctim.

Bez spravnych lidi na spravnych mistech mnoho zameéstnavatel nedokaze, proto jsou
motivace a stimulace v fidici praci natolik dilezitym faktorem, ze jim musi byt
vénovana energie a vice ¢asu. Cilem je mit v tymu ty nejlepsi pracovniky a dale ziskat
jejich loajalitu. Dulezitym bodem je rozvijet jejich kompetence a nabidnout jim
maximaln¢ kvalitni pracovni podminky. Podporu pracovni motivace, vykonnosti

a spokojenosti podpoii prave realizace motiva¢niho programu.
Tvorba motivacnich programii

Prvnim krokem pro vytvoteni spravné fungujiciho motiva¢niho programu je vytvorfeni
analyz skutecného stavu v podniku a to tak, aby se jimi zjistily vSechny skute¢nosti,
které maji podstatny vliv na fungovani podniku, na ochotu zaméstnancii pracovat a na

jejich vykonnost.

Tvorbu motivaénich programii 1ze rozdglit na vice metod a zpusobd. Jednou z nich je
metoda a zplsob vyuziti riznych odmén, jimiZz organizace disponuje, dale metoda
a zpusob zabezpeceni komplexni pée o pracovniky, a Vv neposledni fadé metody
aprosttedky vychovného plisobeni a zplisoby zvySovani odborné kvalifikace

pracovniktl. (KALASEK, 2012)

Je mozné roz€lenit tvorbu motivaénich programt do nékolika kroki. Mezi prvni kroky
patii zjisténi, jaka je motivace pracovniki a vyhodnoceni jejich spokojenosti
X nespokojenosti a ur¢eni oblasti, na kterou je tfeba motivac¢ni program zaméfit, dalSim
krokem je zjistit, jaka je soucCasnd vykonnost pracovnikd, a porovnani se zadouci
urovni. Nasledujici ¢innosti by mélo byt urCeni stimulacnich prostiedki v ramci
motivacnich programi, jaké se vyuZiji, a jak se stanovi podminky jejich pouziti. Na
zakladé¢ vySe uvedenych informaci by mél byt sestaven vlastni motivacni program
(idealn¢ ve formé dokumentu) a nasledné seznameni vSech pracovnikd s motivaénim
programem. Konec¢nou fazi by méla byt kontrola pouzivani a fungovani motivacniho

programu (napft. formou zpétné vazby), popft. jeho Uprava.

Cilem motivacnich programl je posilit loajalitu pracovnikd k firmé a vzbudit
U zamé&stnancl zdjem rozvijet sama sebe. Jde vlastné o jakysi vnitini podnikovy navod,
jak uplatiiovat stimulaéni prostfedky, aby bylo dosazeno cilti organizace. (KALASEK,
2012)
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Snem kazdého zaméstnavatele je mit motivované pracovniky. Zapélené pro svou praci,
nadsené, iniciativni, pfinasejici nadprimérné vysledky. Kdyz se vSak ¢loveék rozhlédne
kolem sebe, realita je spiSe jind. Rada lidi déla svou praci dobie, nékteii dokonce
vyborné, ale bez nadSeni. Iniciativou a ndpady mnoho pracovnikii nehyii. Né&kteii
dokonce tvrdi, Ze ,,iniciativa se po zasluze trestd®. Pfitom 1 ti zdanlivé omrzeli a cynicti
pracovnici feknou, Ze by radi pracovali jinym zplisobem. Témét nepsanym pravidlem
je, ze ¢im vétsi firma je, tim pfisnéji a vétSinou rigidnéji je zorganizovan jeji vnitini
zivot - pracovni popisy, postupy, piedpisy, pravidla. Hlavni roli manazerGi neni
motivovat pracovniky, ale dbat na dodrzeni pravidel a dosazeni obchodnich ¢i jinych
nastavenych cilii. ZkuSenosti publicisti zabyvajicich se motivaci zaméstnanct ukazuji,
ze 1 v sebedynamictéjSich firméch existuje fada pravidel striktn€ uplatiiovanych bez
ohledu na vhodnost jejich aplikace. Mnoho firem, které se fidi heslem ,,v§e pro
zakaznika®, ma zvlastnim zpisobem nastavena pravidla, kterd se vztahuji k vnitinimu

zakaznikovi = zaméstnanci.
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4 Cile prace, metodika

4.1 Cile a hypotézy

Cilem prace je zjistit urovenn motivace a stimulace pracovniho jednani v Hypote¢ni
bance a navrhnout opatieni, které by mohly tuto troven zvysit. Nize uvedené hypotézy
budou potvrzeny ¢i vyvraceny v kapitole 6 Vlastni prace. Na zékladé tohoto
vyhodnoceni budou vyvozeny vhodné navrhy a opatfeni v zavéru empirické c¢asti.
Dosazeni cile bylo provedeno na zakladé zpracované analyzy a hloubkového rozhovoru
s pracovnikem odd¢leni Lidskych zdroji. V rdmci hloubkového rozhovoru bylo cilem
zjistit ndzor pracovnika lidskych zdroji na motivaci a stimulaci kli¢ovych zaméstnanct.

Pro zpracovani diplomové prace jsem si vybrala spole¢nost Hypote¢ni banka, a.s.
Hlavni cil byl roz¢lenén do nasledujicich dil¢ich cili:

1) Zjistit spokojenost zaméstnanci s praci
2) Zjistit moznost profesniho rozvoje
3) Zjistit uroven vztahti a komunikace ve spole¢nosti
4) Zjistit jak jsou zaméstnanci spokojeni s odménovanim
5) Navrhnout opatieni
6) Provést kalkulaci navrhu vedouci ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct
S odménovanim
Pro naplnéni cilti byly navrzeny nasledujici hypotézy:

Hypotéza ¢. 1: KliCovi zaméstnanci jsou spokojeni s pracovni naplni a pracovnimi

podminkami a jsou dostate¢né motivovani.

Hypotéza €. 2: Pro zaméstnance je dilezita pochvala, uznani, ¢estnost a spravedlnost,

ale 1 konstruktivni kritika, ze které se mohou poucit.
Hypotéza €. 3 Zaméstnanci shledavaji za nejvice motivacni néstroj penize.

Hypotéza €. 4: Zaméstnanci povazuji za nejvice stresovy faktor Casovou tisen.
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4.2 Metodika

re¢
1

V ramci diplomové prace ,,Motivace a stimulace pracovniho jednani“ bylo vyuzito
kvantitativniho a kvalitativniho Setfeni. Kvantitativni 1 kvalitativni vyzkum byl

provadén pouze s kliCovymi zaméstnanci Hypote¢ni banky, a. s..

Dle informaci z persondlniho oddéleni Hypote¢ni banky bylo ve spolecnosti
483 zaméstnanci k datu 31. 12. 2013. Dohromady je slozen zkoumany vzorek
z 20 pracovnikd, ztoho 12 Zen (60,00%) a 8 muzi (40,00%). Bliz§i identifikace
respondentli je vidét v tabulce €. 5 Zakladni informace o klicovych zaméstnancich.
Dotaznikové Setfeni probihalo pouze se souborem klicovych zaméstnanct. Vyzkumny
soubor kvalitativni ¢asti vyzkumného Setfeni tvofila pouze 1 osoba z oddéleni Lidskych

zdroju, kterd danou problematiku v ramci Hypote¢ni banky fesi kazdy den.
Kli¢ovi zaméstnanci se déli do dvou skupin:

1) Pracovnici pobockové sité — jedna se o pracovniky, ktefi jsou v kazdodennim
jednani s klienty, spolupracujicimi poradci, odhadci a dal§imi pracovniky banky.
Provozuji aktivni obchod, na kterém je také zavisly zisk Hypotecni banky. Jsou
omezeni pracovni dobou pobocky, proto u nich ¢asto neni vyuZivdna pruzna
pracovni doba.

2) Zaméstnanci centraly — bez téchto pracovnikli by nefungoval chod béZicich
hypotecnich uvért, jednd se o pracovniky, ktefi velice Casto feSi narocnou
administrativu spojenou se spravou hypotecnich Gvért. Jsou zatizeni poZadavky
pracovnikll z poboCkovych siti, nejednaji s klienty Hypotecni banky osobné.
Mohou diky tomu vyuzivat pruznou pracovni dobu. Nejsou hodnoceni za

uzavieny obchod.

Pocet klicovych zaméstnanci se v priabchu let neménil a zména poctu téchto

zaméstnancl neni planovéana ani do budoucna.

Ke sbéru dat byla pouzita v ptipad¢ kvantitativniho vyzkumu technika dotazniku. Pro
celou skupinu byl dotaznik anonymni. Dotaznik obsahoval 6 hlavnich oblasti, pod které
bylo zafazeno celkem 36 otazek. Dotaznik obsahoval otazky uzaviené, oteviené
I polooteviené a byl rozdan v listopadu a prosinci roku 2013. Vyhodnocovani

dotaznikového Setfeni bylo provedeno zaddnim dat do grafi a srovnavacich tabulek

1 Kli¢ovy zaméstnanci jsou rozdéleni do dvou zakladnich skupin a existuje mezi nimi vysoka zavislost
a nutnost bezchybné spoluprace.
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v programu Microsoft Office Excel 2007. Dale byly otazky zpracovany ve statistickém
programu PSPP. Néavratnost dotaznikii byla 100%. Zaroven mi odd€leni Lidskych
zdrojii umoznilo nahlédnout do internich materidld a poskytlo mi informace

k dokresleni skute¢nosti ziskanych z dotaznikového Setfeni.
Hlavni oblasti motivace a stimulace, na které jsem se v dotazniku zaméfila, byly tyto:

I. Zékladni tidaje o respondentech
Il.  Spokojenost s praci
I1l.  Profesni rozvoj
IV. Vztahy a komunikace ve spole¢nosti
V. Motivace a odmény

VI. Navrhy na zménu

Ke kazdé otazce, ze které byly vyhodnoceny odpovédi vhodné pro zjisténi cili préce,
byla vytvofena tabulka a vyseCovy nebo sloupcovy graf. Typ grafu zavisi na druhu

otazky. Kazda otazka je doplnéna komentarem, shrnujici ziskané informace.

Kvalitativni vyzkum byl proveden technikou hloubkového nestrukturovaného
rozhovoru. Rozhovor obsahoval 6 otazek a byl zaznamenavan pisemnou formou na
pfedem pfipraveny formulaf.  Rozhovor byl provadén v mésici unoru 2014.
Zaznamenany rozhovor byl ptepsan do textu. Rozhovoru se zucastnila 1 pracovnice, jeji
pfistup byl velmi vstiicny a otevieny. Na zacatku rozhovoru ji byla sdélena informace,

ze rozhovor bude anonymni.

Jak jiz bylo zminéno v tivodu, je tato diplomova prace rozdelena na dvé hlavni ¢asti —
teoretickou €ast a empirickou Cast. Teoretickd Cast obsahuje tfi hlavni kapitoly. V prvni
kapitole jsou popsany pojmy motivace, jeji vyznam a jednotlivé druhy motivacnich
nastroji a teorii, které mohou vytvafet u zaméstnanct pocit celkového pracovniho
uspokojeni. Druha kapitola je zaméfena na pojem stimulace a informace o stimulac¢nich
prostiedcich. Ve tfeti kapitole je zminén motivacné stimulacni program. Dalsi
nasledujici kapitoly spadaji pod empirickou cast. Cile a hypotézy jsou vytyCeny
Vv kapitole ctyfi, ve které po téchto nasleduje popis metodiky prace. Pro diplomovou
praci byla zvolena spole¢nost Hypotecni banka, a. S. Prace méla byt piivodn¢ zaméfena
na celou spole¢nost, nicméné z diivodu velice naroéného a zdlouhavého procesu ziskani
souhlasu od vedeni Hypotecni banky s timto vyzkumem, byl povolen priizkum pouze

u klicovych zaméstnanct Hypotecni banky, a. s. Pozitivni strankou véci je, Ze zkoumani
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se stava efektivnéjSim a to diky hloubkovému rozhovoru s pracovnikem Lidskych
zdrojii a jednoznaénému zacileni na konkrétni skupinu zaméstnancii. Naopak jako
stinna stranka véci mize byt vnimano, ze vyzkum nebude zaméien na spolecnost jako
celek. V praci jsou analyzovany a zhodnoceny nazory klicovych pracovniki, a to za
pomoci udaji z dotaznikového Setieni, probihajiciho v mésicich listopadu a prosinci
roku 2013. Popis vybrané organizace je pod kapitolou 5 Charakteristika vybrané
organizace. Jednotlivé ¢asti dotazniku jsou graficky zobrazeny v kapitole 6 Vlastni
prace. Pro doplnéni informaci k tématu byl vyhotoven formulafe s pfipravenymi
otazkami pro pracovnika oddéleni Lidskych zdrojii, jehoz sd€leny obsah jisté dokresli
vysledek pouzivaného systému motivace kli¢ovych zaméstnancti v tomto podniku.
V zavéru prace jsou pak nastinény doporuéené zmény a opatieni v oblasti motivace

a stimulace.
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5 Charakteristika vybrané organizace

Spolecnost Hypotecni banka, a.s. je soucasti skupiny KBC. Jedinym akciondiem banky
je Ceskoslovenska obchodni banka, a. s. (CSOB). CSOB poskytuje ,,pod jednou
sttechou* sluzby spiiznénych spolec¢nosti v oblasti bankovnictvi, pojisStovnictvi a spravy

aktiv.

5.1 Profil banky

Hypotecni banka je specialistou na poskytovani hypotec¢nich uvéra fyzickym osobam

a jiz vice nez Sest let je lidrem hypotec¢niho trhu.

