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1. UVOD

Lidé ¢im dal ¢astji uvadji, Ze do prace chodi nejen My penézim, ale i proto,
Ze ve své praci nachézeji smysl svého Zivota. Mymyan faktorem motivace
zanestnand je divéra vedeni firmy v jejich samostatnost a v origindifistup k plreni
pracovnich dkal. K jejich motivovani pak fispivaji nejen platy, ale i né&gn¢jsi

firemni vyhody.

V podminkach ¢ceského pracovniho trhu postépreaina mezi firmami boj
o nedostatkové kvalitni zafstnance. Moderni formy pé o pracovniky se stavaji
konkurerni vyhodou, vyraz# posiluji image firmy a pozitivhovliviwuji produktivitu.
Podnik je hodnocen z hlediska z&simance jako perspektivni a myslici nejen

na @itomnost, ale i budoucnost svych zZetmand.

Personalistika na 2atku 21. stoleti p#t mezi nejrychleji se rozvijejici a énici se
oblasti tizeni organizaci. Objevuje s@da novych trend odrazejicich vyznamné

zmeny.

Maximalni zefektivini rizeni lidskych zdrdj doprovazirada novych aspekt jako je
problematika lidského kapitalu, vysSi uravedileni odpo#dnosti zatizeni lidskych
zdroji mezi personalisty a ostatnimi manaZefizeni taleni, odklon od systému
pracovnich mist k flexibikSimu systému roli, problematik&eni pracovniho vykonu,
novy pohled na za#stnanecké vztahy, kulturu organizace a chovanigarozaci,
nejnojSi pristupy ke vzdlavani a rozvijeni lidi, nejn@si trendy v odranovani

pracovniki a mnohé jiné.

Schopnost &nn¢ fidit lidské zdroje rozhoduje o tom, jak budou firmy
konkurenceschopné. Pracovnici firmyegstavuji jeji prviadé bohatstvi. Aby se
organizace mohla rozvijet, je nutné do tohoto b&thidinvestovat. Cilem personalniho
fizeni ve firn¢ je, aby organizace ziskala a udrZela kvalifikovapgdané a ddb

motivované pracovni sily. To zahrnujeregdvidani budouci pisby pracovnik,



zvySovani a rozvijeni schopnosti lidi tim, Ze se fjudou nabizetipeZitosti k weni

a soustavnému rozvoji.

Cilem mé diplomové prace je zhodnoceni ¢esné Urové motivace a stimulace
lidskych zdroji v bankovni sfée. Na zakladl zpracované analyzy navrhnoufigadné
zmeny. Pro zpracovani jsem si vybrala bankovni Us@8td¥ni sptitelnu, ktera spada
pod silnou finatini skupinuCSOB.

V teoretickécasti své prace se zabyvam obfdm pojmi osobnostlovéka, motivace,
teorie motivace, pracovni motivace, stimulace aivadhim programem organizace.
V prakticke ¢asti jsem se za#iila na podrobnou charakteristiku spoiesti a vliastni
analyzu motivaniho systému v PosStovni diielné¢ pomoci dotaznikového $eni.
Ziskané vysledky by mohly byt ve spébesti pouzity pi Gpraw budoucich
motivatnich progran.



2. LITERARNI RESERZE

2.1 Osobnostlovéka

2.1.1 Psychologicky pojem ,osobnost"

Psychologicky pojem osobnost vyjagk ,organizovany, dynamicky a interindividudln
odliSny celek psychofyzickych dispozic, determinujpribéh a projevy psychickych
proces (reakci)* (Nakoneny, 1993).

Allport in Armstrong (2007) definuje osobnost jakglynamickou organizaci
psychofyzickych systétnv jedinci, ktera uwuje jeho adaptaci na prosti a jeho

charakteristické zjsoby chovani a prozivani*.

,0sobnost je invididuum chapané jako integrace Hesealizaci v interakci se svym
prostedim* Ri¢an, 1975).

Psychologicky pojem osobnosti vyjage vnitni jednotu a strukturovanost obsahu
duSevniho Zivota lidského jedince, a to v danénmdiilau i v pribéhu ¢asu. Osobnost

lze definovat jako organizaci, soubor, jednotwdsdych, vrozenych a pod tlakem
spole&nosti a vychovy v witém @irodnim, spoléenském, ekonomickém a kulturnim
prostedi vytvdenych zvlastnosti,ékesnych a duSevnich proéespostofi, vztahi

a vlastnosti, kteréidi ¢cinnost¢loveéka (Smeékal, 2002).

