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1 Uvod

vvvvvvvvvvvv

fizeni lidskych zdroji v kazdé organizaci. Prestoze je zavedeny systém motivace a
odménovani v kazdé organizace odlisny, vSechny maji z tohoto hlediska stejny cil, a to
ziskavéani a udrzeni si téch zaméstnanct, kteti maji pro podnik n&jaky ptinos. Jsou to
predevsim lidé, ktefi tvoii nejvyznamnéjsi vstupy v kazdé organizaci, protoze prave lidé
uvadéji do pohybu ostatni zdroje, a proto se vedouci pracovnici na vSech urovnich

podniku ¢im dal vice vé€nuji problematice motivace a odménovani zaméstnanci.

Dobfe motivovani zaméstnanci mohou dosahovat lepSich vysledki a byt tak
vzorem pro ostatni kolegy. Dobfe zavedeny systém motivace a odméiovani pfinese
tedy jednak uspokojeni zaméstnancti, ale 1 celého podniku, protoze zlepSeni dil¢ich
vysledkti zamé&stnanct se projevi i na celkovych vysledcich podniku. Podniky by se
tedy mély snazit utvofrit takovy systém motivace a odménovani, ktery bude uspokojovat

jak potieby jejich zaméstnancti, tak potieby managementu a celého podniku.

Nejbéznéjsim nastrojem motivace a odméifovani je urcit¢ hmotnad odména.
Krom¢ hmotné odmény by firmy ale mély poskytovat i jini zdroje — nehmotné,
nepenézni. Pravé uznani nadiizeného ¢i jeho projev spokojenosti s praci zaméstnance
muze pozitivné ovlivnit zaméstnanciv pristup k dal§i praci a predevS§im jeho
spokojenost v zaméstnani. Je tedy dulezité, a v soucasné dobé také velmi Casté, ze firmy
nabizeji svym zameéstnancim i tyto nehmotné odmény, jako naptiklad flexibilni

pracovni dobu, vétsi odpovédnost, moznost vzdélavani se apod.

Soucasnym trendem je také pouzivani systému Cafeteria pro poskytovani
zaméstnaneckych vyhod. Zavedenim tohoto systému podnik umoziuje zaméstnancim

volny vybér benefitii a poskytovani zaméstnaneckych vyhod se tak stava flexibilngjsi.

Cilem m¢ bakalarské prace je analyza a zhodnoceni zpisobu motivace a
odménovani zaméstnancii ve dvou riznych institucich. Jednou z instituci je pobocka
Ceské spotitelny, a.s. v Kaplici a druhou instituci je Matetska $kola Nové Domovy také
se sidlem v Kaplici. Tyto instituce jsem si vybrala z divodu, Ze mi piipadalo zajimavé
porovnavat systém motivace a odménovani v instituci soukromého sektoru a v instituci
vefejného sektoru a byla jsem zvédava, jak se budou liSit motivy zameéstnancl

pracujicich v téchto institucich.
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Bakalatska prace je rozdélena na dvé casti, a to na teoretickou a praktickou.

V teoretické Casti se podrobné vénuji pievazné kapitolam motivace, motiv,
pracovni motivace, zdroje motivace, pracovni spokojenost a nespokojenost, stimulace a
odménovani.

V praktické casti vyhodnocuji provedené dotaznikové Setfeni zaméfené na

zpiisoby motivace a odménovani zaméstnancii ve vybranych institucich.

V zavéru prace shrnuji vysledky zjisténé z dotaznikového Setfeni a navrhuji
mozné zmény, které by mohly byt pfinosné jak pro samotné zaméstnance, tak pro obé

instituce.
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2 Literarni prehled

2.1 Motivace

Na zacatek této kapitoly je potfeba vysvétlit ptivod slova motivace. Pojem
motivace vznikl od slova motiv, které je odvozeno od latinského slova movere, coz
znamena hybat, pohybovat. Takze motiv, zcela jednoduSe, je néco, co vas uvede do
pohybu. Slovo motiv nebo motivace naznacuji, Ze néco ve vas pracuje a pohani vas

dopiedu (Adair, 2004).

Motivaci lze charakterizovat jako cilové orientované chovani. Lidé jsou
motivovani, kdyz ocekavaji, ze urcité kroky pravdépodobné¢ povedou Kk dosazeni
n¢jakého cile a cenéné ¢i hodnotné odmény — takova, ktera uspokojuje jejich potieby

(Armstrong, 2007).

Bedrnova, Novy a kol. (1998) chapou motivaci jako skuteCnost, ze v lidské
psychice plsobi specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily —
pohnutky, motivy. Ty ¢innost ¢lovéka (tj. jeho chovani resp. poznavani, prozivani i
jednani) uré¢itym smérem orientuji (zaméfuji), v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou
aktivitu udrzuji. Navenek se pak plsobeni téchto sil projevuje V podobé motivované

¢innosti, motivovaného jednani.

Motivovana osoba jevi z pohledu manazera tyto znaky: pracuje pilné, jeji pile
nema vykyvy a je automaticky zaméfend na dualezité cile. Motivace tedy obsahuje
né¢jaké usili ¢loveka, jeho vytrvalost a v neposledni fadé také cile. VSechny tyto slozky
spole¢né predstavuji snahu c¢lovéka odvadét vykon a vykon je to, co poté hodnoti

jednotlivi manazefi (Donelly, Gibson, Ivancevich, 1997).

Dulezitym rysem motivace je, Ze pusobi soucasné ve tiech rovinach (dimenzich).
Predev§im je to dimenze sméru, ktera motivaci ¢lovéka a nésledné i jeho cinnost
ur¢itym smérem orientuje a naopak od jinych smért ho odvraci. Typickymi vyrazy této
skute¢nosti jsou: ,, chci to a to*, ,, rad bych to a to*, ,, nechci se zabyvat tim a tim*,

apod.

Druhym rysem je dimenze intenzity. Dimenze intenzity fika, Ze ¢innost Clovéka
orientovat se uritym smérem je zavisla na sile jeho motivace. Tato skutecnost se da

vyjadrtit vyrazy jako napft.: ,,docela bych chtéla®“, ,,chci®, ,, velmi touzim®, apod.
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Tteti a zaroven posledni rovinnou je dimenze stalosti, kterd se projevuje v miie
schopnosti jedince pfekonavat urcité vnéjsi a vnitini prekazky béhem uskuteciiovani

jeho motivované ¢innosti (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

2.2 Motiv

Spolu s motivaci je tzce spojeno slovo motiv. Aby mohl byt ¢lovék motivovan,
je potieba, aby mél néjaky motiv, ktery ho podnécuje k ur¢ité ¢innosti a tedy k dosazeni
stanového cile. Motiv (pohnutka) tedy pfedstavuje vnitini psychickou silu cloveka

(Krninska, 2012).

Mimo to, Ze jakymsi obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni urcitého
finalniho psychického stavu (vnitini uspokojeni), motiv urCuje také smeér Cinnosti
Cloveka, ale 1 jeji intenzitu a pribéh. Za motiv jsou tedy oznacovany specifické vnitini
podminky, které vzbuzuji a udrzuji aktivitu ¢lovéka a orientuji ji smérem k urc¢itému cili

(Krninska, 2012).

Urcitym problémem v oblasti motivace je skuteCnost, ze v psychice clovéka
v dany okamzik ptsobi ne jeden, ale vice motivii najednou. Pokud jsou tyto motivy
shodné, tj. maji stejny cil, intenzitu, i rovinu stalosti, da se fict, ze se tyto motivy
vzajemné posiluji (jakoby se s€itaji). Problém ale nastava, pokud jsou tyto motivy
opacné (protikladné), ty se mohou vzajemné oslabovat, naruSovat motivovanou ¢innost

anebo ji dokonce za urcitych podminek znemoziovat (Bedrnova, Novy a kol., 1998).
Motivy lze rozdélit na dvé zakladni roviny:

1. Motivy prvotni (primarni, vrozené) — jSou spojeny s biologickymi procesy

v organismu ¢lovéka. Jedna se o ,,pudy”, ,,instinkty* a biologické potieby
cloveka.

2. Motivy druhotné (sekundarni, ziskané) — jsou spojeny se zkuSenostmi

jedince ziskanymi v ramci uspokojovani prvotnich motivii a jedna se o

motivy ziskané. Neslouzi k zachovani zivota jedince nybrz k jeho rozvoji

(Krninska, 2012).

2.3 Pracovni motivace

vvvvvv

vvvvvv

ma zajem o to, aby dosahovala trvale vysoké urovné vykonu svych zaméstnancl. A
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proto se musi spole¢nost zamétit na nejvhodnéjsi zplisob motivace svych pracovnikl a
to tak, aby zvoleny zpiisob motivovani vedl ke spokojenosti jak zaméstnanct, tak

managementu a celé spolecnosti.

Motivaci k praci (pracovni motivaci) rozumime ten aspekt motivace lidského
chovani, ktery je spojen s vykonem pracovni ¢innosti, se zastavanim urCité pracovni
pozice a svykonem ji odpovidajici role tj. s plnénim pracovnich ukolt. Pracovni
motivace vyjadiuje ptistup clovéka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho
uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukolim, tj. vyjadiuje konkrétni podobu jeho

pracovni ochoty (Bedrnova, Novy a kol., 1998).
Existuji dva typy pracovni motivace:

e motivace intrinsticka (pfima) — prace sama o sob¢ je zdrojem uspokojeni
e motivace extrinsticka (nepifima) — prace je prostiedkem k uspokojovani

jinych potieb

Mezi nejvyznamné&jsi intrinstické motivy patii naptiklad: potfeba Cinnosti jako
takové, potieba kontaktu s druhymi lidmi, potfeba vykonu, touha po moci, potfeba

smyslu zivota a seberealizace.

K nejvyznamnéj$im extrinstickym motiviim fadime pfedev§im mzdu uspokojujici
jiné potieby, potieba jistoty, potfeba uplatnéni se, potvrzeni vlastni dilezitosti aj.

(Tureckiova, 2004).

Motivace pracovniho jednani vyjadiuje celkovy pfistup pracovnika k pracovnim

ukoltim, jeho pracovni ochotu, tj. zamfeni jeho aktivity smérem ke stanovenému tkolu.

Ke kazdému pracovnimu tkolu ma ¢loveék ur¢ity uvédomély vztah. Tento vztah
se projevuje V pfistupu k pracovnim tukolim a uskute¢iovanym ¢innostem a
Vv rozmanitych postojich pracovnikii. Clovék je tedy vzdy néjakym zpiisobem
motivovan, a to bud’ pozitivné, kdy clovék sméfuje k optimalnimu zvladnuti tkolu

anebo negativné, coz se projevuje v nesplnéni tikolu anebo v jeho obchazeni.

Vedle rozliSeni pracovni motivace na intrinstickou a extrinstickou mitizeme
pracovni motivaci, resp. motivy k praci rozdélit podle toho, jakym zpisobem se
projevuji na pracovni jednani ¢lovéka. Z tohoto hlediska mlizeme rozliSovat tii druhy

motivu:
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aktivni — tyto motivy pifimo podnécuji pracovni vykon, napt. motiv ,,byt
uspesny*,

podporujici — vytvareji podminky pro U¢inné plisobeni aktivnich motivi,
napf. vytvareni pratelské atmosféry na pracovisti,

potlacujici - tyto motivy odvadéji pracovnika od pracovni ¢innosti K jinym

¢innostem, napf. potfeba pobavit se s prateli na pracovisti (Krninska, 2012).

2.4 Zdroje motivace

Jako

zdroje motivace oznacujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvaieji.

Existuje celd fada skuteCnosti, které se podileji na utvateni motivace lidské ¢innosti.

K zékladnim zdrojim motivace patii:

Potieby,

Navyky,

Zajmy,

Idealy (vzory),

Hodnoty a hodnotové orientace (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

2.4.1 Potreby

Potieba je prozivany nebo pocitovany nedostatek néceho dilezitého pro Zivot

jedince. Uspokojovani potieb patii k zdkladnim podminkam existence ¢lovéka — musi

jist, pit, stykat se s ostatnimi lidmi, apod. (Krninska, 2012).

Potieba pfedstavuje nechtic pocitovany stav, ktery nds vede k ¢innostem

sméfujicim k odstranéni tohoto nedostatku. (Bedrnova, Novy a kol., 1998) znazornili

vztah nedostatku, potfeb, motivace a ¢innosti sméfujici k odstranéni tohoto nedostatku

(viz Obr. ¢. 1).

Obr. €. 1 Proces uspokojeni potieb

Medostatelk
(nadbytek)

Na cil Odstranéni
— Potfeba ——> Motivace ——» zaméfena — pedostatkd
¢innost (nadbytkd)

Zdroj: Bedrnovd, Novy a kol., (1998)
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2.4.2 Navyky jako zdroj motivace

Navyky jsou cCinnosti, které €lovek realizuje cCastéji, pravidelné nebo dokonce
vétsinou v urcitych situacich. Praveé diky této pravidelnosti se ndvyky automatizuji, az
se stavaji urCitymi stereotypy. Z objektivniho hlediska vnéj$iho pozorovatele 1ze navyk
oznacit jako nauceny vzorec chovani, ktery se projevuje jako pohnutka nebo motiv

ucinit néco konkrétniho v urcité situaci (Bedrnova, Novy a kol., 1998).
Jako navyk je tedy oznacovan opakovany, ustaleny a zautomatizovany zptsob

jednani ¢loveéka v urcité situaci (Krninska, 2012).

2.4.3 Zajmy jako zdroj motivace

Zajem je jakymsi trvalejSim zaméfenim jedince na urcitou oblast predméti ¢i

0 W w

jevu, které je spojeno s aktivizaci jeho ¢innosti (Ruzicka, 1996).

Zjednodusené lze fici, Ze zajem muzeme chapat jako zvlastni druh motivu (Novy

a kol., 1998).

Zajmy urcuji kvalitu a hloubku pfistupu ¢lovéka k jednotlivym druhiim ¢innosti.
Zakladnimi strdnkami zajmu jsou jednak Sife z4jml (rozmanitost zajmu), ale také

hloubka, stalost a ¢inorodost zajmu (tj. aktivizujici u€¢inek zajmu).
Z4ajmy spojené s pracovnim jednanim mizeme tiidit na nasledujici typy:

e typ zkoumavy, védecky a poznavajici,

typ umélecky (hudebni, literarni, apod.) — snaha o sebevyjadieni,

e typ socidlni — zajem o druhé lidi,

e typ podnikavy — z4jmy obchodné ekonomicke,

e typ rukod€lni (manualni) — motivujici zajem o kontakt se smyslové
vnimanou realitou,

e typ konvencni — z4jem o ¢innosti spojené s pravidly (fadem).

Mezi dalsi typy moznych zajmi patii naptiklad zajmy o ptirodu, jazykové zajmy,
sportovni, sbératelské, apod. (Krninska, 2012).

2.4.4 ldealy jako zdroj motivace

Idedlem rozumime urcitou ideovou ¢i nazornou piedstavu néceho subjektivné

zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince piedstavuje vyznamny cil
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jeho snazeni, skutecnost o kterou usiluje. Idedly si Clovek utvaifi pod silnym
spolecenskym vlivem- rodiny a autorit obecn¢. Idealy se mohou tykat osobniho zivota,

Zivotnich cilti a v uz§im smyslu i zivota pracovniho (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

2.4.5 Hodnoty jako zdroj motivace

V pribéhu Zivota se clovek setkava s novymi skutecnostmi, které nejen poznéava,
ale také je hodnoti. Tim si vytvafi ur€ity hodnotovy systém, tzv. hierarchii hodnot.

Neékterym skute¢nostem prisuzuje hodnoty vyssi a jinym naopak hodnoty nizsi.

Toto hodnoceni je spojeno s urCitymi prozitky, tudiz jsou hodnoty kromé
objektivniho hlediska (vyznamu urcitych skutecnosti pro §irsi socidlni skupinu resp. pro

celou lidskou spole¢nost) posuzovany i z hlediska vyznamu pro konkrétniho jedince.

Nejznaméjsi klasifikaci hodnot provedl némecky psycholog Sprangera, ktery

rozlisil Sest osobnostnich typli podle pfevazujiciho hodnotového zaméteni:

e typ teoreticky — zaméiuje se na hledani pravdy, uvazovani, nejvyssi
hodnotou je poznani,

e typ ekonomicky — zaméfen na prosperitu, prakti¢nost, nejvyssi hodnota je
uzitek,

e typ esteticky — nejvyssi hodnotou je pro tento typ krésa,

e typ socidlni — jednd se o clovéka nesobeckého, laska je pro ngj
nejhodnotnéjsi formou vztahi,

e typ politicky — povazuje za nejvyssi hodnotu moc,

e typ ndbozensky — je zaméfen na absolutni, bozské hodnoty (Bedrnova,

Novy a kol., 1998).

Podle Krninské (2012) je hodnotu mozno vymezit jako néco zadouciho, ¢eho si
Clovek vazi, co ovlivituje vybér vhodnych zpusobu a cilt jeho jednani. Hodnotou pro

¢lovéka muze byt vlastni zdravi, rodina, déti, prace, ur¢ité spolecenské postaveni apod.

2.5 Vybrané teorie pracovni motivace

Teorie pracovni motivace postihuji urcity motivacni aspekt, ktery miva v riznych
situacich riznou zavaznost. Ackoliv nebyl vytvofen uceleny model koncepce motivace
pracovniho jedndni, spole¢nym vychodiskem téchto teorii je zdiiraznéni vyznamu

motivace pro vykon pracovnika (Krninska, 2012).
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2.5.1 Maslowova hierarchie potreb

Prvnim a do soucasné doby asi nejvlivnéjSim autorem teorie motivace byl
americky humanisticky psycholog Abraham H.Maslow. Tato teorie vychazi z rozdéleni
potfeb do péti vzestupné usporddanych skupin, kde fyziologické potieby spolecné
S potfebami bezpeci jsou povazovany za niz$i, neboli nedostatkové a zbylé tii skupiny
tvori potieby vyssi neboli ristové (viz. Obr. €. 2). Maslowova hierarchie potieb je tedy
nasledujici:

o fyziologické potieby — napliuje je mzda, plat a odpovidajici pracovni a
organiza¢ni podminky;

e potieby jistoty a bezpe¢i — prostiedky bezpecnosti a ochrany zdravi pii
praci;

e socidlni potiteby — jednd se o potieby socidlniho kontaktu se
spolupracovniky, pfislusnosti k urcité¢ skupin¢ a vybudovanim pozic v ni
(prestiz);

e potieby uznani — pozitivni hodnoceni pracovniho vykonu a rizné formy
nehmotného odménovanti;

e potieby seberealizace — moznost vzdélavani a rozvoje, ptipadné uspokojeni
s dobfe vykonané prace, moznost samostatn¢ rozhodovat apod.

(Tureckiova, 2004).

Obr. €. 2 Maslowova hierarchie potreb

/ Sebeaktualizace\\\

N\
\
/ Potfeby uznani \

A

Socialni potieby \

& \

Potfreby bezpeci \

/ Fyziologické potieby

Zdroj: Tureckiova (2004)
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Podle pivodnich Maslowovych piedpokladii Slo o obecnou teorii motivace, kde
jednotlivé skupiny potteb mély byt pouzity univerzalné (tzn. spolecné pro vétSinu lidi).
Druhym piedpokladem bylo, ze vyssi potfeby jsou uspokojovany az po uspokojeni

potieb nizsi hierarchické urovné (Tureckiova, 2004).

Maslowova teorie potfeb je mezi manaZery Casto vyuzivana, ac¢koliv nebyla
ovéfena empirickym vyzkumem a je kritizovana pro jednozna¢nou nepruznost a
nekompromisnost — rizni lidé mohou mit rizné priority a neni mozné tvrdit, ze lidské

potieby se vyviji podle né&jaké piisné usporadané hierarchie (Armstrong, 2007).

2.5.2 Herzbergerova teorie dvou faktort

Dvoufaktorovd teorie F. Herzbergera patii do skupiny motiva¢nich teorii

zkoumajicich typy motivi, které pozitivné nebo negativné ovliviuji lidskou motivaci.
Jak jiz znazvu vyplyva, autor vymezil dvé skupiny faktort, které ovliviiuji
motivovanost K praci, respektive podporuji pracovni spokojenost — motivatory, nebo

slouzi jako prevence pracovni nespokojenosti — hygienické faktory (viz. Obr. ¢&. 3)
(Tureckiova, 2004).

Obr. ¢. 3 Dvoufaktorova teorie F. H.

Hygienické faktory Motivatory
prevence pracovni nespokojenosti zajisténi pracovni spokojenosti
- firemni politika - pracovni uspéchy
- kompetentnost nadiizenych - moznost odborného a kariérniho ristu
pracovniki - uznani
- vztahy s nadfizenym, - odpoveédnost
spolupracovniky a podfizenymi - osobni rozvoj
- pracovni podminky
- mzda
- jistota pracovniho mista
- bezpeénost a ochrana zdravi pii praci
< >
Vysoka Pracovni nespokojenost 0 Pracovni spokojenost Vysoka

Zdroj: Tureckiova (2004)
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Herzberg tedy pfisel na to, Ze na pracovni motivaci a na pracovni spokojenost

pusobi dvé odlisné skupiny protikladnych podminek:
1. Faktory vnéjsi — hygienické (dissatisfaktory) ptisobi v dimenzi:
pracovni nespokojenost X pracovni ne-nespokojenost

Pokud jsou tyto faktory naplnény, nevyvoldvaji pracovni spokojenost, ale
zpiisobuji pouze, ze pracovnici nejsou nespokojeni, tj. vyvolavaji u nich ne —

nespokojenost.

Pokud vSak maji okolnosti piedstavujici vnéjsi, hygienické faktory nepiiznivy
charakter, vyvoldvaji u pracovnikli nespokojenost a na pracovni motivaci plsobi

negativne.
2. Faktory vnitini — motivatory (satisfaktory) ptisobi v dimenzi:
pracovni ne-nespokojenot X pracovni spokojenost + motivace

Jsou-li skuteCnosti téchto pracovnich podminek v nepfiznivé podobé,
nevyvolavaji pfimo nespokojenost, ale zptsobuji, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni, ale

ani nespokojeni. V tomto ptipadé neptisobi na pracovni motivaci pozitivng.

Naopak pokud maji dané skuteCnosti ptiznivy charakter, pozitivné ovliviuji

pracovni motivaci a zptsobuji tedy spokojenost zaméstnancti (Krninska, 2012).

Vyznam Herzbergerovy dvoufaktorové teorie lze spatfovat ve zjiSténi, Ze
pracovni motivace souvisi se spokojenosti. Podle Herzbergera je nepfitomnost
dlouhodobé pracovni nespokojenosti nezbytnou podminkou zadouci pracovni motivace.
AvSak pracovni spokojenost neznamena automaticky motivovanost zaméstnance

(Bedrnova, Novy a kol., 1998).

253 TeorieXayY

Autorem této teorie je predstavitel humanistické psychologie Dougles McGregor.

Tato teorie se zamétfuje na protikladné piedstavy o Clovéku a lze ji rozd¢€lit na dva
pristupy:

e Teorie X — pohlizi na ¢lovéka jako na liného, nesamostatného, dohled

vyzadujiciho tvora, ktery ma vrozenou nechut’ k préci, a proto je nezbytné

jej do préace nutit. A naopak dobrou praci, dobry vykon je potieba finan¢né

odménit.
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e Teorie Y — vyjadfuje skutecnost, ze lidem je zcela piirozeny smysl pro
povinnost a odpovédnost. Lidé hledaji nezavislost, seberozvoj a tvofivou
praci a uptednostiiuji tyto skutecnosti pied finanéni odménou (Bedrnova,

Novy a kol., 1998).

Tyto ptistupy vsak neplati obecné, vzdy zavisi predevsim na typu tkold, ktery je
zaddvan a zaroven na pievazujicim stylu vedeni. Manazefi, ktetfi se spoléhaji jen na
motivacéni funkci penéz, skute¢né vytvoii kolektiv pracovnikii, kde penize budou
zamé&fi na mezilidské vztahy, pravdépodobné vyvolaji dilezitost mezilidskych vztaht i

u ¢lenh své pracovni skupiny.

Dulezitym faktem je, ze s postupnym ekonomickym, kulturnim a sociadlnim
rozvojem lidské spole¢nosti stale vyssi procento populace odpovida spise typu Y, coz
znamena, ze je potieba zménit piistupy k pracovnikiim, jelikoz ty zatim stale odpovida;ji

spiSe predstavam typu X (Krninska, 2012).

2.5.4 Vroomova expektacni teorie

vvvvvv

formulaci, diky které umoznil lidskou motivaci méfit. Vysi priority, kterou pro jedince
znamenaji urcity vysledek, nazval valenci, kterd mize byt pozitivni, negativni nebo

neutralni.

Déale Vroom zavedl pojem subjektivni pravdépodobnost, kterd znaci ocekavani
jedince, ze jist¢é chovani povede k ur¢itému vysledku. Privlastek subjektivni pak
znamena skutecnost, ze se lidé ve svych odhadech ohledné souvislosti mezi jejich
chovanim a vysledky lisi. Subjektivni pravdépodobnost pak miize nabyvat hodnot od 0
do 1.

Na zdklad€¢ téchto skuteCnosti Vroom sestavil vzorec pro vypocet ,,sily*

motivace:
F=EXV

Ze vzorce lze vycist, ze sila motivace k ur¢itému ¢inu tedy zavisi jak na valenci
vysledku (pismeno V), tak i na subjektivni pravdépodobnosti jeho dosaZzeni (pismeno

E). Pismeno F pak znac¢i motivaci k ur¢itému jednani (Adair, 2004).
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Jinak feceno, ¢im je pravdépodobngjsi, Ze snaha (Usili) pracovnika povede
k Zadoucim vysledkum (cilim), tim usilovnéji bude pracovnik svoji ¢innost vykonavat.

Z4doucimi vysledky pfitom mohou byt vyssi plat, funkéni postup, profesni rozvoj.

2.6 Pracovni spokojenost a nespokojenost

2.6.1 Spokojenost s praci

Pracovni spokojenost je subjektivné prozivany vztah clovéka k praci a

k podminkam, za nichZ je vykonavana (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

Spokojenost s praci nebo téz pracovni spokojenost jsou pojmy, které jsou
zminovany zejména v souvislosti S motivaci zaméstnanci a pracovnim vykonem.
Motivovani zaméstnanci mohou dosahovat vyssiho pracovniho vykonu, nebot jak bylo
vyse uvedeno, s pracovni motivaci souvisi i spokojenost s praci. Naopak nespokojeni
zaméstnanci mohou, rozhodnou-li se v dusledku této nespokojenosti opustit podnik
(Holatova, Dolezalova a kol., 2014).

Podle Armstronga (2007) lze fici, Ze to neni spokojenost s praci, cO vede
k vysokému vykonu, ale naopak vysoky vykon je to, co vede ke spokojenosti s praci, a
ze spokojeny pracovnik neni nutné produktivnim pracovnikem, a ten, kdo odvadi hodné
prace, nemusi nutné byt spokojenym pracovnikem. Lidé jsou motivovani k tomu, aby
dosahovali ur€itych cild, a budou spokojeni, kdyz téchto cili dosdhnou zlepSenym
vykonem. Budou-li pak navic odménéni zvnéjSku piichazejicimi odménami nebo

vniting pocitovanymi odmeénami, mohou byt dokonce spokojenéjsi.

2.6.1.1 Zkoumani spokojenosti

Zkoumani a ziskavani informaci o spokojenosti s praci a pracovni motivaci jsou
z hlediska podnikové praxe velmi dilezité, jelikoz pii zavadéni jakychkoliv opatieni
tykajicich se zaméstnanct je dillezité vychazet ze znalosti soucasného vychoziho stavu
a poté po provedenych zménach je nutné opét ziskat zpétnou vazbu o dusledcich, ktera

tato zavedena opatfeni ptinesla (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

Spokojenost zaméstnancti s praci lze zjiStovat pomoci anket. Existuji Ctyfi

metody jejich realizace:

e Pouziti strukturovanych dotaznikli — ty mohou byt bud’ standardizované

(napiiklad Brayfielduv a Rotheho Index of Job Satisfaction) nebo specialné
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vytvofeny pro danou organizaci. Standardizované dotazniky jiz byly
vyzkouseny, a tak v mnoha pfipadech vznikly normy, se kterymi mohou
firmy porovnavat své vysledky.

Lze pouzit benchmarking (porovnani) vysledka s jinymi organizacemi a to
je mozné i za pomoci specializované instituce.

e Pouziti rozhovorli — mize se jednat o rizné formy rozhovort. Mize jit o
rozhovory pouzivajici otdzky s otevienym koncem, rozhovory jdouci do
hloubky, které umoznuji volné diskutovani o Sirokém okruhu zalezitosti
anebo to mohou byt tzv. polostrukturované rozhovory, kdy se vytvari
seznam bodi, kterych by se mél rozhovor tykat.

Vzacné pouzivanou alternativou jsou individualni pifisn€ strukturované
rozhovory. Ty maji s vétsi pravdépodobnosti odhalit skutecné nazory, jsou
vSak drah¢ a ¢asove€ naro¢né na analyzovani vysledk.

Dalsi variantou jsou diskuze vedené pomoci zaméfenych skupin, které se
svolavaji, aby se zaméfily na konkrétni zalezitost. Jejich vyhoda spociva
vV rychlém zplsobu kontaktu s velkym poctem lidi. Nevyhodou je ale
svych ndzorl na vetejnosti.

e Kombinace dotaznikl a rozhovoru — tuto variantu lze povazovat za idedlni,
protoze kombinuje kvantitativni Gdaje z dotazniki a kvalitativni udaje
z rozhovori. Doporucuje se pouziti dotaznik spoleéné s do hloubky
vedenymi rozhovory.

Alternativou je nechat skupinku zaméstnanc vyplnit dotazniky, a poté
snimi vSechny otazky v dotaznicich diikkladné prodiskutovat a dat tim
moznost zaméstnanctim, aby se vyjadrili obsirnéji.

e Vyuziti diskuznich skupin — jedné se o reprezentativni vzorek pracovniki
zaméteny na urcCité zalezitosti. Obvykle se jedna o skupiny, jejichz postoje
a nazory tykajici se organizace a jeji prace jsou pro organizaci dulezité

(Armstrong, 2007).