Vize Hypote¢ni banky zni: ,,Jsme profitabilni, moderni a specializovand banka se
zvucnym jménem nabizejici optimalni spektrum hypotecnich produktii urcenych pro
financovani bydleni nasich klientu. Diky profesiondlné poskytovanym sluzbam,
flexibilite, vstricnému pristupu ke klientum a jedinecné spolupraci s nasimi partnery

budeme i naddale udavat ton v hypotecnim bankovnictvi. “

5.2 Historie

Spolecnosti vznikla 10. ledna 1991 a ptivodné ptisobila jako univerzalni obchodni banka
regiondlniho charakteru. V zafi roku 1995 ziskala oprdvnéni k vydavani hypote¢nich
zéstavnich listd a stala se tak prvni bankou v Ceské republice specializovanou na
hypotecni tveéry. V ¢&ervnu roku 2000 se jejim majoritnim vlastnikem stala
Ceskoslovenska obchodni banka, a.s. (CSOB). Timto krokem piesla do silné finanéni
Skupiny CSOB. Hypoteéni banka si dlouhodobé udrzuje jednu z piednich pozic
v oblasti hypote¢nich Gvérd pro obcany. Je také nejvétsim emitentem hypotecnich

zastavnich listd v Ceské republice.

5.3 Zakladni udaje o spole€nosti

Obchodni firma: Hypotec¢ni banka, a.s.

Sidlo: Radlicka 333/150, 150 57 Praha 5
Pravni forma: akciova spolecnost

Pocet zaméstnanci k 31. 12. 2012 472

Narust zaméstnanci oproti r. 2011 +4.7%
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Registrace: zapsana v obchodnim rejstiiku vedeném

Me¢éstskym soudem v Praze, oddil B, vlozka

3511
Datum licence: 1.1.1991
Datum zapisu do OR: 10. 1. 1991
Zikladni kapital: 5076 mil. K¢ k 31. 12. 2013
Zisk po zdanéni 2 796 mil. K¢ k 31. 12. 2012
IC: 13584324
DIC: CZ699000761

Diplomova prace neni zaméfena na financni analyzu, ale pro dokresleni ekonomické

situace spole¢nosti je nize pro zajimavost uvedena tabulka ¢. 3 Kapitalova pfiméfenost

a pomérové ukazatele (dle Evropské unie - mezinarodni standardy IFRS), kde je mozné

dohledat rozdily mezi roky 2011 a 2012 a to jak ve vynosnosti primérnych aktiv ¢i

vlastniho kapitalu, tak i1 napiiklad aktiva ¢i Cisty zisk na jednoho zaméstnance.

Hypote¢ni banka se fidi mezinarodnimi standardy IFRS.

Tabulka 3 Kapitialova priméienost a pomérové ukazatele (dle Evropské unie -

mezinarodni standardy IFRS)

(cn

Kapitalova pFiméfenost a pomérové | Udaje k 31. 12.]|31.12.2011
ukazatele (dle EU IFRS) 2012

Kapitalova ptimétenost v % 43,50 46,41
Rentabilita praimérnych aktiv (ROAA) v % | 1,44 1,54
Rentabilita primérného vlastniho kapitalu | 12,12 12,46
(ROAE) v %

Aktiva na 1 zaméstnance (v tis. K¢) 426 220 401 336
Spravni naklady na 1 zaméstnance (v tis. | 1 509 1476
K¢)

Cisty zisk na 1 zaméstnance (v tis. K¢&) 5923 5833
Pomér provoznich nékladi vii¢i vynosum | 15,9 15,6

Zdroj: Gcetni zavérky 2011, 2012, vlastni zpracovani
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5.4 Profil klicového zaméstnance — centrala

Pracovnice z odd€leni Lidskych zdroji byly velice ochotné a piatelské. Na zakladé

rozhovorid a nasledného dotazovani na vybér a pozadavky klicovych zaméstnanct byly

ochotny pfipravit profil kliCového zaméstnance Hypotecni banky se specializaci na

spravu hypotecnich tvért — viz tabulka ¢. 4 Profil klicového zaméstnance.

Tabulka 4 Profil klicového zaméstnance Hypotecni banky

Pohlavi

zena

Vzdélani

VSE — obchod a finance

Praxe v bankovnictvi

celkovy pocet let bankovnich zkuSenosti - 15 let

Vék

vek 41 let

Pocet let v Hypotecni

bance

v bance 10 let

Datum nastupu a pribéh

praxe v Hypote¢ni bance

- nastoupila v 1. 5. 2003 jako pracovnice klientského
oddéleni ve véku 31 let,

- prvni tii roky 5/03 — 06/06 pisobila na pozici
specialisty,

- nasledujici tfi roky byla na RD/MD 07/06 -06/2009
(34-37let),

- po svém navratu se velmi rychle zapracovala a po roce
od svého navratu se stala specialistou seniorem (V
07/2010 v 38 letech) + zafazeni mezi kliGové
zameéstnance,

- po dvou letech byla povySena (od 2/2012) na vedouci
tymu (15 podtizenych) v oddé€leni Sprava uvérd,

- vunoru 2014 posun na pozici Vedouci oddéleni Spravy
uveérl (3 ptimé podiizené na pozicich vedouci tymu a

45 neptimych podtizenych specialistil)

DalSi vzdélavani

v pribéhu zaméstnaneckého poméru si kolegyné zvysila troven

anglictiny z B1 na B2 zkouskou FCE.

Planované  aktivity v
ramci skupiny kliCovych

zaméstnancu

od 6/2014 bude s kolegyni uzaviena dohoda a prohloubeni

kvalifikace — viz studium dvousemestralniho kurzu pfi

Bankovnim institutu — Bankovnictvi a financ¢ni trhy.

Predchozi praxe

do banky pfisla s pétiletou praxi z pozice specialista klientskych

zmén z konkurenc¢ni banky

Zdroj: vlastni zpracovani
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6 Vlastni prace

6.1 Vysledky dotaznikového Setreni

Dotaznik byl roz¢lenén do Sesti zakladnich Casti. Vysledky z téchto Casti jsou nize
zobrazeny a popsany V jednotlivych kapitolach.

6.1.1 Zakladni informace

Zjisténé zakladni informace o respondentech jsou zahrnuty v nize uvedené tabulce ¢. 5.

Tabulka 5: Zakladni informace o kli¢ovych zaméstnancich

Otazka pobockova sit’ centrala celkem
Pohlavi

muz 25,00% 50,00% 40,00%
Zena 75,00% 50,00% 60,00%
Vék

do 30 let 12,50% 0,00% 5,00%
3140 let 12,50% 66,67% 45,00%
41 — 50 let 50,00% 33,33% 40,00%
nad 51 let 25,00% 0,00% 10,00%

NejvysSi dosazené vzdélani

odborné (vyucen) 0,00% 16,67% 10,00%
sttedoSkolské S

maturitou 62,50% 16,67% 35,00%
vyssi odborné 0,00% 0,00% 0,00%
vysokoskolské 37,50% 66,67% 55,00%

Délka pracovniho poméru

méné nez 1 rok 0,00% 0,00% 0,00%
1-5]let 25,00% 33,33% 30,00%
6 — 10 let 25,00% 33,33% 30,00%
11— 20 let 37,50% 33,33% 35,00%
21 let a vice 12,50% 0,00% 5,00%

Zdroj: vlastni zpracovani
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VSichni pracovnici vedeni jako klicovy zaméstnanci Hypote¢ni banky jsou zaméstnani
na hlavni pracovni pomér. Pomér zen a muzi mezi respondenty je 60 % zen ke 40 %
muzu. Zatimco v pobo¢koveé siti je prevaha Zen, skupina zaméstnancti centraly vykazuje

vyvazenost zaméstnancli obou pohlavi.

Zhruba polovina v§ech dotazovanych je ve vékovém rozmezi 31-40 let. Tato skupina je
nejpocetnéji zastoupena také mezi zaméstnanci centraly, na pobockéach jsou nejvice

zastoupeni zaméstnanci ve véku 41-50 let.

Z pohledu nejvyssiho dosazeného vzdelani je v pobockové siti nejvyssi zastoupeni téch
se stfedoskolskym vzdélanim zakonfenym maturitni zkouskou. Mezi zaméstnanci

centraly je nejvyssi zastoupeni ve skupiné€ s vysokoskolskym vzdélanim.

Rozd¢leni respondentii dle délky pracovniho poméru je rozdilné. Vzhledem k tomu, ze
se jedna o klicové zaméstnance, je zde redlny predpoklad, Ze klicovym zaméstnancem
se stane pracovnik po urcitych zasluhidch. Délka pracovniho poméru do 1 roku neni

zaSkrtnuta ani jednou, naopak nejcetnéji se objevuje pracovni pomér od 11 do 20 let.

6.1.2 Spokojenost s praci

Respondenti hodnotili celkovou spokojenost s pracovni naplni (viz otazka ¢. 6, Ptiloha
¢. 1) na ctyfstupnové skale, a to: rozhodné spokojen, spise spokojen, spise nespokojen,

rozhodné nespokojen.

Graf 1: Spokojenost s naplni prace (relativné z po¢tu respondentii)

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% -
0,00% rozhodné " . " . rozhodné
spokojen spise spokojen | spie nespokojen nespokojen
M pobockova sit 37,50% 62,50% 0,00% 0,00%
M centrala 41,67% 50,00% 8,33% 0,00%
celkem 40,00% 55,00% 5,00% 0,00%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Odpoved ,,spise spokojen volilo 62,50% pracovnikli z pobockové sité¢ a zbyvajicich
37,50% pracovnikit pobocek volilo odpovéd ,rozhodné spokojen”. V piipadé
pracovnikil centraly je pfesné 41,67% rozhodné spokojeno, 50,00%, spiSe spokojeno
a jeden z respondentu, ktery spada pod 8,33% je spiSe nespokojen. Ani u jedné z obou
skupin pracovnikii se nevyskytla zcela zdporna odpovéd’, u pobockovych pracovnikii
také nikdo neodpovédél, ze je spiSe nespokojen. Celkové lze spokojenost kli¢ovych
zaméstnancl s pracovni néplni hodnotit pozitivné. Rozhodné spokojeno je 40,00%,
spiSe spokojeno je 55,00% a spiSe nespokojeno je 5% vSech klicovych zaméstnancu.

(Graf¢. 1)

Hodnoceni atmosféry a vztahli v pracovnim tymu (viz otazka ¢. 7, Ptiloha ¢. 1), ve
kterém respondenti hodnotili spokojenost na ctyfstuptiové Skdle, a to: rozhodné

spokojen, spiSe spokojen, spiSe nespokojen, rozhodné nespokojen.

Graf 2: Spokojenost s atmosférou a vztahy v tymu (relativné z po¢tu respondentii)

80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% -
0,00% rozhodné Y . - . rozhodné
spokojen spiSe spokojen | spiSe nespokojen nespokojen
M pobockova sit 75,00% 25,00% 0,00% 0,00%
M centrdla 75,00% 16,67% 8,33% 0,00%
celkem 75,00% 20,00% 5,00% 0,00%

Zdroj: vlastni zpracovani

V ptipad¢ spokojenosti s atmosférou a vztahy v tymu lze pozorovat mezi klicovymi
zamé&stnanci velice podobné vysledky. Zaméstnanci pobockové sité volili odpoveéd
rozhodné spokojen (75,00%) a spiSe spokojen (25,00%), ve skupiné zameéstnanci
centraly volilo odpovéd’ rozhodné spokojen také 75,00% pracovnikli centraly, spise
spokojen volilo 16,67% pracovnikl centraly, a pouze jeden respondent ze zaméstnanct

centraly je zcela nespokojen (8,33%).
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Celkové vysledky spokojenosti s atmosférou a vztahy v tymu jsou velice uspokojivé,
bylo by vhodné fesit spise individudlni ptistup. Rozhodné spokojeno je 75,00% , spise
spokojeno je 20,00% a spiSe nespokojeno je pouze 5% vsech klicovych zaméstnanci.

(Graf €. 2)

Respondenti méli odpoveédét na otazku, jak vnimaji povahu své prace (viz otazka ¢. 8,
Ptiloha ¢. 1). Respondenti méli na vybér ze Ctyf moznosti: stereotypni, rtiznoroda,

zajimava, kreativni.

Graf 3: Vnimani vykonané prace (relativné z po¢tu respondentii)

80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% - —
0,00% stereotypni rGznorodou zajimavou kreativni
M pobockova sit 0,00% 25,00% 75,00% 0,00%
H centrdla 8,33% 33,33% 33,33% 25,00%
celkem 5,00% 30,00% 50,00% 15,00%

Zdroj: vlastni zpracovani

Vzhledem kodlisnym dennim cinnostem a pracovnim pozicim jsou odpovédi
riznorodé. Zaméstnanci pobockové sité vnimaji svou praci jako riznorodou (25,00%)
a dale jako zajimavou ji vnima 75,00%. Kdezto zaméstnanci centraly vnimaji svou praci
jako stereotypni (8,33%), jako riznorodou ji vnima 33,33% zaméstnanci centraly, ¢ast
z nich povazuje a vnima svou praci jako zajimavou (33,33%) a jako kreativni ji vnima
zbylych 25,00% zaméstnancii centraly. V pfipadé pracovnikii pobockové sité lze
vnimani pracovni nplné hodnotit pozitivné a lze oCekavat nadSeni a zdjem o préaci. U
pracovnikl centrdly by stereotypni vniméani vykonané prace mohlo snizit pracovni
vykonnost a spokojenost, nicméné s ohledem na pocet respondentii odpovidajicich
moznosti ,,stereotypni“ a dale s ohledem na projevenou spokojenost s pracovni naplni,
kterd byla zobrazena v grafu ¢.1 Spokojenost snaplni prace, toto neni pfilis

pravdépodobné. (Graf €. 3)
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Na otazku tykajici se pfipadnych zmén prace respondenti odpovidali vlastnimi slovy
pouze heslovité, odpovédi se neopakovali (viz otazka ¢. 9, Piiloha ¢. 1). Jednalo se
0 odpovédi typu: méné¢ administrativy, jesté¢ vice rliznorodé prace, rotace pracovnikll
naptic¢ celou bankou - alespont na par dnli, méné prace, pohybliva pracovni doba, jiné
(hezci) pracovni misto, pracovni prostfedi - vice soukromi pro klienty, snizit pracovni

zatizeni, vice prace z domova — homeoffice.