2.1.2 Osobnostlovéka a jeji vnitini struktura

Z hlediska paeb zvlas& ekonomické praxe Ize za uZite& povazovat takovéeréni

struktury osobnosti, které umiije formulovat praktické otdzky a nalézat n& n



relevantni odpaotdi. Jde o nasledujici otdzky a jim odpovidajici bosustni
substruktury:
= Co ¢lovék umi?
Odpowd’ na tuto otazku umaiije blizSi poznani a rozbor schopnosti jedince,
jeho znalosti a dovednosti. Jde tedy o vykonovdstsukturu osobnosti.
= Co¢lovék chce? Kam snéruje?
Odpowd’ na tuto otdzku umaiije poznani motivace — za&benosti clovéka.
Tato substruktura osobnosti je odpduwa za volbu konkrétnich @jl k nimz
Cloveék snmefuje (snerova charakteristika), i za intenzitu (charaktékest
intenzitni), resp. vytrvalost (charakteristika pstentni), s niZz k nim séiuje.
= Jaky ¢lovék je?
Odpowd na tuto otazku je svym #pobem sloz#jSi. Postihuje prozivani
i chovaniclovéka jak z hlediska vicemérformalniho (lehkost vzniku, rychlost,
trvani a sila psychickych prodes staw a jejich gevaZzujici citové laghi),
tak obsahovou stranku jeho projefiProvaznik a kol., 2004, Nakatrey, 1993).

Obrazelg. 1: Osobnostlovéka a jeji vnitni struktura

Codlovek umi? Codlovek chece?

SCHOPNOSTI MOTIVACE

Jakyclovek je? Jaky je jest?

CHARAKTER TEMPERAMENT
POSTOJE

Zdroj: Provaznik a kol., 2004
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Dle Provaznika a Komarkové (2004edstavujischopnosti¢loveéka Skalu nejiiznéjSich
osobnostnichiedpoklad nezbytnych pro us8ny vykon uéitych cinnosti. Lze pitom
rozliSit schopnosti obecné, které se mohou uplatmi¢lérad ¢innosti, a schopnosti

specialni, které se uphatji pouze v gkterychc¢innostech.

Jiné kriterium dleni umouje specifikovat schopnosti pohybové (motorické),

schopnosti smyslové (senzorické) a schopnosti roxénkognitivni, intelektoveé).

Pro porozunani motivaci lidského chovanfvcetré pracovniho jednéni) jsou vyznamné

nasledujici skutaosti:

» Kazda pohnutk&innosti, kazdy motiv ma v polaéit,clovek, subjekt — jeho
prostedi” dvoji zakotveni: ,na strénedince je to obsah duSevnihocke$ného
stavu, k jehoz dosaZeni &faje, na stra# okoli je to gednet ¢i situace, ktera

dosazeni tohoto stavu umozni.“

» V kazdém okamZziku {sobi na strah subjektu vice motivich sil, vice
jednotlivych motivi najednou. Jejich zafieni i intenzita si mohou byt vice

¢i mére blizké, podobné&;i naopak rozdilné az protikladné.

Temperamentenrozumime osobnostni dispozice k emocionalnim \{gitg reakcim.
Predstavuje souhrn obecnych vlastnosti fungovankdidssychiky, vlastnosti, které
se projevuji jak v prozivani, tak v chovaginfosti), a které wuji formalni zgisob, styl

veSkeré lidské€innosti.

K zakladnim znakm ¢i dimenzim temperamentovych vlastnosti osobnosti:pa
= citové lacni,
= vzrusivost,
»= odolnost,
= trvalost,
= celkové zan¥eni.

11



Charakter je mozné chéapat jako soustavu obsahovycli, rigko soustavu po#énné
stabilnich duSevnich vlastnostiovéka, které se projevuji v jeho vztazichuzmym

aspekiim skuté&nosti — &etné sebe sameho.

Raznymi strankami skut@osti se zpravidla rozumi:
» druzi lidé,
» vlastni¢innost, &etrg ¢innosti pracovni,
» spole&nost, s¥t, vesmir obeah) wetr® nag. implicitnich, ne zcela
uvédomovanych spotenskych, filozofickych a dalSichrgrstav a koncepci,

= vlastni osobnostlovék sam.

Charakter osobnosti jedince je vzajeémazce provazan s jehpostoji — trvalymi
osobnostnimi soustavami pozitivnich nebo negativhimdnoceni, emocionélniho&it
a tendenci jednani pro nebo proti vzhledem ke k&inkm (i abstraktnim) objeltn

(Provaznik, Komarkova, 2004).

2.1.3 Vyvoj osobnosti

Struktura osobnosti, resp. osobngkivéka se vyviji pod neustalym vlivem mnoha
faktori a vliva v jejich vzgjemné interakci. K zakladnim fakior dle Provaznika
a Komarkové (2004) p#t

= Faktory vnitni, biologickeé.

» Faktory vigjSi, predevsim spolenske, socialni.

» Faktory sebeut¥@ni, sebevychovy.