Na zavér kazdé ztéchto variant hodnoceni spokojenosti zaméstnancii s praci
nasleduje posouzeni a vyhodnoceni vysledkii. Ne vzdy ndm tyto vysledky davaji
skutecné informace o spokojenosti a nespokojenosti zaméstnancli. Je zajimavou

skute¢nosti, Ze mnozi zaméstnanci na otdzku, zda jsou spokojeni se svou praci, odpovi,
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ze veelku ano. Moznou pfi¢inou je to, Ze si zaméstnanci sami sobé jen neochotné
piipoustéji, Ze nejsou spokojeni s praci, kterou nehodlaji bezprostiedné opustit. Z tohoto
divodu jsou vyhodna setkani s jednotlivci nebo v diskuznich skupinach, které umoznuji
dikladné prodiskutovani problému a umoziuji vedeni zaméfit se na konkrétni problém,
na rozdil od vysledki poskytovanych vyhodnocenim dotazniki, které poukazuji pouze

na linii, kterou by bylo potieba sledovat (Armstrong, 2007).

Zakladnim ptedpokladem pro ziskani pravdivého obrazu spokojenosti resp.
nespokojenosti s praci je vysvétleni divodd, pro¢ se spokojenost zkouma a pro¢ jsou

dilezité nezkreslené odpovédi (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

U nas i vzahrani¢i se ke zjistovani pracovni spokojenosti v podnicich casto
pouziva Job Description Index, ktery se zameétfuje na pét aspektii: mzda, mozZnost
postupu, nadfizeny, prace samotna a spolupracovnici. U nas byl tento index jesté
rozsiten o fyzické podminky prace, organizaci prace a péc¢i podniku o pracovniky.

Jak uZ je vySe popséano, k ovéfeni urovné pracovni spokojenosti se obvykle
vyuzivaji rizné dotazniky a fizené rozhovory, jejichz prostfednictvim pracovnici na
urcité Skale vyjadiuji miru své spokojenosti s dil¢imi aspekty prace. Cilem pfi takovém
ovefovani Grovné pracovni spokojenosti je obdrzet od respondentli vyhranéné pozitivni
resp. negativni vypovédi (Krninska, 2012).

Nejcastéji se otazky v takovychto dotaznicich zaméfuji na nasledujici

skutecnosti:

e 0bsah a charakter prace,

e mzdové (platové) ohodnocenti,
e pracovni perspektivy,

e vedouci pracovnik,

e spolupracovnici,

e organizace prace,

o fyzické podminky préce,

e uroven péce o zaméstnance (Krninskad, 2012).
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2.6.2 Nespokojenost s praci

Pracovni nespokojenost je spojovana s jinymi skutecnostmi, které sami o sobé
nejsou tak vyznamné, aby ovlivnily pracovni spokojenost, ale podileji se na vzniku

pracovni nespokojenosti (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

Faktory, které jsou ziidka prostfedkem k dosazeni pracovni spokojenosti, se
nesoustiedi na praci samotnou, ale spiSe na charakteristiky prostedi pro praci: pracovni
podminky, interpersondlni vztahy, dohled, jistota prace, plat. Pro tyto faktory, které
popisuji okoli prace, a mohou zptisobit pracovni nespokojenost, pouzil Herzberg v jeho
dvoufaktorové teorii nazev zlékarského prostiedi: hygiena. ,,Hygiena slouzi
K odstranéni zdravotnich rizik v prostiedi obklopujicim ¢loveéka. Neni napravna, spise
preventivni. Moderni zpiisoby likvidace odpadkd, ¢isténi vody a omezeni zneciSténi

ovzdusi nevylé¢i nemoci, ale bez nich bychom zde méli nemoci vice.“ (Adair, 2004)

2.6.3 Fluktuace zaméstnancu

2.6.3.1 Zkoumani fluktuace

Fluktuace vyjadiuje mobilitu pracovnikli mezi organizaci a vnéjSim prostiedim,
kdy pracovnici z nejriznéjsich divodl z organizace odchazeji. Fluktuace zaméstnanci
muze byt pfirozend, jsou-li pfi¢iny odchodu zaméstnanct spoleCensky a objektivné
nezbytné (napf. matefstvi, odchod do duchodu). Pokud je divodem odchodu
zaméstnance napf. jeho nespokojenost s pracovnim prostiedim, nepfiméfena nebo

nespravedliva odména za praci, jedna se o jev nezddouci.

Pti zkouméni fluktuace se jednd o rozbor informaci o pfi¢indch odchodu
zamé&stnancu z organizace s cilem rozpoznat fluktuaéni tendence v kolektivu a pfijmout
opatfeni pro jeho stabilizaci. Vychazi z pravidla z analyzy podnikové dokumentace,

Z dotaznikovych Setfeni a fady dalSich informaci.
Ke zkoumdni je mozné pfistupovat pomoci vice metodickych postupti.

Nejjednodussim je statistickd analyza odchodti pracovnikti z organizace
v prubéhu uréitého casového obdobi (zpravidla jednoho roku), ktera ptihlizi

k zakladnim charakteristikdm pracovniki (napf. k jejich veéku, pohlavi, profese, apod.).
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Dalsi metoda je analyza uvadénych pfi¢in odchodu zaméstnance z organizace.
Spolu s informacemi zjisténymi piedchozimi postupy mohou podat jiz piesnéjsi

charakteristiku pticin fluktuace v organizaci (Styblo, 1992).

Armstrong (2007) uvadi, ze pocitaové modely mohou monitorovat a pomoci
tidit fluktuaci zaméstnancti. Mohou zabezpecovat diilezité vstupy pro jednotlivé oblasti
fizeni lidskych, naptiklad pro politiku ziskdvani, povySovani, piemistovani, vzdélavani

a planovani kariéry pracovnikii

vrvae

2.6.3.2 Pric¢iny odchodu zaméstnancu

Pfic¢iny odchodu zaméstnancti mohou byt rizné. Pric¢iny fluktuace se snazi podnik
analyzovat pomoci rozhovorti s odchazejicimi pracovniky. Tyto rozhovory poskytuji
podniku dilezité informace, které podnik mlzZe vyuZzit pfi vytvafeni planu stabilizace

pracovniki. Divody odchodu zaméstnancu se daji zaradit to téchto skupin:

e vyssi mzda nebo plat jinde;

e lepsi perspektiva (vyvoj kariéry) jinde;

e VEtSi jistota zaméstnadni jinde;

e vice prileZitosti své dovednosti jinde;

e lepsi pracovni podminky jinde;

e Spatné vztahy s manaZzerem/ vedoucim tymu;
e Spatné vztahy se spolupracovniky;

e zastraSovani, pronasledovani; tyrani, obtézovani;

osobni duvody — téhotenstvi, st€éhovani, nemoc, apod. (Armstrong, 2007).

2.6.3.3 Dusledky odchodu zaméstnancu
Fluktuace zaméstnancti mize mit pro firmu jak negativni, tak pozitivni dusledky.
Za negativni disledky spojené s odchodem zaméstnanci miizeme povazovat razné

naklady, at’ uz se jedna o néklady pfimé nebo nepfimé. Jde predevsim o:

e ndklady spojené sodchodem pracovnika a sodchodem souvisejici
administrativni naklady personalni prace;

e piimé naklady na ziskavani ndhradnikt (naptiklad inzerovani, pohovory,
testovani atd.);

e nepiimé naklady Casu stravené¢ho personalisty a liniovymi manazery pii

ziskavani a vybéru nahradnikd;
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e piimé ndaklady vzdélavani nahradniki (pro osvojeni nezbytnych
dovednosti)
e ztraty souvisejici se snizenym vykonem novych pracovnikl, po dobu nez se

zapracuji, apod. (Holatova, Dolezalova a kol., 2014).

2.7 Stimulace

2.7.1 Stimulace
Motivace a stimulace jsou pojmy si velice blizké, ale ne vSak totozné.

Stimulace pfedstavuje soubor vnéjSich podnétii, pobidek nebo jinych nastroji,
které maji uritym zpusobem usmérnovat jednani pracovniki a plsobit na jejich

motivaci (Krninska, 2012).

Stimulace mize byt zaméfena bud’ na posileni perspektivy tspéchu — stimulace
kladnym hodnocenim ¢i odménou, nebo na zvyraznéni hrozby netspéchu — stimulace

zapornym hodnocenim (naptiklad sankci, trestem) (Krninska, 2012).

Negativni stimulace se také zaméiuje na povzbuzeni Zadouciho stavu, ale pouziva
K tomu takovou ,,odménu‘, aby se zaméstnanec pro pfist¢ vyhnul jejim nepfijemnym

nasledkam (Donelly, Gibson, Ivancevich,1997).

2.7.2 Stimul

Kazda motivacni situace zahrnuje subjektivni a objektivni aspekt. Subjektivnim
aspektem jsou, jak uz bylo uvedeno v pfedchozich kapitolach riizné potieby, pfani, pudy
a touha jedince. Objektivnim (stimulujicim) aspektem motivacniho procesu jsou
objekty, které se nachdzeji mimo c¢loveka, ale jsou Vv jeho okoli. Jsou to objekty, které
jsou schopny uspokojit jeho potieby a vystupuji jako podnéty (stimuly)(Kleibl,
Dvotakova, Hiittlova a kol., 1994).

Stimul méa zadouci motiva¢ni Gc¢inek pokud je v souladu s motivaénim profilem a

aktualni situaci clovéka. Pfi nesplnéni této podminky nema stimul na motivaci ¢lovéka

zadny vliv, nezapiisobi na ni (Krninska, 2012).

V praxi existuji stimuly, které maji z hlediska podnikového cile rizné smérové
ucinky, tedy ne pouze pozitivni, ale i neutrdlni anebo dokonce negativni ucinky.

Negativni stimuly jsou oznacovany jako tzv. kontrastimuly, které mohou pozadované
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chovani bud'to odchylovat od Zadouciho sméru nebo sniZzovat jeho intenzitu. Za
negativni podnéty budou v podnikové praxi povazovany podnéty, které praci ztézuji,
znepiijemiuji nebo jakymkoliv zpiisobem zhorSuji materidlni nebo socidlni postaveni

pracovnika v podniku.

Stimuly ale nelze kategorizovat na striktné negativni a striktn€ pozitivni.
Naptiklad mzda miize mit jak negativni, tak pozitivni u¢inek. Nizkd mzda zplsobi u
pracovnika zklamani a pocit nedostatecného ocenéni vzhledem k vykonané praci a snizi
se tedy vykon pracovnika. Na druhou stranu nepiiméfené vysokd mzda umoziuje
realizaci potieb, ktera neodpovida vysledkiim jeho prace a miize také negativné ovlivnit

motivaci ostatnich pracovnik.

Piedpokladem tspé€sné motivacni €innosti je eliminace negativnich a neutrdlnich
podnétl ve prospéch pozitivné ptisobicich podnéti (Kleibl, Dvotakova, Hiittlova a kol.,
1994).

2.7.3 Stimulace a pracovni jednani

Stimuly maji vyrazny vliv na motivaci pracovniho jednani. Jejich cilem je bud’to
podnitit u pracovnika uréitou aktivitu anebo ji omezit. Stimulace pfitom nepusobi na
pracovnika piimo, ale skrze vnitini podminky ¢lovéka, jako jsou vlastnosti ¢lovéka,
jeho postoje a hodnoty, zivotni zkuSenosti i jeho okamzity stav. DileZitou roli hraje také
to, ze kazdy jednotlivy stimul je soucdsti urcit¢tho komplexu podnétl (souborné

stimulace).

Stimulace bude nejvice efektivni u pracovnika, ktery o praci nejevi takovy zajem

vvvvvv

ukolech a pfi jednoznacném zajmu o praci bude narGstat vdha vnitini motivace
(Ruzicka, 1996).
2.7.4 Stimulaéni prostiredky

Zakladni piehled stimula¢nich prosttedka pusobicich v podniku, je nasledujici:

e hmotna odména — vyznam hmotné odmény vychazi ze skutecnosti, Ze
hmotné zhodnoceni slouzi ¢lovéku k uspokojovani jeho zivotnich potieb a

K zajisténi jeho spolecenské urovné.
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pracovni hodnoceni ¢innosti a osobnosti ¢lovéka v pracovnim procesu
— hodnoceni provadi bezprostfedné nadiizeny a vychdzi ptitom z podklada
ziskanych z kazdodenniho styku se svymi podiizenymi. Vysledky
hodnoceni pracovnikll jsou dulezitym nastrojem pro vedouciho, ktery mu

pomaha vést podiizené k efektivnimu plnéni stanovenych ukold.

spolecenské hodnoceni prace a profese - tento Cinitel zavisi na
ptevazujicich postojich ve spolecnosti a na jeji technickoekonomické
urovni. Manazefi ho ovliviluji jen neptimo, je-li ale pfiznivy, mohou se o

néj pti vykonu své ¢innosti opfit.

fyzické pracovni podminky a pracovni reZim — tyto faktory maji ptiznivy
stimulacni prostfedek, mlize-li je zaméstnanec aktivn¢ upravovat. Extrémné
Spatné pracovni podminky maji nepiiznivy stimula¢ni u¢inek a jsou-li tyto

podminky pfimétené, pracovnik jim zpravidla nevénuje moc pozornosti.

hodnoceni jednotlivce v pracovni skupiné — vyznamnym stimulacnim
faktorem jsou nékteré pozitivni znaky pracovni skupiny, naptiklad
soudrznost, ochota vzajemn¢ si pomoci, tolerantnost a orientace na Uspésné

zvladani pracovnich ukoli.

porovnavani vysledki vlastni ¢innosti s vysledky druhych — jedna se o

sebehodnoceni a porovnavani svého jednani a svych vysledki s ostatnimi.

participace pracovnikii na fFizeni - ztohoto hlediska je vyznamna
soustavnd a dostatecna informovanost pracovnikl fidicim pracovnikem a
také zajisténi prichodnosti informaci mezi vedenim podniku a pracovniky.
Je potfeba dokonald informovanost zaméstnancli a prostor pro vyjadieni

jejich nazori a pripominek u jejich nadtizenych

samotné provadéni pracovni ¢innosti — tento stimula¢ni prostfedek mutze
piredev§im vyuzivat fidici pracovnik a to péci o odbornou pfipravenost

fizenych pracovnikii, delegaci pravomoci a pridélovanim  véEtsi
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odpovédnosti svym podfizenym. Dilezitou roli zde hraji také napiiklad
znalost dosahovanych vysledkii, zna¢na mira samostatnosti ve vykonavané
praci, apod.

e o0sobnost a jednani Fidiciho pracovnika — zde hraje velky stimula¢ni
vyznam zpisob hodnoceni vyuzivany nadiizenym, jeho pfistupy k feseni
konfliktt, ptedavani informaci svym podiizenym, komunikace s nimi apod.

(Krninska, 2012).

2.8 Odmeénovani

V soucasné dobé se pod pojmem odménovani zaméstnancli nerozumi jen mzda,
plat a jiné formy penézni odmény, ale také povyseni, pochvaly a zaméstnanecké vyhody
(zpravidla nepenézni) poskytované pracovnikim pouze z titulu pracovniho poméru,

nezavisle na jejich vykonu.

Odmény zahrnuji odmény v podobé vytvofeni urcitych ne zcela samoziejmych
pracovnik podminek (napi.: pfidéleni pocitace, poskytnutim vybavené kancelafe,
pridéleni urcitého stroje Ci zafizeni aj.), mezi odmény se zafazuje také poskytnuti
dal§itho vzdélavani pracovnikim. Tyto odmény byvaji také nazyvany jako odmény
vngjsi.

Jinou formu odmén tvofi tzv. odmény vnitini, mezi které patii spokojenost
zamestnance se svou praci, radost, kterou ma z vykonané prace, pocit uspéSnosti a
uziteCnosti aj. Témto odméndm veénuji podniky Vsoucasné dobé ¢im dal veétsi
pozornost. Divodem je skuteCnost, ze tyto odmény se shoduji s potfebami, hodnotami,
normami a dal$imi zdroji motivace zaméstnancti. VSechny tyto jmenované odmény, jak

penézni, tak nepenézni utvareji celkovou odménu zaméstnance (Koubek, 2009).

2.8.1 Rizeni odménovani a jeho cile

Rizeni odménovani se zabyva vytvafenim strategii, politiky a procesti, které maji
slouzit k zabezpeceni toho, aby byla prace zaméstnance uznana a odménéna a to jak

penézni, tak nepenézni formou (Armstrong, 2009).

Ucelem fizeni odméfiovani je odméhovat zaméstnance sluing, spravedlivé a
dusledné v souladu jejich hodnotou pro organizaci a s jejich pfispénim k plnéni

strategickych cilt organizace.
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Mezi dalsi cile fizeni odménovani patii naptiklad snaha ziskdvat a udrzovat si
vysoce kvalifikované zaméstnance, propojovat postupy odménovani s cili podniku i
s hodnotami pracovnikii ale také napiiklad snaha ziskavat angazovanost a oddanost

svych zamé&stnanct (Armstrong, 2007).

2.8.2 Systém odménovani
Systém odménovani je soucasti personalniho fizeni kazdé organizaci a tvofi ho:

a) Mzdovy systém podniku — soucasti je tvorba a uplatiovani mzdovych
systémt a jeho jednotlivych nastroji

b) Systém odmén a pozitki mimomzdového charakteru — pomoci téchto
odmén se pusobi na chovani a postoje pracovnikll k praci, na pracovni

vykon a zaroven ptsobi k firmé a jejim cilim.

2.8.3 Sjednani, stanoveni nebo uréeni mzdy

Mzda mize byt zaméstnavatel sjednana v kolektivni nebo pracovni smlouve, dale
vnitinim pfedpisem nebo mzdovym vymérem, pficemz jeden zaméstnavatel muze

uplatiiovat vice forem najednou.

Nalezitosti a podminky téchto forem jsou upraveny v Obcanském zakoniku,

v Zakoniku prace, ale také v Zakonu o kolektivnim vyjednavani (Tomsi, 2008).

2.8.3.1 Sjednani mzdy v kolektivni smlouvé
V kolektivni smlouvé 1ze véetn€ mzdového nebo platového prava upravit 1 ostatni

prava v pracovnépravnich vztazich.
Kolektivni smlouva napliuje nékolik socialnich funkci mzdy a lze s ni zajistit:

a) Dynamiku mzdy - realna mzda je stanovena s pfihlédnutim
k celkovému vyvoji mezd u zaméstnavateltl jako celku. Tempo
rustu mzdy se odviji od dosazné urovné vydélku a jeho porovnani
s vydelky srovnatelnych zaméstnanci mimo zaméstnavatele, ale
také od miry inflace ovlivilujici Zivotni uroven zameéstnanci.
Podstatny faktor ptsobici na dynamiku mzdy zaméstnance je také
cena prace na daném segmentu trhu a vysledky podnikani

zaméstnavatele (jeho obchodné ekonomicka situace).
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b) Nepodkroceni stanovené minimalni mzdy - je zarucena

ochrana pred poskytovanim nepiiméiené¢ nizkych mezd a
pfendsenim  podnikatelskych  rizik  zaméstnavatelem na
zaméstnance. V kolektivni smlouvé ma toto minimum formu
podnikovych mzdovych tarifil, systému zékladnich mezd apod.

Minimalni mzdové kompenzace za praci v obtiZznéjSim nez
béZném prostiedi — jednad se o stanoveni nejniz§i miry mzdové
kompenzace za praci presCas, ve svatek, v noci, ve ztizeném
prostiedi, v sobotu a v nedéli. Pfedpoklada se, ze tento vycet

mize byt rozsifen a upraven podle specifik zaméstnavatele.

Kolektivni smlouva tak miize napliiovat informacni povinnosti zaméstnavatele,

pokud obsahuje nalezitosti tykajici se idajii 0 mzd¢ a zptisobu odméinovani, o splatnosti

mzdy, mistu a zplsobu vyplaceni mzdy. V tomto piipad¢€ jiz nemusi byt vydavan

mzdovy vymeér zaméstnanci s témito udaji ani jind forma smlouvy, kde by pfipadné

mohli byt tyto udaje uvedeny (Tomsi, 2008).

2.8.3.2 Pracovni smlouva

Ugelem pracovni smlouvy je zaloZeni pracovniho poméru a predpoklada se tedy,

ze bude obsahovat také ujednani o mzdé¢, ackoliv to neni povinnou nalezitosti pracovni

smlouvy podle Zakoniku prace.

V pracovni smlouvé najdeme zpravidla tato ujednani:

a)

b)

O zptsobu odménovani (neboli ¢asova, ukolova, podilova c¢i
jina mzda).
O stalych mzdovych kategoriich — patii sem napf.: zatazeni do

tarifnho stupné (tfidy) podle sloZitosti, odpovédnosti a
namahavosti prace, déale zafazeni do mzdové skupiny (tarifni
stupnice) podle sjednaného druhu tarifniho rezimu (sménnost,
nepfietrzitost) a posledni moznou slozkou je zatazeni do mzdové
skupiny podle rizikovych a ztizenych podminek pracovniho
prostiedi.

O splatnosti mzdy, o terminu, mistu a zplsobu vyplaceni

mzdy.
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Pracovni smlouva je vhodnou formou tam, kde nelze stanovit podminky
kolektivné, ale je potieba individualni ujednani napt. u manazerskych funkci, proto také
byva oznaCovana jako manazerskd nebo také individualni smlouva o mzdé (Tomsi,

2008).

2.8.3.3 Vnitrni (mzdovy predpis)
Vnitinim predpisem mulze zaméstnavatel stanovit jednostranné¢ podminky pro

poskytovani mezd — mzdova prava (Tomsi, 2008).

Vnitini pfedpis musi byt vydan pisemné a nesmi byt v rozporu s pravnimi
predpisy, jinak je z ¢asti nebo zcela neplatny. Vnitini piedpis se sjednavd na dobu
ur¢itou, nejmén¢ vsak na dobu jednoho roku. Tyka-li se vnitini predpis odménovani,

muze byt vydan i na dobu kratsi nez jeden rok.

Vnitini ptedpis je zdvazny pro zaméstnavatele 1 pro vSechny jeho zamé&stnance a
nabyva uc¢innosti dnem, ktery je v ném stanoven, nejdiive vSak dnem, kdy byl u

zameéstnavatele vyhlasen.

Zaméstnanec je povinen informovat své zameéstnance o vydani, zméné¢, ¢i zruseni
vnitinitho pfedpisu nejpozdéji do 15 dnl. Vnitini pfedpis musi byt piistupny vSem
zaméstnancim a zameéstnavatel ma povinnost uschovat vnitini ptedpis 10 let po

ukonceni jeho platnosti (Zakonik prace, 2016).

2.8.3.4 Mzdovy vymér
Mzdovy vymér je posledni formou pro upravu mzdy. Jedna se o individudlni

jednostranné urc¢eni mzdy zaméstnance zameéstnavatelem (Tomsi, 2008).

Zamgéstnavatel ma povinnost v den nastupu do prace vydat zaméstnanci pisemny
mzdovy vymér, ktery obsahuje tdaje o zpisobu odménovani, o terminu a misté vyplaty
mzdy, jestlize tyto udaje neobsahuje smlouva nebo vnitini ptredpis. Zméni- li se
skutecnosti uvedené ve mzdovém vymeéru, zaméstnavatel je povinen o téchto
skute¢nostech informovat zaméstnance pisemné, a to nejpozdé&ji v den, kdy zména

nabyva uc¢innosti (Zakonik prace, 2016).

2.8.4 Mzda, plat

Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda) poskytované

zaméstnanci zaméstnavatelem za vykonanou préci, pfi¢emz za stejnou praci nebo za
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praci stejné hodnoty nalezi vSem zaméstnanciim zaméstnavatele stejna mzda, plat nebo

odména z dohody (Zakonik prace, 2016).

Zakonik prace za stejnou praci nebo praci stejné hodnoty uvadi prace stejné
nebo srovnatelné slozitosti, odpovédnosti a namahavosti, které jsou vykondvany za
stejnych nebo srovnatelnych podminek a to pii stejné nebo srovnatelné pracovni

vykonnosti a vysledcich prace zaméstnance.

Mzda je poskytovana podle slozitosti, odpovédnosti a namdhavosti prace, podle
obtiznosti pracovnich podminek, déle také podle pracovni vykonnosti a pracovnich
vysledkli zaméstnance. Slozitost, odpovédnost a namahavost prace je piitom
posuzovana podle vzdélani, praktickych znalosti a dovednosti potfebnych pro vykon
této prace, podle sloZitosti pfedmétu prace a pracovni ¢innosti, dale podle organizacni a
fidici naro¢nosti, podle miry odpovédnosti za §kody, zdravi a bezpecnost, ale také podle

fyzické, smyslové a duSevni zatéze a pusobeni negativnich vlivii prace.

Platem jakoZzto penézitym plnénim jsou ohodnoceny zaméstnanci, které
zaméstnava stat, izemni spravni celek, statni fond, pfispévkova organizace, nebo
Skolska pravnicka osoba zfizend Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy, obci
nebo dobrovolnym svazkem obci podle skolského zakona a také regionalni rada regionu

soudrznosti (Zakonik prace, 2016).

2.8.5 Minimalni mzda

Minimélni mzda je nejnizsi vySe odmény za vykonanou préaci v zdkladnim
pracovnépravnim vztahu (tj. v pracovnim pomeéru a v pravnich vztazich zalozenych
dohodami o pracich konanych mimo pracovni pomér). Tato mzda, plat a odmény
z dohody nesmi byt niz§i nez stanovena minimalni mzda, pficemz to této mzdy se pro
tento Ucel nezahrnuje mzda ani plat za praci ptescas, pfiplatek za praci ve svatek, za
nocni préci, za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a za praci v sobotu a ned¢li

(Zakonik prace, 2016).

Sou¢asnd minimalni mzda platnd od 1. ledna 2017 ¢ini 11 000 K¢&, pficemz v roce
2016 ¢inila tato minimalni mzda 9900 K¢. Zékladni sazba minimalni mzdy pro
stanovenou tydenni pracovni dobu 40 hodin ¢ini od 1. ledna 2017 66 K¢. Tato sazby
byla v roce 2016 58,7 K¢.
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2.8.6 Zarucena mzda

Zaru¢ena mzda je mzda nebo plat, na kterou ma zaméstnanec pravo podle tohoto

zakona, smlouvy, vnitiniho pfedpisu, mzdového vyméru nebo platového vyméru.

Nejnizsi troven zaruc¢ené mzdy a podminky pro jeji poskytovani zaméstnancim,
jejichz mzda neni sjednéna v kolektivni smlouve, a pro zaméstnance, kterym se za praci
poskytuje plat. Tuto mzdu nalezneme v natfizeni vlady ¢. 567/ 2006 Sb. platnému
zpravidla od pocatku kalendainiho roku a pfi jejim stanoveni je piihlédnuto K vyvoji

mezd a spotiebitelskych cen (Zakonik prace, 2016).

2.8.7 Tarifni stupné a mzdové/platové struktury

Typy struktur stupiitt a mzdové platové struktury slouzi organizaci
K hierarchickému zatfidéni jednotlivych pracovnich mist, k definovani urovné
penéznich odmén (sazeb) a prostor pro jejich zvySovani a zaroven poskytuji zakladnu,
na niz lze fidit mzdové/platové relace. Umoznuji napliiovat zasadu rovnosti
v odménovani a monitorovat a kontrolovat postupy v oblasti odménovani (Armstrong,
2009).

2.8.7.1 Struktura tarifnich stupnu

Organizace za ucelem zjednoduSeni vedeni mzdové agendy seskupuje préace
podobné hodnoty do tarifnich stupni (tfidy, skupin). Soucasné s tarifnimi stupni je ke
kazdému stupni pfifazeno rozpéti mzdového tarifu se stanovenym maximem a
minimem, ve kterém se muze mzda pohybovat. Tarifni stupné spolu s rozpétim

mzdového tarifu utvari tzv. mzdovou strukturu (Koubek, 2009).

o Struktura uzkych stupiini — jsou tvofeny fasou uzkych stupiiii (nejcastéji
deseti nebo vice stupni), byvaji také oznaCovany jako mmnohastupnové
struktury.

e Struktura Sirokych stupriii — maji mén¢ stupiiti (obvykle Sest az devét).

o Sirokopdsmové struktury — tvoii je omezeny podet stupiit nebo pasem
(Gtyfi az pét). Za Sirokopasmové jsou Casto oznaCovany i struktury o Sesti
nebo sedmi stupnich, pfestoze jsou jejich charakteristiky typické pro
strukturu Sirokych stupiiti

e Struktura skupin (druhit) kariéry — jsou tvoreny fasou skupin praci/

pracovnich mist s podobnymi charakteristikami. Kazda skupiny je obvykle
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tvofena Sesti az osmi urovnémi, které charakterizuji hlavni povinnosti,
odpovédnosti, pozadované znalosti, dovednosti a schopnosti a tim tedy
stanovuji cesty postupu v kariéfe, a to jak v rdmci skupin kariéry, tak 1 mezi
nimi

e Struktura skupin (druhit) praci/ pracovnich mist — jsou podobné struktuie
skupin kariéry (pocet urovni vramci skupin praci muze byt také
proménlivy), avSak urovné sazeb se v kazdé skupiné mohou lisit, aby
zohlednovaly trzni sazby. Tento druh struktury se tedy vice zaméfuje na
relace trznich sazeb nez na stanovovani cest postupu v kariére.

e Kombinované struktury — zde jsou ke skupinam kariér/ pracovnich mist
pfipojena Sirokd pasma nebo jsou tyto Sirokd pasma rozdélena do skupin.

e Mzdové bodové stupnice — skladaji se z fady ,,mzdovych bodi“ postupné
se zvySujicich od nejméné placenych praci/pracovnich mist po nejlépe

placena pracovni mista (Armstrong, 2009).

2.8.7.2 Mzdové platové struktury

Mzdové platové struktury jsou tvofeny poctem stupiiti, které obsahuji a u struktur
uzkych nebo Sirokych stupiiii je navic ke kazdému stupni pfipojena velikost nebo Site
mzdového/ platového rozpéti. Tato velikost popt. Sife urcuje prostor, ktery dany stupen
poskytuje pro zvySovani mzdy/platu a méfi se rozdilem mezi nejvyS$§im a nejniz$im

bodem rozpéti a udava se v procentnim poméru k nejniz§imu bodu.

Mzdové platové struktury umoznuji zvySovani odmény podle vykonu,

schopnosti, pfinosu nebo doby zaméstnani.

V organizaci mize existovat jedna jedind mzdova/platova struktura pro vSechny
zaméstnance organizace, anebo muze existovat jedna struktura pro administrativni

pracovniky a jin4 pro manuélni pracovniky (Armstrong, 2009).

2.8.8 Mzdové formy

Mzdové formy maji za ukol mzdové ocenit vysledky prace zaméstnance, a to
jeho vykon, v¢etné jeho pracovniho chovani a schopnosti.