Respondenti hodnotili pohyb informaci vyuZivanych pii své préaci (viz otdzka &. 10,
Piiloha €. 1) vybérem jedné ¢i vice znabizenych mozZnosti, a to: spokojenost
s poskytovanymi informacemi, pfili§ malo informaci, pfili§ mnoho zbyteénych
informaci, je obtizné kontaktovat zodpovédnou osobu, informace jsou dostupné
V nespravnou chvili — pfili§ brzy, informace jsou dostupné v nespravnou chvili — pfili§
pozdé¢.

Graf 4: Zhodnoceni pohybu potiebnych informaci v ramci Hypote¢ni banky
(relativné z po¢tu respondentii)

B spokojenost s poskytovanymi
informacemi

M pfilis mnoho zbytecnych
informaci

i je obtizné kontaktovat
zodpovédnou osobu

B informace jsou dostupné v
nespravnou chvili - pfilis pozdé

Zdroj: vlastni zpracovani

Z celkového hodnoceni vyplyva, ze 80,00% klicovych zaméstnanci je spokojeno
s poskytovanymi informacemi, dale 10% ze vSech klicovych zaméstnancti uvedlo, ze
dostava prilis§ mnoho zbyte¢nych informaci, dale 5% klicovych zaméstnanct uvedlo, ze
je obtizné kontaktovat zodpovédnou osobu a poslednich 5% ze vSech klicovych
zameéstnancl uvedlo, ze informace jsou dostupné v nespravnou chvili a to pfili§ pozdé.
Rozbor odpovédi jednotlivych skupin je sumarizovan v niZze uvedené tabulce ¢. 6
Zhodnoceni pohybu potifebnych informaci v rdmci Hypote¢ni banky. (Graf ¢. 4,
Tabulka ¢. 6)
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Tabulka 6: Zhodnoceni pohybu potiebnych informaci v raimci Hypoteéni banky

pobockova sit’ | centrala celkem
spokojenost s poskytovanymi
-p ! ) poOsEY Y 62,50% 91,67% 80,00%
informacemi
prilis malo informaci 0,00% 0,00% 0,00%
priliS  mnoho  zbytecnych

25,00% 0,00% 10,00%
informaci
je obtizné kontaktovat

12,50% 0,00% 5,00%
zodpovédnou osobu
informace jsou dostupné v

0,00% 0,00% 0,00%
nespravnou chvili - pFili§ brzy
informace jsou dostupné v

0,00% 8,33% 5,00%
nespravnou chvili - prili§ pozdé

Zdroj: vlastni zpracovani

vvvvvv

otazka €. 11, Ptiloha €. 1), a to uvedenim vlastni odpovédi, nebo vybérem z nabizenych
moznosti, a to: potfeba seberealizace a uspokojeni z prace, uspokojeni z kontaktu
s lidmi, obétavost, tolerance, dobré mezilidské vztahy, plnéni obchodnich cild,

cilevédomost, vySe odmény.

Graf 5: Nejdilezitéjsi potieba z hlediska uspokojeni z prace (relativné z poctu

respondentii)
. } E 15,00%
vy$e odmény 16,67%
12,50%

0%

50,0
dobré mezilidské vztahy 41,67%
62,50% | = celkem

K K " lid 5,00% H centrdla
uspokojeni z kontaktu s lidmi | 0,00%
T 12,50% m pobockova sit
30,00%

potreba seberealizace a uspokojeni z ()
. 41,67%
prace 12,50%

0,00% 20,00 40,00% 60,00% 80,00%

Zdroj: vlastni zpracovani

vvvvvv

vvvvvv

vztahy (62,50%). Pro zaméstnance centraly je stejné jako dobré mezilidské vztahy
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(41,67%) velice dulezita také seberealizace a uspokojeni z prace (41,67%). Vysi

vvvvv

vvvvvv

potiebu uspokojeni z kontaktu s lidmi (5,00%), tuto potiecbu nezaskrtl zadny ze
zaméstnanci centraly, pravdépodobné kvuli velice omezenému kontaktu s vnéjSim

okolim. (Graf ¢. 5)
Respondenti sd€lovali, jak Casto se citi ve stresu (viz otazka ¢. 12, Piiloha ¢. 1), a to
volbou jedné z odpovédi na Ctyfstupnové Skale — rozhodné ano, spiSe ano, spiSe ne,

rozhodné ne.

Graf 6: Pocit stresu (relativné z po¢tu respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Zgrafu ¢. 6 je velice dobie vidét, Ze nejvétSimu stresu jsou vystaveni pracovnici
pobockové sité — ti odpoveédéli rozhodné ano (37,50%) a spiSe ano (50,00%). Pouze
12,50% klicovych pracovnikii pobockové sité odpovédélo, Ze spiSe ve stresu nejsou,
nikdo z nich neodpovédél, ze se rozhodné ve stresu neciti. Zaméstnanci centraly
odpovédeli, ze jsou rozhodné ve stresu (8,33%) a ve veétSim poméru jsou tito
zamestnanci spiSe ve stresu (41,67%). Ve stresu se spiSe neciti 25,00% klicovych
zameéstnancll centrdly a rozhodné se neciti ve stresu zbylych 16,67% kli¢ovych
zameéstnancl centraly. Z celkového hlediska je téméf polovina vSech klicovych

zamestnancu spise ve stresu. (Graf €. 6)

Respondenti vybirali z nabizenych moznosti faktor, ktery je podle nich nejvice stresovy

(viz otazka €. 13, Ptiloha €. 1), a to: ¢asova tisen, nejistota pracovniho mista, vzristajici
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tendence prodejnich ¢i jinych ukazatelli a s tim souvisejici tlak na vysledky a splnéni
cili, nedostatek informaci nebo nemoznost ziskani je v potiebnou chvili, nefunkénost

systému potiebnych k praci.

Graf 7: Nejvice stresovy faktor (relativné z poctu respondentii)
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g 0,00%
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z pohledu vsech kli¢ovych zaméstnancii, ktefi se citi alespofi minimalné ve stresu, je
nejvice vnimanym stresovym faktorem Casova tisen (68,42%). U nejvice stresované
skupiny pracovnikti pobockové sité, je nejCastéjsi pri¢inou vysokého stresu praveé
zminovana cCasova tisen (50,00%), déale tlak na plnéni obchodniho pldnu a s tim
souvisejici tlak na vysledky a splnéni cili (37,50%) a také nefunkEnost systému,
potiebného k praci (12,50%). Naopak Zadny z pracovnikli centrdly se neciti byt
stresovan nefunkcnosti systému pottebnych k praci a ani tlakem na plnéni obchodnich
plant a s tim souvisejicim tlakem na vysledky a splnéni cilt. U téchto zaméstnanci je

nejvice stresovym faktorem kromé Casové tisn¢ (81,82%) i nedostatek informaci nebo

nemoznost jejich ziskani ve chvili, kdy je nejvice potiebuji (18,18%). (Graf €. 7)

6.1.3 Profesni rozvoj

Respondenti hodnotili, zda jim jejich nadtizeny poskytuje Skoleni ke zvySeni odbornosti
(viz otazka ¢. 14, Ptiloha ¢. 1), a to volbou jedné z odpovédi na Ctyistupiiové Skale —

rozhodné¢ ano, spise ano, spiSe ne, rozhodné ne.
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Graf 8: MozZnosti zvySovani odbornosti (relativné z poctu respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vétsina respondentll hodnotila poskytovani $koleni kladné. Nejvice pracovnici
pobockové site, 37,50 % zastupct této skupiny volilo moznost rozhodné ano a 50,00 %
téchto pracovnikll volilo odpovéd spiSe ano, spiSe ne odpovédélo 12,50% zastupcii
pobockové sité. Zadny ze zaméstnancii pobotkové sité ani centraly neodpovédél
rozhodné ne. Ve skupin€ zaméstnancti centraly je poskytovani Skoleni hodnoceno také

spise kladné, 50,00% zaméstnanct centraly volilo moznost rozhodné ano a 16,67%

spiSe ano, spise ne odpovédelo 33,33% zastupct skupiny zaméstnanct centraly.

S ohledem na vniméni dilezitosti Skoleni (viz nésledujici otdzka ¢. 15) je zde stéle

znacny prostor pro zlepSeni, pouze 45 % vSech dotazovanych je nézoru, Ze spole¢nost

rozhodné¢ nabizi rizna Skoleni. (Graf ¢. 8)

Respondenti hodnotili diilezitost prilezitosti k profesnimu rozvoji (viz otdzka ¢. 15,

Ptiloha €. 1), a to vybérem jedné ze tii moznosti tiistupiiové skaly — velmi dulezité,

caste¢né dulezité, obejdu se bez toho - potfebné informace si zjistim sam/a.
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Graf 9: DiileZitost produktovych $koleni, stress managementu (relativné z poctu

respondentii)
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Diulezitost a pftilezitost k profesnimu rozvoji  souvisejici s  produktovymi,

komunika¢nimi a stresovymi Skolenimi jsou velice dilezité pro vSechny klicové
zaméstnance. Vysledky ve vSech skupinach prakticky nelisi. 50 % pracovnikl
pobockové sit€ 1 zaméstnancl centraly povazuje tuto skutecnost za velmi dilezitou,
Zadny ze zastupct kliovych zamé&stnancli neuvedl, Ze se obejde bez $koleni a potiebné

informace si zjisti sam. (Graf ¢. 9)

6.1.4 Vztahy a komunikace ve spole¢nosti

Respondenti hodnotili, zda existuje v ramci organizace néjaky problém s komunikaci
(viz otazka ¢. 16, Priloha ¢. 1), a to volbou jedné z odpovédi na Ctyfstupnové skale —

rozhodné ano, spise ano, spise ne, rozhodné ne.

Graf 10: Problém s komunikaci v organizaci (relativné z po¢tu respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Pracovnici pobockové sité hodnotili problémy s komunikaci v ramci organizace kladng,
tzn., Zze na otazku, zda se domnivaji, Ze je v organizaci problém s komunikaci, volili
odpovéd’ rozhodné ne (37,50%) a spiSe ne (62,50%). VétSina kli€ovych zaméstnanch
centraly také hodnotila problémy s komunikaci v ramci organizace kladné, jedna ¢ast
volila odpovéd’ rozhodné ne (16,67% ), druha vétsi ¢ast spise ne (66,67%), a posledni
¢ast volila odpovéd spisSe ano (16,67%). Z celkového pohledu to vypada tak, ze
pracovnici pobockové sité spiSe nevnimaji zadné problémy s komunikaci v ramci

organizace a zameéstnanci centraly spiSe z mensi ¢asti. (Graf €. 10)

Respondenti vybirali odpovéd’ podle toho, kde si mysli, ze se problém vyskytuje (viz
otazka ¢. 17, Ptiloha ¢. 1) a to z moznosti: ve vedeni Hypotecni banky, vedouci
oddé¢leni/feditelé¢ odbort/feditelé pobocek a jim podiizeni lidé, mezi jednotlivymi
oddélenimi (napf. Oddéleni Ccerpani, spravy X pobocky), mezi jednotlivymi

spolupracovniky.

Graf 11: Misto vyskytu problému v komunikaci (relativné z po¢tu respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Celkem odpovidalo pouze 15 kli€¢ovych zamé&stnancii z celkovych 20. Odpovidali jen ti
respondenti, ktefi v pfedchozi otazce €. 16 uvedli, ze se spiSe domnivaji, Ze je problém
v komunikaci v organizaci. Zminény problém vidéla ¢ast pracovnikii pobockové sité
predevsim v komunikaci mezi jednolitymi oddélenimi, napt. oddéleni Cerpani, oddéleni
spravy vs. pobockova sit’, a to ve vysi 85,71%. Zbyli pracovnici pobocky uvedli, ze
problém se vyskytuje v komunikaci mezi jednotlivymi spolupracovniky (14,29%).

Z mensi Casti se objevila tato odpovéd’ 1 u zaméstnanct centraly (10,00%), nejvetsi Cast
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skupiny zaméstnancti centraly (50,00%) odpovédéla, ze se problém vyskytuje mezi
jednolitymi oddé€lenimi a zbylych 40,00% odpovédélo, ze vidi problém hlavné mezi
vedoucimi oddéleni/ fediteli odbort/ fediteli pobocek a jim podiizenym. Tuto odpoveéd’
nezaskrtl nikdo zpobockové sité. Vzhledem Kk vysokému podilu odpovédi
b, ¢ (b=vedouci odd¢leni/feditelé odbort/feditelé pobocek a jim podtizeni lidé; c=mezi
jednotlivymi oddélenimi) by pravdépodobné bylo vhodné néjaké plosné opatieni,
napfiklad vhodnd metodickd podpora (vcetné piipadovych studii), piistupna pro
vSechny zaméstnance (nejen pro to dané konkrétni oddéleni), zabyvajici se danou
problematikou. Dalsim opatifenim by mohly byt Castéjsi pravidelné se opakujici rotace
zamg&stnanct oddéleni, ktera vzajemné spolupracuji a jsou na sob¢ tudiz zavisla. (Graf
¢. 11)

Respondenti hodnotili, zda mohou oteviené a bez obav sdélovat své nazory v rdmci
organizace (viz otazka ¢. 18, Pfiloha ¢. 1) a to volbou jedné z odpovédi na Ctyfstupnové

Skale — rozhodné ano, spise ano, spiSe ne, rozhodné ne.

Graf 12: Sdélovani nazori na situaci v organizaci (relativné z po¢tu respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovnici pobockové sit€é hodnotili oteviené sdélovani svych ndzort zcela
jednoznacéné. Cela skupina téchto pracovnikd (100,00%) ma moznost své nazory na
situaci v organizaci sdélovat. VétSina klicovych zaméstnanct centraly také hodnotila
oteviené sdélovani nazorti v ramci organizace kladné, jedna c¢ast volila odpovéd’ ano,
mohu (66,67% ), druha cast ano, mohu, ale nestojim o to (25,00%), a pouze jeden

klicovy zaméstnanec volil odpovéd’ ne, nemohu (8,33%). Celkové hodnoceni vypada
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tak, ze vsSichni kliovi pracovnici pobockové sit¢é mohou oteviené sdélovat nazory
V ramci organizace, ale s tim, Ze néktefi z kli¢ovych zaméstnancii centraly o to nestoji.