Nékteré mzdové formy nemaji dostateCny motivacni G¢inek (napt. ¢asova mzda
nebo plat) pro zaméstnance, a tak v ptipadech, kde je kladen diraz na vykonové cile,

byva vénovana pozornost zejména tzv. pobidkovym mzdovym formédm. Pobidkové
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mzdové formy pak byvaji nabizené jako dodatek k ¢asové mzd€ nebo platu, mohou
vSak existovat také samostatné. Dilezité je, ze pobidkové formy jsou obvykle piimo

umérné pracovnimu vykonu.
Mezi nejznamé&js$i mzdové a nejvice pouzivané mzdové formy patii zejména:

e Casova mzdaa plat;

e Ukolova mzda;

e Podilova (provozni) mzda;

e Mzdy za ocekavané vysledky prace;

e Bonus;

e Dodatkové mzdové formy (Koubek, 2009).

2.8.8.1 Casovd mzda a plat

Casova mzda mize byt hodinova, tydenni, ¢i mésicni Castka, kterou zamestnanec
dostava za odvedenou praci. Casova mzdy a platy jsou nejvice vyuZivanou mzdovou
formou, a proto také Casto vytvareji poveést celé organizace. Je-li na systém casovych
mezd a plati povazovan za spravedlivy a srovnatelny, pak je také na celou organizaci
pohlizeno jako na slusnou a spravedlivou a o organizaci se d4 mluvit jako o dobrém

zameéstnavateli.

Casova mzda tykajici se délnickych pracovnikii je obvykle stanovena jako
hodinova a Casové mzdy urcené pro nedélnické administrativni pracovniky jsou

stanoveny obvykle jako mésicni plat (Koubek, 2009).

Casova mzda je nejéastdji pouzivana tam, kde nelze méfit mnozstvi a kvalitu
prace, pokud se jedné o nepravidelny vykon, nelze-1i ovlivnit mnoZstvi prace nebo chod
vyrobniho zafizeni a v neposledni fadé¢ tam, kde by bylo nevhodné pouzit jinou

mzdovou formu kvilli ohroZeni bezpe¢nosti zamé&stnanct.

Casovd mzda ma ale 1 sva uskali. Casova mzda je cCasto kritizovana pro
nedostateCnou motivaci zaméstnanci ke zvySovani produktivity prace. Proto je také
velmi casto dopliiovana jinou mzdovou formou vazanou obvykle na vykon zaméstnance

(prémie, bonus, apod.) (Kleibl, Hiittlova, Dvorakova, 1998).
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2.8.8.2 Ukolovd mzda
Jedna se 0 nejpouzivanéjsi a nejjednodussi pobidkovou formu mzdy. Jeji pouziti
je vhodné u odménovani vyrobnich délnikl, kdy je zaméstnanec odménén za kazdou

jednotku prace, kterou odvede (Koubek, 2009).

Ukolova mzda miize byt ve formé mzdy od kusu nebo mzdy za normohodinu. Pfi
pouziti ukolové mzdy ve form&€ mzdy od kusu je pracovni vykon vyjadien poctem
jednotek zpracovanych za jednotku Casu. Pfi ukolové mzd€ za normohodinu je pracovni
vykon uren mnozstvim Casu potfebnym na provedeni pracovniho ukolu (Kleibl,

Hiittlova, Dvotakova, 1998).

2.8.8.3 Podilova (provizni) mzda
Jedna se taktéz o velmi jednoduchou formu mzdy a zaroveni vysoce pobidkovou.
Je to forma mzdy, ktera je uplatiiovana u obchodnich ¢innosti, nebo také v n¢kterych

sluzbach.

Provizni mzda miize byt pouzita v Cisté¢ forme, kdy je tato forma mzdy pouzita
jako jedind slozka odmény (zakladni mzda) zaméstnance, anebo miize byt pouzita
zakladni mzda a pracovnik navic dostava provizi za prodané mnozstvi. Vyse odmény je

u provizni mzdy urcena procentni sazbou nebo pevnou sazbou na jednotku prace.

Vyhodou provizni mzdy je ptfimy vztah odmény k vykonu zaméstnance. Naopak
nevyhodou je, ze tuto odménu mohou mit vliv i faktory, které samotny zameéstnanec
nemuze nijak ovlivnit (napt. pokud je vyrobek, ktery zaméstnanec prodava nahrazen

levnéjsim konkurenénim vyrobkem, preference zakaznikt apod.) (Koubek, 2009).

2.8.8.4 Mzda za ocekavané vysledky prace
Tyto formy mzdy patii mezi méné Casté formy mezd, které byvaji nazyvané také

jako penzumové mzdy (od slova penzum — ulozena préace tikon).

Tento nazev vychazi z charakteru téchto mezd. Jednd se o odmény, které
zaméstnanec dostane na zakladé domluvy se svym vedoucim za dohodnuty soubor
praci, za urCity vykon. Zaméstnanec se tedy zavazuje splnit urcity pracovni vykon za
ur¢ité obdobi, a to v dohodnutém mnoZstvi a kvalit¢ a organizace, protoze zna
schopnosti zaméstnance, oCekava, Ze pracovnik ukol zvladne splnit a vyplaci mu
pribézné stanovenou mésicni €1 hodinovou mzdu zahrnujici jiz uréitou vykonnostni

slozku.
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Mezi typické ptiklady mezd za ocekavané vysledky patfi:

e smluvni mzda - dohodnutd mzda za uloZeny ukol mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem);

e mzda s mé&fenym dennim vykonem - jedna se o pevnou ¢asovou mzdu,
ktera muze byt podle potieb podniku doplnéna odménou za vykon);

e programova mzda - je pevna mzda poskytovand za plnéni stanoveného
ukolu — programu, ktery je zadan skupiné zaméstnancii. Pii splnéni ukolu
véas, v odpovidajicim mnozstvi a kvalité je skupina odménéna dohodnutou
mzdou, naopak pfi nesplnéni né&jakého parametru, je dohodnutd mzda
snizena o urCitd procenta. Pfi vyS§im nez oCekdvaném vysledku neni

skupina nijak mzdov¢ zvyhodnéna (Koubek, 2009).

2.8.8.5 Bonus

Bonus je individuélni ¢i kolektivni forma mzdy vyplacena k zékladni mzde¢.

Bonus miize byt poskytovan délnikim v organizaci napft. za dodrZeni standardu
kvality, za produktivitu méfenou vystupem k nakladim aj. U technickohospodaiskych
pracovnikll je bonus pouzit za splnéni stanovenych ukold, za ukonceni projektu nebo
jeho konkrétni faze v pifedem zadanych parametrech apod. U administrativnich
zaméstnancli se jednalo o bonus individualni, ktery byly odménény ty skupiny

pracovnikill, u nichz bylo mozné ptesné¢ kvantifikovat vysledky prace.

V poslednich letech je Siroce pouzivéan i u takovych pracovnich pozic, kde nelze

pfesné stanovovat pracovni ukoly (Kleibl, Hiittlova, Dvotékova, 1998).

2.8.8.6 Dodatkove mzdove formy
e Prémie
e Osobni ohodnoceni (osobni pfiplatek)

e Podily na vysledcich hospodafeni organizace

Prémie jsou Siroce pouzZivané pobidkové formy, které byvaji poskytovany
K urc¢ité form¢ zakladni mzdy (Casové nebo ukolové). Prémie muzeme délit zpravidla na

dvé formy, a to na:

a) jednorazové vyplacené prémie — jsou prémie za pozitivni
ptistup zaméstnance K podniku. Mohou byt déleny na vérnostni

prémie vazané na délku zaméstnani v podniku anebo se muze
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jednat o prémie za pfitomnost (reps.za nizkou absenci Vv
zaméstnani) (Kleibl, Hiittlova, Dvotakova, 1998)

b) periodicky se opakujici prémie — tyto prémie jsou vyplaceny
opakované a tvofi slozku mzdy védzanou na odvedeny vykon
zamé&stnance. Kritéria i sazba pouzitd pfi jejich splnéni jsou dany
pfedem, pificemz kritéria mizou byt vazdna na mnozstvi
odvedené prace, kvalitu, Gspory, vyuziti zdroji apod. Tato forma
prémii byva také oznaCovéana jako prémiova mzda a muze byt

bud’to individualni nebo kolektivni (Koubek, 2009)

Osobni ohodnoceni se pouZiva k ohodnoceni dlouhodobé dosahovanych
vysledkii a ndrocnosti pradce zameéstnance. Osobni ohodnoceni je dano urcitym
procentem ze zékladniho platu, pfiCemz je stanoveno maximum, které muze

zamé&stnanec ziskat (Koubek, 2009).

Podily na vysledcich hospodafeni organizace poskytuje zaméstnavatel
zaméstnancum, ktefi n¢jakym zplusobem piispeli k dosazeni lepSich hospodaiskych
vysledki organizace, nez jaké byly o¢ekdvany. Tato forma pobidkovych mzdy mtize byt

poskytovana v podstaté ve tfech formach:

e podil na zisku
¢ podil na vynosech

¢ podil na vykonu

Nejcastéji je vSak pouzivana prvni zminéna forma, podil na zisku, kdy se mezi
pracovniky rozdé€luje pevné procento ze zisku. Toto procento muze byt pro vSechny
zaméstnance stejné, anebo se muze lisit podle vyznamu pracovniho mista v hierarchické

struktufe, individualnim vykonu apod. (Koubek, 2009).

2.8.9 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou takové odmény, které¢ zaméstnavatel poskytuje svym
zaméstnancum pouze za to, ze Pro organizaci pracuji. Na rozdil od vySe zminénych
forem odménovani se tedy obvykle nejedna o odmény zavislé na vykonu pracovnika,
nékdy vsak mohou byt tyto odmény poskytované zaméstnanciim v zavislosti na funkci,
na postaveni zameéstnance V organizaci nebo také naptiklad podle doby zaméstnance

Vv organizaci.

40



Zaméstnanecké vyhody lze ¢lenit riznym zplsobem a do rtiznych pocti skupin,

V Evropé se avSak zaméstnanecké vyhody ¢leni nejcastéji do tii skupin:

e Vyhody socialni povahy — do této skupiny patfi napft.: Zivotni pojisténi,
diachody poskytované organizaci, jesle a matetské Skolky apod.

e Vyhody se vztahem Kk praci — Vv této skupin¢ miizeme nalézt stravovani
zaméstnanct, ziskavani produktl organizaci zaméstnanci za zvyhodnénych
podminek, vzdélavani zaméstnancti hrazené organizaci aj.

e Vyhody spojené s postavenim v organizaci — soucasti této skupiny jsou
benefity ve form¢ sluZzebnich automobilii pro vedouci pracovniky, sluZzebni
mobilni telefony, narok zaméstnancti na odév a jiné naklady reprezentace

organizaci apod.

Nékteré z téchto zaméstnaneckych benefitli Cerpaji zaméstnanci povinng, jiné
zcela dobrovolné podle svého uvazeni, nékteré jsou bezplatné a na jiné zaméstnanci

prispivaji (Koubek, 2009).

V nékterych organizacich se pouziva pro poskytovani zaméstnaneckych benefiti
tzv. systém Cafeteria. Tento systém spole¢nosti zavadéji z divodu odlisnych preferenci
zaméstnancll. Zavedeni tohoto systému umoziiuje zameéstnancim volbu takovych
vyhod, které nejlépe odpovidaji jejich potfebam a Zivotnimu stylu (napf. zaméstnanec
ve stiednim véku, ktery ma dvé déti Skolniho veéku bude pravdépodobné vybirat jiné
benefity nez mlady svobodny zaméstnanec). Nazev kafeterie vznikl z divodu, ze tento
systém poskytuje zaméstnancim ,, menu“ zaméstnaneckych vyhod, ze kterych si

zamgéstnanci vybiraji (Byars, Lloyd, 1987).

Zavedeni systému Cafeteria ptinasi organizaci fadu vyhod, nejvétsi z nich jsou
tyto:

1. Zaméstnanecké benefity jsou vzrustajici slozkou celkové odmény
zameéstnancl a tudiz maji stdle vétsi vyznam. Volitelny systém vybéru
benefitil je pro organizaci Usporné;jsi.

2. Zavedeni systému Cafeteria umoziiuje zaméstnancim kontrolu nad
rozdélovanim vyhod. Cerpani vyhod zaméstnanci je evidovano, a tak je
do zna¢né miry omezené zneuZzivani tohoto systému.

3. Disledkem vyvoje spolecnosti zaméstnanci pfehodnotili potfeby urcitych

tradi¢nich benefitl a organizace tedy miiZze na téchto benefitech usetfit a
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zaroven zacit poskytovat benefity, které budou uspokojovat nové potieby
zaméstnanct. Napiiklad v rodin€, kde oba manzelé pracuji a jako benefit
ziskavaji zdravotni pojisténi, d4 se fici, ze zdravotni pojisténi jednoho
Z nich by bylo dostacujici.

4. Zaméstnanecké vyhody mohou byt uzite¢né pii ziskdvani a udrzovani
zaméstnancl. AvSak pokud nabizené benefity neodpovidaji potiebdm
budoucich zaméstnanci nebo zameéstnancim soucasné pracujicich
V organizaci, organizace pak plytva svymi prostfedky. Systém Cafeterie
umoznuje zaméestnanciim volbu benefitil, které doty¢ny nejvice preferuje,
tim se také muze snizit plytvani organizace.

5. Volitelny systém benefitii vede k vétsi informovanosti zaméstnancli o
benefitech a vydajich, které jsou s nimi spojeny a zaméstnanci si tak
téchto benefitl vice vazi.

6. Nekteré zameéstnanecké benefity jsou zdanitelné a jiné nikoliv, a tak rizné
sestavené mixy jsou pro riuzné zaméstnance ruzn¢ atraktivni. Toto
hledisko tedy také ovliviiuje zaméstnanciv vybér benefita.

7. Volitelny systém vyhod miize mit pozitivni dopad na ptistup zaméstnanct

a jejich chovani v praci (Byars, Lloyd, 1987).

Krom¢ vyhod pfindsi volitelny systém zaméstnaneckych benefitii i nékolik

nevyhod, ty nejmarkantnéj$i jsou nésledujici:

1. Systém Cafeterie je administrativné ndrocn€j$i nez tradiéni systém
zamé&stnaneckych benefitt

2. Danové zdkony omezuji moznosti urcité flexibility pii vybéru benefitl,
protoze nekteré benefity jsou zdanitelné a jiné nikoliv.

3. Odbory vétsinou odporuji zavedeni volitelného systému vyhod, protoze
zavedenim tohoto systému se vzdavaji kontroly nad detaily tohoto
systému nebo ztraceji diive vyjednana zlepSeni tykajici se benefitd.

4, Zamgéstnanci nemohou pruzné¢ meénit svlj vybér zaméstnaneckych
benefiti. Pokud si zaméstnanec vybere nevhodné, nemuze svij vybér
v kratkém intervalu zménit, coz mulze vyustit v nespokojenost
zameéstnance. Zameéstnanci nemohou ménit svilj vyber pribézné, ale spise

v delsich ¢asovych intervalech (Byars, Lloyd, 1987).
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2.8.10 Ostatni nahrady mzdy (priplatky)

Zamé&stnancim nalezi kromé zékladni mzdy 1 tzv. ostatni ndhrady mzdy
(ptiplatky), které jsou upraveny v Zakoniku prace. Podle Zakoniku prace se jedna o tyto

nahrady:

e Mzda nebo nahradni volno za préci piescas

e Mzda, ndhradni volno nebo nahrada mzdy za svatek

e Mzda za no¢ni praci

e Mzda a pfiplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi

e Mzda za préci v sobotu a nedéli

2.8.10.1 Mzda nebo nahradni volno za praci prescas

Zaméstnanci nalezi za dobu prace piesCas mzda a piiplatek ve vysi 25%
prumérného vydélku, pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodli, Ze
zameéstnanci bude poskytnuto namisto pfipatku ndhradni volno v rozsahu prace, kterou

konal pfescas.

Neposkytne-li zaméstnavatel zaméstnanci nahradni volno, na kterém se spolu
domluvili do 3 kalendainich mésicti po vykonu prace ptes€as nebo v jiné dohodnuté

dobé&, zaméstnanec ma narok na piiplatek ve vysi 25% pramérného vydélku.

Je-li pfed zacatkem vykonu prace sjedndna mzda mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem jiz s piihlédnutim k piipadné praci pieséas (nejvyse vSak v rozsahu 150
hodin za kalendaini rok), dosazend mzda, pfipatek ani nahradni volno za praci piescas

zaméstnanci neptislusi (Zakonik prace, 2016).

2.8.10.2 Mzda, nahradni volno nebo nahrada mzdy za svatek
Zaméstnanec ma pravo na dosazenou mzdu a nahradni volno v rozsahu prace
konané ve svatek, které mu zaméstnavatel musi poskytnout opét nejpozdéji do konce

ttettho kalenddiniho mésice nasledujiciho po vykonu priace ve svatek nebo v jiné

dohodnuté dobé.

Zaméstnavatel se zaméstnancem se muZou dohodnout na poskytnuti ptiplatku
namisto poskytnuti ndhradniho volno, pficemz ptiplatek k dosazené mzd¢ je roven

nejméné prumeérnému vydélku.
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Zameéstnanci, ktery nepracoval z divodu, ze svatek pfipadl na pracovni den,
prislusi nahrady mzdy ve vysi nejméné primérného vydélku nebo jeho ¢asti za mzdu

nebo ¢ast mzdy, o kterou piisel v disledku svatku (Zakonik prace, 2016).

2.8.10.3 Mzda za nocni praci
Za dobu noc¢ni prace prislusi zaméstnanci dosazend mzda a ptiplatek nejméné ve
vysi 10% prumérného vydélku. Na zékladé domluvy lze vSak sjednat jinou minimalni

vy$i nebo zplsob uréeni ptiplatku (Zakonik prace, 2016).

2.8.10.4 Mazda a priplatek za praci ve ztizenéem pracovnim prostredi

Za dobu prace ve ztizeném pracovnim prostiedi nalezi zaméstnanci dosazena
mzda a ptiplatek ve vysi nejméné 10% z €¢astky minimalni mzdy, kterou stanovuje vlada
nafizenim a ktera je uvedena i Vv Zakoniku prace. Vymezeni ztizeného pracovniho

prostiedi nalezneme taktéz v Natizeni vlady (Zékonik prace, 2016).

Do ztizeného pracovniho prostiedi podle Nafizeni vlady 567/2006 Sh. patii
naptiklad tyto vlivy: chemické latky, jejichz primérnd koncentrace v pracovnim
prostfedi prevysi hodnotu nejvysSe pfipustné koncentrace v pracovnim prostiedi,
pracovni prostfedi s rizikem chemické karcinogenity stanovené zvlastnim predpisem,

apod. (Nafizeni vlady, 2017).

2.8.10.5 Mzda za praci v sobotu a v nedéli
Pracuje-li zaméstnanec v sobotu a v ned¢li, pfislusi mu za tuto dobu dosazena
mzda a prfiplatek nejméné ve vysi 10% primérného vydélku. Lze vSak na zdkladé

domluvy sjednat jinou minimalni vysi a zptsob urceni ptiplatku (Zakonik prace, 2016).

2.8.11 Celkova odména

Celkova odména zahrnuje vSechny stranky odmény, neboli zakladni mzdu ¢i plat,
zasluhové odmeény, zaméstnanecké vyhody a nepenézni odmény (naptiklad zvySovani
odpovédnosti zaméstnance, vzdélavani a rozvoj nebo vnitini motivace plynouci z prace
samotné a z kvality pracovniho Zivota). Pojem celkova odména lze tedy definovat jako

néco vice, neZ jen zasypavani zaméstnancl penézi (Armstrong, 2009).
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Celkova odména se sklada ze dvou druhd odmén (viz. Obr. €. 4):

e Transakéni odmény — jednd se o hmotné odmény, plynouci ze vztahu

mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Jednd se o penézni odmény a

zaméstnanecké vyhody neboli celkovou v penézich vyjadiitelnou odménu.

e Relacni (vztahové odmény) -

jedna se nehmotné nepenézni (vnitini

odmeény) jako je vzdélavani a rozvoj zkusenosti, zazitky z prace apod.

(Armstrong, 2009).

Obr. ¢. 4 Model celkové odmény

Transakéni
(hmatatelné, hmotné)

A

Penézni odmeény
zakladni mzda/ plat
zasluhova odmeéna
penézni odména
dlouhodobé pobidky
akcie

podily na zisku

Zameéstnanecké vyhody

penze
dovolena

zdravotni pécée

jiné funkéni vyhody
flexibilita

Individualni <

Vzdélavani a rozvoj

uceni se na pracovisti
vzdélavani a vycvik
fizeni pracovniho vykonu
rozvoj kariery

Pracovni prostredi
zdkladni hodnoty organizace

styl a kvalita vedeni

prévo pracovnikd se vyjadfit
uznani

uspéch

vytvafeni pracovnich mist a roli

(odpovédnost, autonomie, smysluplnd

prdce, prostor pro vyuzivani
a rozvijeni dovednosti)
kvalita pracovniho Zivota
rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim Zivotem
fizeni talentd

Relaéni/vztahové
(nehmotné)

¥ Spolecné

Zdroj: Armstrong (2009)

Jak Ize rozpoznat z obrazku, horni dva kvartily znazoriiuji transak¢éni odmény,

které slouzi podniku k ziskdvani a udrzovani zaméstnanct, avSak velmi casto jsou

konkurenty kopirovany. Naopak dva spodni kvartily piedstavuji relaéni (vztahové)
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odmény, které maji nepenézni a nehmotnou povahu a slouzi ke zvySovani hodnoty

transak¢nich odmén (Armstrong, 2009).
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3 Metodika

3.1 Cile prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je analyza a zhodnoceni zptisobu motivace a
odménovani zaméstnancii ve dvou riznych institucich, a to na zéklad€ studia odborné
literatury a informaci ziskanych piimo z instituci a navrh moznych feSeni, kterd by

mohla byt v obou podnicich pro tuto oblast pfinosna.

Mezi dil¢i cile bakalaiské prace patti zpracovani daného tématu zaméfenim se na
odbornou literaturu tykajici se motivace a odménovani zaméstnancii. Dal§im cilem je
analyza systému motivace a odménovani ve dvou ruznych institucich a to na zakladé¢
dotaznikli vytvofenych s propojenim na zpracovanou literarni ¢ast. Na zavér prace
budou vybrané instituce porovnany prostiednictvim informaci ziskanych
z dotaznikového Setfeni a materidld poskytnutych piimo z instituci. V ptipade
zjisténych nedostatkll v oblasti fizeni lidskych zdroji, konkrétné v oblasti motivace a
odménovani, budou navrzeny mozné zmény pro ob& instituce tak, aby se témto

nedostatkim do budoucna ptedchazelo.

3.2 Stanoveni vyzkumnych otazek
Pro naplnéni hlavnich a dil¢ich cili byly stanoveny nasledujici vyzkumné otdzky:
1. Existuji rozdily mezi zavedenym systémem motivace a odménovani ve vybranych

institucich (Matef'ska $kola Nové Domovy a pobocka Ceské spofitelny a.s.)?

2. Existuji rozdily v motivech zaméstnanci k praci podle jejich véku a doby

zaméstnani v instituci?

3. Ztotoziuji se motivy zamé&stnanci k pracovnim ukolim s motiva¢nimi faktory
jako je atraktivnost zadaného tkolu, jistota ziskani pfedem slibené odmény za

splnéni ukolu nebo presvédceni zaméstnance o své schopnosti splnit zadany tkol?

3.3 Metodicky postup

Pro svou praci jsem si vybrala Matetskou $kolu Nové Domovy a pobocku Ceské
spofitelny a.s., pficemz jak matei'ska Skola, tak banka se nachéazi v misté mého bydliste,

v Kaplici. Prvni vybér vychazel ze skutecnosti, ze mam v matetské skole dobry pfistup

47



k informacim. V piipadé Ceské spotitelny to byla skute¢nost, Ze jsem pracovala v ramci

povinné praxe v bance a zajima mé, jak zde funguje systém motivace a odménovani.

Pro naplnéni hlavnich a dil¢ich cilti prace jsem se v prvni ¢asti prace vénovala
studiu odborné literatury, zabyvajici se problematikou motivace a odménovani
zaméstnancl. Na zéklad¢ studia literatury a nékolika elektronickych zdroji jsem poté
zpracovala literarni piehled, kde jsem vymezila zakladni pojmy vénujici se této

tématice.

V druhé ¢asti mé prace jsem nejprve struéné charakterizovala vybrané instituce,

se zamé&fenim na jejich historii, pravni formu a organizacni strukturu.

Dilezité informace pro zpracovani praktické ¢asti jsem ziskala piimo z materialt
poskytnutych zinstituci a zrozhovor s vedoucimi pracovniky obou instituci. Na
zakladé téchto informaci jsem poté vytvorila dva dotazniky. Volba dvou dotaznikii
vznikla z dtivodu zcela odlisného zaméteni instituci vybranych pro zpracovani praktické
¢asti, hlavné¢ tedy zdGvodd objektivngjsiho porovndvani dosaZenych vysledka

dotaznikového $etieni.

Dotaznik pro matefskou Skolku se sklada z 19 otazek, pfiCemz v ramci tohoto
dotazniku byl zkouman systém motivace a odménovani pedagogickych zaméstnanct
matetské Skoly, nikoliv vSech zamé&stnanctl, jako jsou naptiklad provozni zaméstnanci
(Skolnice, kuchatky, uklizecky, atd.). Divodem takového rozhodnuti bylo, aby vysledky
nepodavaly zkreslen¢ informace zejména z hlediska platového ohodnoceni ucitelek.
Druhy dotaznik uréeny pro pobocku banky obsahoval 29 otazek. Dotaznik se sklada
z vice otazek, jelikoz zna¢na ¢ast otazek se tyka systému kafeterie, ktery se v bance

pouziva pro poskytovani zaméstnaneckych benefitd.
Do celkového dotaznikového Setieni nebyli zahrnuti vedouci zaméstnanci.

Oba vytvotené dotazniky se sklddaly zuzavienych otazek, kde respondenti
vybirali jednu nebo vice danych variant odpovédi. Dalsi pouzitou formou byly otazky
polooteviené s predem danymi moznostmi odpovédi a jednou moznosti volného
vyjadieni respondenta. V dotaznicich bylo pouzito také nékolik otazek s vyctem

faktorti, které maji respondenti bodové ohodnotit podle jejich preferenci

V ptipad€ obou dotaznikll jsem se v ivodu nejprve zaméfila na zakladni tidaje o
dotazovaném jako je naptiklad pohlavi a vék respondentli. V dalsi ¢asti se jiz nachazely
otazky tykajici se pfimo motivace a odménovani.
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Dotaznikovy prizkum byl provadén na konci tinora 2017. Dotazniky z matefské
Skoly zodpovédélo celkem 11 respondentek ze 13, pficemz diivodem nevyplnéni byla
nemoc dvou pedagogickych pracovnic. Dotaznik z banky zodpovédélo celkem 13
respondenti ze 13, tedy vSichni zaméstnanci pobocky se zucastnili dotaznikového
Setfeni.

Dals$i metodou pouzitou pro praktickou cast byl fizeny rozhovor s vedenim
instituce, ktery nasledoval poté, co byly vyhodnoceny a vyvozeny zavéry z
dotaznikového Setfeni. Tato varianta byla zvolena z divodu zjisténi nazorti a postoju
vedeni obou instituci na vysledky dotaznikového Setfeni. Sami vedouci projevili zdjem
seznamit se s vysledky dotaznikui, aby zjistili silné a slabé stranky zavedeného systému

motivace a odmeénovani.
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4 Prakticka cast

4.1 Charakteristika vybranych instituci
V pftiloze 3 této prace jsou uvedeny zakladni pojmy tykajici se vybranych

instituci, které jsou nutné pro chapani jejich fungovani.

4.1.1 Materska Skola

Matetské skola Nové Domovy 221 byla ziizena jako pfispévkova organizace
Vv roce 1996 a ztizovatelem je mésto Kaplice. Sklada se z hlavni budovy a pavilonu —
Nové Domovy a od 1. 8. 2010 se Matetska skola Nové Domovy sloucila s matetskou

Skolou Nové Domky 643.

Areal MS Nové Domovy se nachazi v klidném prostiedi uprostfed mésta. Areal
je obklopen velkou Skolni zahradou, vybavenou télovychovnym nafadim pro vSechny

vékové skupiny déti.

Areal MS Nové Domky se nachéazi v blizkosti autobusového nadrazi u centra

meésta, v klidném prostiedi.
Obecna charakteristika Skoly:
Pocet déti: 196
Pocet trid: 7
Skladba trid:
1.tf.: déti od 2 — 4 let
2.tf.: déti od 3 -5 let
3.tf.:détiod 5 -7 let
4.tf.: détiod 2 — 4,5 let
5.tF.: déti od 4,5 — 7 let
6.tf.: déti od 2 — 4,5 let

7.4f.: déti od 4,5 — 7 let

50



MS Nové Domovy:

Hlavni budova: v soucasnosti ma 3 tfidy, 2 leharny a v suterénu 2 jidelny a vydejnu
jidel

Pavilon: ma 2 ttidy

MS Nové Domky: ma 2 tiidy, jidelnu a kuchyi

Pocet pedagogickych pracovniki (véetné ieditelky $koly): 14

Pocet provoznich pracovniki: 12

4.1.1.1 Historie

Prvni budova mateiské $koly byla postavena jako 1. MS 25. 3. 1971. Dalsi nova
budova byla postavena a oteviena 12. 2. 1973 pod nazvem 3. MS. Byly pfistaveny dva
pavilony, uéebni a hospodaisky. Piivodné se stavély jako piistavba k 1. MS, proto byly
vzajemn¢ propojeny spojovaci chodbou. Matetska Skola Kaplice, Nové Domovy 221

vznikla 1. 1. 1996 slouc¢enim 1. a 3. matetské $koly a Skolni jidelny.

Mateiska skola Nové Domky byla oteviena v ndhradnich budovach 1. 9. 1977.
Nova budova byla postavena a oteviena 3. 3. 1980 ptivodné jako Ctyittidni Skola. Pro
nedostatek déti v roce 2000 se oteviely jiz pouze 2 tfidy. Do dalSich dvou tfid se

nastéhovala méstska knihovna.

Dne 1. 8. 2010 doslo ke slouceni Matetské skoly Nové Domovy 221 a Matetské
Skoly Nové Domky 643.

4.1.1.2 Rizeni materské skoly

Zameéstnanci skoly se fidi organiza¢nim fadem $koly a pfislusSnymi smérnicemi,
kde jsou vymezena piesna pravidla a kompetence.

Informacni systém Skoly: dvakrat ro¢n¢ je svoldvana provozni porada pro
vSechny zaméstnance, nejméné Sestkrat rocné se konaji pedagogické porady a kratké

informacni porady dle potieby

Na zacatku roku je svolana rodi¢ovska schiizka. Spoluprace zaméstnance

s rodi¢i je uskutec¢iiovana prosttednictvi rozhovort dle potieby.

Reditelka spolupracuje s ucitelkami pii vytvareni a zdokonalovani kolniho

vzdélavaciho programu — kazda ucitelka ma dostatek prostoru k vlastnimu vyjadteni.
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Kazdé pololeti vyhodnocuje feditelka praci vSech zaméstnanct — vyzdvihne

dobrou praci ucitelek, doporucuje vzadjemné hospitace, a tim motivuje ucitelky ke

kvalitni praci.

Reditelka ve spolupraci s u¢itelkami zpracovavéa dlouhodobé zaméry koly, na

zakladé zpétné vazby a analyzy Skoly.

Mateiska skola spolupracuje s Méstskym ufadem v Kaplici, organy vefejné

spravy a samospravy, Zakladni $kolou Fantova, Zakladni §kolou Skolni a Zakladni

uméleckou Skolou Kaplice. Dale spolupracuje s pracovniky logopedie, kteti pravidelné

dochazi do matetské skoly, s pediatrem a podle potieb déti s dalsimi specialisty.

4.1.1.3 Organizaéni a fidici struktura v MS

Obr. &. 5 Organizaéni a Fidici struktura v MS
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Zdroj: Interni materialy
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4.1.2 Ceska sporitelna, a.s.

Ceska spofitelna a.s. byla zalozena jednordzové Fondem narodniho majetku CR
zakladatelskym planem 27. 12. 1991. Ke dni zalozeni bylo upsano 352,8 tisic akcii na
jméno po 10 000 K¢ a 2.072 tis. akcii na majitele po 1.000 K¢. Cely zakladni kapital
byl zcela splacen. Déle byli jmenovani clenové ptedstavenstva, dozorci rady a revizofi
uéti. Ceska spofitelna, a.s. je zapsana v obchodnim rejstfiku Méstskym soudem v Praze,

oddil B, vlozka 1171.

Z:akladni udaje (platné k 30. 9. 2016)

Aktiva celkem: 1058, 8 mld. K¢

Pocet klientii Ceské sporitelny: 4, 71 mil

Pocet pobocek: 601

Priamérny pocet zaméstnanci finanéni skupiny Ceské sporitelny: 10 295
Pocet zaméstnanci pobocky v Kaplici: 13

Pocet bankomati: 1598

4.1.2.1 Historie

V roce 1825 byla zalozena Prazské spofitelna ¢eskd v budové Zemského snému
(dnesni budova Poslanecké snémovny). V roce 1875 dosSlo k zalozeni Méstské
spofitelny prazské na Staroméstské radnici. Béhem prvni republiky se banka podilela na
stavéni bytli a dom1, v roce 1937 na tuto ¢innost pfispéla ¢astkou 2,6 mld. K&. V roce
1948 byla Siroka Skala spofitelen sloucena podle zasady ,, jedno mésto, jedna
spofitelna®. V roce 1989 banka jako prvni instituce v CSSR vydala platebni karty a
oteviela prvni bankomat. V roce 1994 zacala Ceskd spofitelna, a.s. jako prvni banka
v Ceské republice poskytovat hypoteéni Gvéry. V roce 2000 se banka stala soudasti
sttedoevropské finanéni skupiny Erste Bank. Ceska spofitelna, a.s. byla také prvni
bankou v CR, ktera v roce 2005 nainstalovala bankomaty pro nevidomé a v roce 2014

oteviela pobocku se samoobsluznou zoénou v Plzni.
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4.1.2.2 Nabizené produkty

Stejné jako vétsina ostatnich bank, i Ceské spofitelna, a.s. se zabyva klasickymi
produkty, jako je poskytovani a vedeni ucti pro klienty, poskytovani tvéri (vcetné
hypotecnich) a dalSich sluzeb k bydleni (jako je pojiSténi nemovitosti, domécnosti,
pojisténi schopnosti splacet, apod.). Dalsi ¢innosti je spofeni (stavebni spofeni, vkladni
knizky, apod.), penzijni spofeni a doplitkové penzijni spofeni. Ceska spofitelna nabizi
svym klientim také rtzné druhy pojisténi (napf.: zivotni, cestovni, pojiSténi aut,

domaécnosti, pojisténi osobni véci a karet, apod.)

Kromé vyse zminénych produkti komer¢niho bankovnictvi, se spofitelna zabyva
také produkty investi¢niho bankovnictvi (obchody s cennymi papiry jako jsou obchody

s dluhopisy, akciemi apod.)

Ceské spofitelna, a.s. umoziuje svym klientim internetové bankovnictvi, které

umoznuje piistup klientl ke svému Uctu 1 prostfednictvim mobilnich telefond.

4.1.2.3 Organizacni struktura
Ceska spofitelna je obchodni bankou a byla tedy zalozena jako akciova
spoleCnost. Ma tedy stejné organy jako jakdkoliv jind akciova spolecnost, ma své

predstavenstvo a dozor¢i radu.

Predstavenstvo ma pét Clent véetné predsedy a mistopfedsedu predstavenstva.
Dozor¢i rada ma osm cClent, je opét tvofend predsedou a mistopiedsedou a ostatnimi

¢leny dozor¢i rady.

Organizacni struktura spofitelny je strukturou divizionalni, kde se jednotlivé
divize mohou specializovat na konkrétni useky, zaroven vSak muize nastat problém

soupefeni mezi jednotlivymi divizemi.
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Obr. ¢. 6 Organizaéni a Fidici struktura v bance

Organizaéni struktura Stavebni spofitelny Ceské spofitelny k 30.6.2007

DOZORE! RADA
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1 1
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fizeni majetku spréava dok a [ podpora prodeje a architektura IT '" -1 provoz IT ™
16 27 37
usek usek asek
internf audit " kiientské podénf bezpe&nost

Zdroj: http://www.csas.cz

4.2 Analyza motivace a stimulace pracovniki ve
vybranych institucich
Hlavni tUkolem praktické casti bylo vyhodnoceni dat ziskanych na zakladé
dotaznikového Setfeni, konkrétné zjistit ndzory zaméstnancli obou instituci na oblast

fizeni lidskych zdroj zabyvajici se problematiku motivaci a odménovani.

Pro kazdou z téchto instituci byl vytvoten individualni dotaznik z diivodu jejich
odliSného zamétfeni. Dotaznikovy prizkum byl poté proveden na pielomu Unora a
biezna roku 2017. Dotaznik pro matefskou Skolu obsahoval 19 otdzek, kdezto dotaznik
vytvoieny pro pobocku Ceské spofitelny a.s. byl slozen z 29 otazek. Dotaznik uréeny
pro zaméstnance banky se skladal z vice otazek, jelikoz nékolik otazek bylo zamétfeno
pouze na ziskani informaci o systému kafeterie, ktery banka pouziva pro poskytovani

zaméstnaneckych benefitt.

Predtim, nez byly dotazniky rozdany do obou instituci, bylo provedeno pilotni
Setfeni, aby se zamezilo pifipadnym problémim s pochopenim otazek obsazenych
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Vv dotaznicich. Dotazniky jsem tedy nejdiive dala vzdy tfem zaméstnancim obou
instituci. Tyto dotazniky se mi vratily vyplnény bez jakychkoliv problémi a

pfipominek.

Na zaklad¢ uspésného pilotniho Setfeni jsem proto rozdala vytvorené dotazniky i

ostatnim zaméstnanctim obou instituci.
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4.3 Dotaznik

4.3.1 Dotaznik materska skola Nové Domovy

4.3.1.1 Charakteristika vybérového souboru
V ramci dotaznikového Setfeni byly dotazniky vyplnény 11 respondenty, z nichz

vsichni byly Zeny (Ptiloha 1, otazka 1).

Nejpocetnéji zastoupena byla v€kova kategorie 46 — 55 let a to 37%, dalsi
vékové kategorie 56 a vice let a 26 — 35 let — 27%. Pouze jedna pedagogicka pracovnice
(9%) se nachazi ve vékové kategorie 36 — 45 let (Ptiloha 1, otazka 2). Vékova kategorie

do 25 let zde zastoupeni nema, proto tato kategorie neni zndzornéna v grafu — viz graf 1.

Graf 1: Vékova kategorie

Vékova kategorie

27%

27%
m26 - 35 let

36 - 45 let

" 46 - 55 let

m 56 a vice let
9%

Zdroj: Data z dotaznikového Setreni

Nejvyse dosazené vzdélani dotazovanych pedagogickych pracovnic MS je
stiedoskolské vzdélani s maturitou (91%), vysokoskolské vzdélani ma pouze jedna
z dotazovanych u¢itelek MS (9%). Zadna z respondentek nema zakladni, odborné, vyssi
odborné ¢i jiné vzdélani (Priloha 1, otazka 3). Grafické znazornéni je zachyceno v grafu

2.
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Graf 2: NejvySe dosaZené vzdélani

NejvySe dosazené vzdélani
9%

m stredoskolské s
maturitou

m vysokoskolské

91%

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

4.3.1.2 Vztah k praci
Jak lze vidét v grafu 3, 64% ugitelek pracuje v MS Nové Domovy déle nez 10

let, dale nasleduji kategorie 1 az 5 let a 6 az 10 let zastoupené 18%.

Ackoliv je pedagogicky kolektiv tvofen star§imi ucitelkami ve v€ku vice
jak 46 let (64%), jedna se o ucitelky, které v mateiské Skolce pracuji delsi dobu, déle
nez 10 let. To dle mého nazoru znaci to, Ze se jedna o kvalitni a pfedevsim tedy jiz
zkuSené zaméstnankyné, které maji za sebou jiz celkem dlouhou praxi (Pfiloha 1,

otazka 4).

Graf 3: Délka zaméstnani v instituci

Délka zameéstnani v instituci
18%

18%
m1az5let

m6az 10 let
mvice nez 10 let

Zdroj: Data z dotaznikového Setreni
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Na otdzku ohledné spokojenosti zaddna z dotazovanych neodpovédéla zaporné
ani neutralné. Z 64% jsou ucitelky ve své praci spokojené a 36% vybralo mozZnost velmi

spokojené (Ptiloha 1, otazka 5). Spokojenost ucitelek V praci je znazornéna v grafu 4.

Graf 4: Spokojenost v praci

Spokojenost v praci

mvelmi spokojen/a

mspokojen/a

36%

Zdroj: Data z dotaznikového Setreni

Stejné jako u otazky ohledné spokojenosti v praci, odpovédi na otazku ohledné
zajimavosti prace byly také pouze kladné. Na otazku, zda povazuji svoji praci za
zajimavou, odpovédélo 82% ucitelek jako ano a 18% ucitelek spiSe ano. Odpovéd’ spise
ne, ne ¢i neumim posoudit, ve vyplnénych dotaznicich zastoupeni neméla (Ptiloha 1,

otazka 6). Vysledky této otazky jsou uvedeny v grafu 5.

Graf 5: Zajimavost prace

Pokladate svoji praci za zajimavou?
18%

®Eano

E spiSe ano

Zdroj: Data z dotaznikového Setreni

Z ptedchozich otazek je ziejmé, ze jsou ucitelky v matetské Skole spokojené a
svou praci povazuji za zajimavou, podle odpovédi na tuto otazku ji ale zaroven povazuji

za psychicky naro¢nou — viz graf 6.
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82% respondentek povazuje svoji praci za psychicky narocnou, 9% za spise

naroc¢nou a 9% respondentek nepovazuje svoji praci za naro¢nou (Ptiloha 1, otazka 7).

Graf 6: Naro¢nost prace (psychicka)

9%

Pokladate svoji praci za naroénou
(psychicky)?

82%

®ano
E spiSe ano

= spiSe ne

Zdroj: Data

Z dotaznikového Setreni

Na zédklad¢ ¢lenéni odpovédi na otdzku tykajici se naro¢nosti prace dle délky

zaméstnani ve Skolce lze fici, Ze uditelky, které jsou v podniku déle, povazuji svoji praci

za vice psychicky naro¢nou, nez jejich kolegyné, které jsou v podniku kratsi dobu. 82%

ucitelek které jsou ve Skolce déle nez 6 let, odpoveédély na tuto otdzku jednoznacné ano.

Naproti tomu ty ucitelky, které jsou v instituci 1 az 5 let, odpovidaly na tuto otazku

spiSe ano a spiSe ne. Nazory na naro¢nost prace dle délky zaméstnani ve Skolce jsou

uvedeny v tabulce 1 a v grafu 7.

Tabulka 1: Nazory na psychickou naroénost prace dle délky zaméstnani ve $kolce

Psychicka narocnost prace

ano spise
ano
délka zemestnam % Potet % Potet
ve Skolce
1az5let 0% 9% 1 9% 1
6 az 10 let 18% 2 0% 0%
vice nez 10 let 64% 0% 0%
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Graf 7: Nazory na psychickou naro¢nost prace dle délky zaméstnani ve $kolce

70% 64%

60%

50%

40% ano

30% spiSe ano

20% 18% B spiSe ne
(/]

9% 9%
10% ° =2

0% . T T 1

laz5let 6 az 10 let vice nez 10 let

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Dalsi otazka se tykala nazoru na vztahy s nadfizenymi a kolegynémi. Vysledek
této otazky je velice pozitivni, zadna z respondentek na tuto otazku nevyuzila odpoveéd’
spiSe Spatné, velmi Spatné ¢i neutralni (Cisté pracovniho razu). 73% ucitelek povazuje
jejich vztahy s kolegynémi a nadfizenymi jako velmi dobré, tii respondentky (27%)
vnimaji vztahy na pracovisti jako spiSe dobré. Také v otazce ¢. 12, kde mély
respondentky sefadit nabidnuté faktory podle jejich preferenci, se u 45% dotazovanych
vyskytnul faktor dobry a ptatelsky kolektiv na 1. misté (jako nejvice preferovany faktor
zZ celkového poctu 9 faktorit). Z téchto 45% Ctyti respondentky jsou v podniku déle nez
10 let.

V kazdé¢ tiid¢ vzdy po cely rok pracuji dvé ucitelky. Diivodem, pro¢ prave
ucitelky, které jsou ve Skolce déle nez 10 let, povazuji dobry a pratelsky kolektiv za
nejvice preferovany faktor, je podle mého nazoru to, ze jiz nékolikrat pracovaly s jinou
kolegyni, s né€kterou si sedly vice s jinou zase méné, a tak jiz védi, jak je pii jejich praci
dalezité mit na pracovisti dobré vztahy (Ptfiloha 1, otazka 11). Grafické znazornéni

otazky 11 je zachyceno v grafu 8.
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Graf 8: Vztahy s nadfizenymi a kolegynémi

Vztahy s nadfizenymi a kolegynémi

27%

m velmi dobré

m spiSe dobré

73%

Zdroj: Data z dotaznikového Setreni

Posledni otazka tykajici se vztahu pedagogickych pracovnic K praci byla otazka,
kde bodové hodnotily urcité hodnoty ve vztahu Kk praci a to podle jejich preferenci (1
nejvice dulezité, 9 — nejméné dilezité). Pofadi uvedené v tabulce 2 jsem ziskala
vazenym prumérem. U této otazky na prvni misto dosadily ucitelky dobry a pratelsky
pracovni kolektiv. Dvod pro¢ ucitelky uptfednostiiuji dobry a ptatelsky kolektiv je
uvedly samotnou praci s détmi, dale nasledovalo ptfijemné prostiedi. Na 4. misto
dosadily pfimétenou vysi vydélku a jistotu zaméstnani, poté kreativitu prace a pracovni
dobu, 8 tydenni dovolenou a na posledni misto bylo zvoleno dalsi vzdélavani a profesni
rozvoj. Faktor dal§i vzdélavani a profesni rozvoj byl 82% ucitelek obodovan jako
nejméné dilezity (9 bodl), jednou byl dosazen na 6. misto a jednou na 7. misto. Jelikoz
v otdzce €. 14 odpovidaly vSechny ucitelky kladn€ ohledné zajmu o dalsi vzdélani a
profesni rozvoj jako jsou rtiznad Skoleni, kterd navstévuji, domnivam se, Zze divodem,
proc¢ v této otazce dosadily tento faktor na posledni misto, mize byt nevhodné vybrané
téma $koleni, na které jsou uéitelky feditelkou MS posilany. Myslim si, e kazda
ucitelka se zajima a pottebuje doplnit znalosti v jiné oblasti, a proto by mohlo byt
pfinosem, kdyby feditelka vybér jednotlivych S$koleni se svymi podiizenymi
konzultovala. Spravné zvolené Skoleni by urcité pfispelo k rozsifeni znalosti ucitelek,

které by mohly uplatnit béhem své prace s détmi (Priloha 1, otazka 12).

62



Tabulka 2: Celkové poiadi pracovnich hodnot

Poradi Faktory
1. dobry a pratelsky pracovni kolektiv
2. samotnad prace s détmi
3. prijemné prostredi
4. prfimérena vyse vydélku + jistota zaméstnani
5. kreativita prace + pracovni doba (prace na smény)
6. 8 tydenni dovolena
7. dalsi vzdélavani a profesni rozvoj

Zdroj: Data z dotaznikového Setreni

4.3.1.3 Vzdélavani a profesni rozvoj zaméstnancu

Kazda z ucitelek ma podle vysledkii otazky ¢. 13 moznost dal§iho vzdélavani,
které ve $kolce probiha formou $koleni v Ceskych Budgjovicich. 64% ugitelek MS na
otazku o moznosti dalSiho vzdélani a profesniho rozvoje odpoveédélo ano pravidelné,
36% odpovédelo ano, obCas. Mezi ucitelkami, které na otdzku odpovédé€ly ano, obCas
jsou dv¢ ucitelky, které jsou ve Skolce 1- 5 let, jedna ucitelka ptsobici ve Skolce 6-10 let
a jedna, ktera ve skolce pracuje vice nez 10 let. Ano, pravidelné nejcastéji odpovidaly
ucitelky, které pracuji ve skolce déle nez 10 let. Diivodem takového vysledku je ziejmé
to, ze dfive ucitelky jezdily na $koleni Castéji, nez nyni. Z informaci ze Skolky jsem
zjistila, ze v soucasnosti jezdi kazda ucitelka na Skoleni jednou za rok (Ptiloha 1, otazka

13). Graficky jsou vysledky znazornény v nasledujicim grafu 9.

Graf 9: Moznost dalSiho vzdélavani a profesniho rozvoje

Moznost dalSiho vzdélavani a
profesniho rozvoje

36%

® ano pravidelné

H ano, obcas

64%

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni
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Co se tyce zajmu ucitelek o dalsi vzdélavani a profesni rozvoj je zjevné, ze
vSechny ucitelky maji z4jem se dale vzdélavat, 82% odpovédélo spise ano, 18% (2
respondentky) jasné ano, pfi¢emz jedna patii do vékové kategorie 26 — 35 let a druha do
veékové kategorie 46 -55 let.

V otazce €. 12, kde méli respondentky sefadit piedem nabidnuté hodnoty dle
jejich preferenci od 1 do 9 bodd, u deviti ucitelek se faktor dalsi vzdélavani a rozvoj
nachazel az na 9. mist¢ (tedy jako nejméné dulezity), u dalSich dvou na 6. a 7. misté.
Na 6.misté tento faktor zatradila ucitelka ve véku 56 a vice let, ktera ve Skolce pracuje

vice jak 10 let.

U respondentek, které na otazku ohledné€ zdjmu o dal$i vzdélavani a profesni
rozvoj odpoveédély ano, se faktor dalsi vzdélavani a rozvoj nachazel u otazky ¢. 12 na 7.
a 9. misté. Divody odlisnosti ohledné profesniho rozvoje a vzdélani jsou podrobnéji

zdivodnény ve vyhodnoceni otazky ¢. 12. (Ptiloha 1, otazka 14).
Zajem o dalsi vzdélavani a profesni rozvoj zachycuje graf 10.

Graf 10: Zajem o dalsi vzdélavani a profesni rozvoj

Zajem o dalsi vzdélavani a profesni
rozvoj

18%
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E spiSe ano

82%

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

4.3.1.4 Motivace zaméstnancu

Prvni otazka tykajici se motivace zaméstnanct byla otazka ohledné motivace
zamestnanct jejich vedoucim. Tato otazky byla poloZena z divodu zjisténi, jestli se
ucitelky citi dostatecné motivovany od svého vedouciho. Tato otadzka je ale také dost
zasadni pro samotné vedeni, jelikoz pokud je zaméstnanec dobfe motivovan, projevi se
to pozitivné jak na jeho vykon, tak rovnéz na jeho celkovém postoji k praci. Podle mého

nazoru jsou ucitelky v mateiské Skole motivovany predev§im samotnymi vysledky
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jejich prace, ale jak znazornuje graf 11, 64 % respondentek se citi byt vedoucim
motivovano a 27% spiSe motivovano. Pouze jedna respondentka (9%) ve véku 26-35

let, ktera ve Skolce piisobi 6 — 10 let se citi spiSe nemotivovana (Ptiloha 1, otdzka 8).

Zajimavé je, ze v nasledujici otazce €. 9, kde mély respondentky moznost vybrat
vice faktort, které je motivuji, pouze tfi z nich oznacily, Ze jsou motivovany pochvalou
nadfizeného a pravé pochvala nadfizeného se jako motivacni faktor nachazi na

poslednim misté.

To, co podle otazky ¢. 9 motivuje vS§echny ucitelky dané skolky, je spokojenost
déti (100%), jako dalsi nasleduje finan¢ni motivace (45%), dale motivace od rodi¢t
(36%) a na poslednim mist je motivace pochvalou od nadtizeného (27%). Dle mého
nazoru je nejdileZzitéjsi, Ze je pro ucitelky motivace spokojenost déti, protoze to
znamena, ze mohou byt motivovany kazdy den a tato motivace na n¢ ptisobi déle nez
finan¢ni, kterd ma pouze kratkodoby ucinek. Co je, ale podle mého nazoru skoda je, ze
ucitelky neoznacily za motivac¢ni faktor pochvalu nadfizeného. Z toho Ize vyvodit, ze v
ptipad¢, Ze by feditelka Skolky své ucitelky vice chvalila, mohla by je trochu vice
motivovat k praci, protoze pochvala ma okamzity u¢inek oproti motivaci penézni,
kterou zaméstnanci mohou pocit'ovat jednou za mésic, kdyz dostanou vyplatu. Navic
tato forma motivace neni tak efektivni jako je prave pochvala, jelikoz pochvala je
udélena za konkrétni kol a zaméstnanec tak vi, za co pochvalu dostal, kdezto na

vyplatni pasce zaméstnanec nevidi, za co dostal napt. vice penéz (Ptiloha 1, otazka 9).
Nejcastéjsi kombinace zptisobti motivace ucitelek jsou uvedeny v tabulce 3.

Graf 11: Motivovanost vedoucim pracovnikem

Motivovanost vedoucim pracovnikem

9% 27%

®ano

E spiSe ano
spiSe ne

64%

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni
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Tabulka 3: Zpisoby motivace zaméstnanci

Zptisoby motivace Pocet
spokojenost déti 3
financné + spokojenosti déti 2
pochvala rodi¢d + spokojenost déti 2
financné + pochvala nadfizeného +pochvala rodic¢i+ spokojenost déti 1
financné + pochvala rodicl + spokojenost déti 1
pochvala nadtizeného + spokojenost déti 1
finan¢né + pochvala nadfizeného + spokojenost déti 1
Celkovy soucet 11

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

V nasledujici otdzce mély respondentky za kol obodovat jednotlivé motivacni
faktory dle jejich preferenci (nejvice preferovany — 1, nejméné preferovany motivacni
faktor — 6). Celkové potadi jednotlivych motivac¢nich faktoru (viz tabulka 4 bylo

ziskano vazenym prumérem vysledki jednotlivych respondentek.

vvvvvv

nepenézni odmeéna (seberealizace, spokojenost déti, uspokojeni ze splnéného cile
apod.). Jak bylo jiz v pfedchozich otazkach zjisténo, vSechny ucitelky jsou nejvice
motivované spokojenosti déti, proto tedy neni prekvapive, Ze pravé nepenézni odmeéna
se u ucitelek nachdzi na prvnim mist¢.

vvvvvv

atraktivnost zadaného tikolu, pravdépodobnost, Ze zadany kol jsem schopna splnit,
jistota ziskani pfedem slibené odmény za splnéni tikolu a na poslednim misté skoncila
jednoduchost zadan¢ho tikolu. To, Ze zrovna jednoduchost zadané¢ho tikolu skoncila na
poslednim mistg, pfisuzuji tomu, e vétsina uditelek v MS je velice kreativni a plna
napadi, a proto je pro né¢ jednoduchost zadané¢ho tikolu nejméné preferovanym

faktorem (Ptiloha 1, otdzka 10).
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Tabulka 4: Motivaéni faktory dle preference

Poradi Motivacni faktor
1. vhodnd nepenézni odména (seberealizace, spokojenost déti, apod.)
2. vhodna penézni odména
3. atraktivnost zadaného ukolu
4, pravdépodobnost, Ze zadany ukol jsem schopna splnit
5. jistota ziskani pfedem slibené odmény za splnéni ukolu
6. jednoduchost zadaného ukolu

Zdroj: Data z dotaznikového Setreni

4.3.1.5 Hodnoceni a odmériovani zaméstnancu

Na otazku ohledné ¢etnosti hodnoceni prace ucitelek nadiizenym, odpovidaly
ucitelky riizné. Nejvice se jich v§ak shodlo, Ze hodnoceni probiha pribézné (64%). 27%
uvedlo, Ze hodnoceni nadfizenym probiha ptilezitostné a 9%, Ze hodnoceni je
provadéno v pravidelnych intervalech. To, pro¢ se vysledky takto odlisuji, pfisuzuji
tomu, ze ve Skolce je hodnoceni uitelek jejich nadiizenym provadéno v riznych
podobéch a v riznych intervalech, takze kazda ucitelka miize mit odlisny ndzor na to,

co je pribézné, piilezitostné ¢i pravidelné hodnoceni.

Z internich materiall skolky je zjevné, ze feditelka provadi kazdé pololeti
hodnoceni prace vSech zaméstnanct, véetné ucitelek, dale se konaji minimaln¢ 6 krat
roéné pedagogické porady, kde feditelka také hodnoti celkovou préci ugitelek. Reditelka
taktéZ provadi nepravidelné hospitace, jejichZ termin ucitelkdm vzdy pfedem oznamuje.
V ramci hospitaci je hodnoceno prostiedi tfidy (vyzdoba ve tidach, estetika tridy),
materidlni prostfedky pro ¢innost s détmi (napaditost, vhodnost, funk¢nost), dale
psychologické podminky (vyvéazenost aktivnich a pasivnich ¢innosti s détmi), feditelka
se pii hodnoceni také zamétuje na hodnoceni ucitelek z pohledu jejich ptistupu k
motivaci a hodnoceni déti, na interakci a komunikaci déti s uéitelkou, apod. O
hospitacich si feditelka vede zdznamy a na jejich zaklad€ provadi hospitacni pohovor.

(Ptiloha 1, otazka 17)

Grafické znazornéni otazky ¢. 17 je zachyceno v nasledujicim grafu 12.
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Graf 12: Cetnost hodnoceni prace nadiizenym

Cetnost hodnoceni prace nadfizenym
9%

27%

m piilezitostné
E prabézné

v pravidelnych
intervalech

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

U otazky ¢. 18 tykajici se osob, které provadi ve skolce hodnoceni zaméstnancti, mohly
ucitelky zaSkrtnout vice odpovédi, rozhodla jsem se, Ze tuto otdzku zhodnotim tabulkou,
kde zndzornim nejcastéji uvadéné kombinace lidi, které hodnoti praci ucitelek (viz

tabulka 5).

Tabulka 5: Hodnoceni

Hodnoceni provadi: Pocet %
reditelka 2 18

feditelka + zastupkyné 4 36
reditelka + inspekce 1 9
reditelka + zastupkyné + inspekce 4 36

Celkovy soucet 11 100

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Nejvice ucitelek, konkrétné 36%, odpovidalo, ze hodnoceni provadi feditelka a
zastupkyné feditelky a feditelka, zastupkyné a inspekce. Druhé misto zaujala odpoved’,
ze hodnoceni provadi pouze feditelka (18%) a jednou se zde objevila odpoveéd’ feditelka
a inspekce. Po pfesnéj$im zkoumani jsem zjistila, Ze variantu, Ze hodnoceni provadi
zastupkyné feditelky, volila nej¢astéji mladsi cast ucitelek Skolky ve vé€ku od 26 — 45 let
(36%) a také ucitelky, které jsou v podniku 1 rok az 10 let (36%). Vzhledem k tomu, Ze
podle vysledkt zastupkyné nikdy neprovadi hodnoceni sama, domnivam se, ze vedle
hodnoceni prace ucitelek pfimo feditelkou, provadi jesté dalsi hodnoceni zastupkyné
reditelky, které je zaméteno predevsim na ucitelky, které jsou mladsi a na ty, které jsou

V podniku krat$i dobu. Inspekce mateiskou Skolu s nejvetsi pravdépodobnosti moc ¢asto
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nenavstévuje, protoze pouze 45% ucitelek oznacilo variantu, ze jejich hodnoceni

provadi néjaky externi statni pracovnik (Ptiloha 1, otazka 18).
Nasledujici dvé otazky se tykaji platu ucitelek v matetské skolce.

Jak jsem ocekévala, 91% ucitelek nepovazuje sviij plat za adekvatni vzhledem
K naro¢nosti jejich prace, 9 % uvedlo moznost, neumim posoudit. U¢itelky v matetské
Skole jsou zatazeny do 9. platové tfidy, véetné ucitelky, ktera ma vystudovanou

vysokou skolu. Platy ucitelek jsou odstupiiovany pouze na zaklad¢ let praxe.

Graf 13: Nazor na velikost platu

Nazor na velikost platu
9%

E neodpovida, mél by
byt vyssi

E neumim posoudit

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Z grafu 13 tedy vyplyva, ze ucitelky nepovazuji sviij plat za dostacujici vzhledem
K naro¢nosti, kterou prace s détmi predskolniho véku obnasi. Ackoliv se neustale hovoii
o zvySovani platd viem uditeltim, véetné uiteld MS, posledni navyseni tarifu, které se
uskutecnilo od zafi 2016, a to o 6% ziejmé k vétsi spokojnosti ucitelek se svym platem
nepfispélo. Bude-li se hruby plat ucitelek v MS pohybovat neustale v priméru 19 500,
myslim si, Ze bude neustidle klesat zijem pracovat v mateiské Skole vzhledem
k naro¢nosti prace s malymi détmi. Navic jak jsem jiz zminovala, ucitelky nedostavaji
7z4dné zaméstnanecké benefity, vénuji hodné Casu pfipravam mimo pracovni dobu,

apod. (Priloha 1, otazka 15).