(Graf &. 12)

Respondenti méli odpoveédét na otdzku, jak vnimaji komunikaci se svym nadfizenym
(viz otazka €. 19, Ptiloha ¢. 1). Respondenti m¢li na vybér z péti moznosti: vyborna,

velmi dobra, dobra, uspokojiva, nedostatecna.

Graf 13: Komunikace s nadfizenym (relativné z po¢tu respondenti)

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
0,00% - o , -~ —
vybornd velmi dobra dobrd uspokojiva nedostateéna
® pobockova sit 25,00% 50,00% 12,50% 12,50% 0,00%
M centrala 66,67% 16,67% 16,67% 0,00% 0,00%
celkem 50,00% 30,00% 15,00% 5,00% 0,00%

Zdroj: vlastni zpracovani

Zatimco klicovy zaméstnanci centraly uvedli v 66,67 % piipadi, Ze komunikace
S nadfizenym je vybornd, v piipadé¢ pobockovych pracovnikli zvolila tuto moZnost
pouze Ctvrtina respondentli (25,00%). Polovina pracovnikii pobockové sité¢ (50 %)
hodnoti komunikaci s nadfizenym jako velmi dobrou, pouze 12,50 % ji povazuje za
dobrou a 12,50% za uspokojivou. Komunikaci s nadfizenym celkové hodnoti
dotazovani klicovi zaméstnanci vcelku kladné. 50,00 % vSech dotazovanych bez
rozliSeni pracovniho zatazeni hodnoti komunikaci s nadfizenym jako vybornou, 30,00
% jako velmi dobrou, 15,00 % jako dobrou a pouze 5 % jako uspokojivou. Nikdo
Z dotazovanych respondentii nehodnotil komunikaci s nadfizenym jako nedostate¢nou.

(Graf ¢. 13)

Dalsi otazka zjist'uje, jakych vlastnosti si respondenti ceni na praci svého nadfizeného
(viz otazka €. 20, Ptiloha €. 1). M¢li moznost vlastni odpovédi, ptipadné volby jedné ¢i
vice znabizenych variant — organizacni a fidici schopnosti, Cestnost a poctivost,

schopnosti komunikativni, tvlir¢i schopnosti, lidskost, spravedlnost, vlastni odpovéed.
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Graf 14: Vlastnosti nad¥izeného (relativné z poctu respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvice oceniovanou vlastnosti nadfizeného, kterd je spolecnd pro vSechny klicové
zaméstnance jsou organizacni a fidici schopnosti. Dalsi se li§i z pohledu zaméstnanct
rizného zafazeni. Cést pracovnikél pobolkové sitd (16,67%) ocenili jako druhou
vlastnost lidskost svého nadfizeného. Stejnym pomérem uvedli pracovnici pobockové
sité tvurci schopnosti (8,33%), komunikativni schopnost (8,33%), Cestnost a poctivost
(8,33%), naopak vibec nezminili spravedlnost (0,00%). Zaméstnanci centraly ocenili na
svém nadfizeném ve stejném poméru organizacéni a fidici vlastnosti (30,00%) a lidskost
(30,00%), dale hodnotili komunikativni schopnost (15,00%), cestnost a poctivost
(10,00%) a stejnym pomérem spravedlnost (5,00%) a tvirci schopnosti (5,00%). Ve
vlastni odpovédi se objevily komentéafe oznacujici osobu nadfizeného za profesionalni,
respondenti vyjadiovali spokojenost s nadtizenym a jeho smyslem pro obchod a dale jej
ocenili za to, Ze umi v nouzi zastoupit tym a zpracovat v nouzi tkol, ktery mu nenalezi.
(Graf ¢. 14)

Respondenti hodnotili, zda ma nadfizeny zajem o dobré vztahy v tymu (viz otdzka ¢. 21,
Ptiloha €. 1), a to volbou jedné z moznosti na Ctyfstupniové skale — rozhodné ano, spise

ano, spise ne, rozhodné ne.
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Graf 15: Hodnoceni zajmu nadfiizeného o dobré vztahy (relativné z poctu

respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vsichni klicovi zaméstnanci hodnoti kladné piistup svého nadiizené¢ho k podfizenym
V tom ohledu, Ze ma z4jem na dobrych vztazich v tymu a snazi se je zlepSovat — 55,00
% uvedlo odpovéd’ rozhodné ano, zbylych 45 % odpovéd’ spiSe ano. U pracovnikl
pobockové sité byla zjisténa mirn€ nizsi spokojenost nez u zaméstnanct centraly, 50 %
pracovnikl poboc¢ky uvedlo odpovéd’ ano, a zbylych 50,00% uvedlo spise ano. Kdezto
58,33% zastupcl skupiny zaméstnancl centraly uvedlo odpovéd’ ano a 41,67% uvedlo

odpovéd spise ano.

Zaméstnanci celkové hodnoti nadiizeného z hlediska zajmu o dobré vztahy v tymu
velice kladné. 100 % vSech dotazovanych klicovych zaméstnanct uvedlo, ze jejich

nadfizeny se snazi vztahy v tymu zlepSovat, opacného nazoru nebyl nikdo. (Graf ¢. 15)

Respondenti vybirali zplsoby motivace vyuzivané nadfizenym (viz otazka ¢. 22,
Ptiloha €. 1), a to vybérem jedné ¢i vice z nabizenych moznosti — zdlraziiuje pocit, ze
mu na Vas zélezi, pomédhd Vam, umoziuje svobodu projevu nazoru, projevuje Vam
daveéru, chvali Vas a dava Vam zpétnou vazbu, bojuje za Vas, podporuje Vas ve Vasem

osobnim rlstu, Zadné, vlastni odpovéd'.
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Graf 16: Zptsoby motivace vyuZivané nadfizenym (relativné z poctu respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jakym zplsobem motivuje nadiizeny své klicové zaméstnance? Nadfizeni
dotazovanych zameéstnancti spolecnosti vyuZzivaji rizné zpiisoby motivace, jakymi
dosahuji motivace. Pobockovi pracovnici nejcastéji uvadeli, Ze nadfizeny jim umoziuje
svobodu projevu nazoru (33,33%) a projevuje jim diavéru (26,67%), dale za né¢ bojuje
(20,00%), ptipadné je chvali a dava jim zpétnou vazbu (13,33%), v neposledni fad¢ jim
zdiraziiuje, Ze mu na nich zdlezi a pomaha jim (6,67%). Zamé&stnanci centraly
v 28,57% piipadi uvedli, Ze jim nadfizeny projevuje diveéru, umoziluje svobodu
projevu nazoru (28,57%) a zdlraziuje, ze mu na nich zalezi (14,29%) a dale je také
chvali a dava jim zpétnou vazbu (14,29%). Pocit, ze za n¢ nadfizeny bojuje, mélo
9,52% respondentil ze skupiny zaméstnancii centraly a dale jeden z té€chto respondentli
citi podporu v osobnim rustu. Podporu v osobnim rdstu nepocituje nikdo z poboc¢kové
sité.

VSichni klicovi zaméstnanci uvedli alespoil néktery z vyuZivanych motivacnich

nastrojl, Zadny neuvedl odpoveéd’, Ze by je nadfizeny nijak nemotivoval. (Graf €. 16)

Respondenti hodnotili, zda jejich vykon a chut do prace ovliviuje pfistup jejich
nadfizeného (viz otazka ¢. 23, Piiloha ¢. 1), a to volbou jedné zmoznosti na

Ctytstupiiové Skéle — rozhodné ano, spise ano, spiSe ne, rozhodné ne.
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Graf 17: Vliv nad¥izeného na pracovni vykon (relativné z poctu respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani

VSichni kli€ovi zaméstnanci hodnoti ovlivnéni jejich pracovniho vykonu diky ptistupu
jejich nadfizeného z vétsi casti kladné — 25,00 % uvedlo odpovéd’ rozhodné ano,
zbylych 45 % odpoveéd’ spise ano. U pracovnikll pobockové sité byla zjisténa pomérné
vysoka zavislost jejich vykonu s pfistupem nadfizené¢ho — 37,50 % pracovnikl pobocky
uvedlo odpovéd rozhodné ano, a zbylych 62,50% uvedlo spiSe ano. Kdezto zaméstnanci
centraly se takto neshodli. 25,00% zastupcl skupiny zameéstnancti centraly uvedlo
odpovéd’ rozhodné ano a 45,00% uvedlo odpovéd spise ano, dale 20,00% téchto
zameéstnancl uvedlo odpovéd’ spiSe ne a rozhodné ne odvétilo 10,00% zaméstnancl

centraly.

Kli¢ovi zaméstnanci celkové hodnosti zavislost vykonu na pfistupu nadiizeného ze
70,00 % kladné, zbylych 30,00% pfistup nadiizeného spiSe nebo viibec neovliviuje.
(Graf ¢. 17)

Respondenti hodnotili, zda jejich vykon a chut do prace ovliviiuji vztahy se
spolupracovniky na pracovisti (viz otdzka ¢. 24, Ptiloha ¢. 1), a to volbou jedné

Z moznosti na étyfstupnové skale — rozhodné ano, spise ano, spiSe ne, rozhodné ne.
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Graf 18: Ovlivnéni vykonnosti diky vztahiim se spolupracovniky (relativné z poctu

respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovnici pobockové sité si mysli, ze je vztahy s ostatnimi spolupracovniky ovliviiuji.
V 37,50% ptipadech jsou rozhodné ovlivnéni, v 62,50% piipadech jsou spiSe ovlivnéni.
To znamend, Ze opét existuje pomérné vysoka zavislost jejich vykonu na vztahu se
spolupracovniky. U 16,67% zastupci skupiny zaméstnancti centraly bylo uvedeno, ze
zaméstnance rozhodné tyto vztahy ovliviuji, spiSe ovliviiuji 33,33% této skupiny.
Zbylych 33,33% zaméstnanci centrdly spiSe vztahy se spolupracovniky neovliviiuji
a 16,67% neovlivityji viibec. Klicovi zaméstnanci celkové hodnoti zavislost vykonu na
vztazich se spolupracovniky ze 70,00 % kladn¢, zbylych 30,00% tyto vztahy spiSe nebo

vibec neovliviiuji. (Graf €. 18)

Respondenti hodnotili, zda si mysli, Ze jsou vztahy na jejich pracovisti ¢asto konfliktni
(viz otdzka €. 25, Ptiloha €. 1), a to volbou jedné Z moznosti na Ctyi'stupiiové Skale —

rozhodné¢ ano, spise ano, spisSe ne, rozhodné ne.
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Graf 19: Vyskyt konflikt na pracovisti (relativné z po¢tu respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovnici pobockové sité€ si mysli, Ze vyskyt konflikti na pracovisti neni ¢asty. Prvni
polovina z nich (50,00%) z nich si mysli, ze rozhodné neni Casty a druha polovina
(50,00%) si mysli, Ze neni spise ¢asty. Ze vyskyt konfliktd neni spiSe asty si mysli
I polovina zaméstnanct centraly (50,00%), nicméné najde se i Cast zaméstnanci
centraly, ktefi si mysli, ze na pracovisti konflikt spise Casty je (8,33%). Zbytek
zaméstnancl centraly si mysli, ze konflikty se zde spiSe nevyskytuji (41,67%). Klicovi

zaméstnanci celkové hodnoti vyskyt konflikti jako méné Casty. (Graf ¢. 19)

6.1.5 Motivace a odmény

Respondenti hodnotili svou spokojenost s celkovym mzdovym ohodnocenim (Viz
otazka ¢. 26, Piiloha ¢. 1), a to volbou jedné z moznosti na Ctyfstupiiové Skale —

rozhodné¢ ano, spiSe ano, spise ne, rozhodné ne.

Graf 20: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim (relativné z poctu respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Z pohledu spokojenosti se mzdovym ohodnocenim se od sebe jednotlivé skupiny
respondentt odlisuji. 8,33% zaméstnancti centraly neni spokojeno viibec, 41,67 % spise
neni spokojeno, 41,67 % je spiSe spokojeno a pouze 8,33% je rozhodné spokojeno.
Zcela odlisné se vyjadiili pracovnici pobockovych siti — zadny neni zcela nespokojen
ani spise nespokojen. Pracovnici pobockové sit¢ jsou v 75,00 % ptipadi spise

spokojeni, v 25,00% rozhodn¢ spokojeni.

Celkové lze tedy fici, Ze pracovnici pobockové sité jsou se mzdovym ohodnocenim
velice spokojeni a ze zaméstnancti centraly hodnoti jedna polovina zaméstnanctu

mzdové ohodnoceni kladn¢ a druha zaporné.

Z celkového pohledu bez rozliSeni pracovnich pozic je pouze 30,00 % zaméstnanct

spise vice ¢i méné€ nespokojeno se mzdovym ohodnocenim. (Graf ¢. 20)

Respondenti hodnotili dostate¢nost motivace ze strany zaméstnavatele (viz otazka ¢. 27,
Ptiloha €. 1), a to vybérem jedné z moznosti Ctyfstupniové Skaly — rozhodné ano, spise

ano, spise ne, rozhodné ne.

Graf 21: DostateCnost motivace ze strany zaméstnavatele (relativné z poctu
respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani

V otazce dostateCnosti motivace ze strany zameéstnavatele se

nazory pomeérné

rozchéazeji. VéEtsina pracovniklt poboCkové sit€é je toho nazoru, ze motivace je spiSe
dostacujici (87,50%) a zbyly pocet pracovnikli pobockové site¢ (12,00%) tvrdi, ze je
rozhodné dostacujici. Jeden z respondentt (8,33%) pattici do skupiny zaméstnanct

centraly si mysli, Ze motivace je rozhodné¢ dostacujici, dalSich 55,00% zamé&stnanct
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centrdly vnima motivaci jako spiSe dostacujici. V 30,00% pfipadii si zaméstnanci
centraly mysli, ze je motivace spiSe nedostacujici a poslednich 5,00% téchto

zamestnancll vinima motivaci jako rozhodné nedostacujici.