U otazky ¢. 16 vSech jedendact ucitelek tedy (100%) uvedlo, Ze nemé moznost vyd¢lat si
penize nad ramec pravidelného platu. Tato otazka tedy uzce souvisi s otazkou
piedchozi, kde ucitelky odpovidaly, ze by jejich plat mél byt vyssi. Jelikoz jsou ucitelky
staitni zaméstnanci, nemaji takové moznosti jako zaméstnanci v soukromém
(podnikatelském sektoru). Ucitelky nemohou ziskdvat riizné Ctvrtletni odmény, nebo

bonusy, jako je tomu u zaméstnancii v soukromém sektoru, kde vedeni svym
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zaméstnancim miZze udélovat rizné prémie, apod. Ucitelky nedostdvaji ani Zadné

zaméstnanecké benefity kromé piispévku na obédy.

4.3.1.6 Navrhované zmény v instituci

Posledni otazka dotazniku, otazka ¢. 19, se tykala zmén v instituci, které by
ptispély ke zvySeni motivace ucitelek. Tato otazka byla zvolena na zjisténi, co by
podnik mohl udélat pro vétsi motivaci svych zaméstnancii a prispét tak k jejich vétsimu
vykonu a zaroven k jejich vétsi spokojenosti. U této otazky odpovidaly ucitelky hodné
rozdilng, jelikoz zde mély moznost zvolit vice odpovédi. 91% z nich zvolilo vyssi
mzdu, 27% oznacilo pristup nadtizeného, pozd&jsi oteviraci dobu a jistotu ziskani
vhodné odména za splnéni zadaného tikolu. Pouzel8% oznacilo vztahy na pracovisti,
toto nizké ¢islo prikladam tomu, Ze vétsina ucitelek je se vztahy na pracovisti

spokojena, jak bylo zjisténo jiz v otazce €. 11.

V nasledujici tabulce 6 jsou uvedeny zvolené kombinace jednotlivych ucitelek na
navrhy zmén, které by pfispély k jejich motivaci. Ucitelky vétSinou vyuzily moznosti
zvolit vice odpoveédi. Pouze tii ucitelky zvolily pouze jednu moznost a to vyssi mzdu,
dvé ucitelky zvolily kombinaci vy$§i mzda a piistup nadiizeného, ostatni zvolené
kombinace se vyskytovaly vzdy jen u jedné ucitelky. Dvé€ ucitelky, které zvolily, Ze by
ke zvySeni jejich motivace piispé€l piistup nadiizeného, jsou ucitelky z vékové kategorie
26 — 35 let, pficemZ u otazky €. 8 jedna z ucitelek z této vékové kategorie odpovédéla,

zZe spise neni vedoucim dostate¢né motivovana.

Tabulka 6: Navrhy zmén vedouci ke zvySeni motivace

Zmény vedouci ke zvySeni motivace
MozZnosti Pocet| %
vys$si mzda 3 27
vy$si mzda + pfistup nadfizeného 2 18
vys$si mzda + vztahy na pracovisti 1 9
vy$Si mzda + pozdéjsi oteviraci doba 1 9
vy$Si mzda + jistota ziskani vhodné odmeény za splnéni zadaného ukolu 1 9
vy$8i mzda + vztahy na pracovisti + pozdé;si oteviraci doba 1 9
vy$Si mzda + pozdéjsi oteviraci doba + jistota ziskani vhodné penézni 1 9
odmény za splnéni zadaného ukolu
pristup nadfizeného + jistota ziskani vhodné odmény za splnéni 1 9
zadaného ukolu
Celkovy soucet 11 | 100

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni
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4.3.1.7 Vysledky dle vyzkumnych otazek
V nésledujici kapitole jsem se vénovala vyhodnocovani dotaznikd dle

vyzkumnych otazek uvedenych v metodice.

Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 2
K vyhodnocovani vyzkumné otazky ¢. 2 Existuji rozdily v motivech zaméstnanct
k praci podle jejich véku a délky zaméstnani v instituci? jsem pouzila otazku ¢. 9, kde
respondentky oznacovaly, jakym zptsobem jsou pii praci motivovany a mohly vyuzit i

vice odpovedi.

Pouzila jsem dvoji tfidéni, ke kterému jsem vyuzila kontingenéni tabulky

v programu Microsoft Excel.
Nejdiive jsem se zaméfila na motivy ucitelek dle jejich véku.

Na zakladé¢ tohoto tfidéni vyslo najevo, ze vSechny uclitelky nezavisle na véku
jsou motivované spokojenosti déti. Tento vysledek jsem ocekavala, jelikoz podle mého
nazoru, ti, kdo si za své povolani vyberou praci v matetské skole, museji mit déti radi,
prace s nimi je musi bavit, a pak se pro né spokojenost déti mize stat motivaci k dalsi
praci s nimi.

Ve finan¢ni motivaci nevySly najevo rozdily dle v€ku ucitelek, vysledky byly
velice podobné, zminila bych jen, ze 55% vSech respondentek nezavisle na véku

finan¢ni motivaci jako motivacéni faktor viibec neuvedlo.

Tabulka 7: Motivace pochvalou od rodi¢u dle véku respondenta

Motivace pochvalou od rodicu
. . . | Procentni . Procentni
Vék respondenta | Pocet v Pocet Y
pocet pocet
26 - 35 let 1 9% 2 18%
36 - 45 let 1 9% 0%
46 - 55 let 3 27% 1 9%
56 a vice let 2 18% 1 9%

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Zajimave vysledky se objevily u motiva¢niho faktoru, ktery predstavoval
pochvalu ucitelek od rodict déti, tabulka 7. Z vysledku lze vy¢ist, Ze pét ucitelek ze
sedmi ve véku od 46 let spiSe neni motivovano pochvalou od rodi¢t a naopak dve

ucitelky ze Ctyt ve véku od 26- 45 uvedly jako motivac¢ni faktor pochvalu od rodi¢t. To,
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pro¢ star$i ucitelky oproti mladS$im nejsou natolik motivovany pochvalou rodicd,
prisuzuji tomu, Ze starsi ucitelky pracuji v tomto oboru vice let, jsou jiz zkuSenéjsi,
veédi, ze za pozitivnimi vysledky jejich prace s détmi stoji hodné prace, a proto pochvala

rodict pro n€ neni tak motivacni jako u mlad$ich méné zkuSené;jsich kolegyn.

Tabulka 8: Motivace pochvalou od nadfizeného dle véku respondenta

Motivace pochvalou od nadfizeného

Vék respondenta | Pocet Proctfntm Pocet Procgntnl
pocet pocet
26 - 35 let 2 18% 1 9%
36 -45 let 1 9% 0%
46 - 55 let 2 18% 2 18%
56 a vice let 3 27% 0%

Zdroj: Data z dotaznikového Setreni

Motivaéni faktor v podobé& pochvaly od nadiizeného, v pfipadé této MS
pochvaly feditelkou Skolky, neni pro ucitelky moc velkym motivatorem. Podivame-li se
u tabulky 8 na vékové kategorie respondentek stejné jako u ptedchozi tabulky, jako na
mladsi respondentky (26 - 45let) a starsi respondentky (46 — vice let), vidime, Ze jedna
ze Ctyt respondentek ze skupiny (26 - 451et) oznacila pochvalu nadfizenym jako
motivacni faktor. Starsi respondentky spiSe nejsou motivované pochvalou nadtizeného,

pouze dvé ze sedmi starich uéitelek povazuji pochvalu feditelkou MS jako motivaci.

Ackoliv v pfedchozi otdzce témét vSechny respondentky az na jednu odpovidaly,
ze jsou ¢i spiSe jsou vedoucim dostateCné motivované, v této otdzce, kde mély
respondentky moznost volné zaskrtnout pro n¢ diilezité motivacni faktory, pouze tii

respondentky z jedenacti uvedly pochvalu od nadfizeného za motivujici.

Tuto skutecnost je mozné prisoudit také tomu, ze feditelka Skolky je ve své
funkci jiz téméf tificatym rokem a vzhledem k tomu, Ze vétSina ucitelek pracuje ve
Skolce déle nez 10 let (64%) pochvala od nadiizené¢ho zifejmé nem4 jiz takovou
motivacni silu jako v piipad¢ pochvaly od vedouciho, ktery je ve své funkci teprve

kratce.

Podle mého nézoru lze na zéklad¢ téchto tabulek fici, Ze existuji urcité rozdily

v motivech ucitelek k préci dle jejich véku. Pro pfesnéjsi vysledek by bylo vhodné
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pouzit chi kvadrat test s hladinou vyznamnosti alfa = 0,05, ov§em z divodu malého

poctu respondentti nelze tento test pouzit.

V druhé ¢asti vyzkumné otazky €. 2 jsem se vénovala opét dvojimu tiidéni na

existenci rozdilti v motivech ugitelek, tentokrat ale dle jejich doby zaméstnani v MS.

Tabulka 9: Finan¢ni motivace dle délky zaméstnani v instituci

Financni motivace
Délka , ,
v . . v Procentni v Procentni
zamestnani Pocet . Pocet .
e . pocet pocet
v instituci
laz5let 9% 1 9%
6 az 10 let 18% 0%
vice nez 10 let 27% 4 36%

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

V tabulce 9 mtizeme pozorovat, ze ucitelky, které jsou ve $kolce déle nez 10 let,
jsou spise finanéné€ motivované (36%). Ve skupiné ucitelek, které jsou ve skolce 6 -10
let, finan¢ni motivace jako motivacni faktor potvrzena neni a u ucitelek, které v MS
pracuji 1- 5 let odpovédéla jedna respondentka na tuto otdzku kladné a jedna zaporné.
Dle mého néazoru lze tento vysledek vysvétlit tak, ze ucitelky, které zde pracuji 1 —
10let, jsou pievazné mladé ucitelky ve véku 26 — 35 let, je tedy o ucitelky, které jsou se
svou kariérou teprve v zacatcich, jsou mladé, dynamické a pracuji s détmi kratsi dobu,
nez stardi uditelky (46 — vice let), které pracuji v MS déle nez 10 let. Tyto ucitelky
z vlastni praxe jiz védi, kolik prace s détmi musi odvést, aby byly vidét néjaké
vysledky, a proto také pozaduji, aby jejich prace byla vhodné odménéna, jsou tedy
finan¢né vice motivované nez jejich mladsi kolegyné, které jsou ve Skolce zaméstnany

kratsi dobu.

Tabulka 10: Motivace pochvalou od nadfizeného délky zaméstnani v instituci

Motivace pochvalou od nadiizeného
zar.nés.tnér'\i Potet | PrOCENtRi | o . | Procentni
v instituci pocet pocet
laz5let 1 9% 1 9%
6 az 10 let 2 18% 0%
vice nez 10 let 5 45% 2 18%

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni
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Tabulka 11: Motivace pochvalou od rodic¢i dle délky zaméstnani v instituci

Motivace pochvalou od rodicu
pea  [ENER ANG
za r.nés?:na'r.\i V| potet Procentni Potet Procentni
instituci pocet pocet
1az5let 1 9% 1 9%
6 az 10 let 1 9% 1 9%
vice nez 10 let 5 45% 2 18%

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Nyni jsem zhodnotila vyse pfilozené dvé tabulky (tabulka 10 a tabulka 11).
Prvni z tabulek zndzorfiuje motivaci ucitelek pochvalou od nadiizeného dle délky
zaméstnani ve $kolce, druha se zamétuje na motivaci pochvalou od rodi¢t. Zaméiime-li
se na jednotlivé motivacni faktory na zakladé€ poctu let v zaméstnéni, lze fici, ze
ucitelky, které pracuji ve vybrané Skolce od 1 do 10 let, jsou z poloviny pochvalou od
rodict motivované (dve ze Ctyt ucitelek) a z poloviny ne. KdeZto u motivace pochvalou
od nadfizeného je vysledek spiSe negativni, tfi ze Ctyt ucitelek neberou pochvalu
nadfizeného za motivacni, pouze jedna je touto pochvalou motivovana. Jak uz jsem
zminila vyse, ucitelky ptisobici ve skolce 1- 10 let jsou pfevazné ucitelky z vékové

kategorie 26 - 35 let, tedy mladsi cast ucitelek.

U ucitelek, které pracuji ve skolce 10 a vice let je u obou motivacnich faktora
stejny vysledek, 45% neni motivovano ani pochvalou od nadfizeného, ani pochvalou od

rodi¢u a pouze 18% tyto pochvaly uvedlo jako motivacéni faktor.

Dvoji tfidéni motivacnich faktort dle délky zaméstnani ve Skolce ukdzalo, Ze
ucitelky, které ve skolce pracuji déle nez 10 let (64%) jsou motivované pievazné jen
finan¢né (36%). Ucitelky pracujici ve Skolce 1 az 10 let (36%) jsou nejvice motivovani
pochvalou od rodicii (18%) a na druhém misté se nachazi motivace financni a pochvala
o nadtizeného (9%). Nutno podotknout, Ze skupinu ucitelek ptisobicich ve skolce 1 az

10 let tvoii prevazné mladsi pedagogicky kolektiv skolky ve véku od 26-35 let.

Ackoliv se podle otazky €. 8 citi vétSina ucitelek dostatecné motivovana od
vedouciho, tato otazka nam vysledky 8. otazky pftili§ nepotvrdila, prevazné tedy u
ucitelek, které ve Skolce ptisobi vice nez 10 let.
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Vyhodnoceni vyzkumné otdzky ¢. 3
Pro vyhodnoceni vyzkumné otazky €. 3: Ztotoznuji se motivy zaméstnancu
K pracovnim tikolim s motiva¢nimi faktory jako je atraktivnost zadaného ukolu, jistota
ziskani ptfedem slibené odmény za splnéni ukolu nebo presvédceni zaméstnance o své
schopnosti splnit zadany tkol? jsem si zvolila nasledujici tfi faktory z otazky ¢. 10 -
atraktivnost zadaného tukolu, pravdépodobnost, Ze zadany kol jsem schopna splnit a

jistota ziskani pfedem slibené odmény za splnéni pracovniho tkolu

Tyto faktory byly zvoleny pfimo na zakladé prostudovani vhodné literatury a
vychazeji z Vroomovy expektacni teorie. Byly zvoleny kviili zjisténi, zda se motivy

ucitelek ztotoziuji praveé s hodnotami vychéazejicimi z této teorie.

Tabulka 12: Motiva¢ni faktory dle preferenci

Poradi Motivacni faktor

1. vhodna nepenéini odména (seberealizace, spokojenost déti, apod.)

vhodna penéini odména

atraktivnost zadaného ukolu

pravdépodobnost, Ze zadany ukol jsem schopna splnit

jistota ziskani pfedem slibené odmény za splnéni ukolu

o Uk wWIN

jednoduchost zadaného ukolu
Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Na zakladé tabulky 12, ktera byla ziskana vazenym pramérem jednotlivych
odpovédi ucitelek, byl ze sledovanych faktord nejvyse dosazen faktor atraktivnost
zadaného tkolu — 3. misto. Jak jiz bylo uvedeno, tento vysledek je pravdépodobné dan
jiz samotnym povolanim ugitelky v MS, ktera s détmi neustéle néco tvoii a snaZi se, aby
to déti bavilo a aby tohoto docilila, potfebuje, aby byl i pro ni zadany ukol zajimavy.
Faktor pravdépodobnost, ze zadany ukol jsem schopna splnit byl dosazen na 4. misto a
faktor jistota ziskani ptedem slibené odmény za splnéni ukolu byl umistén na 5. misto.
Tedy ucitelky ve Skolce dosadily ze zkoumanych tii faktord na posledni misto jistotu

ziskani pfedem slibené odmény za splnéni zadaného ukolu.

Na zéklad¢ tohoto lze fici, ze ucitelky se ztotoziiuji zejména s jednim

zkoumanym faktorem a tim je atraktivnost zadaného ukolu, ktery je pro né

vvvvvv
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4.3.2 Dotaznik Ceska sporitelna, a.s.

4.3.2.1 Charakteristika vybraného souboru
Stejné jako u ptedchoziho dotazniku pro Skolku, vSichni dotazovani respondenti

jsou Zeny (Ptiloha 2, otazka 1).

Nejvice dotazovanych zaméstnancu se nachazi ve vékové kategorii 46 — 55 let
(62%), nasledovaly vékova kategorie 36 - 45 let a 26 — 35 let po 15%. Nejméné
zastoupenou skupinou je vék 56 a vice let (8%). Zadna z dotazovanych neni ve véku do
25 let, avSak vSechny ostatni vékové kategorie jsou v bance vzdy urcitym procentem

zastoupeny.

Vékova struktura banky je pomérné ¢lenita, coz je podle mého nazoru dobfe.
46% zaméstnanctl, ktefi jsou ve véku od 46 let a vice pracuji v bance déle nez 10 let,
C0Z znamena, ze tito starsi zaméstnanci jsou pro instituci dileziti, nebot’ jsou jiz ve své
praci zkuseni a mohou tak pomoci svym méné zkusenym kolegynim. Na druhou stranu
je dobfe, ze v podniku jsou i mlads$i zaméstnanci, kteii se rychleji ptizpisobuji zménam,
jsou flexibiln¢jsi a dynamictéjsi (Ptiloha 2, otazka 2).

Veékova struktura je graficky znazornéna v grafu 14.

Graf 14: Vékova struktura

Vékova kategorie

8% 15%

15% m26 - 35 et
H 36 - 45 let
46 - 55 let

m 56 a vice let
62%

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Zaméstnanci banky maji pievazné stfedosSkolské vzdélani s maturitou 85%, dveé
respondentky vystudovaly vysokou Skolu (15%), pficemz jedna z vysokoSkolacek
pracuje ve svém oboru a jedna ne. Ob¢ vysokoskolacky pracuji v podniku laz 5 let,
nejsou se svym platem spokojeny. Zaroveinn vSak na otazku ohledné zajmu o kariérni

rust jedna z nich odpovédéla, Ze zajem spiSe nemd, coz je podle mého nazoru Skoda,
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nema-li byt se svym platem v praci spokojena (Ptiloha 2, otazka 3). Nejvyse dosazené

vzdélani zaméstnanct banky je zachyceno v grafu 15.

Graf 15: NejvySe dosazené vzdélani

NejvySe dosazené vzdélani

15%

m stredoskolské s
maturitou

m vysokoskolské

Zdroj: Data z dotaznikového Setreni

4.3.2.2 Vztah k praci

Nejpocetnéjsi skupinu respondentek tvoii ty, které pracuji v bance vice nez 10
let, celkem 46%. Druha nejpocetnéjsi skupiny pracuje v bance od 1 do 5 let (38%) a 8%
je v bance méné nez rok a stejné procento zaméstnanci je v bance 6 az 10 let (Ptiloha 2,

otazka 2). Délka zaméstnani v bance je znazornéna v grafu 16.

Graf 16: Délka zaméstnani v bance

Délka zameéstnani v bance

8%

E méné nez rok
m1az5let

16 az10 let
mvice nez 10 let

8%

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Ve svém oboru pracuje pouze 54% zaméstnancu, 46% odpovédelo, Ze pracuje
mimo obor. Podle tabulky 13 je zfejmé, Ze respondentky pracujici ve svém oboru jsou
ve své praci spokojengjsi, nez ty, které pracuji mimo obor. U respondentek pracujicich

ve svém oboru je nejpocetnéji zastoupenou odpovedi spokojena (57%), kdezto u téch,
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které pracuji mimo sviij obor, je nejcastéjsi odpoveéd’, Ze nejsou v praci ani spokojené
ani nespokojené (57%). Pozitivni ale je, Ze pouze jedna respondentka je v praci

nespokojena.

Dle mého ndzoru hodné lidi v soucasné dobé¢, ktefi nesezenou praci ve svém
oboru, pracuje ve finan¢nictvi, coz je potvrzeno i zde, 46% zaméstnancl banky pracuje
mimo svij obor. Myslim si, Ze je to dano zejména tim, Ze banky a ostatni instituce
zabyvajici se finan¢nictvim, nemaji na své budouci zaméstnance specialni pozadavky
ohledné vystudované Skoly. Své budouci zaméstnance vysSlou na par skoleni a napf.
zaméstnanec se zemeédelskym zaméfenim poté radi lidem, jak zachazet se svymi
financemi. Tenhle pfistup je podle mého nadzoru nespravedlivy jednak vii¢i zakaznikiim,
kteti si mysli, Ze se svéiuji do rukou specialisty, a jednak vii¢i absolventiim, ktefti
vystudovali Skoly se zamétenim, které by praci v bance fadn¢ uplatnili (Pfiloha 2,

otazka 4).
Nasledujici graf 17 znazoriuje vysledky otazky tykajici se prace v oboru.

Graf 17: Prace v oboru

Prace v oboru

= ANO
mNE

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Tabulka 13: Spokojenost v praci dle prace v oboru/ mimo obor

Spokojenost v praci dle prace v Prace v Prace
oboru/ mimo obor oboru mimo obor

Spokojenost/ Nespokojenost Pocet Pocet Celk?vy
soucet

velmi spokojena 1 1

spokojena 4 1 5

ani spokojena ani nespokojena 2 4 6

nespokojena 1 1

Celkovy soucet 7 6 13

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni
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Na otdzku ohledné spokojenosti v praci nejvice dotazovanych odpovedélo, ze
neni ani spokojeno ani nespokojeno (46%), 38% je spokojeno, 8% odpovidalo velmi

spokojeno a zbyvajicich 8% je ve své praci nespokojeno.

Vysledky této otazky znazornéné v grafu 18 pro me jiz tak zajimavé nejsou,
jelikoz z otazky €. 4, vim, Ze nejpocetnéjsi skupina, tedy ani spokojen ani nespokojen
(46%) je tvotena z pievazné vétSiny témi, kdo pracuji mimo obor, tedy jejich prace je
nenapliiuje, nepiinasi jim uspokojeni, na druhou stranu nejsou ani nespokojené, coz by
podle mé mohlo byt znameni pro nadiizeného, Ze by se v piipad¢ spravné nastavené
motivace u této skupiny zameéstnancti mohl tento stav zménit ke spokojenosti

zaméstnance (Pfiloha 2, otazka 6).

Graf 18: Spokojenost v praci

Spokojenost v praci
8% 8% mvelmi spokojena
mspokojena

ani spokojena ani

46% nespokojena

mnespokojena

Zdroj: Data z dotaznikového Setient

Dalsi otazka se tykala zajimavosti prace v bance. Zaméstnanci mohli vybirat
z moznosti kladnych, zdpornych — spiSe nesouhlasim, nesouhlasim, ale také neutralnich
—neumim posoudit. VSechny vSak zvolily kladné odpovédi, souhlasim (46%) a spiSe
souhlasim (54%). Divodem, proc je vétsi mnozstvi odpoveédi spiSe souhlasim , ptisuzuji
tomu, Ze spotitelna nabizi mnoho produkti, a tak rizni zaméstnanci zfizuji nékteré
produkty se svymi klienty radéji a jiné zas tak radi nemaji napt. z divodu jejich Castého

ziizovani (Ptiloha 2, otazka 7).

Vysledky této otazky jsou znazornény v grafu 19.
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Graf 19: Zajimavost prace

Zajimavost prace

46%

® Souhlasim
m SpiSe souhlasim

54%

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

V posledni otdzce tykajici se vztahu k praci méli zaméstnanci sefadit uvedené
pracovni hodnoty, a to od 1 do 9, kde 1 bod znamenal nejvice preferovany faktor a 9
bodi nejméné preferovany. Pomoci vaZzeného primeéru bylo vytvofeno celkové potadi

téchto hodnot, viz tabulky 14.

Jako nejvice preferovanou hodnotu zvolily respondentky vysi mzdy, tedy na 1.
misté se u nich nachazi finanéni odmeéna, coz potvrzuje vysledky z otazky ¢. 11, kde
vSechny respondentky odpovédé€ly, ze jsou motivovany finanéné. Jako dalsi hodnota
nasledoval pfijemny pracovni kolektiv, jistota ziskani vhodné odmény za splnéni
zadaného tkolu, tedy opét finanéni odména, dale jistota zaméstnani, pochvala
nadfizeného, spokojenost klientli, moznost kariérniho rstu, moznost dalsiho vzdélavani
a na posledni misto byla umisténa pruzna pracovni doba. To, Ze na posledni misto byla
dosazena praveé pruzna pracovni doba je ziejmée dano tim, ze zaméstnanci maji

klasickou osmihodinovou pracovni dobu (Ptiloha 2, otazka 13).
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Tabulka 14: Celkové poradi pracovnich hodnot

Poradi Pracovni hodnoty
1. vysSe vydélku
2. pfijemny pracovni kolektiv
3. jistota ziskdni vhodné odmény za splnéni zadaného ukolu
4, jistota zaméstnani

pochvala od nadtizeného

spokojenost klient(

moznost kariérniho rdstu

moznost dalSiho vzdélavani

W | |® | N | WU

pruzna pracovni doba

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Motivace zaméstnancii
Na otazku, zdali se respondentky citi dostate¢né motivované od vedouciho,

odpovidaly nejcastéji spise ano (54%), dalsi skupina odpovédéla, ze se citi byt
dostate¢né motivovana a jedna respondentka odpovédéla, ze neni vedoucim dostatecné
motivovana (8%). Po piesnéj$im prozkoumani motivovanosti zaméstnanct, jsem
zjistila, ze odpovéd’ ano oznadili z 80% zaméstnanci z vékové skupiny 46 — 55let.
Stejné tak v odpovedi spiSe ano ma tato skupina také nejpocetnéjsi zastoupeni - 57%.
Respondentka, kterd odpovédéla, ze neni vedoucim motivovana je ve véku od 26 — 35

let a v podniku pracuje 1- 5 let.

Dutivodem, pro¢ se citi nejvice zaméstnanct z vékové skupiny 46 — 55 let
vedoucim dostatecné motivovano je ziejme to, ze vétSina zamestnancu z této kategorie
je v podniku déle nez 10 let, a vedouci jim nejspiSe na zakladé jejich zkusenosti
ptidéluje ukoly s vétsi odpoveédnosti oproti kolegtim, které pracuji v bance kratsi dobu.
To, ze vedouci pridéluje zaméstnancim ukoly s vétsi odpovédnosti je znakem toho, ze
veti v jejich schopnosti a dovednosti a to mize byt pro zaméstnance velkym

motivacnim faktorem (Pfiloha 2, otazka 8).

V grafu 20 jsou znazornény vysledky motivovanosti zaméstnanct vedoucim

pracovnikem.
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Graf 20: Motivovanost vedoucim pracovnikem

Motivovanost vedoucim pracovnikem

8%

®ano
® spiSe ano

mne

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Moznost kariérniho ristu ma 54% zaméstnanctu, 23% tuto moznost nema a
zbylych 23% nevi, jestli moznost kariérniho postupu ma ¢i nemé. To, Ze nékdo nevi,
zda miiZe ¢i nemuze ve své praci dosdhnout na vysS$i pozici je podle mého nazoru
Skoda. Pokud tuto moznost mé a véd¢l by o ni, mozna by se zménil jeho postoj k praci a
byl by ve své praci vice motivovan. V tomto ptipad¢ vSak zaméstnanci, kteti nevédi,
jestli maji moZznost kariérniho ristu, u nasledujici otazky ¢. 10 odpovidali, ze o kariérni
rust zajem bud’to viibec nemaji, nebo spiSe nemaji. Zde by tedy to, Ze by moznost
kariérniho rustu méli a vé€déli o ni, ziejmé nehralo velkou roli (Ptiloha 2, otazka 9).

Moznost kariérniho ristu zaméstnancti banky je znazornéna v grafu 21.

Graf 21: : Mate moznost kariérniho rastu?

Moznost kariérniho ristu
23%

®ano
Ene

23% © nevim

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Nyni jsem se zaméstnancl dotazovala, zda maji zajem o kariérni riist. Vysledek
je zachycen v grafu 22, a byl pon¢kud ptekvapujici. 54% odpovédélo, ze zajem o
kariérni rist spiSe nema, 15% odpovédelo jasné ne. Ano odpovédélo pouhych 8%

respondentli a spiSe ano 23%.
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Odpoved ne tvoii pouze zaméstnanci, kteti nevédi, zda maji, ¢i nemaji moznost
kariérniho rustu, viz tabulka 15. Zaméstnanci, ktefi védi, ze maji moznost kariérniho
posunu, odpovidali bud'to, Ze zajem spiSe maji (3 respondenti) nebo spiSe nemaji (4
respondenti). Jasny zajem o kariérni rist ma pouze jeden respondent, ktery je z vékové
kategorie 26 — 35 let a pracuje v podniku 1- 5 let, bohuzel vsak podle otazky ¢. 9
moznost kariérniho ristu nema.

Odpovédi na tuto otazku jsou spiSe zaporné, divodem nezdjmu o kariérni rust
muze byt nepiiméfend vysSe vydélku vzhledem k ndro¢nosti prace na vySsi pozici.
Bézny poradci v bance maji stanoveny plan, podle jehoz plnéni jsou také ohodnoceny, a
pokud zaméstnanci povazuji jiz splnéni tohoto planu za narocné, nemaji zdjem dostat se
na vys§i pozici, kterd by obnéaSela jeSté vySSi pracovni nasazeni a Stim i veétsi

zodpovédnost (Pfiloha 2, otazka 10).