Celkové lze zhodnotit, Ze zaméstnanci jsou s motivaci ze strany zaméstnavatele spiSe
spokojeni. 65,00 % vsech respondentti bez rozdilu pracovniho zafazeni uvedlo, ze jsou

rozhodné spokojeni nebo spise spokojeni. (Graf €. 21)

Respondenti urcovali, co je nejvice motivuje (viz otazka ¢. 28, Priloha ¢. 1). Kromé
vlastni odpovédi mohli zvolit jednu ¢i vice z nabizenych variant: penize, pochvala,
uznani a aspéch v ramci spolecnosti, moznost vzdelani, osobniho a profesniho rdstu,
dobry pocit z dobfe vykonané prace, benefity, pracovat pod finanéni skupinou CSOB,
seberealizace - délam co umim, ¢emu rozumim, vlastni odpovéd'.

Graf 22: Hodnoceni motivace (relativné z po¢tu respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovnici pobockové sité¢ uvedli jako nejvice motivujici faktor dobry pocit z dobie
vykonané prace (26,32%), dale jsou motivovani penézi (21,05%) a pochvalou, uznanim
a uspéchem v ramci spolecnosti (21,05%), motivuje je i vlastni seberealizace, tzn., Ze
délaji to, ¢emu rozumi (15,79%) a dale také benefity (10,53%). Sice nejméné, ale taktéz
je motivuje moznost vzd€lani, osobniho a profesniho ristu (5,26%). Zaméstnance
centraly vedle penéz (28,57%) nejvice motivuje ve stejném poméru pochvala, uznani

auspéch vramci spole¢nosti (28,57%) a dale dobry pocit z dobfe vykonané prace
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(14,29%). Na stejné misto fadi benefity (9,52%) a moznost vzdélani, osobniho
a profesniho ristu (9,52%) a také seberealizaci (9,52%). Nemotiva¢nim faktorem je pro

vSechny kli¢ové zaméstnance moznost pracovat pod finan¢ni skupinou CSOB.

Z celkového pohledu klicovych zaméstnancu bez rozliSeni pracovniho zafazeni se neda
jednoznacéné urcit, ktery z faktord je nejvice motivujici — boj mezi penézi a pochvalou,
uznanim a uspéchem v rdmci spolecnosti je pomérné vyrovnany, naopak nejméné je
motivuje moznost vzdélani a osobniho a profesniho ristu (7,50 %). Z grafu ¢. 22 je
vidét, ze kazdy clov€k ma svou individudlni osobnostni strukturu a co motivuje

jednoho, neplati u druhého.

Respondenti hodnotili vysi zakladniho platu (bez odmén) ve srovnani s jinymi bankami
(viz otazka ¢. 29, Ptiloha €. 1), a to vybérem jedné z moznosti Ctyfstupiiové Skaly —
rozhodné ano, spiSe ano, spiSe ne, rozhodné ne.

Graf 23: VySe zakladniho platu v porovnani s ostatnimi bankami (relativné z poctu
respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z pracovnikli pobockové sité je ¢ast zastupcu (12,50%), kteti si mysli, ze zakladni plat
je rozhodné dostate¢né vysoky v porovnani s ostatnimi bankami, dalsich 25,00% z nich
jej povazuje za spiSe dostatecné¢ vysoky. S témito nesouhlasi 37,50% pracovniki
pobockové sité. Ti povazuji zakladni plat jako spiSe nedostatecny ve srovnani
S ostatnimi bankami a dokonce cCtvrtina (25,00%) pracovnikii pobocCkové sité se
domniva, Ze zékladni plat je rozhodné nedostateCny. Zameéstnanci centraly maji
podobné nazory. 10,53% znich si mysli, ze zakladni plat je rozhodné dostacujici,

27,27% zastupcii zamé&stnanct centrdly se domniva, Ze je spiSe dostatecny, 45,45%
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povazuje vysi zakladni platu za spiSe nedostacujici a zbylych 18,18% zaméstnanct

centraly si mysli, Ze je zékladni plat rozhodné nedostacujici.

V celkovém hodnoceni si pfevdzna vétsSina klicovych zaméstnancti mysli, ze zakladni
plat neni spiSe nebo vubec dostatetné vysoky v porovnani s ostatnimi bankami
(63,16%), za spise dostatecné vysoky jej povazuje 26,32% klicovych zaméstnanct a za
rozhodné dostatecné vysoky jej povazuje zbylych 10,53% zaméstnanci. (Graf ¢. 23)

Respondenti hodnotili vysi celkového platu (v€etné vSech odmeén) ve srovnani s jinymi
bankami (viz otazka ¢. 30, Pfiloha ¢. 1), a to vybérem jedné z moznosti Ctyistupiové

Skaly — rozhodné¢ ano, spiSe ano, spise ne, rozhodné ne.

Graf 24: Vyse celkového platu v porovnani s ostatnimi bankami (relativné z poctu
respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z odpovédi od pracovnikli pobockové sité vyplyva, ze odmény jsou diilezitou soucasti
jejich celkového platu. Spokojenost pracovnikii pobockové sité s celkovym platem (graf
¢. 24) oproti zakladnimu platu (graf ¢. 23) je pomérn¢ znatelna. Vysi celkového platu ve
srovnani s ostatnimi bankami hodnoti ¢ast téchto pracovnikil jako rozhodné dostatecné
vysokou (25,00%) a druhd cast ji vnima jako spiSe dostatecné¢ vysokou (75,00%).
Naopak vyznamna ¢ast kliCovych zaméstnancl centraly povazuje celkovy plat ve
srovnani s ostatnimi bankami jako spiSe nedostatecné vysoky (63,64%) nebo jako
rozhodné nedostacujici (9,09%). Dale 18,18% zaméstnanct centraly povazuje vysi
celkového platu jako spiSe dostatecné vysokou a pouze 9,09% ji povazuje jako

rozhodné dostacujici.
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V primérném hodnoceni za vSechny klicové zaméstnance je nadpolovicéni vétSina
klicovych zaméstnanct presvédcena, ze celkovy plat je spise nebo rozhodné dostatecné
vysoky v porovnani s ostatnimi bankami (57,88%), za spiSe nedostate¢né vysoky jej
povazuje 36,84% klicovych zaméstnanci a za rozhodné nedostatecné vysoky jej
povazuje zbylych 5,26% kli¢ovych zaméstnanct. Dle vysledkl by bylo vhodné zvazit
nastaveni odmén, které budou vice motivovat zaméstnance centraly, z jejich odpoveédi
vyplyva, ze se celkovym platem v piipad¢ porovnani s jinymi bankami spokojeni nejsou
(soucet odpoveédi zaméstnancii centraly spiSe a rozhodné nedostatecné vysoky plat je

72,73%). (Graf &. 24)

Respondenti posuzovali odménovani zaméstnancti ve spolecnosti (viz otdzka ¢. 31,
Ptiloha €. 1), a to bud’ vybérem jedné z variant Ctyistuptiové skdly — spravedlivé, spiSe

spravedlivé, spiSe nespravedlivé, nespravedlivé, nedokazu posoudit.

Graf 25: Posouzeni odménovani zaméstnanci (relativné z po¢tu respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovnici pobocky povazuji systém odmeénovani z ¢asti za spravedlivy (25,00%),
z ¢asti za spiSe spravedlivy (50,00%) a zc¢asti jej nedokazou posoudit (25,00%).
Zaméstnanci centraly jako spravedlivy tento systém nepovazuji, i kdyz ¢ast z nich
(41,67%) je ptesvédcCena, ze spiSe spravedlivy je. Jako spiSe nespravedlivy ho vnima
¢ast skupiny zaméstnancu centraly (16,67%), jeden z respondenti jej dokonce vnima

jako nespravedlivy (8,33%) a 30,00% z nich systém odménovani nedokaze posoudit.

Z celkového hodnoceni vyplyva, ze bez ohledu na zatazeni do konkrétni skupiny systém

odménovani vnima kladné a spravedlivé 55,00% vsech klicovych zaméstnanct a spise
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za nespravedlivy ho povazuje 15,00%. Spravedlnost systému odménovani nedokaze

posoudit 30,00% kli¢ovych zaméstnanct. (Graf €. 25)

Respondenti hodnotili dalezitost moralnich stimull (viz otazka ¢. 32, Piiloha €. 1), a to
volbou jedné z moznosti Ctyfstupiiové Skaly — velmi dilezité, dalezité, mén¢ dilezité,
nedulezité.

Graf 26: DilezZitost moralnich stimuli (relativné z poctu respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pro pracovniky pobockové sité jsou pochvaly, uznani, ¢estnost a spravedlnost opravdu
dillezité. Cast téchto zaméstnancii je povazuje za velmi dilezité (12,50%) a zbyla &ast
za dulezité (87,50%). Zaméstnanci centraly vnimaji tyto moralni stimuly z 25,00% jako
velmi dulezité a z 50,00% jako dualezité, zbyli zastupci zaméstnanct centraly je povazuji

za mén¢ dulezité (16,67%) a nedilezité (8,33%).

Celkové vnimani pochvaly, uznani, Cestnosti a spravedlnosti je v celkovém méfitku
velmi dulezité, vice ale pro pracovniky pobockové sité. Pro 20,00% % vSech
dotazovanych jsou moralni stimuly velmi dualezité, 65,00 % je povazuje za dulezité

10,00 % za méné¢ dualezité a 5,00% dokonce za nediilezité. (Graf €. 26)

Respondenti hodnotili dilezitost konstruktivni kritiky (viz otdzka ¢. 33, Piiloha ¢. 1),
ato volbou jedné z moznosti Ctyistupnové Skaly — rozhodné ano, spiSe ano, spise ne,

rozhodné ne.

63



Graf 27: DilezZitost konstruktivni kritiky (relativné z po¢tu respondentii)
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Zdroj: vlastni priizkum

V otazce konstruktivni kritiky se vSechny skupiny dotazovanych zaméstnanct z velké
¢asti shoduji. Pracovnici pobockové sité nejcastéji uvedli, ze konstruktivni kritika je pro
né spiSe dulezitd (v 25,00 % piipadt) a rozhodné dulezita je pro dalsi dvé tfetiny
pracovnikli pobockové sité (75,00%). Zaméstnanci centraly uvedli v 58,33 % ptipadd,
ze pro n¢ konstruktivni kritika rozhodné dilezita a v dalSich 25,00% piipadt uvedli, ze
je pro n¢ tento faktor spiSe dulezity. Zcela negativni odpoveéd’ neuvedl nikdo, za spise

nedulezitou oznacilo konstruktivni kritiku 16,67 % zaméstnancti centraly.

Z celkového pohledu povazuji téméf vSichni klicovi zaméstnanci konstruktivni kritiku,
ze které se mohou poucit, vice ¢i mén¢ za dulezitou — odpovéd’ rozhodné ano uvedlo
45,00 % a odpoved spise ano uvedlo 45,00 % dotazovanych. Pouze 10,00% klicovych
zaméstnancll nepovazuje konstruktivni kritiku za dulezitou pro dalsi pouceni. (Graf
¢. 27)

Respondenti uvadéli hmotné motivaéni nastroje, které jsou jim v organizaci
poskytovany (viz otazka €. 34, Ptiloha ¢. 1). Mohli zvolit jednu ¢i vice z nabizenych
moznosti, a to: sluzebni automobil, notebook, sluzebni telefon, stravenky, pruzna
pracovni doba, home office, tyden dovolené navic, pfispévek na rekondici, flexi pass

poukazky, zvyhodnéné produkty v ramci skupiny CSOB, vlastni odpovéd’.
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Graf 28: Vaha poskytovanych hmotnych motiva¢nich nastroji (relativné z poctu
respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovnici pobockové sité, kterym jsou poskytovany vsechny hmotné motivaéni
benefity si nejvice cenni flexxi pass poukazek (25,00%) a tydne dovolené navic
(25,00%) a dale moznost pouzivani notebooku (20,00%). Jeden z dotazovanych navic
uvedl, Ze nejvice ocefiuje moznost vyuZiti pifispévku na penzijni pfipojisténi.
Zaméstnanci centraly nejvice ocenuji pruznou pracovni dobu (30,00 % dotazovanych),
tuto odpoveéd uvedlo také 5,00 % pracovnikii pobockové sité, ktefi jsou omezeni
pracovni dobou pobocek, a proto nemohou vyuzivat pruznou pracovni dobu naplno.
Dale zaméstnanci centraly oceniuji tyden dovolené navic (20,00%) a flexi pass
poukazky (15,00%). Ob¢ skupiny si stejnym pomér ceni také stravenek (15,00%).
Z celkového hlediska jsou vSichni klicovi zaméstnanci nejvice spokojeni s tydnem

dovolené navic (22,50%). (Graf €. 28)
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Respondenti vybirali jeden volitelny benefit, se kterym jsou nejvice spokojeni (viz
otazka ¢. 35, Priloha ¢. 1), a t0 z moznosti: penzijni pfipojisténi, slevy na rizné
produkty v ramci skupiny CSOB, piispévky na vzdélani, jazykové kurzy, zdravotni

péce, dovolend, kultura, sport, zdravi, vzdélavani (flexi pass, rekreacni zafizeni a jiné).