Graf 22: Zajem o kariérni rust

Zajem o kariérni rast
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Zdroj: Data z dotaznikového Setreni

Tabulka 15: Zajem o kariérni rust v zavislosti na moZnosti kariérniho ristu

Zajem o kariérni rist v
zavislosti na moznosti Zajem o kariérni rust
kariérniho rlstu
. i oo o o celkovy
MozZnost kariérniho ristu ano | spiSe ano | spiSe ne | ne «
soucet
Ano 3 4 7
Ne 1 2 3
Nevim 1 2 3
Celkovy soucet 1 3 7 2 13

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni
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Pokud zaméstnanci mohli volit mezi n€kolika zpisoby, jakymi jsou pii
své préaci motivovani, vSichni z nich, tedy 100% zvolilo motivaci finan¢ni a zaroven
nikdo nezvolil motivaci povySenim. To, Ze o povySeni zaméstnanci banky nemaji
zajem, vyplynulo jiz z pfedchozi otazky. Pochvalu od nadfizeného uvedlo jako
motivacni faktor 38% zaméstnanci a nepenézitou odménu povazuje za motivacni faktor
15%. Jelikoz v této otazce mohli zaméstnanci volit vice moznosti motivacnich faktoru,
v nasledujici tabulce 16 jsou uvedeny nejcastéji volené kombinace zptuisobi motivace.
Podle vysledkt z tabulky, sedm zaméstnanct je motivovano pouze finan¢né a Ctyfi
zameéstnanci zvolili finanéni motivaci spole¢né s pochvalou od nadfizeného. Zbyli dva

zaméstnanci zvolili jiné kombinace zpiisobli motivace (Pfiloha 2, otazka 11).

wewr

Tabulka 16: Nejcastéjsi kombinace zpisobti motivace

Motivacni faktor Pocet Procgntm’
pocet
financné 7 54%
financné + nepenézitd odména 1 8%
financné + pochvala od nadfizeného 4 31%
financné + nepenézitd odména + pochvala od nadfizeného| 1 8%
Celkovy soucet 13 100%

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

V nasledujici otdzce byly uvedeny motivacni faktory, které respondenti fadili od
nejvice preferovaného faktoru po nejméné preferovany. Vazenym pramérem vysledka
jednotlivych respondentek byla vytvoiena tabulka 17 s celkovym potfadim motiva¢nich

faktoru.

vvvvvv

odména, coz odpovida 1 vysledktim otazky ptedchozi, kde byla v§emi respondentkami
za motivacni faktor oznaCena finan¢ni motivace. Druhym nejdulezitéjSim faktorem byl
oznacen faktor pravdépodobnost, ze zadany ukol jsem schopna splnit, poté jistota
ziskani pfedem slibené odmény za splnéni tikolu, atraktivnost zadaného ukolu, vhodna
nepenézni odména a na poslednim misté skoncila jednoduchost zadaného tkolu. To, ze
zrovna jednoduchost zadaného tkolu skon¢ila na poslednim misté, tedy jako nejméné
preferovany motivacni faktor stejné jako u ucitelek ve skolce, je podle mého nazoru

vewr

nepreferuji tedy pouze ukoly jednoduché (Ptiloha 2, otazka 12).
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Tabulka 17: Celkové poradi motiva¢nich faktorua

Poradi Motivacni faktor
1. vhodnd penéini odména
2. pravdépodobnost, Ze zadany ukol jsem schopna splnit
3. jistota ziskani pfedem slibené odmény za splnéni ukolu
4, atraktivnost zadaného ukolu
5. vhodna nepenézni odména (profesni rozvoj, seberealizace, apod..)
6. jednoduchost zadaného ukolu

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

4.3.2.3 Hodnoceni a odmérnovani zaméstnancu

Systém hodnoceni a odménovani je pro 54% respondentek zcela srozumitelny,
31% ho povazuje za spiSe srozumitelny a 8% (jedna respondentka) odpovédéla spise ne
a jedna ne. Jedna z respondentek, ktera odpovédéla spise ne, pracuje v bance 1 az 5 let a
respondentka, ktera systém hodnoceni a odménovani nepovazuje za srozumitelny,
pracuje v instituci déle nez 10 let. A¢koliv jedenact zaméstnancti ze téinacti Systému
hodnoceni a odménovani spise nebo zcela rozumi, vedouci by se méli snazit o to, aby
kazdy zaméstnanec rozumél tomuto systému a pokud se zaméstnanci na svého
vedouciho s néjakymi nejasnostmi obrati, mél by byt schopen a hlavné ochoten svym

podfizenym tyto nejasnosti vysvétlit (Piiloha 2, otazka 14).
Grafické znazornéni této otazky je zachyceno v grafu 23.

Graf 23: Srozumitelnost systému hodnoceni a odménovani

Srozumitelnost systému hodnoceni a
odménovani
8%
8%

Hano
m spiSe ano
spiSe ne

31% “ne

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni
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Tedy jak jsem se zminila v pfedchozi otazce, je dilezité, aby byl nadiizeny
ochoten vysvétlit svym zaméstnanciim piipadné nejasnosti v systému hodnoceni a
odménovani a podle vysledki grafu 24 vedouci banky ochoten je. 69% odpovédélo na
tuto otdzku, ze nadfizeny je ochoten vysvétlit nejasnosti v systému hodnoceni a
odménovani, 23% odpovédelo, ze spise je ochotny a 8%, Ze je nadfizeny spise
neochotny. Tedy celkem 92% na tuto otazku odpovédélo kladné, pouze jedna
respondentka, kterd v predchozi otazce odpovédéla, ze systému hodnoceni a
odménovani spise nerozumi, odpoveédéla na tuto otazku, Ze nadiizeny spiSe neni
ochotny nejasnosti v tomto systému vysvétlit. Nemyslim si ale, Ze by nadfizeny svym
zamé&stnanclim nebyl ochoten cokoliv vysvétlit, pokud ho o to zaméstnanec sluSné
pozada (Ptiloha 2, otazka 15).

Graf 24: Ochota nadiizeného vysvétlit nejasnosti v systému hodnoceni a
odménovani

Ochota nadfizeného vysvétlit
nejasnosti v systému hodnoceni a
odménovani
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Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Cetnost provadéni hodnoceni zaméstnancti nadfizenym probiha podle 85%
zaméstnanct prubézné a podle 15% zaméstnanct se jedna 0 pravidelné hodnoceni.
Z informaci z banky jsem zjistila, ze hodnoceni probihé pfedev§im na poradach, které
probihaji vétsinou jednou do mésice, dalsi porady jsou konané dle potieb vedouciho.
Ostatni hodnoceni zaméstnanct zavisi na ¢asové vytizenosti vedouciho. To, ze dva
zaméstnanci (15%) odpovédeli, ze hodnoceni probiha v pravidelnych intervalech,
prisuzuji pouze tomu, Ze tito zaméstnanci maji jiny ndzor na to, co se da povazovat za
pribézné a co za pravidelné hodnoceni. Jelikoz totiz hodnoceni probihd pievazné
formou porad a vedouci je dost asov€ vytiZzen, nemyslim si, Ze by tito dva zaméstnanci

byli hodnoceni ¢astéji nez ostatni (Pfiloha 2, otazka 16).
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Grafické znazornéni cestnosti hodnoceni zaméstnancti nadfizenym je zachyceno

v grafu 25.

Graf 25: Cetnost hodnoceni zaméstnancii nad¥izenym

Cetnost hodnoceni zaméstanancu
nadfizenym

15%

m prabézné

m v pravidelnych
intervalech

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Co se ty¢e odmeénovani, primérny ¢isty mési¢ni plat zaméstnance banky, mimo
zaméstnanct na vedoucich pozicich, se pohybuje u 54% mezi 10 001 — 20 000 a u 46%
v rozmezi od 20 001 — 30 000 viz graf 26.

Graf 26: Prumérny ¢isty mési¢ni piijem

Primérny Cisty mésicni prijem

m10 001 - 20 000
m 20 001 - 30 000

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni
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Tabulka 18: Praumérny ¢isty mési¢ni plat dle délky zaméstnani v instituci

Pramérny Cisty mésicni plat dle Primérny Zisty mésiéni plat
délky zaméstnani v instituci

Délka zaméstnani v instituci | 10 001-20000 | 20001-30000 | CoKOVY
soucet

méné nez rok 1 1

1az5let 1 5

6 az 10 let 1 1

vice nez 10 let 2 4 6

Celkovy soucet 7 6 13

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Na zaklad¢é vyse uvedené tabulky 18 je vidét, Zze primérny Cisty mesicni piijem
zaméstnanct banky je z¢asti zavisly na délce zaméstnani v bance. Vétsina zameéstnancti
pracujicich v bance méné nez rok a 1 az 5 let ma pramérny Cisty mesicni prijem od 10
0001 — 20 000 (71%). Cisty mési¢ni plat zaméstnanci, ktefi jsou v podniku déle, nez 6
let se v pruméru pohybuje v rozmezi od 20 001 — 30 000 (83%). Avsak nezalezi pouze
na délce zamé&stnani v bance, napt. dvé respondentky, kteti jsou v bance déle nez 10 let,
se nachazeji v nizsi platové skupin€ nez respondentka, kterd je v podniku 1 az 5 let.
Diivody téchto nejasnosti budou vysvétleny v otazce €. 19, kde se zaméfim na

jednotlivé slozky mzdy zaméstnanct banky (Pfiloha 2, otazka 17).

S vysi svého platu neni zadna z respondentek zcela spokojena. Pouze 31%
odpovédélo, Ze je se svym platem spiSe spokojeno. Zbylych 69% odpovidalo spise ne,
¢1 ne, avSak nejveétsi Cast tvotila odpoved’ ne (38%). DvéE respondentky, které mayji
vysokoSkolské vzdelani, odpoveédély na tuto otdzku spise ne, pficemz jedna z téchto
respondentek mé primérny ¢isty mesicni piijem od 10 001 — 20 000 a druhé od 20 0001
— 30 000.

Prestoze se vétSina zaméstnancii banky neciti spokojena se svym platem, vSichni
zaméstnanci maji moznost ¢ast svého platu ovlivnit, jelikoz jsou odménovany podle
plnéni stanoveného planu, tedy ¢ast jejich platu je zavisla ptfimo na jejich pracovnim
vykonu. Na kazdého poradce v bance je stanoveny objem v K¢ na Ctvrtleti, ktery by si
mél poradce naplnit a podle Gispé€Snosti plnéni se pak také odviji jeho vySe odmén. Vice
o jednotlivych odménach v nasledujici otazce. (Pfiloha 2, otazka 18). V grafu 27 je

znazornéna spokojenost zameéstnanct s vysi jejich platu.
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Graf 27: Spokojenost s vysi platu
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Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Plat v§ech zaméstnancii banky se sklada ze zédkladni fixni mzdy, vSech 100%
zaméstnancl zaskrtlo tuto slozku mzdy v nabidce odpovédi. Osm ze tfinacti
respondentek jako dalsi slozku mzdy oznacilo cilové odmény, pravdépodobné se jedna
0 odmény obdrzené podle plnéni ¢tvrtletniho planu. Dvé z jedenacti respondentek jako
slozku mzdy oznacily mési¢ni odmény. V této otdzce také 38% oznacilo variantu jiné
slozky mzdy. Zaméstnanci tfikrat jmenovali kvartadlni odmény a dvakrat ctvrtletni
bonus. Na zakladé téchto odpovédi jsem u vedeni zjisSt'ovala, jaky je tedy rozdil mezi
¢tvrtletnim bonusem a odménou, avsak jak jsem ocekévala, bylo mi feceno, ze se jedna

pouze o jiny nazev pro jednu a tu samou véc.

Z materialt z banky je zfejmé, ze zameéstnanci jSOU odménovani zakladni
mzdou a Ctvrtletnimi odménami (bonusy) dle Sikovnosti poradce, tedy dle plnéni
stanoveného ¢tvrtletniho planu. Jedna se o objem v K¢ na ¢tvrtleti na jednoho

zaméstnance, ktery by si mél poradce snazit naplnit.

JelikoZ v této otazce méli zaméstnanci zaskrtnout, z jakych slozek se sklada
jejich plat, a musely tedy vyuzit vice odpovédi, rozhodla jsem se opét vytvofit tabulku,
viz tabulka 19, ktera znazorfiuje kombinace odpovédi jednotlivych respondentek a jejich

éetnosti.

Nejcastéji zvolena kombinace tedy byla fixni mzda + cilové odmény, tuto
kombinaci zvolilo Sest ze tfinacti respondentek a druhou nejcetnéji oznacenou
kombinaci byla kombinace fixni mzda + mési¢ni odmény + cilové odmény, piicemz dle

mého nazoru oznacily respondentky méesicni a zaroven i cilové odmény, protoze
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odmeény, které dostavaji dle plnéni planu, mohou byt brany jednak jako mésic¢ni, jelikoz
jsou udélovany po tiech mésicich a jednak jako cilové, protoZe jsou udélovany dle

plnéni stanoveného planu (Ptiloha 2, otdzka 19).

Tabulka 19: Slozky mzdy

o " P tni
Slozky mzdy Pocet rocsn ol
pocet
fixni mzda + cilové odmény 6 46%
fixni mzda + mési¢ni odmény + cilové odmény 2 15%
fixni mzda + jiné odmény (moZnost vlastni odpovédi) 5 38%
Celkovy soucet 13 100%

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Dalsi formou odménovani zaméstnanci jsou zaméstnanecké benefity. Banka
jednak poskytuje vSem svym zaméstnanctim ptispévek na stravovani, ptispévek na
penzijni ptipojisténi, piispévek na zivotni pojisténi a dale zde funguje systém Cafeteria,
ze které¢ho si zaméstnanci mohou vybirat dalsi vyhody, jako jsou pfispévky na

dovolenou, piispévky na sportovni ¢innost apod.

U otazky, jaké zaméstnanecké vyhody Vam podnik nabizi, mohli zaméstnanci
oznacit vice odpovédi, a proto jsem se rozhodla, ze vyhodnotim kazdou otazku zvlast.

Celkové vyhodnoceni této otazky je vSak zachyceno v grafu 28.

Vsech tfindct zaméstnanct uvedlo, Ze jim podnik nabizi pfispévek na stravovani

a prispévek na ptipojisténi, coZ odpovida informacim ziskanym z materialu banky.

Zbylé benefity si jiz zaméstnanci sami vybiraji a reguluji v rdmci systému
Cafeteria. 14% zamé&stnancti uvedlo piispévek na kulturni ¢innost, 12% oznacilo
ptispévek na dovolenou a shodné po 10% oznacili zaméstnanci piispévek na sportovni
¢innost a variantu jiné. Ve variant€ jiné dva zaméstnanci uvedli systém Cafeteria jako
dalsi benefity, dvakrat bylo zminéno zdravotni volno, které je uvedeno v seznamu
benefitt systému Cafeteria a jednou byl uveden Benefit Plus, coz je pravé poskytovatel

slev v systému Cafeteria (Pfiloha 2, otazka 20).
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Graf 28: Zaméstnanecké benefity
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Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

4.3.2.4 Systém Cafeteria
Ceska spofitelna, a.s. poskytuje svym zaméstnanciim benefity prostiednictvim systému
Cafeteria, kde si zaméstnanci sami mohou vybrat ty benefity, které jim nejvice

vyhovuji.

Z tohoto diivodu jsem také do dotazniku umistila n€kolik otazek tykajicich se

tohoto systému.

Vysledky dotazniki ukazaly, Ze i pobo¢ka Ceské spofitelny, a.s. v Kaplici
vyuziva tento systém. Podle vétSiny zaméstnancti neni Zadné kritérium pro vyuZzivani
tohoto systému, tuto odpovéd’ oznacilo 92% respondentek. Pouze jedna respondentka,
ktera pracuje v bance méné nez jeden rok, za kritérium pro moznost vyuzivani tohoto

systému oznacila délku zaméstnani v bance (Ptiloha 2, otazka 22).

Avsak z dalsi otazky vyslo najevo, ze vSichni zaméstnanci maji moznost
vyuzivat tento systém, tedy i1 respondentka, kterd pracuje v bance méné nez jeden rok a
ktera uvedla, Ze kritérium pro vyuzivani je délka zaméstnani v bance (Ptiloha 2, otdzka
23). Na dalsi otazku taktéZz odpoveédéli vSichni zameéstnanci kladné, vSichni zam¢&stnanci
banky vyuzivaji systém Cafeteria poskytujici volny vybér zaméstnaneckych benefit

(Ptiloha 2, otazka 24).

Vétsina zaméstnancti odpovidalo, Ze bylo s timto systémem dostate¢né
seznameno (84%), pouze jedna respondentka odpovédéla spise ano (8%) a jedna
respondentka spise ne (8%) (Pfiloha 2, otazka 25).
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Vysledky této otazky jsou zachyceny v nasledujicim grafu 29.

Graf 29: Dostateéna seznamenost se systémem Cafeteria
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Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Také na dalsi otazku tykajici se spokojenosti s nabidkou benefitli v systému
Cafeteria odpovidali v§ichni zaméstnanci pouze kladné viz graf 30, u 31% zaméstnancti
tento systém naprosto splituje nabidka benefitl a zbylych 69% odpovidalo spiSe ano
(Ptiloha 2, otazka 26).

Graf 30: Spokojenost s nabidkou benefiti systému Cafeteria
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Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Cilem dalsi otazky bylo zjistit, které benefity poskytované systémem Cafeteria
zamé&stnanci nejvice preferuji. Celkové vysledky této otazky jsou znazornény v grafu
31, ale vzhledem tomu, ze kazdy zamé&stnanec m¢l moznost oznacdit vice odpovédi,
rozhodla jsem se vyhodnotit kazdou otazku zvlast. Zaméstnanci uvadéli benefity

Z oblasti médy, kultury, zdravotni péce, cestovani, sportu a také z oblasti financi.
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Nejvice dotazovanych upfednostiiuje benefity z oblasti cestovani (77%),
Cafeteria nabizi rizné slevy dle ro¢niho obdobi, napt. lyzovani v Dachsteinu - slevy u
konkrétni cestovni kancelare CK AGL.

62% preferuje benefity z oblasti kultury. Systém Cafeteria nabizi zaméstnanctim

slevy na rizné kulturni piedstaveni, jako jsou muzikaly, divadla, apod.

46% zaméstnanct preferuje vyhody tykajici se zdravotni péce, jako jsou
zvyhodnéné slevy masazi. Toto pomérné vysoké procento piisuzuji sedavému

zaméstnani zamestnancl banky.

Finan¢ni vyhody uvedlo 15% zaméstnanci. Systém Cafeteria umoziluje
zaméstnanclim banky riizné produktové benefity, jako jsou napf.: zvyhodnéné uroceni
Osobniho Uctu, spotiebitelské uveéry se zaméstnaneckou sazbou, zvyhodnéné hypotecni

uveéry — zvyhodnéné sazby, mimoradné splatky bez poplatkt a dalsi.

8% zameéstnanct se libi vyhody z oblasti mody. Mezi nabizené produkty z této
oblasti patii napt.: slevy na sportovni obleceni ve vysi 25% na strankach

Top4running.cz
Benefity z oblasti sportu uvedlo taktéz 8% zaméstnancu (Ptiloha 2, otazka 27).

Mezi dal$i vyhody, které systém Cafeteria nabizi, patii napt. 60% slevy na
volani a datové sluzby u spoleénosti T - mobile, slevy na nakup vozidel Skoda a Opel,

apod.

Graf 31: Benefity ze systému Cafeteria
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Zdroj: Data z dotaznikového Setieni
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4.3.2.5 Navrhované zmény v instituci

V posledni otdzce dotazniku méli zaméstnanci moZznost zvolit ty pracovni
hodnoty, které by chtéli ve své praci zménit, ptitom mély moznost zvolit i vice
odpovédi. Cilem bylo zjistit, co by banka mohla zménit a ptispét tak ke zvysSeni

Motivace zaméstnanct a zaroven 1 k jejich vétsi spokojenosti.

85% zaméstnanct by rado zménilo pracovni dobu. Vzhledem k tomu, ze maji
zaméstnanci klasickou pevnou osmihodinovou pracovni dobu, domnivam se, ze by
zaméstnanci pozadovali zménu pevné pracovni doby na pruznou. 62% zaméstnanci
uvedlo zménu mzdy, dale 23% by uvitalo zménu vztahi na pracovisti a stejné procento
by zménilo pracovni podminky. Pouze 8% zaméstnancii by zménilo nabidku benefiti.
31% (¢tyti zaméstnanci) uvedli variantu jiné. Jedna z respondentek by rada zménila
systém hodnoceni, jedna by chtéla zrusit plan, ktery je stanoven Ctvrtletné na kazdého
poradce a posledni dvé respondentky by neménila nic a jako dtivod uvedly, Ze jsou

V praci spokojené.

Vzhledem k tomu, Ze respondentky mély moznost oznacit vice moznosti,
rozhodla jsem se, ze jednotlivé kombinace respondentek na navrh zmén znazornim
Vv nasledujici tabulce 20. Nejvétsi pocet respondentek, které zvolily stejnou kombinaci
odpovédi, byl dva a pouze Ctyfi respondentky zvolily jen jednu navrhovanou zménu

(Ptiloha 2, otazka 29)

Tabulka 20: Navrhované zmény v instituci

Navrhované zmény Pocet
mzda + vztahy na pracovisti + pracovni doba 2
mzda + vztahy na pracovisti + pracovni podminky 2
jind moznost 2
pracovni doba 2
mzda + pracovni doba 2
mzda + vztahy na pracovisti + pracovni podminky + jind moznost 1
mzda + vztahy na pracovisti + nabidka benefitl + pracovni doba 1
pracovni doba + jind moznost 1

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni
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4.3.2.6 Vysledky dle vyzkumnych otazek
Nasledujici kapitola byla opét vénovana vyhodnocovani dotaznikii na zakladé

vyzkumnych otazek, které jsou uvedeny v metodice prace.

Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 2
Nejdiive jsem se zabyvala vyzkumnou otazkou ¢. 2: Existuji rozdily v motivech
zaméstnancti k praci podle jejich véku a délky zaméstnani v instituci? A pro jeji
vyhodnoceni jsem si zvolila otazku €. 11 v ptiloze 2, kde zaméstnanci volili zplsoby,

jakymi jsou pfi své praci motivovany a mély moznost oznacit i vice odpovedi.

Pouzila jsem dvoji tfidéni, ke kterému jsem vyuzila kontingené¢ni tabulky

v programu Microsoft Excel.
Nejdiive jsem se zaméfila na motivy zaméstnanct banky dle jejich véku.

Na zakladé tohoto tfidéni vyslo najevo, Ze vSechny pracovnice banky nezavisle
na véku jsou motivované finan¢né. Naopak zadna z respondentek neni motivovana

povysenim, coz nam potvrdilo vysledky zjisténé jiz v otazce €. 10.

Tabulka 21: Motivace pochvalou od nadrizeného dle véku respondentek

Motivace pochvalou od nadtizeného \

Vék . Procentni . Procentni
Pocet . Pocet .
respondentek pocet pocet
26 -35 let 2 15% 0%
36 - 45 let 2 15% 0%
46 - 55 let 4 31% 4 31%
56 a vice let 0% 1 8%

Zdroj: Data z dotaznikového Setreni

Pochvalou nadfizeného je motivovana vékové kategorie 46 — 55 let, konkrétné
polovina z celkového poctu respondentek této skupiny (31%) a vékova kategorie 56 a
vice let zastoupend jednou respondentkou. Jiz v otazce €. 8 bylo zjisténo, ze vyse
zminéné veékové kategorie se citi byt oproti ostatnim vékovym kategoriim nadiizenym
dostate¢né motivovany. Také bylo zjisténo, ze vétSina zaméstnanct téchto vékovych
skupin (46 — 55 let a 56 a vice let) je v bance zamé&stnana vice nez 10 let, proto jsou jim
Z nejvetsi pravdépodobnosti vedoucim ptidélovany narocnéjsi ukoly, jejichz splnéni je
poté vedoucim odmeénéno jeho pochvalou a vyjadienim spokojenosti s vysledky prace

zameéstnance. Nemyslim si ale, ze by byli ostatni zaméstnanci vedoucim méné chvaleni,
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podle mého nazoru jde jen o to, Ze si zaméstnanci pochvaly od nadfizeného za splnéni

Vv

Motivace pochvalou od nadfizeného dle véku respondentek je znazornéna

v tabulce 21.

Tabulka 22: Motivace nepenézni odménou dle véku respondentek

Motivace nepenézni odménou

Vék . Procentni . . | Procentni
Pocet . Pocet .
respondentek pocet pocet
26 -35 let 2 15% 0%
36 - 45 let 1 8% 1 8%
46 - 55 let 7 54% 1 8%
56 a vice let 1 8% 0%

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Z vysledku tabulky 22 Ize fici, Ze nepenézni odména zaméstnance banky témér
viibec nemotivuje. Pouze jedna respondentka z vékové kategorie 36 — 45 let a jedna
respondentka z vékové kategorie 46 — 55 let je touto formou odmény motivovana. Jak
uvidime pozd¢ji v otazce €. 12 pti bodovém ohodnoceni jednotlivych motivac¢nich
faktorti od nejvice preferovaného po nejméné preferovany faktor, byl taktéz tento faktor
ohodnocen zaméstnanci banky skute¢né za méné motivacni oproti ostatnim uvedenym
faktoriim. Formou nepenéZni odmeény je napf. seberealizace, kariérni rist, apod.
Kariérni rst zaméstnance banky nemotivuje, nemaji o néj s prevazné vétsSiny zajem, jak
jsme jiz zjistily v predchozich otazkéch, seberealizace je faktor, ktery podle mého
nazoru vétSina respondentll taktéz nemlze dospét, pokud neni spokojena v praci.
Vétsina zaméstnancl banky na otazku ohledné celkové spokojenosti v praci,
odpovidala, Ze neni ani spokojena, ani nespokojena. U vétSiny zaméstnancti chybi
motivovanost pochvalou nadiizeného, ktera by mohla piispét ke spokojenosti
zaméstnancli v praci a tedy 1 k vétsi pravdépodobnosti zaméstnance dospét
seberealizace v praci, ktera muize predstavovat potfebu sebenaplnéni, realizovat vlastni

potencidl, apod.

V této Casti jsem se jeste¢ zameftila na rozdily v motivech zaméstnanct dle délky

zamé&stnani v instituci.
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Na zéklad¢ dvojiho tfidéni motivacnich faktorti dle doby zaméstnani v bance se
op¢t objevily urcité odlisnosti pouze u motiva¢niho faktoru nepenézni odmeéna a

pochvala od nadfizeného.

Tabulka 23: Motivace pochvalou od nadfizeného dle délky zaméstnani v instituci

Motivace pochvalou od nadiizeného

Délka zaméstnani . Procentni . . | Procentni
e e . Pocet . Pocet .
v instituci pocet pocet
méneé nez 1 rok 0% 1 8%
1az5let 3 23% 2 15%
6 az 10 let 1 8% 0%
vice nez 10 let 4 31% 2 15%

Zdroj: Data z dotaznikového Setreni

Ze skupiny zaméstnancti, ktefi jsou v bance déle nez 10 let, jsou podle tabulky
23 motivovany pochvalou od nadfizené¢ho dv¢ respondentky ze Sesti (15%). Dale
pochvalu od nadiizeného jako motiva¢ni faktor uvedly dvé ze tii respondentek pracujici
v bance 1 az 5 let a jedna respondentka, ktera je v podniku méné nez 1 rok. Z pohledu
tohoto tfidéni dopadl tento faktor motivace 1épe nez ve tfidéni podle véku respondentek.
To, ze jsou pochvalou od nadfizeného nejcastéji motivovany skupiny respondentek,
které jsou Vv instituci nejkratsi dobu (méné nez 1 rok a 1 az 5 let), pfisuzuji tomu, Ze jsou
V zaméstnani spiSe jesté novi a neni pro né€ vyjadieni pochvaly nadiizeného tak vSedni
jako napiiklad u zaméstnanct pracujicich v podniku delsi dobu. Také to muze byt
zpusobeno tim, Ze diive pracovali v jiném podniku, kde nadtizeny svou spokojenost
S praci zaméstnancii neprojevoval a nyni s pfichodem do banky, kde je tieba bézné, Ze

vedouci své podiizené vice chvali, si tohoto ptistupu nadiizeného vice ceni.

Mozné divody, pro¢ pochvalu nadiizeného uvedly jako motivacni faktor
respondentky, které jsou v bance déle nez 10 let, jsou vysvétlena jiz vyse u dvojiho

tfidéni motivacnich faktoru dle véku.
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Tabulka 24: Motivace nepenézni odménou dle délky zaméstnani v instituci

Motivace nepenézni odménou

Délka zaméstnani . Procentni . Procentni
e e . Pocet . Pocet .
v instituci pocet pocet
méné nez 1 rok 1 8% 0%
1az5let 3 23% 2 15%
6 az 10 let 1 8% 0%
vice nez 10 let 6 46% 0%

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Nepen¢zni odménu jako motivacéni faktor u tohoto ttidéni uvedly pouze dvé
respondentky, které pracuji v podniku 1 az 5 let a jedna se o respondentky ve véku 36 —
45 a 46 -55, jak je uvedeno vyse, Vv tabulce 24. Ostatni respondentky motivaci nepenézni

odménou nepocit'uji.

Na zakladé vyse uvedenych vysledki dvojiho tfidéni motivli zaméstnanci dle
jejich véku a také délky zaméstnani v instituci lze fici, Ze existuji rozdily v motivech a

to pfedevsim u motivace pochvalou od nadfizeného.

Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢ 3
Pro vyhodnoceni vyzkumné otazky €. 3: Ztotoziuji se motivy zaméstnancti
K pracovnim tikoliim s motiva¢nimi faktory jako je atraktivnost zadaného ukolu, jistota
ziskani pfedem slibené odmény za splnéni ukolu nebo piesvédceni zaméstnance o své
schopnosti splnit zadany tkol? byly vybrany tyto motivacni faktory z otazky ¢.12:
atraktivnost zadaného tikolu, pravdépodobnost, Ze zadany kol jsem schopna splnit a

Jistota ziskani pfedem slibené odmény za splnéni ukolu

Tyto faktory byly v dotaznicich zamé&rné pouzity, jedna se o faktory, které
vychdzeji z Vroomovy expektacni teorie. Diivodem jejich volby bylo snaha zjistit, zda

se motivy zaméstnanct budou s témito faktory ztotoziovat.
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Tabulka 25: Poradi motivaénich faktora

Poradi Motivacni faktor
1. vhodnd penézini odména
2. pravdépodobnost, Ze zadany Ukol jsem schopna splnit

jistota ziskani pfedem slibené odmény za splnéni ukolu

atraktivnost zadaného ukolu

vhodna nepenéini odména (profesni rozvoj, seberealizace, apod..)

o v kW

jednoduchost zadaného ukolu

Zdroj: Data z dotaznikového Setreni

Na zaklad¢ tabulky 25, ktera znazoriuje celkové potradi motivaénich faktort,
které bylo ziskdno vaZenym aritmetickym primeérem, lze vidét, Ze zkoumané motiva¢ni
faktory byly zaméstnanci banky dosazeny na 2., 3., a 4. misto. Nejvyse byla dosazena
pravdépodobnost, ze zadany kol jsem schopna splnit, déle jistota ziskdni predem

slibené odmény za splnéni tkolu a na 4. misté skoncila atraktivnost zadaného ukolu.

vvvvvv

svych schopnostech splnit zadany tikol, dalSim dilezitym faktorem je skutecnost, Ze za
splnéni tohoto ukolu ziskaji slibenou odménu a na poslednim misté je zajimavost

zadaného tkolu, ktery ma zaméstnanec splnit.