Graf 29: Spokojenost zaméstnanci s benefity (relativné z po¢tu respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovnici pobockové sité jsou nejvice spokojeni s prispévkem na penzijni pfipojistént,
tuto odpovéd uvedlo 60,00% znich, dale jsou ze 40,00% spokojeni s benefitem
V podobé ptispévku na dovolenou, kulturu, zdravi, vzdélavani prostrednictvim flexi pass
poukazek, ¢i moznost vyuzit rekreacnich zafizeni a jiné. Zaméstnanci centraly jsou
nejvice spokojeni s pfispévkem na vzdélani a jazykové kurzy (38,64%), dale
s prispévky na dovolenou, kulturu, zdravi, vzd€lavani prostfednictvim flexi pass
poukazek, ¢i moZznost vyuZzit rekreacnich zafizeni a jiné (30,77%) a ptispévky na
vzdélani a jazykové kurzy (38,46%). Jeden z respondentil je vdéEny za zdravotni péci
(7,69%). Z celkoveého hodnoceni Ize fici, ze kli¢ovi zaméstnanci jsou nejvice spokojeni
s prispeévkem na penzijni ptipojisténi (39,13%) a nikdo z nich neoznacil slevy na rizné

produkty v ramci skupiny CSOB. (Graf ¢. 29)

Respondenti vybirali jeden volitelny benefit, se kterym jsou nejvice spokojeni (viz
otazka €. 36, Ptiloha €. 1), a to Z moZnosti: jistota pracovniho mista, atmosféra a vztahy
na pracovisti, moznost odborného ristu, firemni akce, népln prace, pracovni podminky,
koucovani, pochvala nadfizeného, moznost pracovniho postupu, neformalni

mimopracovni setkani s dal§imi spolupracovniky.
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Graf 30: Vaha poskytovanych nehmotnych motiva¢nich nastroji (relativné z poétu
respondentii)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovnici pobockové sité 1 zaméstnanci centrdly se v otdzce nejlepSitho nehmotného
motivacniho nastroje shoduji, ob&é skupiny jsou nejspokojenéjsi s atmosférou a vztahy
na pracovisti — tuto moznost volilo 75,00 % pracovnikd pobockové sit¢ a 58,33 %
zamé&stnanci centraly. Z celkového hlediska povazuji tedy klicovi zaméstnanci
atmosféru a vztahy na pracovisti (65,00% vSech dotazovanych), za zminku stoji také

jistota pracovniho mista, s niZ je spokojena skupina 15,00% vSech dotazovanych.
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6.1.1 Navrhy na zmény

Oteviena otdzka, ktera dala respondentim moznost navrhnout, co by ve firmé zménili

(viz Piloha &. 1).

Odpoveédelo 9 respondentd, ztoho 4 respondenti byli z pobockové sité a dalSich
5 respondentl bylo z centraly Hypotecni banky. Kazdy z respondentit mél jiny navrh na

zlepSeni. Nize jsou uvedeny v bodech.

Navrhu pracovniki poboc¢kové sité:

e pracovni doba

e jiné (hez¢i) pracovni misto

e pracovni prostiedi - vice soukromi pro klienty

e snizit pracovni zatizeni

e prace zdomova 1x tydné = pruzna pracovni doba, zvyseni zakladniho platu

e mzdové ohodnoceni podle poétu tivért, nikoliv podle jejich objemu

Navrhy zaméstnancu centraly:

e mén¢ administrativy

e jeste vice riiznorodé prace

e rotace na jinych mistech banky- alespon na par dnt
e meéng prace

e vice prace z domova - homeoffice

6.2 Kvalitativni Setfeni — hloubkovy rozhovor

s pracovnikem HR

Informace uvedené v této kapitole byly ziskdny pomoci fizeného rozhovoru s pracovnici
personalniho oddéleni. Zakladem pro interview bylo Sest otazek (viz Ptiloha €. 2), které
mély za cil zjistit aktudlni situaci motivace a stimulace pracovniho jednani klicovych
zamestnanct. V kapitole 7.2 Vyhodnoceni hloubkového rozhovoru s pracovnikem HR
budou uvedeny odpoveédi a konecné stanovisko a ndhled pracovnika HR na situaci

v podniku.
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7 Vyhodnoceni hypotéz

7.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Hlavni zamérem dotaznikového Setfeni bylo zjistit jaké je uroven motivace a stimulace
u kliGovych zaméstnanci Hypote¢ni banky. V souladu s pfedmétem vyzkumného

Setfeni byly stanoveny ¢tyfi hypotézy:

Hypotéza €. 1: Klicovi zaméstnanci jsou spokojeni s pracovni naplni a pracovnimi

podminkami a jsou dostate¢né motivovani.

Hypotéza ¢. 2: Pro zaméstnance je dullezitd pochvala, uzndni, Cestnost

a spravedlnost, ale 1 konstruktivni kritika, ze které se mohou poucit.
Hypotéza €. 3 Zaméstnanci shledavaji za nejvice motivacni nastroj penize.
Hypotéza €. 4: Zaméstnanci povazuji za nejvice stresovy faktor ¢asovou tisen.

Hlavnim cilem dotazniku bylo ziskani pfehledu o tom, jak jsou zaméstnanci spokojeni
S pracovnimi podminkami a pracovni atmosférou, podminkami v oblasti profesniho
rozvoje a vztahy snadfizenimi a Vv neposledni fadé se systémem motivace
a odménovani.

Vesker¢ informace byly zjisStovany z pohledu pracovniki pobockové sité a zaméstnancii
centraly a to ztoho divodu, Ze klicové zaméstnance tvoii pravé pracovnici téchto
skupin. Vyhodnoceni jednotlivych otazek bylo tedy provedeno na zakladé tohoto
rozdéleni, za Gcelem redlnéjSich navrhli na zlepsSeni. Kazda skupina muize vyuzivat

jinych vyhod, a toto vyuzivani vyhod ovliviiuje vice aspekti.

Hypotéza ¢. 1: Kli¢ovi zaméstnanci jsou spokojeni s pracovni naplni a pracovnimi

podminkami a jsou dostatecné motivovani.

Klicovi zaméstnanci jsou dle vysledki z dotaznikového Setfeni spokojeni se svou
pracovni naplni, ob¢ skupiny dotazovanych jsou az na vyjimky spokojeni, 95,00 %
vSech respondentti uvedlo u otazky ¢. 7 kladnou odpoveéd’. Také u sedmé otazky, ktera
zjiStovala spokojenost s atmosférou a vztahy na pracovisti, vétSina respondentl
vyjadfovala spokojenost (opét celkem 95,00 %). Co se tyCe vztahli a komunikace ve

spoleCnosti tyto fesi, mimo jiné, otazky ¢. 16 a ¢. 19. Otazka ¢. 16 potvrdila

bezproblémovost komunikace ve spolecnosti, toto vnima 90,00% vsSech dotazovanych.
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Otazka ¢. 19 také potvrdila pozitivni predpoklad o spokojenosti s komunikaci
s nadfizenym, 80,00 % dotazovanych ji povazuje za vybornou. Otazkou ¢. 27 bylo
zjisténo, ze 65,00%% respondentll povazuje motivaci ze strany zaméstnavatele za
dostate¢nou. Mezi jednotlivymi skupinami dotazovanych jsou u téchto otazek znatelné

rozdily (polovina zaméstnanct centraly odpovédéla negativng).

Celkovym hodnocenim vyse uvedenych divodi lze prvni hypotézu prace povazovat za
potvrzenou, a to rozhodné u pracovniki pobockové sité. Zaméstnanci centraly volili
spiSe negativni odpovédi. Pro detailnéjsi zjisténi nespokojenosti zaméstnanci centraly

S motivaci ze strany zaméstnavatele by mél byt vyhotoven dalsi detailngjsi pruzkum.

Hypotéza ¢. 2: Pro zaméstnance je dileZitd pochvala, uznani, cestnost

a spravedlnost, ale i konstruktivni kritika, ze které se mohou poucdit.

85,00 % vsech dotazovanych povazuje moralni stimuly jako pochvalu, uznani, ¢estnost
a spravedlnost za velmi dulezité ¢i dulezité, pouze pro 10,00 % respondentd jsou méné
dalezité a nedutlezité pro 5,00%. Co se tyCe konstruktivni kritiky, ze které se
zaméstnanci mohou poucit, je pro dotazované velmi dilezita, pouze 10,00 % uvedlo, ze

pro n¢ kritika neni podstatna.

VSichni klicovi zaméstnanci u vSech otdzek odpovidali velice podobné, Zadné
vyznamné rozdily pozorovany nebyly. Na zékladé¢ odpovédi u otazky ¢. 28, 32, 33

dotaznikového Setfeni byla druha hypotéza potvrzena, a to u vSech sledovanych skupin.

Hypotéza ¢. 3 Zaméstnanci shledavaji za nejvice motivacni nastroj penize.

Nejvice motivujicim nastrojem jsou pro vétSinu dotazovanych penize, tuto odpovéd’
uvedlo 25,00 % respondenti (ptedevSim diky ptevaze odpoveédi od zaméstnancl
centrdly). Stejné procento respondentii uvedlo, Ze je pro né nejvice motivaénim
nastrojem pochvala, uzndni a uspéch vramci spoleCnosti (pfevazna vétSina
pobockovych pracovnikll). V prvni hypotéze byla ze strany zaméstnanci centraly
zjiSténa nespokojenost s motivaci ze strany zaméstnavatele. Nedostate¢nost motivace ze
strany zaméstnavatele mize byt, mimo jiné, vysvétlena otazkou €. 30, ve které bylo
zjisténo, Ze vySe celkového platu ve srovnéani s jinymi bankami vyhovuje ze 100%
pouze pracovnikiim pobockové sité, naopak u zaméstnanci centrdly vyhovuje pouze
27,27%. VVzhledem k tomu, Ze pravé penize tvoii celkovy plat zaméstnanct, je vhodné

hypotézu rozdélit dle skupin klicovych zaméstnancii.
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Pro vSechny klicové zaméstnance, bez ohledu na to, zda se jednd o pracovniky
pobockové sité ¢i zaméstnance centraly jsou stejné jako penize dulezité i pochvala,
uznani a uspéch v organizaci. Penize jsou tedy jednim z nejvice motivacnich nastroju.
Pro zaméstnance pobockové sit€ je na 1. mist¢ dle absolutni Cetnosti odpovédi dobry
pocit z dobfe vykonané prace (absolutni ¢etnost =5) a jako druhou nejcetnéjsi odpoved
voli shodné pravé penize a pochvalu, uznani a uspéch v ramei spolecnosti (absolutni
Cetnost = 4). Zameéstnanci pobockové sité nevnimaji penize jako nejvice motivacni
nastroj. Hypotéza je u této skupiny zaméstnancti vyvracena. Zaméstnanci centraly fadi
penize a pochvalu, uznani a uspéch v rdmci spolecnosti na stejné misto dle Cetnosti
odpovédi (absolutni ¢etnost = 6). Hypotéza je u této skupiny zaméstnancti potvrzena,
penize jsou jednim znejvice motivacnich nastroju. Nicméné zde zistava
nezodpovézena otazka, tykajici se dostateCnosti vySe celkového platu ve srovnéni
S jinymi bankami a proto bude v kapitole 9.2 Navrh na realizaci opatfeni dopocten
ekonomicky dopad ro¢nich mzdovych nakladii pro organizaci v pfipadé nevySeni

zakladnich platd o 25,00%.

Hypotéza €. 4: Zaméstnanci povaZuji za nejvice stresovy faktor ¢asovou tisen.

Z celkového hlediska na odpovédi otdzky €. 13 plyne, Ze nejvice stresovymi faktory je
rozhodné Casova tisenl, tuto moznost volilo 68,42% vSech kli¢ovych zaméstnanci. U
této otazky byly znac¢né rozdily mezi jednotlivymi skupinami. Zatimco pro pracovniky
pobockové sité je z 50% nejvice stresova Casova tiseit a jako druhy nejvice stresovy
faktor povazuji tlak na plnéni obchodniho planu a s tim souvisejici tlak na vysledky
a splnéni cila (37,50%), zamé&stnanci centraly nejvice stresuje ¢asova tisen (81,82 %)
a dale nedostatek informaci nebo nemoznost jejich ziskani ve chvili, kdy je potiebujete
(18,18 %).

Ctvrtou hypotézu lze potvrdit pro vsechny dotazované kli¢ové zaméstnance. Obg

skupiny se citi byt ve stresu a to z pievazné vetsi casti diky Casové tisni.

71



7.2 Vyhodnoceni hloubkového rozhovoru

s pracovnikem HR

Prvni otazka zjistovala, zda ma banka dle pracovnice Lidskych Zdroju (HR) spokojené
klicové zaméstnance. Bylo zjisténo, ze pracovnice HR predpokladd, ze jsou klicovi
zamé&stnanci spokojeni. Pokud by nebyli, projevilo by se to napiiklad v odchodovosti

kli¢ovych zaméstnancii ke konkurenci.

Druha otazka si kladla za ukol zjistit, zda a jakym zplGsobem se oddéleni Lidskych
zdroji snazi zvySovat motivaci a stimulovat pracovniky k lepsim vykontim. Pracovnice
odpovédéla, ze motivaci Hypote¢ni banka zvySuje pravé pomoci vytvoienim skupiny
»Key People* (Key people = kli¢ovi zamé&stnanci), kdy této skupin€¢ zaméstnanct banka
zafizuje a planuje nadstandardni vzdélavani a individudlni nastaveni pracovni naplné.

Dale se banka snazi udrzet vysoky standard benefita.

Tteti otdzka méla za cil zjistit, zda Hypotecni banka vyuziva pro zjiSténi spokojenosti
agentury, které provadi anonymni prizkumy, a zda existuji dals$i zpisoby, kterymi
banka zjistuje spokojenost svych zaméstnanct. Na tuto otazku pracovnice odvétila, ze
pruzkumy spokojenosti jsou provadény pravidelné a to skrze matefskou spolecnost

CSOB. Zadné jiné zpiisoby zjistovani spokojenosti v bance nastaveny nejsou.

Otazka ¢islo ¢tyfi hledala odpoveéd’ na dotaz, zda banka odlisuje fadové zaméstnance od
téch klicovych. Pracovnice HR odvétila, Ze banka vyuziva hloubkovéjsi proSkoleni
a dalsi vzdelavaci nastroje a moZnosti pouze pro klicové zaméstnance. Vzdy se jedna
0 individudlni nastaveni vzdélavaciho programu pro daného klic¢ového zaméstnance.

Radovi zaméstnanci podstupuji pouze povinna skoleni.