Zameéstnanci banky se tedy ztotoznuji zejména s faktorem pravdépodobnost, ze
zadany kol jsou schopni splnit a s faktorem jistota ziskani pfedem slibené odmény za

splnéni ukolu.

Vyzkumna otdazka ¢. 1

U vyzkumné otazky €. 1: Existuji rozdily mezi zavedenym systémem motivace a
odmétiovani ve vybranych institucich (Matefska §kola Nové Domovy a pobocka Ceské
spofitelny a.s.) budu vychazet z otazky ¢. 9 - dotaznik pro ugitelky MS (P¥ilohal, otazka
9) a otazky ¢. 11 — dotaznik pro zaméstnance banky (Pfiloha 2, otazka 11). Ob¢ tyto

uvedené otazky se tykaji motivace zaméstnanct.

Tabulka 26: Finan¢ni motivace zaméstnanci banky

Motivace financné | Pocet | Procentni pocet

ANO 13 100%

Celkovy soucet 13 100%

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni
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Tabulka 27: Finanéni motivace uéitelek MS

Motivace financné | Pocet| Procentni pocet
NE 6 55%
ANO 5 45%
Celkovy soucet 11 100%

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Na zaklade tabulky 26 a tabulky 27 1ze fici, ze existuji rozdily ve finan¢ni
motivaci mezi uéitelkami MS a zaméstnanci banky. Pouze pét ugitelek (45%) je pfi své
praci finan¢né motivovano, kdeZzto zamé&stnanci banky jsou finanéné motivovani
vsichni. Tento rozdil je ziejmée dan tim, Ze zaméstnanci banky pracuji v soukromém
sektoru, kde maji moZznost ziskavat rizné odmény, dostavaji zaméstnanecké benefity a
nékteré z nich si dokonce mohou sami vybirat. Naproti tomu u¢itelky MS jsou statni
zaméstnanci, a tedy jejich finan¢ni motivaci by mohl byt pouze jejich plat, se kterym

vsak podle vysledkti dotazniku deset z jedenacti ucitelek neni spokojena.

Tabulka 28: Motivace pochvalou od nad¥izeného - banka

Motivace pochvalou od nadfizeného | Pocet | Procentni pocet

NE 8 62%
ANO 5 38%
Celkovy soucet 13 100%

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Tabulka 29: Motivace pochvalou od nadiizeného - MS

Motivace pochvalou od nadfizeného | Pocet | Procentni pocet

NE 8 73%
ANO 3 27%
Celkovy soucet 11 100%

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

U motivace formou pochvaly od nadfizeného jiz takové rozdily mezi
zaméstnanci obou instituci neexistuji (viz tabulka 28 a tabulka 29), i kdyz nepatrné vice
jsou pochvalou od nadiizeného motivovani zaméstnanci banky. Rekla bych, ze
divodem tohoto rozdilu mize byt skutecnost, ze zaméstnanci banky pracuji
v soukromém sektoru a tedy piece jen maji pfi své praci vidinu vyssi penézni odmény a
pochvala od nadfizeného je pro né tedy vét§im motivem nez u statnich zaméstnancti,
jako jsou ucitelky skolky, jejichz plat je dan tabulkami a které nemaji Sanci na pfilisné
zmény ve velikosti jejich platu, a proto pro n¢€ neni pochvala od nadiizeného tak

motivujici, jelikoz jejich nadfizeny vysi jejich platu nijak neovlivni.
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Co se tyCe systému odménovani, ucitelky jsou jako statni zaméstnanci
odmétiovany fixni mzdou stanovenou zatiidénim do platové tfidy (viechny uéitelky MS
se nachazeji v 9. platové trid¢), kdezto zaméstnanci banky dostdvaji vedle fixni mzdy

vykonové ¢tvrtletni prémie dle plnéni stanoveného ctvrtletniho planu.
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5 Shrnuti vysledkl a navrhy zmén

Tato kapitola bude vénovana shrnuti vysledkt dotaznikového Setfeni a ptipadnym

navrhim zmén tykajicich se oblasti motivace odménovani zaméestnancu.

5.1 Shrnuti vysledkd

V této ¢asti jsou shrnuty vysledky zjisténé v ramci dotaznikového Setieni, a to na

zaklad¢ sekci, podle kterych byly dotazniky vyhodnocované. Jedna se 0 sekce:

charakteristika vybraného souboru - 30, vztah k praci — tabulka 31, dale motivace

zaméstnancu — tabulka 32, hodnoceni a odménovani zaméstnancu — tabulka 33, tabulka

34 — vzdélavani a profesni rozvoj, tabulka 35 — Navrh zmén v instituci a posledni

tabulka 36 se vénuje shrnuti vysledkt dle vyzkumnych otazek.

Tabulka 30: Charakteristika vybraného souboru

Charakteristika

vybraného MS Nové Domovy Ceska spofitelna, a.s.
souboru
Pohlavi a pocet . .
respondentt Zeny (11) Zeny (13)

Vékova kategorie

Spise starsi, nejpocetnéji
zastoupena vékova kategorie
46 - 55 let (37%). Vékova
kategorie 26 — 35 let a 56 a vice
let —27% a kategorie 36 — 45 let
-9%

Nejvice respondentl je vékové
kategorie 46 — 55 let (62%).
Vékové kategorie 26 — 35 let a
36 — 45 let po 15 % a vékova
kategorie 56 a vice let — 8%

Nejvyse dosazené
vzdélani

10 zaméstnancl - stfedoskolské
s maturitou a pouze jedna
ucitelka s vysokoskolskym
vzdélanim

11 zaméstnancy -stredoskolské
s maturitou

2 zaméstnanci - vysokoskolské
vzdélani

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Tabulka 31: Vztah k praci

Vztah k praci

MS Nové Domovy

Ceska sporitelna, a.s.

Délka zaméstnani v
instituci

Nejvice zaméstnancl pracuje ve
Skolce déle nez 10 let — 64%, 1
—5leta 6—-10let po 18%.
Nikdo neni ve Skolce zaméstndn
méné nez jeden rok.

Nejvice zaméstnancu pracuje

v bance déle nez 10 let (46%), 1
—5let (38%), 6 - 10 let a méné
nez jeden rok po 8%

Prace v oboru

Tato otazka nebyla v dotazniku
pro Skolku uvedena. Ddvodem
je povinnost ucitelek mit
vystudovanou stredni

Zaméstnanci banky jiz tak ¢asto
ve svém oboru nepracuji. 54%
z nich v oboru pracuje a 46%
ne.
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pedagogickou Skolu s maturitou
anebo musi ke své stfedni Skole
bez pedagogického zaméreni
absolvovat alespon dvouleté
pedagogické minimum pro
praci ve Skolce.

Vsechny ucitelky tedy pracuji

v oboru.

Spokojenost v praci

64% ucitelek je ve své praci
spokojeno a 46% je spise
spokojeno. Zadna z utitelek
nevyuZila odpovédi ani
spokojen ani nespokojen Ci
nespokojen.

Nejvice zaméstnancl neni ani
spokojeno ani nespokojeno —
46%, 38% je spokojeno, 8% je
velmi spokojeni a zbyvajicich
8% je nespokojeno.

Nazor na zajimavost
prace

82% povaZuje svoji praci za
zcela zajimavou a 18% za spisSe
zajimavou.

54% spise souhlasi, Ze je prace
v bance zajimava a 46% zcela
souhlasi.

Psychicka naroc¢nost

82% ucitelek vnima svou praci
za psychicky naro¢nou a po 9%

Tato otazka nebyla
zaméstnancim banky
poklddana z dlvodu pfimérené

race odpovidali zaméstnanci spise .y .
P P i P narocnosti prace vzhledem
ano a spise ne. .
k oboru zaméstnani.
73% tyto vztahy povazuje za
velmi dobré a 27% ucitelek za . Y .
. . Tato otdzka se zaméstnancu
spiSe dobré. Dlivodem volby Y . L
Vztahy , , Y . banky opét netykala, jelikozZ zde
ve v této otdzky byla skute¢nost, zZe . Ly vt Y v
s nadfizenymi a v 12 ewiy oy Y nejsou vytvareny zadné uzsi
.. v kazdé tridé pracuji vzdy dvé , X , L .
kolegynémi pracovni vazby, jako jsou pravé

ucitelky dohromady, a tak mé
zajimalo, jaké maji mezi sebou
vztahy.

napf. ve Skolce.

Poradi pracovnich
hodnot

Celkové poradi pracovnich
hodnot zaméstnancu bylo
ziskano vazenym pramérem. 1.
Dobry a pratelsky pracovni
kolektiv

2. Samotnad prace s détmi

3. Pfijemné prostredi

4. Pfimérend vyse vydélku +
jistota zaméstnani

5. Kreativita prace + pracovni
doba (prace na smény)

6. 8 tydenni dovolena

7. Dalsi vzdélavani a profesni
rozvoj

Celkové poradi pracovnich
hodnot zaméstnancu bylo
ziskano vazenym primérem. 1-
nejvice preferovany faktor, 9 —
nejméné preferovany faktor.
1. Vyse vydélku

2. Prijemny pracovni kolektiv
3. Jistota ziskani vhodné
penéini odmény za splnéni
zadaného ukolu

4. Jistota zaméstnani

5. Pochvala od nadfizeného

6. Spokojenost klientl

7. MoZnost karierniho rastu

8. MozZnost dalSiho vzdélavani
9. Pruzna pracovni doba

Zdroj: Data z dotaznikového Setreni
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Tabulka 32: Motivace zaméstnancu

Motivace
zaméstnancu

MS Nové Domovy

Ceska sporitelna, a.s.

Motivovanost
vedoucim
pracovnikem

64% odpovédélo, Ze je spise
dostate¢né motivovano, 27 % je
zcela motivovano a 9% spise
neni dostate¢né motivovano.

54% je spiSe dostatecné
motivovano vedoucim
pracovnikem, 38% je zcela
motivovano a 8 % se neciti
dostate¢né motivovano
nadfizenym.

Poradi motivacnich
faktoru

Celkové potadi motivacnich
faktord bylo opét ziskano
vazenym aritmetickym
pramérem. 1 — nejvice
preferovany faktor, 6 —
nejméné preferovany faktor.

1. Vhodna nepenéini odména
(seberealizace, spokojenost
déti, apod.)

2. Vhodna penéini odména

3. Atraktivnost zadaného ukolu
4. Pravdépodobnost, Ze zadany
ukol jsem schopna splnit

5. Jistota ziskani predem
slibené odmény za splnéni
ukolu

6. Jednoduchost zadaného
ukolu

Celkové poradi motivacnich
faktord bylo opét ziskano
vazenym aritmetickym
pramérem. 1 — nejvice
preferovany faktor, 6 —
nejméné preferovany faktor.

1. Vhodna penéini odména

2. Pravdépodobnost, Ze zadany
ukol jsem schopna splnit

3. Jistota ziskani predem
slibené odmény za splnéni
ukolu

4. Atraktivnost zadaného ukolu
5. Vhodnd nepenézni odmény
(profesni rozvoj, seberealizace,
apod.)

6. Jednoduchost zadaného
ukolu

Zpusoby motivace

Ucitelky mély moznost zvolit
vice zplsob( motivacnich
faktord.

Vsechny ucitelky oznacily za
motivacni faktor spokojenost
déti — 48%, 22% za motivacni
faktor jesté oznacilo pochvalu
od rodicd a pouze 13% vybralo
navic motivacni faktor pochvalu
od nadfizeného.

Zaméstnanci banky mély také
moznost zvolit vice motivacnich
faktor(, avsak méli zde na
vybér z jinych mozZnosti nez
ucitelky, kromé moznosti
finan¢ni motivace a pochvaly od
nadrizeného, které byly pro obé
instituce stejné.

Vsichni zaméstnanci banky
zvolili jako motivacni faktor
finan¢ni motivaci — 65%, 25%
zvolilo navic motivaci
pochvalou od nadfizeného a
10% zaméstnancu je navic
motivovano nepenézitou
odmeénou.

104




Moznost kariérniho
ristu

Zajem o kariérni
rust

Ucitelky MS nebyly dotazovany
na moznost kariérniho ristu a

Zameéstnanci banky méli

v dotazniku navic otazku tykajici
se moznosti kariérniho ristu.
54% zaméstnancl ma moznost
kariérniho rdstu, 23%
zaméstnancli moznost nema a
23% nevi, jestli ma nebo nema
moznost kariérniho ristu.

zajem o néj, jeliko? ucitelky MS
moznost kariérniho ristu
nemaji.

Zajem o kariérni r(ist
zaméstnanci banky pfilis
nemaji. Nejvice zaméstnancl
(54%) na otazku ohledné zajmu
o kariérnim rdstu odpovédélo,
Ze spiSe nema zajem, 23%
zajem spisSe ma, 15% zajem o
kariérni rozvoj nema a 8%
zajem ma.

Zdroj:

Tabulka 33: Hodnoceni a odménovani zaméstnanci

Data z dotaznikového setieni

Hodnoceni a
odmeénovani
zaméstnancu

MS Nové Domovy

Ceska spofitelna, a.s.

Srozumitelnost
systému hodnoceni
a odménovani

Ochota nadfizeného
vysvétlit nejasnosti
v systému
hodnoceni a
odménovani

Systém hodnoceni a
odmeénovani je ve Skolce
pomérné jednoduchy a
srozumitelny, proto tato otazka

Pouze 54% zaméstnancl(
povazuje systém hodnoceni a
odménovani za zcela
srozumitelny, 31% za spise
srozumitelny, 8% (1
zaméstnanec) spisSe
nesrozumitelny a zbyvajicich 8%
za zcela nesrozumitelny.
Zaméstnanci tedy systému
hodnoceni a odménovani spise
rozumi.

nebyla ucitelkdm pokladana
spolu otazkou na ochotu
nadfizeného vysvétlit
nejasnosti v systému hodnoceni
a odménovani.

69% zaméstnancl odpovédélo,
Ze nadfizeny je ochotny
vysvétlit svym zaméstnancim
nejasnosti v systému hodnoceni
a odménovani, 23%
odpovédélo, Ze spise je ochotny
a 8% si spiSe nemysli, Ze je
nadfizeny k vysvétlovani
ochotny.

Celkové jsou tedy zaméstnanci
spokojeni s pristupem pfi
vysvétlovani nejasnosti
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tykajicich se systému
hodnoceni a odménovani, az na
jednoho zaméstnance.

Cetnost hodnoceni
zaméstnanci
nadfizenym

Na otdzku ohledné cetnosti
hodnoceni prace ucitelek
nadfizenym, odpovidaly
ucitelky rGzné. Nejvice ucitelek
odpovidalo, Ze hodnoceni
probiha pribéziné (64%). 27%
uvedlo, Ze hodnoceni
nadfizenym probiha
prilezitostné a 9%, zZe
hodnoceni je provadéno

v pravidelnych intervalech.
Hodnoceni ucitelek provadi
feditelka kazdé pololeti, dale se
konaji minimdlné 6 krat ro¢né
pedagogické porady, kde
feditelka také hodnoti celkovou
praci ucitelek. Reditelka taktéz
provadi nepravidelné
hospitace. O hospitacich si
feditelka vede zaznamy a na
jejich zakladé provadi
hospitacni pohovor

s ucitelkami.

Podle 85% se jednd o prubéiné
hodnoceni, 15% ho povaZuje za
pravidelné.

Hodnoceni probiha formou
porad konanych jednou do
mésice, ostatni porady a
hodnoceni se konaji podle
potieb a Casového vytizeni
nadfizeného.

Osoby, které
provadi hodnoceni
prace ucitelek

V této otazce mély ucitelky
oznacit vSechny osoby, které
provadi jejich hodnoceni, mohly
tedy zvolit vice odpovédi.

V ramci celkového vyhodnoceni
46% ucitelek oznadilo, Ze
hodnoceni provadi feditelka
(vSech 11 ucitelek), 33% (osm
ucitelek) navic vybralo variantu,
Ze hodnoceni provadi
zastupkyné reditelky a 21% (5
ucitelek) oznacilo variantu, ze
hodnoceni provadi externi
statni zaméstnanec — inspekce.

Tato otazka nebyla
zaméstnancim banky polozena,
jelikoz jejich hodnoceni provadi
pouze jejich nadfizeny.

Pramérny Cisty
mésicni prijem

Primeérny Cisty mésicni prijem
ucitelek MS se pohybuje

v rozmezi 16 000 — 20 000. Plat
ucitelek jako statnich
zaméstnancl se zvySuje pouze
s |éty praxe.

54% ma prlmeérny Cisty mésicni
pfijem v intervalu od 10 001 —
20 000 a 46% v intervalu od

20 001 - 30 000.

Vétsina zaméstnancl, ktefi
pracuji v bance od 1 -5 let je
platové v intervalu 10 001 —
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20 000, naopak zaméstnanci,
ktefi jsou v bance déle, nez 6 let
se vétSinou nachdzi v intervalu
20 0001 — 30 000.

Spokojenost s vysi
platu

91% ucitelek nepovazuje sv(j
plat za adekvatni vzhledem

k narocnosti své prace. Jedna
ucitelka zvolila moznost, Ze
neumi posoudit.

Zadna z respondentek neni se
svym platem zcela spokojena,
avsak 31% je se svym platem
spise spokojeno. 31% spise neni
spokojeno, 38% neni viibec
spokojeno se svym platem.

Moznost vydélat si
penize nad ramec
svého pravidelného
platu

Ucitelky jako statni zaméstnanci
nemaji moznost vydélat si
penize nad rdmec svého
pravidelného platu, nemohou
vySi svého platu ovlivnit, jelikoz
je jejich plat dan tabulkami.

Zaméstnanci banky maji
moznost vysi svého platu
¢astecné ovlivnit, jelikoz jsou
odménovany kromé fixni mzdy
také kvartalnimi odménami,
jejichz vyse zavisi na vysi pInéni
stanoveného planu.

Slozky mzdy

U¢itelky v MS Nové Domovy
jsou zarazeny do 9. platové
tridy. Jejich plat se sklada z fixni
mzdy.

V této otdzce zameéstnanci méli,
vybrat z jakych slozek se sklada
jejich plat, tedy méli vybirat
vice moznosti. Podle celkového
vyhodnoceni této otdzky 46%
(vSichni zaméstnanci) oznacilo,
Ze se jejich plat sklada z fixni
mzdy, 29% oznacilo slozku
cilové odmény, 18% oznacilo
jinou variantu a 7% oznacilo
mési¢ni odmény.

Zaméstnanci jsou odménovani
zakladni fixni mzdou a
Ctvrtletnimi odménami
(bonusy) dle pInéni
stanoveného ctvrtletniho planu.
Jedna se o objem v K¢ na
Ctvrtleti na jednoho
zaméstnance, ktery by si mél
poradce snazit naplnit.
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Zaméstnanecké
vyhody

Ucitelky ve Skolce jako statni
zaméstnanci nedostavaji zadné
zaméstnanecké benefity kromé
pfispévku na obédy.

Zaméstnanclm banky je
poskytovano Siroké spektrum
zaméstnaneckych vyhod.
Celkové vyhodnoceni této
otdzky ukazalo, Ze vSem
zaméstnanclm je poskytovan
prispévek na stravovani (27%) a
prispévek na pfipojisténi (27%)
— tyto prispévky oznadcili vSichni
zaméstnanci. Zbylé benefity si
jiz zaméstnanci sami vybiraji a
reguluji v rdmci systému
Cafeteria, ktery banka pouziva.
14% zaméstnancd, uvedlo
prispévek na kulturni ¢innost,
12% oznacilo prispévek na
dovolenou a shodné po 10%
oznacili zaméstnanci prispévek
na sportovni ¢innost a variantu
jiné. Ve varianté jiné dva
zaméstnanci uvedli systém
Cafeteria jako dalsi benefity,
dvakrat bylo zminéno zdravotni
volno, které je uvedeno

v seznamu benefitl systému
Cafeteria a jednou byl uveden
Benefit Plus, cozZ je
poskytovatel benefitl systému
Cafeteria.

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

Tabulka 34: Vzdélavani a profesni rozvoj

Vzdélavani a
profesni rozvoj

MS Nové Domovy

Ceska sporitelna, a.s.

Moznost dalSiho
vzdélavani a
profesniho rozvoje

64% ucitelek odpovidalo, Ze
maji moznost pravidelného
vzdélavani, 36% odpovidalo, ze
se jednd o ob¢asnou moznost
vzdélavani.

Ucitelky MS se kazdy rok
ucastni skoleni v Ceskych
Budéjovicich.

Dale se ucitelky vénuji ve svém
volném c¢ase pfipravam a
vyhleddvanim materiall pro
praci s détmi.

Ackoliv tato otazka nebyla
zaméstnancim banky polozena,
z internich material(i jsem
zjistila, Ze zaméstnanci banky
maji rozsdhlé moznosti
vzdélavani se.

Banka jim poskytuje vzdélavani
formou internich koucinkd,
tymovych koucinkl, odborna
Skoleni, tréninky, staze a
rotace.

Zameéstnanci se také vzdélavaji
sami v ramci online vzdélavani.
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Zajem o dalsi
vzdélavani a
profesni rozvoj

82% ucitelek na otdzku ohledné
zajmu o dalsi vzdélavani a
profesni rozvoj odpovidalo
spiSe ano a zbylych 18%
odpovédélo ano.

Tedy vSechny ucitelky maji
zajem se dale vzdélavat.

Tato otazka stejné jako otdzka
predchozi se zaméstnancl
banky netykala z dlivodu jiz
velkého rozsahu otazek v
dotazniku, Ize ale predpokladat,
Ze zaméstnanci maji zdjem se
ddle vzdélavat uz vzhledem

k povaze jejich povolani, kdy
jako poradci musi byt schopni
poradit svym zakaznikim a
zodpovédét jim vSechny jejich
otdazky.

Zdroj:

Tabulka 35: Navrhované zmény v instituci

Data z dotaznikového Setieni

MS Nové Domovy

Ceska sporitelna, a.s.

Navrhované
zmeény v instituci

V posledni otazce dotazniku
mély ucitelky moZnost vybrat ty
faktory, které by ve své praci
zménily. Pfitom mély moznost
oznacit vice moznosti.

Nejvice ucitelek oznacilo zménu
mzdy — 48%, dale po 14% by
rady zménily pristup
nadfizeného, oteviraci dobu a
odménu za splnéni zadaného
ukolu. Pouze 10% oznacilo
vztahy na pracovisti.

Také zaméstnanci banky mohli
v posledni otazce dotazniku
vybrat ty faktory, které by ve
své praci radi zménily. Pfitom
méli moznost oznacit vice
moznosti.

Nejvice zaméstnancl oznacilo
zménu pracovni doby —37%,
ddle by rady zménili mzdu
(27%), 13% vybralo variantu
néco jiného, pricemz zde
uvadeéli zaméstnanci zruseni
¢tvrtletniho planu stanoveného
na kazdého poradce ¢i zménu
systému hodnoceni. Dale 10%
oznacilo zménu pracovnich
podminek a vztahy na
pracovisti a pouze 3% (jedna
respondentka) uvedlo zménu
zaméstnaneckych benefitu.

Zdroj:
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Tabulka 36: Vysledky dle vyzkumnych otazek

Vysledky
dle vyzkumnych
otazek

MS Nové Domovy

Ceska sporitelna, a.s.

Vyzkumna otazka €. 1:

Existuji rozdily mezi
zavedenym systémem
motivace a
odmeénovani ve
vybranych institucich
(Materska skola Nové
Domovy a pobocka
Ceské spofitelny a.s.)?

V ramci této otazky
jsem porovndvala
rozdily v systému
motivace a
odmeénovani u
vybranych instituci

e Rozdily v systému motivace

Existuji rozdily ve finanéni motivaci mezi u¢itelkami MS a
zaméstnanci banky. Pouze pét ucitelek (45%) je pfi své praci
finan¢né motivovano, kdeZzto zaméstnanci banky jsou finanéné

motivovani vsichni.

Dale existuje nepatrny rozdil u motivace formou pochvaly od
nadfizeného - nepatrné vice jsou pochvalou od nadfizeného
motivovani zaméstnanci banky.

e Rozdily v systému odménovani

Co se tyCe odménovani, ucitelky jsou odménovany pouze fixni
mzdou, kdezto zaméstnanci banky dostdavaji vedle fixni mzdy
dale vykonové Ctvrtletni prémie dle plnéni stanoveného

¢tvrtletniho planu.

Vyzkumna otdazka ¢. 2:

Existuji rozdily

v motivech
zaméstnancl k praci
podle jejich véku a
délky zaméstnani

v instituci?

V ramci této otazky
jsem provedla dvoji
tridéni pomoci
kontingencnich
tabulek v programu
Microsoft Excel, a to
nejdrive dvoiji tfidéni
v motivech
zaméstnanct dle jejich
véku a poté dvoji
tridéni motiv({
zaméstnancl dle délky
zaméstndni v instituci.
V rdmci téchto tfidéni
jsem zjistovala, zda
existuji rozdily

v motivech
zaméstnanc(.

e Rozdily v motivech
zaméstnancl dle véku
Existuji rozdily
v motivaénim faktoru
pochvala od rodicu. Pét
ucitelek ze sedmi ve véku
od 46 let spiSe neni
motivovano pochvalou od
rodic¢l a naopak dvé
ucitelky ze ¢tyr ve véku od
26- 45 uvedly jako
motivacni faktor pravé
pochvalu od rodicu.

Dalsi rozdily se vyskytuje u
motivacniho faktoru
pochvala od nadfizeného.
Jedna ze ¢tyr uditelek ve
véku 26 — 45 let oznacila
pochvalu od nadfizeného
jako motivacni faktor,
kdezto starsi ucitelky ve
véku 46 a vice let spiSe
nejsou motivované
pochvalou od

e Rozdily v motivech zaméstnancu
dle véku
Existuji rozdily v motiva¢nim
faktoru pochvala od nadfizeného.
Pochvalou od nadfizeného je
motivovana vékové kategorie 46 —
55 let, konkrétné polovina
z celkového poctu respondentek
této skupiny (31%) a vékova
kategorie 56 a vice let zastoupena
jednou respondentkou. Naopak
zadna z respondentek ve véku od
26 — 45 let pochvalu od
nadtizeného jako motivacni faktor
neuvedla.

Dalsi rozdily lze pozorovat u
motivacniho faktoru nepenézni
odmeéna. Jedna ze dvou
respondentek z vékové kategorie
36 — 45 let je motivovana
nepenézni odmeénou a také jedna
respondentka z vékové kategorie
46 — 55 let je touto formou
odmény motivovdna. Naopak
respondentky z vékové kategorie
26 —35let a 56 a vice let
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nadfizeného, pouze dvé ze
sedmi starSich ucitelek
oznacily pochvalu
nadfizeného jako pro né
motivujici faktor.

e Rozdily v motivech
zaméstnancl dle délky
zaméstndni ve Skolce

Existuji rozdily ve finan¢ni
motivaci. Ucitelky, které
jsou ve Skolce déle, nez 10
let jsou spiSe financné
motivované (36%). Ve
skupiné ucitelek, které
jsou ve skolce 6 -10 let,
finanéni motivace jako
motivacni faktor
potvrzena neniau
ucitelek, které v MS
pracuji 1 -5 let, jedna
respondentka oznacila
finan¢ni motivaci jako
motivacni faktor a jedna
ucitelka ne.

Dale existuji rozdily

v motivech ucitelek

z hlediska délky ve skolce
u motivacnich faktor(
pochvala od nadfizeného a
pochvala od rodicu.
Ucitelky, které pracuji ve
vybrané skolce od 1 do 10
let, jsou z poloviny
pochvalou od rodic
motivované (dvé ze Ctyr
ucitelek) a z poloviny ne.
KdeZzto u motivace
pochvalou od nadfizeného
je vysledek spise negativni,
tfi ze Ctyr ucitelek neberou
pochvalu nadfizeného za
motivacni, pouze jedna je

nepenézni odménu za motivacni
faktor nepovazuiji.

e Rozdily v motivech
zaméstnanc( dle délky
zaméstnani v bance

Z hlediska délky v zaméstnani se
vyskytla rozdily u motivaéniho
faktoru pochvala od nadfizeného.
Ze skupiny zaméstnancu, ktefi
jsou v bance déle, nez 10 let jsou
motivovany dveé respondentky ze
Sesti (15%). Dale pochvalu od
nadfizeného jako motivacni faktor
uvedly dvé ze tfi respondentek
pracujici v bance 1 az 5 let a jedna
respondentka, ktera je v podniku
méné nez 1 rok.

Dle tohoto tfidéni jsou rozdily také
u motivacniho faktoru nepenéini
odmeéna. Nepenézni odménu jako
motivacni faktor u tohoto tfidéni
uvedly pouze dvé respondentky,
které pracuji v podniku 1 az 5 let.
Ostatni respondentky motivaci
nepenézni odménou nepocituji.
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touto pochvalou
motivovana. Naopaku
ucitelek, které pracuji ve
Skolce 10 a vice let je u
obou motivacnich faktor(
stejny vysledek, 45% neni
motivovano ani pochvalou
od nadfizeného, ani
pochvalou od rodic¢l a
pouze 18% tyto pochvaly
uvedlo jako motivacni
faktor.

Vyzkumna otdazka €. 3:
Ztotoznuji se motivy
zaméstnancu

k pracovnim ukollm
s motivacnimi faktory
jako je atraktivnost
zadaného ukolu,
jistota ziskani pfedem
slibené odmény za
spInéni dkolu nebo
presvédceni
zaméstnance o své
schopnosti splnit
zadany ukol?

V rdmci této otazky
byla zkoumdna otazka,
kde zaméstnanci méli
bodové ohodnotit
motivacni faktory od
nejvice dulezitého -1,
po nejméné dulezity -
6, pricemz

v uvedenych faktorech
se nachdzely pravé i
tyto tfi zkoumané
faktory.

Ucitelky z téchto tfi
sledovanych faktorf(
dosadily nejvyse (jako
nejvice dllezity) motivacni
faktor atraktivnost

zadaného ukolu — 3. misto.

Faktor pravdépodobnost,
Ze zadany ukol jsem
schopna splnit byl dosazen
na 4. misto a faktor jistota
ziskani predem slibené
odmeény za splnéni ukolu
byl umistén na 5. misto.

Na zakladé tohoto lze fici,
Ze ucitelky se ztotoZnuji
zejména s jednim
zkoumanym faktorem a
tim je atraktivnost
zadaného ukolu, ktery je
pro né nejdulezité;si.

Zameéstnanci banky dosadili
nejvyse faktor pravdépodobnost,
Ze zadany ukol jsem schopna
splnit — 2. misto, dale jistota
ziskani predem slibené odmény za
splnéni Ukolu — 3. misto a na 4.
misto dosadili faktor atraktivnost
zadaného ukolu.