Na otazku, jaké zmény by pracovnice navrhla po seznameni Se S vysledky
z dotaznikového Setfeni, sdélila, Ze poznatky z dotaznikového Setfeni ptipoji
k dotazniku o zjistovani spokojenosti zaméstnancu, ktery pofada matetska spolecnost
CSOB, a to vsrpnu 2014. Ziskané vysledky budou vedenim projednany
a vyhodnoceny. V piipadé, ze se potvrdi ur¢ita nespokojenost zaméstnancii v popsanych
oblastech z dotazniku této diplomové prace, budou zahajeny konkrétni kroky k naprave.
Pracovnice HR si dovolila oznacit prizkum z této diplomové prace za jakysi
»podpalova¢ ohynku neboli upozornovac™. Ke konci rozhovoru dodala, Zze ji

pochopiteln¢ netési zjisténi zacinajici nespokojenosti zaméstnancd, ale vnima jej
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pozitivn€. Tvrdi, Ze je lepsi nespokojenost zachytit diive, nez zacnou odchazet zkuseni
lideé.

Posledni otdzka zjistovala, zda si pracovnice mysli, ze se Hypote¢ni banka da
povazovat za vyhleddvaného zameéstnavatele 1 diky spokojenym a dobfe motivovanym

zaméstnancim? Na tuto otdzky pracovnice odvétila, ze Hypotecni banku ona sama

subjektivné fadi mezi vyhleddvané zaméstnavatele.
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8 Navrhy opatreni

Na zaklad¢ vysledkt dotaznikového Setfeni a jejich zhodnoceni provedené v piedchozi
kapitole se nyni pokusim navrhnout pro organizaci opatieni, ktera by mohla ptispét ke

zvySeni motivace a stimulace pracovnikll. Doporucend opatfeni budou predlozena nize,
a to v rozdéleni na jednotlivé oblasti podle struktury dotazniku, tj. spokojenost s praci,

profesni rozvoj, vztah s nadfizenym a motivace a odmeény.

8.1 Spokojenost s praci

Jedna ¢ast dotaznikového Setieni byla zaméfena na spokojenost s praci. Zaznéla otazka
K hodnoceni spokojenosti s naplni prace — z odpovédi vyplynulo, ze jsou kli¢ovi
zameéstnanci se svou pracovni naplni spokojeni, ale zaroven z vlastnich odpovédi
vyznélo, ze kdyby zaméstnanci sami mohli, snizili by pracovni nasazeni. I to vyjadiuje,
pro¢ se zaméstnanci citi byt nadmérné pod stresem. Bylo by vhodné uvézit, jak
zaméstnancim stres pravidelné¢ odbourdvat. Zde bych navrhovala ptidat do benefiti
naptiklad pfedplacené uvolnujici masaze ¢i antistresova cviceni. Mezilidské vztahy jsou
V ramci organizace na vyborné urovni. Proto by bylo vhodné zvézit jak odbourat stres
tymové. V piipadé odbourani stresu celoplo$né by bylo vhodné uspotadat piijemné
sportovni setkdni mimo pracovi$té¢ i s dal$imi spolupracovniky z jinych oddéleni
(alespoii jednou rocn€). Toto feSeni by bylo vhodné pro zaméstnance, ktefi se chtéji
dobrovolné¢ zucastnit a seznamit se s protistranou, s kterou pti své praci jednaji. Tim by
mohl byt vyfeSen dalsi problém a to konkrétné problém s komunikaci mezi jednotlivymi
oddélenimi. Pro méné spolecenské jedince bych pak navrhovala vytvofit anonymni

schranku, kam mohou vkladat své napady ¢i stiznosti.

Klicovi zaméstnanci nejvice vnimaji negativné cCasovou tiseni zpisobenou vysokym
pracovnim nasazenim. Za nasledek to ma, Ze vétSina klicovych zaméstnancti je nucena
pracovat ve velké mife presCas. Spolecnost by méla zvazit rozSiteni kli¢ovych

zameéstnancu.

8.2 Profesni rozvoj

V dalsi ¢asti dotazniku byl zminén profesni rozvoj a jeho vnimani. 70,00% Klicovych
zamé&stnancl tvrdi, Ze jim jejich nadfizeny poskytuje pfilezitost k dalSimu vzdélavani.

Zbylych 30,00% tuto pfilezitost spiSe nemaji nebo nevnimaji. Pro vSechny klicové
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zaméstnance je dilezité mit pfileZitost k rozvoji. Jedna se o pfilezitosti k profesnimu
rozvoji formou produktovych skoleni, prodejnich ¢i komunikaénich dovednosti, stress
management ¢i posunem na jinou pozici. Zde bych doporucila zaméfit se na konkrétni
potifeby zameéstnancu, dle jejich sebehodnoceni a hodnoceni nadfizené¢ho nastavit plan
Skoleni, zvySovani kvalifikace, jazykovych kurzii, produktovych skoleni a jinych, ale
nastavit ho na zékladé konzultace s danym zaméstnancem. Je vhodné, aby se
zamestnanec necitil byt svazan a byl t€émito moznostmi motivovan. Doporucila bych
zamg¢rit se spiSe na zaméstnance centraly, ti volili Castéji odpoveéd’, ze jejich nadfizeny

jim spiSe neposkytuje moznosti ke zvyseni jejich odbornosti.

8.3 Vztahy ve spole€nosti a vztah s nadrizenym

V tématu, ktery se tyka vztahi v rdmci organizace, se nikdo z klicovych zaméstnanct
nevyjadfil, ze by zde existoval néjaky problém s komunikaci Vv ramci spolecnosti.
Komunikace s nadtizenym je také na velmi dobré Grovni — z celkového hlediska s ni
nema problém 80,00% vSech klicovych zaméstnancti, zbylych 20,00% ji povazuje za

dobrou ¢i uspokojivou.

Pro komunikaci mezi jednotlivymi oddélenimi (napiiklad pobockova sit’ vs. oddéleni
cerpani €1 spravy) ¢i ptimo mezi vedoucimi oddéleni/fediteli odbort/fediteli pobocek a
jim podfizenych je zde znaény prostor pro zlepSeni. I pres skvélé poméery mezilidskych
vztahil by Vv pfipad€ zlepSeni vztahii mezi vySe zminénymi, byly vSichni zamé&stnanci
spokojengjsi a pravdépodobné by podavali lepSi pracovni vykony a zvySila by se jim
chut’ tuto praci vykonavat. Zde bych navrhla ¢astgjsi rotaci pracovnikli mezi zminénymi

oddé€lenimi a jejich vzdjemné poznani a sptateleni.

8.4 Motivace a odmény

Z celkového hodnoceni lze ¥ici, ze vSichni klicovi zaméstnanci jsou s motivaci ze strany
zaméstnavatele spokojeni. Ze zaméstnanci centraly piiblizné polovina z nich ale tvrdi,
ze se mzdovym ohodnocenim spiSe spokojeni nejsou, To pravdépodobné souvisi s tim,
ze jejich celkovy plat neni dostate¢né vysoky ve srovnani s jinymi bankami.
Zaméstnavatel by mél zvazit vySi zakladniho platu, aby tim omezil pfipadnou
odchodovost téchto klicovych zaméstnancti ke konkurenci. Jako zajimavé se jevi, ze
pfestoze zaméstnanci povazuji ptileZitosti k rozvoji za dileZitou, moZnost vzdélani je

prilis nemotivuje — ze vSech kli¢ovych zaméstnanct pouze 7,50%. Zde by bylo nejspise
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vhodné vytvofit plan, jak zaméstnance vice motivovat k dal§imu vzdelavani, a to
napfiiklad formou ziskani prémii nebo dodatkové slozky mzdy za aktivni pfistup k praci
a uspésné absolvovani dané¢ho kurzu. Dale by vSichni zaméstnanci méli byt piesné
seznameni s formou hodnoceni jejich prace. SpoleCnosti bych navrhla zvySeni
zakladnich plati v pfipadé¢ povySeni zaméstnance do stavu ,kliCovy zaméstnanec
banky“. Neni to velikd skupina lidi a organizaci by mohl odchod tak dulezitého
pracovnika do jiné organizace oslabit. Déle by bylo vhodné zvazit zménu proviznich
listd pfevazné pro klicové pracovniky centraly, ktefi nemaji moc vysokou moZznost
zménit svlj celkovy plat diky variabilnim odméndm. Navrhovala bych naptiklad
zavedeni nepovinnych a zaroven aktivnich referenci, které povedou ke zvyseni
aktivniho obchodu ve stylu ,,doporu¢ svému znamému hypotéku od Hypotecni banky*.
Pokud by se obchod zrealizoval, referujici zaméstnanec centraly by dostal vyplacenu

¢ast odmény z objemu uzavieného obchodu.

Vsichni klicovi zaméstnanci vnimaji jako dualezité moralni stimuly. Proto bych
navrhovala Castéj$i pouzivani moralnich stimuli. Vefejné nebo nevefejné pochvaly

a projevy uznani ptispivaji k vy$si motivaci pracovnika a tim 1 k vy$§im vykontim.

76



9 Prehled opatreni a ekonomicky dopad

9.1 Prehled opatreni

Na zéklad¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a odpovédi z hloubkového rozhovoru
jsou spolecnosti doporuceny tyto opatieni:

v

- zavést pravidelné odbourdvani stresu pomoci pravidelnych masazi i
antistresovych cviceni

- aktivné zahajovat sportovni utkani si setkani s ostatnimi zaméstnanci

- vytvorit anonymni schranku stiznosti a napada

- zvazit rozSifeni fad kli¢ovych zaméstnanct

- zaméfit se na konkrétni potfeby zaméstnanct a dle tohoto jim umoznit zvySovat
svou odbornost (bez natlaku)

- zvysit pocet rotaci mezi jednotlivymi pracovisti

- navrhnout odmény za aktivni ptistup k praci ¢i tispé$né absolvovani kurzu

- zopakovani mzdového a a odménovaciho systému se v§emi zaméstnanci

- zvySeni zdkladnich platd zaméstnanciim centraly

- zavedeni aktivnich referenci a moznosti ziskani ¢asti provize pro zaméstnance
centraly

- pouzivani nefinan¢nich stimulti — pochvaly, uznani

Jedna se o navrhy vyvozené z vysledkli dotaznikového Setfeni. ProtoZe nejvétsi rozpor
byl vniman z celkového hlediska ve vysi konecného platu véetné odmén, bude v dalsi
kapitole vycislen ekonomicky dopad v pfipadé zvySeni zakladniho platu klicovym

zamg&stnanciim centraly.

9.2 Navrh na realizaci opatreni — ekonomicky dopad

Jako jeden z dilcich cila prace byl stanoven predpoklad provedeni navrhu na realizaci
zvySeni motivace. Vzhledem Kk faktu, ze z dotaznikového Setfeni vyplynula
nespokojenost zaméstnanci centraly Svysi celkového platu, ukazeme si ptiklad
fiktivniho pracovnika s navySenou fiktivni mzdou a pokusime se doplnit o kalkulaci ¢i
prepocet ro¢nich mzdovych nakladi na vSechny klicové zaméstnance centraly, kterych
je nyni celkem 12 a to v niZze uvedené tabulce ¢. 7 Kalkulace navyseni mzdy, vcetné

odvodu.
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Tabulka 7: Kalkulace navySeni mzdy zaméstnanec X zaméstnavatel, véetné

odvodii
zaméstnanec soucasna | zaméstnanec po upravé mzdy
mzda (K¢) (K¢)

Hruba mzda 20 000 20 000

Socialni pojisténi -1 300 -1 625

Zdravotni pojisténi |-900 -1125

Zaloha na dan -4 020 -5025

Sleva na poplatnika |2 070 2070

Odvedena zaloha na

dan po zapoctené

slevé -1 950 -2 955

Castka k vyplaté |15 850 19 295
zaméstnavatel soucasna | zaméstnavatel po  dpravé
mzda (K¢) mzdy (K¢)

Hruba mzda 20 000 20 000

Socialni pojisténi 5000 6 250

Zdravotni pojisténi |1 800 2 250

Mzdové naklady 26 800 33500

Celkem mzdové niaklady na

zaméstnance centraly/rocné |321 600 402 000

Zdroj: vlastni zpracovani?

Z tabulky ¢. 7 Kalkulace navySeni mzdy zaméstnanec X zaméstnavatel, véetné odvoda
vyplyva, ze pro podnik by navysSeni mzdy o 25,00% u vSech 12 klicovych zaméstnanct
centraly znamenalo narust ro¢nich mzdovych nakladd o 964 800 K¢&. Na jednoho
zamé&stnance by navysSeni mzdy zvysilo ro¢ni mzdové naklady o 80 400K¢. Vzhledem
k ¢istému zisku na 1 zamé&stnance ve vysi 5 923 000K¢ za rok 2012 a nepfili§ pocetné
skupin¢ kli¢ovych zaméstnancti centraly, by se nejednalo o vysokou polozku
a organizace by zvySeni zdkladnich plati a tim i zaméstnanecké spokojenosti mohla

Zvazit.

2 Pro ucely této prace se jedna o fiktivniho zaméstnance centrély s fiktivni mzdou.
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10Zaver

Hlavnim cilem prace bylo zhodnotit Girovenn motivace a stimulace pracovniho jednéani
Vv podniku na zaklad¢ zpracované analyzy formou dotaznikového Setieni a dale
hloubkového rozhovoru s pracovnikem oddéleni Lidskych zdroji a navrhnout ptipadné
zmény sméfujicich ke zvySeni motivace pracovnikll v podniku. Pro svou diplomovou
praci jsem zvolila spolecnost Hypotecni banka, a.s.. Na zdkladé¢ poznatki ze
zminovaného Setieni, jsem provedla analyzu a zhodnoceni vysledkti a navrhla zmény

pro jednotlivé oblasti.

Uroveti motivace a stimulace pracovniho jednani v Hypoteni bance konkrétnd
u skupiny ,,Key People* je dle dotaznikového Setfeni na uspokojivé urovni. Kli¢ovi
zaméstnanci jsou spokojeni a dostatené motivovani. Z Setieni se dale potvrzuje, Ze
penize jsou jednim z nejvice motivacnich néstrojl, ale ne vSichni klicovi zaméstnanci
jsou spokojen s celkovym platem (vcetné odmén). Z tohoto divodu byla provedena
kalkulace ekonomického dopadu mzdovych nakladid organizace v pfipadé zvySeni
zakladni mzdy zaméstnancii centrdly o 25,00 %. Tato kalkulace spad4 pod kapitolu
9 Piehled opatieni a ekonomicky dopad. Uroveii komunikace a pracovnich vztaht
V ramci organizace jsou téz na vynikajici Grovni. Na zékladé vyhodnoceni vysledkii
z dotaznikového Setieni se nachazi v kapitole 8 Navrhy opatteni, konkrétni navrhy na
feSeni soucasné situace V podniku. V hloubkovém rozhovoru je nastinén pohled
pracovnice  personalniho odd€leni na soufasnou spokojenost klicovych
zaméstnancl Hypoteéni banky. Po seznameni s vysledky dotaznik dojde dle pracovnice
persondlnitho oddéleni k zapracovani vysledkli naseho dotaznikového Setfeni do
planovaného prizkumu spokojenosti zaméstnancti v srpnu 2014 a piipadnymi opatfenimi,

pokud se vysledky potvrdi celoplosné.

V dnes$ni uchvatané dobé¢, ktera je predevSim zaméiena na vynosy spole¢nosti a tlak na
plnéni vykonovych ukazatelii, se zda, Ze zaméstnavatelé upoustéji od nehmotnych
motivacnich nastrojii, které byly diive tak pouZzivané. Podniky si musi uvédomit, ze
¢lovek neni stroj a nechce byt odménovan pouze financni formou, nybrz by jej potésila
i odména nepenézniho charakteru — kazdy c¢lovék potiebuje uznani ¢i pochvalu
nadfizeného, vétSina z nas se chce stale vzdélavat a ,,nezakrnét v oboru. Tyto stimuly
vedou Kvétsi chuti za lepSim vykonem pracovnika samotného. Aby organizace

fungovala jako celek, je nutné vytvoftit kvalitni pracovni podminky, umét spolupracovat

79



napfi¢ celou firmou a mit vytvofenou funkéni a pozitivni firemni kulturu. Pravdou ale
zustava, ze penize jsou a pravdépodobné vzdy budou na prvnim misté, at’ clovék

pracuje kdekoliv. Vzdyt prave tyto nam umoziuji zaclenéni se do spolecnosti.
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Summary

The goal of this thesis is to evaluate the level of motivation and stimulation of work-
related behaviour based on the analysis of a questionnaire survey and in-depth interview
with human resources employee and to propose changes leading to increased
employee’s motivation. I have chosen Hypotecni banka a.s. as a company I focused on
in my work. Based on the findings from the mentioned surveys an analysis and
evaluation have been conducted and changes for individual spheres (areas) have been
proposed. The level of motivation and stimulation of work-related behaviour in
Hypote¢ni banka, a.s. particularly in the "Key People™ group is, according to the survey,
at an acceptable level. Key employees are satisfied and well motivated. Economic
impact calculation of organisation’s wage costs in case of 25% base salary increase for
HQ employees has been carried out in the thesis. This calculation falls under Chapter 9
,»Overview of measures and economic impact®“. In Chapter 8 ,,Proposals for action®,
based on the evaluation of the results of the survey and in-depth interview specific
proposals are mentioned to address current situation in the company. After
familiarization with the results of the survey, there will be, according to the worker of
Human Resources of Hypote¢ni banka, a process of incorporation started and the
survey's results will be integrated into to the planned Employee satisfaction survey in
August 2014. Proposed measures are going to be potentianally incorporated as long as

they are fully confirmed by the planned survey.

Keywords: motivation, work motivation, stimulation, social benefits, work incentives
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Priloha 1

Vézeny respondente,

dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je soucasti mé diplomové prace
na téma Motivace a stimulace pracovniho jednani. VSechny tidaje jsou anonymni a budou
pouzity pouze pro ucely diplomové prace. U kazdé otazky, prosim, zatrhnéte vhodnou

alternativu nebo odpovéd’ vypiste na vyznacené misto.

Déekuji za Vasi ochotu.

DOTAZNIK

1.

Zakladni informace

Pohlavi:
a) muz
b) Zena

Vek:
a) do 30 let
b) 31-40 let
c) 41-50 let
d) nad 51 let

Jaké je Vase dosazené vzdélani?
a) odborné (vyuéen)
b) stiedoskolské s maturitou
a) vyssi odborné
b) vysokoskolské

Jak dlouho jste zaméstnan/a ve firme?
a) méné nez 1 rok

b) 1-5let
c) 6—10let
d) 11-20 let

e) 21 letavice

Vase pracovni pozice je vykonavana v ramci:
a) pobockové sité
b) centraly
C) jiné
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1. Spokojenost s praci

6. Jak jste spokojen/a s naplni prace ve Vasi firme?
a) rozhodné spokojen
b) spise spokojen
C) spise nespokojen
d) rozhodné nespokojen

7. Jste spokojen/a s atmosférou a vztahy ve Vasem tymu?
a) rozhodné spokojen
b) spise spokojen
C) spiSe nespokojen
d) rozhodné nespokojen

8. Praci, kterou vykonavate, povazujete za:
a) stereotypni
b) rtznorodou
C) zajimavou
d) kreativni
9. V fem byste ji zménil/a?

10. Jak hodnotite pohyb informaci, které potiebujete ke své praci? (vyberte jednu nebo
vice z nabizenych odpovédi)
a) spokojenost s poskytovanymi informacemi
b) pfili§ malo informaci
) ptili§ mnoho zbyteénych informaci
d) je obtizné kontaktovat zodpovédnou osobu
e) informace jsou dostupné v nespravnou chvili
[ prilis brzo
[ prili§ pozdé

vvvvvv

a) potieba seberealizace a uspokojeni z prace
b) uspokojeni z kontaktu s lidmi

C) obé&tavost

d) tolerance

e) dobré mezilidské vztahy

f) plnéni obchodnich cilu

g) cilevédomost

h) vyse odmény

i) wvlastni odpoved .....................ll

12. Citite se Casto ve stresu?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spisene
d) rozhodné ne

89



13. Ktery faktor je pro Vs nejvice stresovy?

a) Casova tisen

b) nejistota pracovniho mista

c) tlak na plnéni obchodniho planu a stim souvisejici tlak na vysledky a
splnéni cila

d) nedostatek informaci nebo nemozZnost jejich ziskani ve chvili, kdy je
potiebujete

e) nefunk¢nost systému potiebnych k vasi praci

1. Profesni rozvoj

14. Poskytuje Vas nadfizeny moZznosti ke zvySeni Vasi odbornosti?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spise ne
d) rozhodné ne

15. Jak dulezité je pro Vas mit pfilezitosti k profesnimu rozvoji (napt. produktova
Skoleni, prodejni ¢i komunikaéni dovednosti, stress management, posun na jinou
pozici)

a) velmi dulezité
b) caste¢né dalezité
€) obejdu se bez nich, potifebné informace si zjistim sam/a

V. Vztahy a komunikace ve Vasi spolec¢nosti

16. Domnivate se, Ze je ve Vasi organizaci problém s komunikaci?
a) rozhodné ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) rozhodné ne

17. Kde se nejcastéji tento problém podle Vas vyskytuje?
a) ve vedeni Hypote¢ni banky
b) vedouci oddé¢leni/feditelé odbori/feditelé pobocek a jim podtizeni lidé
€) mezi jednotlivymi oddélenimi (napt. odd. ¢erpani, spravy X pobocky)
d) mezi jednotlivymi spolupracovniky

18. Muzete oteviené sdélovat své nazory na situaci v organizaci?
a) ano, mohu
b) ne, nemohu
€) ano mohu, ale nestojim o to
d) kdyz to zkusim, bude to mit nasledky

19. Komunikace s Vasim nadfizenym je:
a) Vyborna
b) velmi dobra
c) dobra
d) uspokojiva
e) nedostateCna
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20. Co si cenite na praci svého nadiizeného? (vyberte jednu nebo vice z nabizenych
odpovedi)

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)

organiza¢ni a fidici schopnosti
¢estnost a poctivost

schopnosti komunikativni

tvarci schopnosti

lidskost

spravedInost

vlastni odpoveéd ..................eelll.

21. M4 Vas nadiizeny zajem o dobré vztahy v tymu a snaZi se je zlepSovat?

a)
b)
c)
d)

rozhodné€ ano
spiSe ano
spise ne
rozhodné ne

22. Kter¢ zplsoby motivace podle Vas nejlépe charakterizuji styl vedeni Vaseho
nadfizeného? (vyberte jednu nebo vice z nabizenych odpovédi)

a)
b)
c)
d)
e)
f)

9)
h)

zdiiraziiuje pocit, Ze mu na Vas zélezi, pomaha Vam
umozinuje svobodu projevu nadzoru

projevuje Vam duaveru

chvali Vas a dava Vam zpétnou vazbu

bojuje za Vas

podporuje Vas ve Vasem osobnim rustu

zadné

vlastni odpoveéd..................

23. Ovliviuje Vas pracovni vykon a chut’ do prace piistup Vaseho nadiizeného?

a)
b)
c)
d)

rozhodné ano
spiSe ano
spiSe ne
rozhodné ne

24. Myslite si, ze vztahy se spolupracovniky na pracovisti ovliviiuji Vasi vykonnost?

a)
b)
c)
d)

rozhodné ano
spise ano
spise ne
rozhodné ne

25. Jsou vztahy na pracovisti ¢asto konfliktni?

a)
b)
c)
d)

rozhodn¢ ano
spise ano
spiSe ne
rozhodné ne
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V. Motivace a odmény

26. Jste spokojen/a se svym mzdovym ohodnocenim?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spise ne
d) rozhodné ne

27. Je podle Vas finan¢ni motivace ze strany zaméstnavatele dostacujici?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spise ne
d) rozhodné ne

28. Co Vas nejvice motivuje? (vyberte jednu nebo vice z nabizenych odpovédi)
a) penize
b) pochvala, uznani a Gspéch v ramei spole¢nosti
€) moznost vzdélani, osobniho a profesniho ristu
d) dobry pocit z dobfe vykonané prace
e) benefity
f) pracovat pod finanéni skupinou CSOB
g) seberealizace — délam co umim, ¢emu rozumim
h) vlastni odpovéd' .........

29. Myslite si, ze je Vas zakladni plat v porovnani s jinymi bankami dostate¢n¢ vysoky?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spise ne
d) rozhodné ne

30. Myslite si, ze je Vas celkovy plat (v€. odmény) v porovnani s jinymi bankami
dostate¢né vysoky?
a) rozhodné ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) rozhodné ne

31. Odménovani zaméstnancii ve spolecnosti je:
a) spravedlivé
b) spise spravedlivé
C) spiSe nespravedlivé
d) nespravedlivé
e) nedokazu posoudit.

32. Jak dalezité jsou pro Vas moralni stimuly — pochvala, uznani, Cestnost a
spravedInost?
a) velmi dulezité
b) dualezité
€) mén¢ dilezité
d) nedilezité
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33. Je pro Vas dulezita konstruktivni kritika, ze které¢ se mizete poucit?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spise ne
d) rozhodné ne

34. Jakého =z nasledujicich hmotnych motivacnich nastroji, které jsou Vam
poskytovany, si nejvice cenite?
a) sluzebni automobil
b) notebook
c) sluZebni telefon
d) stravenky
e) pruzna pracovni doba
f) home office
g) tyden dovolené navic
h) piispévek na rekondici
i) flexi pass poukazky
i) zvyhodnéné produkty v ramci skupiny CSOB
K) vlastni odpovéd.............

35. S jakym z nasledujicich benefitl jste nejvice spokojeni?
a) penzijni pfipojisténi
b) slevy na riizné produkty v ramci skupiny CSOB
C) prispévky na vzdélani, jazykovy kurzy
d) zdravotni péce
e) dovolena, kultura, sport, zdravi, vzdélavani (flexi pass, rekreacni zafizeni a
jiné)

36. S jakym z nasledujicich nehmotnych motiva¢nich nastroju jste nejvice spokojeni?
a) jistota pracovniho mista
b) atmosféra a vztahy na pracovisti
€) moznost odborného rustu
d) firemni akce
e) napln prace
f) pracovni podminky
g) koucovani
h) pochvala nadtizené¢ho
I) moznost pracovniho postupu
J) neformalni mimopracovni setkani s dal§imi spolupracovniky

VI. Navrh na zménu
Vase navrhy na zlepSeni motivace:
.prace nad ramec pracovni doby, mzdové ohodnoceni, benefity, prace
Z domova, pracovni doba ¢l

De¢kuji za Vase odpovedi a Cas, ktery jste stravili vypliiovanim dotazniku.
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Priloha 2

Dobry den,

dovoluji si Vas pozadat o interview, béhem kterého Vam polozim né&kolik otazek tykajicich
se Vami reprezentovaného podniku, a to v souvislosti s motivaci a stimulaci pracovniho
jednani kli¢ovych zaméstnancti podniku.

Vsechny Vami uvedené informace budou slouzit pouze ke zpracovani mé diplomové prace.
D¢€kuji za Vasi ochotu.

Jaroslava Petrova
Jihoceska univerzita, ekonomicka fakulta

1) Ma Vami reprezentovany podnik podle Vas spokojené klicové zaméstnance?

2) Jakym zpusobem se snazite zvySovat motivaci a stimulovat pracovniky k lepSim
vykoniim?

3) Vyuzivate pro zjisténi spokojenosti agentury, které provadi anonymni prizkumy
a existuji dalsi zplsoby, kterymi zjiSt'ujete spokojenost zaméstnancii

4) Odlisujete fadové zaméstnance od téch klicovych?

5) Jaké zmény byste navrhla, kdyz jiz znate aktualni vysledky z dotaznikového
Setfeni?

6) Myslite si, ze se da Hypotecni banka povazovat za vyhledavaného zaméstnavatele
i diky spokojenym a dobfe motivovanym zaméstnanciim?

94