Zameéstnanci banky se tedy
ztotoZnuji zejména s faktorem
pravdépodobnost, Ze zadany ukol
jsou schopni splnit a s faktorem
jistota ziskani predem slibené
odmény za splnéni ukolu.

Zdroj: Data z dotaznikového Setieni

5.2 Navrhy zmén

V této Casti jsou navrzeny zmeény, které muzou piispet k vétsi motivovanosti

zamestnancl obou instituct, a tak piispét k celkove vEétsi prosperité obou instituci a

spokojenosti vedeni a vS§ech zaméstnanct.

112




Dle mého nazoru lze na zéklad¢ vysledka dotazniku povazovat systém motivace
a odménovani zameéstnancii za poméerné dobie nastaveny a propracovany, hlavné co se
tyCe zaméstnancli soukromého sektoru, kde ma banka moznost své zaméstnance vice

motivovat nez je tomu u statnich zaméstnanci, konkrétné u ucitelek ve skolce.

5.2.1 Navrhy zmén pro Matefskou Skolu Nové Domovy

e Snizit pocet déti na tFidu (v soucasnosti- 28 déti na tifidu) — z dotazniki vyslo
najevo, ze témei vsechny ucitelky povazuji svou praci za psychicky naro¢nou,
coz neni vzhledem K jejich povolani piekvapujici. Maji-li v§ak ucitelky pracovat
stejné dlouho jako lidé s jinym méné psychicky narocnym povolanim, je potieba
redukovat naro€nost prace snizenim poctu déti na tfidu. Navic, jelikoZ ucitelky
pracuji na smény, je vzdy jedna ucitelka na vSechny déti sama, coz je narocné
zejména dopoledne, kdy se déti shazeji a v tuto dobu také ucitelka s détmi
nejvice pracuje. Obzvlasté narocné je to napi. u déti v malé t¥ide (déti okolo

tfech let)

e Prokonzultovani vybraného tématu Skoleni reditelkou s ucitelkami - Témér
vsechny ucitelky maji zdjem o vzd€lavani a profesni rozvoj, avsak v piipade
bodového ohodnoceni motiva¢nich faktort, byl tento faktor dosazen na posledni
misto. Vzd€lavani ve Skolce probihd formou skoleni, jehoz téma vétSinou vybira
teditelka Skolky. Kdyby vSak dala moznost vybéru ucitelkam anebo by vybér
tématu alespon prokonzultovala, mohla by tak zlepsit motivaci ucitelek a ptispét

k vétsi efektivnosti navstévovanych skoleni.

e Zamérit se na nepenéZni odménu uditelek — ucitelky jako statni zaméestnanci
nemohou ocekavat velky nartst svého pravidelného platu. To vSak védély, uz
kdyz si vybiraly své zaméstnani, a je tedy zifejmé, ze divodem pro vybér jejich
zaméstnani nebylo ocekavani velkého platu, ale zajem o préci s détmi, coz také
odpovida vysledkiim dotazniku, kde ucitelky jako motivacni faktor volily
spokojenost déti. Vedeni Skolky by se tedy mélo zaméfit zejména na nepenézni
odménu ucitelek (jako je pochvala, pfidéleni vétsi odpovédnosti uéitelkam,
apod.) a tim kompenzovat jejich nedostate¢nou penézni odmeénu a jejich

nespokojenost se svym platem.

e Zména vedeni Skolky — feditelka Skolky je v této pozici jiz témét 30 let a jiz 2.
rokem méla byt v diichodu. V rdmci dotazniku jen tfi ucitelky oznacily pochvalu

113



nadfizeného jako motivacni faktor. JelikoZz si nemyslim, Ze by pro ucitelky
nebyla pochvala od feditelky pfijemna a motivujici, pfisuzuji tyto vysledky spiSe
tomu, ze feditelka Spokojenost s praci ucitelek piiliS§ neprojevuje a ani je
nechvali, coz je dano ziejmé zejména jejim vékem a tim, ze jiz méla byt
Vv diichodu. Kvili tomu ziejmeé také nema potiebu jiz cokoliv ménit a snazi chod

Skolky jiz pouze udrzovat.

5.2.2 Navrhy na zmény v Ceské sporitelné

Zamérit se na prijimani zaméstnanci s vhodnym vzdélanim - z vysledkl
dotazniku je ziejmé, Ze zamé&stnanci, ktefi nepracuji ve svém oboru, nejsou ve
sveé praci spokojeni, coZ se samoziejme promitne i na vysledcich a ptistupu

K praci zaméstnance. Vedeni banky by se mélo zaméfit na vybér a ptijimani téch
zaméstnanct, ktefi maji pro praci v bance vhodné vzdélani (napf. stiedni
obchodni skola ¢i ekonomicka Skola nebo vysoké skoly ekonomického

zaméteni).

Jasné definovat podminky a moZnosti kariérniho riustu (napr.sestavit
kariérni plan) — podle vysledkt dotazniku 23% zaméstnanct nevi, zda-1i ma
moznost kariérniho riistu. Banka by se tedy méla zamé&fit na informovanost
zamestnancl v této oblasti — stanovit podminky co pro pfipadny kariérni rist
muze zaméstnanec udélat (napt. zvySeni vzdélani, navstéva konkrétnich kurzi,
urcity pocet uzavienych smluv se zdkazniky, apod.). Timto by také mohla banka

prispét ke zvySeni zajmu o kariérni rast, ktery u zaméstnanct banky chybi.

Zavedeni pruzné pracovni doby - zaméstnanci v bance maji klasickou
osmihodinovou pracovni dobu, avsak v otazce tykajici se navrhu zmén v bance
jedenact zaméstnancu ze tiinacti uvedlo zménu pracovni doby. Banky by mohla
zavést pruznou pracovni dobu, kdy by vedeni stanovilo zdkladni pracovni dobu,
kdy musi byt zamé&stnanci v praci a zbyvajici pracovni dobu by si zaméstnanci
rozlozili tak, aby méli za tyden odpracovano stanovenych 40 hodin. Vzhledem
k povaze prace, kdy ma kazdy poradce vétSinou uréity pocet stejnych klientd,
kteti se v ptipad¢ potieby domlouvaji s poradcem na konkrétnim terminu

schlizky, si myslim, Ze by pruzna pracovni doba v bance mohla fungovat.

Zménit systém hodnoceni na zakladé planu — snizit naroky na zamestnance

V navrhach na zmény v bance zaméstnanci ve varianté jiné uvadéli zménu
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systému hodnoceni a zruSeni planu. Planem je ¢tvrtletni objem v K¢ stanoveny
na kazdého zaméstnance. Na zaklad¢ plnéni planu jsou zaméstnancim
pfidélovany ¢tvrtletni odmény. Snizenim naroku na zaméstnance v ramci planu
by banka mohla ptispét také k zajmu o kariérni rust, ktery dosud v bance spise
chybi, a to nejspisSe zejména kvili jeste vyssim narokiim, které by byly na

zaméstnance na vys$i pozici kladeny.
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6 Zaver

podniku, bez ohledu na to, zdali se jedna o soukromy ¢i vefejny sektor. Spravné
nastaveny systém motivace a odménovani je kli¢ovym aspektem pro celkovou vykonost
s uspéch podniku. Pomoci vhodnych motivacnich faktort vychazejicich z potieb
zaméstnanct lze pozitivné ovlivnit vykon zaméstnanct. Je duilezité, aby se podniky
zaméfily 1 na tzv. nefinanéni formy odmén (slovni ohodnoceni, vytvareni piijemného
pracovniho prostiedi, pfidélovani vétsi odpovédnosti zaméstnanctiim, apod.) hlavné tedy
ty, jejichZ zaméstnanci nemaji Sanci pravidelného mzdového ¢i platového riistu, tedy
zejména podniky statni sféry. Stale je to ale predev§im penézni odména ve formée platu
¢1 mzdy, kterd zaméstnance pii praci nejvice motivuje. Tedy vedle vhodného systému
motivace, je dulezity také spravné nastaveny a predevsim pro zaméstnance srozumitelny

systém odménovani.

Cilem této bakalatské prace bylo analyzovat a zhodnotit zplisob motivace a
odménovani zaméstnanci ve dvou raznych institucich. Jednou z instituci byla Matetska

$kola Nové Domovy a druha instituce byla Ceska spofitelna, a.s.

Prvni ¢ast prace je vénovana teoretickym poznatktim ziskanych ramci studia
odborné literatury tykajici se zkoumané oblasti, na jejimz zaklad¢ byly také vytvoreny

dva dotazniky, a to pro kazdou instituci zvIast’ z ditvodu jejich velké odlisnosti.

V ramci praktické prace byly vyplnéné dotazniky vyhodnoceny, ziskané
vysledky obou instituci byly pomoci tabulek porovnany a shrnuty a pro kazdou instituci
byly navrzeny zmény, které by napomohly piispét k vylepseni systému motivace a
odménovani a piispét tak k vétsi spokojenosti zaméstnanct a k celkové prosperité obou
instituci. Navrhovanymi zménami pro Skolku bylo snizit pocet déti na tfidu, vybirani
témat Skoleni feditelkou ve spolupraci s ucitelkami, zaméteni se na nepenézni odménu
ucitelek a zména vedeni Skolky. Doporuceni navrzena pro banku se tykaji zaméteni se
na pfijimani zaméstnanct s vhodnym vzdélanim, jasného definovani podminek a
moznosti kariérniho rtstu, zavedeni pruzné pracovni doby a zmény systému hodnoceni

na zaklad¢ planu.

Na zéklad¢ vysledkt dotaznikového Setfeni lze fici, ze jsou zaméstnanci obou
instituci dobfe motivovani a ve své praci celkové spokojeni, 1 kdyz se nasly véci, které

by ve své praci radi zménili. To, S ¢im neni vétSina zaméstnancii obou instituci
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spokojena, je jejich platové ohodnoceni, se kterym vSak neni spokojena vétSina lidi
V jakémkoliv zaméstnani, coz je ale velmi ¢asto divodem a motivaci zaméstnancii

k dalsi snaze 0 zlepSovani svych vykond.

Zaroven je ale dulezité, aby se také podniky snazily neustdle vyvijet a
zdokonalovat tuto oblast fizeni lidskych zdroji a nepodcenovat motivaci a odménovani
zaméstnancl, protoze celkova prosperita firmy je déna dil¢imi vysledky vSech
zaméstnancl a nespokojenost zaméstnancii by mohla narusit chod podniku ¢i dokonce
zpusobit odchod zaméstnancl. Z tohoto divodu byla také navrhnuta vyse uvedena
doporuceni na zmény, které by mohly obéma institucim napomoci zdokonalit tuto

oblast fizeni lidskych zdroja.
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7 Summary

The main purpose of my thesis was to analyse the system of motivation and
remuneration in two selected institutions operating in different areas, based on the study
of specialist literature and results obtained of questionnaire survey and the suggestions
for the improvement of some discovered shortcomings, which will lead to higher

prosperity of both institutions.

Theoretical part is devoted to the studying of specialist literature focused on
chapters motivation, motive, source of motivation, job satisfaction and dissatisfaction,

stimulation and remuneration.

In the practical part there were briefly introduced selected institutions —
kindergarten Nové Domovy and Ceska spofitelna, a.s. and after that questionnaires
completed by employees were evaluated. In conclusion the results were summarized in
forms of tables and there were recommended possible suggestions on the improvement

of current system of motivation and remuneration.

Based on the survey it can be said that employees of both institutions are well
motivated and overall satisfied in their job, although there are several things whose
changes would make employees more satisfied. Namely all staff of both institutions is
not satisfied with their salary. This is the reason, why the most of institutions nowadays
should focused on non- monetary rewards, such as more responsibility, pleasant

working conditions, etc.

All companies realize that exact human sources are the most important capital
and therefore companies would try to develop and permanently improve the system of
motivation and remuneration. To this purpose there would be helpful recommendations,

which are stated in the end of the thesis.

Key words: motivation, remuneration, questionnaire survey, non — monetary rewards,

recommendations
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Priloha 1. Dotaznik pro Materskou Skolu Nové Domovy

Dobry den,
vénujte prosim nékolik minut svého ¢asu na vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Tento
dotaznik bude podkladem pro mou bakalarskou praci s nazvem: Motivace a
odménovani zameéstnanci ve vybranych podnicich. Dotaznik je anonymni, ziskané
informace budou pouzity pouze pro ucel zpracovani této bakalaiské prace.
Vybranou odpovéd’ prosim zaskrtnéte, poptipade slovné odpovézte na vyznacené misto.
Dé&kuji za spolupréci.

Michaeala Glaserova

studentka Ekonomicka fakulty JU v Ceskych

Bud¢jovicich
1. Pohlavi:
a) Zena
b) muz

2. Do které z nasledujicich vékovych kategorii se radite:

a) do 25 let

b) 26 — 35 let
c) 36 — 45 let
d) 46 — 55 let

e) 56 a vice let

3. VaSe nejvyse dosaZené vzdélani:
a) zakladni

b) odborné- vyucni list

¢) stiedoskolské s maturitou

d) vyssi odborné

e) vysokoskolské

f) jiné



4. Jak dlouho jiZ pracujete v podniku?
a) mén¢ nez 1 rok

b) 1 az 5 let

c)6az 10 let

d) vice nez 10 let

5. Jste v praci celkové spokojen/a?
a) velmi spokojen/a

b) spokojen/a

C) ani spokojen/a ani nespokojen/a
d) nespokojen/a

e) velmi nespokojen/a

6. Pokladate svoji praci za zajimavou?
a) ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) ne

€) neumim posoudit

7. Pokladate svoji praci za naro¢nou (psychicky)?
a) ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) ne

e) neumim posoudit

8. Jste vedoucim pracovnikem Kk praci dostate¢né motivovan/a?
a) ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) ne



e) neumim posoudit

9. Jakym zpiisobem jste v praci motivovan/a? — moZno zaskrtnout i vice odpovédi
a) finan¢né

d) pochvalou od nadfizeného

) pochvala rodica

f) spokojenosti déti

g) jinak (jak?)

10. Serad’te motivacni faktory, které Vas motivuji ke splnéni zadaného pracovniho
ukolu. (1 — nejvice preferovany, 6 — nejméné preferovany)

a)  pravdépodobnost, ze zadany ukol jsem schopna splnit

b)  vhodné penézni odména

c) _ vhodna nepenéZni odmeéna (seberealizace, uspokojeni ze splnéni cile,
spokojenost déti/ rodici,...)

d)  atraktivnost zadaného ukolu

e)  jednoduchost zadan¢ho tikolu

f)  jistota ziskani pfedem slibené odmény za splnéni tikolu

11. Jak vnimate vztahy se svymi nadrizenymi a kolegynémi?
a) velmi dobré

b) spise dobré

c) spiSe Spatné

d) velmi Spatné

e) neutralni, ¢isté pracovniho razu

12. Jakych hodnot si pri praci nejvice cenite? Prosim, bodové ohodnot’te jednotlivé
faktory od 1 do 9 bodi. (1 — nejvice dulezité, 9 — nejméné diilezité)

a) piijemné prostiedi
b) dobry a pratelsky pracovni kolektiv

C) piiméiena vyse vydélku

d) __ samotna prace s détmi
e) __ kreativita prace

f) __ dalsi vzdélani a rozvoj
g) ____ jistota zamé&stnani

h) pracovni doba (prace na smény)



1) 8 tydenni dovolena

13. UmoZiiuje Vam podnik dalSi vzdélavani a profesni rozvoj( $koleni,..)?
a) ano pravidelné
b) ano, obcas

C) ne

14. Mate o dalsi vzdélavani a profesni rozvoj zajem?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

15. Co si myslite o vySsi svého platu vyméreného na zakladé platovych tiid
vzhledem k narocnosti Vasi prace?

a) je nadhodnoceny
b) odpovida naroc¢nosti
c¢) neodpovida, m¢l by byt vyssi

d) neumim posoudit

16. Mate moZnost vydélat si penize nad ramec pravidelného platu?
a) ano, praci nad ramec svych pracovnich povinnosti

(uved’te prosim
priklad)

b) ano, praci preséas

C) ne

17. Jak ¢asto probiha hodnoceni Vasi prace nadiizenym?
a) prilezitostn¢

b) pribézné

C) v pravidelnych intervalech

d) nepravidelné

) hodnoceni neprobiha viibec

) nevim



18. Kdo vSechno provadi hodnoceni Vasi prace? — moZnost zaSkrtnout i vice
odpovédi

a) feditelka
b) zastupkyné feditelky

¢) externi statni pracovnik (inspekce,..)

19. Co by prispélo ke zvySeni vasi pracovni motivace? — moZnost zaSkrtnout i vice
odpovédi

a) mzda

b) pfistup nadfizeného

c¢) vztahy na pracovisti

d) pozdéjsi oteviraci doba

e) jistota ziskani vhodné odmény za splnéni zadaného ukolu

f) zavedeni zamé&stnaneckych benefitd (jakych?)




Pfiloha 2: Dotaznik pro Ceskou sporitelnu, a.s.

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého Casu na vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Tento
dotaznik bude podkladem pro mou bakalédiskou praci s ndzvem: Motivace a
odménovani zaméstnanct ve vybranych podnicich. Dotaznik je anonymni, ziskané
informace budou pouzity pouze pro ucel zpracovani této bakalatské prace.

Vybranou odpoveéd prosim zaskrtnéte, poptipade slovné odpovézte na vyznacené misto.
De¢kuji za spolupraci.

Michaeala Glaserova

studentka Ekonomicka fakulty JU v Ceskych

Budé¢jovicich
1. Pohlavi:
a) zena
b) muz

2. Do které z nasledujicich vékovych kategorii se Fadite:

a) do 25 let

b) 26 — 35 let
c) 36 — 45 let
d) 46 — 55 let

e) 56 a vice let

3. VaSe nejvySe dosazené vzdélani:
a) zékladni

b) odborné - vyucni list

c) sttedoskolské s maturitou

d) vyssi odborné

e) vysokoskolské

f) jiné

4. Pracujete nyni ve svém oboru?
a) ano
b) ne



5. Jak dlouho jiZ pracujete v podniku?

a) mén¢ nez 1 rok
b) 1 az5 let
c) 6 az 10 let

d) vice nez 10 let

6. Jste v praci celkové spokojen/a?
a) velmi spokojen/a

b) spokojen/a

C) ani spokojen/a ani nespokojen/a
d) nespokojen/a

e) velmi nespokojen/a

7. Jak souhlasite s tvrzenim, Ze prace kterou vykonavate je zajimava?
a) souhlasim

b) spise souhlasim

¢) spiSe nesouhlasim

d) nesouhlasim

¢) neumim posoudit

8. Jste vedoucim pracovnikem k praci dostate¢né motivovan/a?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

e) neumim posoudit

9. Mate moznost kariérniho rastu?
a) ano
b) ne

¢) nevim



10. Mate o kariérni rist zajem?
a) ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) ne

11. Jakym zpiisobem jste v praci motivovian/a? — moZno zaskrtnout i vice odpovédi
a) finan¢né

b) nepenézitou odmeénou

c) povysSenim

d) pochvalou od nadfizeného

e) jinak (jak?)

12. Serad’te motivacni faktory, které Vas motivuji ke splnéni zadaného pracovniho
ukolu. (1 — nejvice preferovany, 6 — nejméné preferovany)

a) __ pravdépodobnost, ze zadany ukol jsem schopen/schopna splnit

b)  vhodné penézni odména

C) ___ vhodna nepenézni odména (profesnim rozvoj, seberealizace, uspokojeni ze
splnéni naro¢ného ukolu, apod.)

d) __ atraktivnost zadaného ukolu

e) _ jednoduchost zadan¢ho tikolu

f)  jistota ziskani pfedem slibené odmény za splnéni tkolu

13. Serad’te od 1 do 9 uvedené pracovni hodnoty podle toho, jak jsou pro Vas
dilezité. (1 — nejvice dilezité, 9 — nejméné duileZité)
a) piijemny pracovni kolektiv

b) vyse vydelku

C) ___ moznost dal§iho vzdélavani

d)  moznost kariérniho rlstu

e) __ pochvala nadtizeného, vyjadieni spokojenosti

f)  jistota ziskdni vhodné odmény za splnéni zadaného tkolu
g) ___ pruzna pracovni doba

h) _ jistota zamé&stnani

1) spokojenost klientti



14. PovaZujete systém hodnoceni a nasledné odménovani jako Vam dobre
srozumitelné a jasné?

a) ano

b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

¢) neumim posoudit

15. Jsou Vam pripadné nejasnosti v systému hodnoceni a odmérnovani Vasim
nadrizenym ochotné vysvétleny?

a) ano

b) spise ano
c) spiSe ne
d) ne

e) neumim posoudit

16. Jak ¢asto provadi nadrizeny hodnoceni Vasi prace?
a) prilezitostné

b) pribézné

C) v pravidelnych intervalech

d) nepravidelné

e) hodnoceni neprobiha viibec

f) nevim

17. Primérny Cisty mési¢ni prijem:
a) do 10 000

b) 10 001 — 20 000

c) 20 001 — 30 000

d) 30 001 — 40 000

e) 40 001 — 50 000

f) 50 001 a vice



18. Jste spokojen/a s vysi svého platu?
a) ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) ne

19. Z jakych slozZek se sklada Vas plat? - moZno zaskrtnout i vice odpovédi

a) fixni mzda
b) mésicni odmény
c) cilové odmény

d) jiné (jaké?)

20. Jaké zaméstnanecké vyhody Vam podnik nabizi? — moZno zaSkrtnout i vice
odpovédi

a) prispévek na stravovani

b) ptispévek na penzijni ptipojisténi
¢) ptispévek na dovolenou

d) ptispévek na sportovni ¢innost

e) prispévek na kulturni ¢innost

f) jiné (jaké?)

21. Na strankach vasi organizace jsem se dozvédéla, Ze Ceska sporitelna umozZiuje
svym zaméstnanciim vyuZzivat systém Cafeteria, tyka se to i Vasi pobocky?
a) ano

b) ne

Na nasledujici otazky 22. a 23. odpoveézte pouze v pripade kladné odpovédi na
predchozi otazku ¢. 21

22. Jaké je kritérium pro moznost vyuzivani tohoto systému? - mozno zaskrtnout i
vice odpovédi

a) délka zaméstnani v podniku

b) pracovni pozice

¢) pracovni vysledky

d) neni zadné kritérium — mohou pouzivat vSichni zaméstnanci

e) jiné (jaké?)




23. Mite konkrétné vy mozZnost vyuzivat tento systém?
a) ano
b) ne

c) castecné

Na nasledujici otazky 24 - 27 odpoveézte pouze v pripadé kladné odpovédi (odpoved’
a),C)) na predchozi otazku ¢. 23

24. Vyuzivate tento systém benefita?

a) ano

b) ne

c) Castecné

25. Byli jste dostateéné seznameni s timto systémem a jeho moZnostmi?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

e) neumim posoudit

26. Spliiuje nabidka benefiti systému Cafeteria Vase pozadavky?
a) naprosto ano
b) spise ano

¢) spiSe ne, chybi benefity z mé oblasti zajmu (které?)

d) naprosto nespliuje

27. Jakou oblast benefitii nejvice preferujete? - mozno zaskrtnout i vice odpovédi.
Benefity z oblasti:

a) mody

b) sportu

c) kultury

d) zdravotni péce
e) elektroniky

f) cestovani

g) financi (napf.: zlevnéné bankovni produkty,..)
h) z jiné (jaké?)




Na nasledujici otazku odpoveézte pouze v pripadé zaporné odpovedi na predchozi
otazku ¢. 23

28. Méli byste zajem tento systém vyuZzivat?

a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

29. Je néco, co byste chtél/a ve Vasi spole¢nosti zménit? - mozno zaskrtnout vice
odpovédi

a) mzda

b) ptistup nadtizené¢ho

¢) vztahy na pracovisti

d) nabidku zamé&stnaneckych benefiti
e) pracovni doba

f) pracovni podminky

g) néco jiného (co?)




Priloha 3: Zakladni pojmy

Verejny sektor
Vetejny sektor je specifickd soucast ekonomiky, kterd se zabyva poskytovanim
vetejnych sluzeb. Vetejny sektor tvoii jednak vetfejnd sprava, ktera se zabyva vykonem
vefejné moci ve state, ale také dalsi organizace zabyvajici se poskytovanim vefejnych
sluzeb (Skolstvi, zdravotnictvi, obrana, dopravni infrastruktura atd.), které jsou
financovany z vefejnych prostiedkii (vefejnych fondt). Cinnost vefejného sektoru je
financovana z vefejnych rozpocta, které jsou tvofeny ze zdroji obyvatelstva, konkrétné

z povinn¢ odvadénych dani obyvatelstva.

Vetejny sektor je fizen a spravovan vefejnou spravou, rozhoduje se v ném

vefejnou volbou a podléha vetejné kontrole.

Pravomoc k vykonu vefejna moci nalezi v prvé fadé statu (vefejna moc statni),
ale 1 dalSim k této Cinnosti povéfenym subjektlim, jako jsou obce, kraje, apod. (ostatni

vefejnd moc).

Soukromy sektor (podnikatelsky sektor)

Soucésti soukromého sektoru jsou firmy vlastnéné jednotlivei nebo skupinami,
které jsou zfizované zpravidla za UCelem dosazeni zisku, ale také jednotlivci
(domécnosti). Na rozdil od vetfejného sektoru je podnikatelsky sektor financovan
prostiednictvim prostfedkt ziskanych subjekty tohoto sektoru prodejem statkli za trzni

cenu, ktera se utvaii ptisobenim nabidky a poptavky na trhu.

Jak uz znazvu podnikatelsky sektor vyplyva, jedna se vtomto sektoru o
podnikani, o podnikani fyzicich osob — zivnostnikil a pravnickych osob - spolecnosti.
Podle obc¢anského zakoniku 89, 2012 Sb., § 420 je podnikatelem ten, kdo samostatné
vykonavd na vlastni ucet a odpovédnost vydélecnou cinnost Zivnostenskym nebo

obdobnym zplsobem se zdmérem ¢init tak soustavné za ucelem dosazeni zisku.

Hlavnimi formami podnikdni je zivnostenské podnikdni a podnikani formou
obchodnich spoleénosti. Zivnostensky podnikatel miize zahajit svoji ¢innost na zékladé
ziskani zivnostenského listu a pifi provozovani zivnosti jednd vlastnim jménem. Naproti
tomu obchodni spolecnosti vznikaji na zakladé smlouvy mezi zakladateli spole¢nosti,
spolecnost tedy podnikd jménem celé spoleCnosti a vznikd zdpisem do obchodniho

rejstiiku.



Zavérem lze tedy fici, Ze na rozdil od vefejného sektoru je soukromy sektor
zaloZzen na ziskovém principu a prostiedky ke své Cinnosti neziskava z verejnych

rozpoctl, jak je tomu u vetejného sektoru, ale vlastni ¢innosti.

Piispévkové organizace
Prispévkové organizace jsou jeden z druhti organizaci ziizovanych uzemnimi

samospravnymi celky (obcemi, kraji, apod.)

Uzemni samospravny celky ziizuji ptispévkové organizace pro takové Cinnosti,
které jsou zpravidla neziskové a jejichz struktura, rozsah a slozitost vyzaduje pravni

subjektivitu, jedna se tedy o pravnické osoby.

Prispévkové organizace jsou ziizovany zfizovaci listinou, kterd musi mit urcité
nalezitosti stanovené zdkonem, a zapisuji se na zakladé¢ navrhu ziizovatele do

obchodniho rejstiiku.

Piispévkové organizace béhem své ¢innosti hospodafi s penéZznimi prostiedky
ziskanymi vlastni Cinnosti a s penéznimi prosttedky ziskanymi zrozpoctu svého
ziizovatele, pfi¢emz zfizovatel poskytuje prispévek na provoz prispévkoveé organizaci
na zékladé jejich vykond nebo jinych kritérii jejich potieb. Piispévkové organizace
hospodaii dale také s prostfedky svych fondu, s penézitymi dary od fyzickych a
pravnickych osob a penéznich prostfedkii poskytnutych z Narodniho fondu a ze

zahrani¢i (Zakon ¢. 250/2000 Sb., Zakon o rozpoctovych pravidlech uzemnich

rozpoctl).

Povinnosti piispévkové organizace je dbat na to, aby plnila uréené ukoly
nejhospodarngj§im zplsobem a dodrzovala stanovené financni vztahy ke statnimu
rozpoctu. Ziskané penézni prostiedky smi pouzivat jen k ucelim, na které byly
poskytnuty, a to na kryti nezbytnych potfeb a na kryti opatfeni nutnych k zabezpeceni
bezporuchového chodu organizace (Zakon ¢. 218/2000 Sb., Zakon o rozpoctovych

pravidlech a 0 zméné& né€kterych souvisejicich zakont).

Obchodni banky

Obchodni banky patfi k nejvyznamnéjSim finanénim zprostiedkovateltim
nachazejicim se v kazdé trzni ekonomice. Jedna se o pravnické osoby se sidlem v Ceské
republice zaloZené jako a.s. s minimalnim vkladem 500 mi. K¢, které podnikaji za

ucelem zisku.



Pravni postaveni obchodnich bank vymezuje zakon €. 21/1992 Sb., o bankach.

Tento zékon vychazi pti definici bank ze smérnice EU, ktera stanovuje, ze banky museji

splnit nasledujici ¢tyfi podminky. Obchodni banky musi:

Byt zaloZeny jako akciové spoleénost se sidlem v Ceské republice;

Ptijimat vklady od vefejnosti;

Poskytovat uvéry;

Mit k vykonu své &innosti bankovni licenci (udéluje CNB na zékladé

vyjadieni se Ministerstva financi Ceské republiky)

Obchodni banky miizeme dé¢lit na:

1. Univerzalni obchodni banky

Nabizeji Sirokou paletu produkti — klasické produkty komeréniho
bankovnictvi (napf.: pfijiméani depozit, poskytovani Gvéri), tak i produkty
investi¢niho bankovnictvi (investi¢ni obchody, obchod s cennymi papiry,
apod.)

Tento typ obchodnich bank v naS§em bankovnim sektoru pfevlada

Patii sem napft.: Ceska spofitelna a.s., Zivnostenské banka, Ceskoslovenska
obchodni banky, atd.
Specializované obchodni banky

Zaméiuji se na konkrétni bankovni sluzby

Jedna se o stavebni spofitelny, hypote¢ni banky, apod.

V Ceské republice mame tyto specializované obchodni banky:

pét stavebnich spofitelen

dveé hypotec¢ni banky (Hypote¢ni banka a Wiistentor hypote¢ni banka)

ryze investi¢ni banka (Saxobank)

privatni banka (JT Banka)

korporatni banka (Citibank)