2.1.4 Dynamika osobnosti
Pojem dynamika osobnosti reprezentuje osobnostriiudcované sobenim vninich

sil. Na tomto éni se podileji vSechny substruktury osobnosti: Kronotivatnich take

poznavaci, temperamentové, charakterové i postgfravaznik, Koméarkova, 2004).
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Vyznamnou funkci v organizaci duSevniho Zivatkovéka plni specificky lidsky
fenomén ozn®ovany ,Ja“. Toto ,J&"“ pedstavuje ,1. obraz sebe sama, sebepojeti
(predstavy, smysleni, které si jedinec vyivad sold samém, a pocity, které stim
souviseji), 2. zvlastni psychicky aparat, kteryadije nejvysSi Uaroue integrace
osobnosti a j&initelem specificky lidské organizace dusSevnihcoElovéka a jeho
dynamiky“ (Nakoneény, 1993).

2.2 Motivace

2.2.1 Vymezeni pojmu motivace

Slovo ,motiva“ je termin odvozeny z latinského mos, coZz je forma slovesa
.movere* — hybati se, pohybovati se. Toto slovo ytaadtenesed vyjadiuje fakt,

Ze v naSem chovani a jednani existuitarhybné sily - motivy (RZicka, 1992).

Cinnosti ¢lovéka (tj. jeho chovani, resp. poznavani, prozivajgdnani) se witym
smerem orientuji (zarétuji), v daném siru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuiji.
Navenek se pak tsobeni &chto sil projevuje v podab motivované ¢innosti,

motivovaného jednani (Bedrnova, Novy, 2007).

Motivaci ¢lovéka rozumime soubotinitela predstavujicich vnihi hnaci sily jeho
¢innosti, které useriuji lidské jednani a prozivani. Motivace lze jedn®el vyjadit

i jako etz navaznych reakci, kdy pocit pelby vede ke vzniku iani dosdhnout
uréitého cile. \édomi tohoto cile vyvolava nap, které vyusuje do aktivit (Usili), jez

smetuji k dosahovani dil Vysledkem dosazeni @ije uspokojeni (Nakortay, 2004).
Typické pro lidskou motivaci dle Homoly (1977) jéhnuti k ugitym specifickym

cilam, jichZz jsme si viceli mérg védomi. V utvdeni a formovani motiv naSich

¢innosti hraje zn&nou roli okoli, zejména okoli socialni.

13



Chceme-li gkoho motivovat, musime nejprve dosahnout vzajeminédys nazok
a postoji. ManaZer proto musi ovladat &m poznavat lidi. Musi &dét, koho vede
a koho chce motivovat. Pak takéime nalézt odpayd’ na to, jak niZze motivovat.
Na zaklad takové shody nazora postop se vytvdi i vzajemna dvéra vedoucich
a vedenych (Styblo, 1992).

Podnikatelsky systém motivace musi byt zaloZenat§ spolupraci a vzajemneaidere

a nikoli na obavach, strachu a padvani se. Ucta atdéra napomahaji k tvo
skut&ného tymu, strach a povolnost jsoliskdkem nuceného piidovani se (Styblo,
1992).

Muzete rkoho ginutit, aby rgco vykonal, ale nikdy jej némutite k tomu, aby
to che&l vykonat. Touha chtit éco vychazi z nds a motivace je wnit hnaci silou,
jez zpisobuje radost z prace: efektivita a pocit uspokiggwu ve velmid&sném svazku

(Hagemannova, 1995).

Motivace se tyka faktdér které ovliwauji lidi, aby se chovali witym zpisobem.
Tti slozky motivace dle Arnolda (2007) jsou:

=  Sm¢r — co se §aka osoba pokouSEldht.

= Usili — s jakou pili se o to pokousi.

» Vytrvalost— jak dlouho se o to pokousi.

Motivaci lze charakterizovat jako cil®wrientované chovani. Lidé jsou motivovani,
kdyZz atekavaji, Ze ufité kroky pravédpodobré povedou k dosazeni¢jakého cile
a cerné ¢i hodnotné odmny — takove, ktera uspokojuje jejich pelty. Dolie
motivovani lidé jsou lidé s jagndefinovanymi cili, kt& podnikaji kroky, od nichz
ocekavaji, ze povedou k dosazegdhto cifi. Takovi lidé mohou byt motivovani sami
od sebe, a pokud to znamena, Ze jdou spravnyénesm aby dosahligeho dosahnout

chtji, pak je to nejlepsSi forma motivace (Armstrong02).
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Tampoe in Armstrong (2007) ve své studii identifigb ¢tyii hlavni motivatory
pro vzctlané pracovniky:
1. Osobni sist— prilezitost jedince plérealizovat s\j potencial.
2. Autonomie zandstnani— pracovni prosedi, v kmz vzdlany pracovnik mze
aspesre plnit pridélené akoly.
3. Uspgdné plreni kol — pocit Gspsnosti a spokojenosti vyplyvajici z préace,
ktera ma pro organizaci velky vyznam a je kvalitni.
4. Per¢zni odneny — prijem, ktery je odrédnou za pispéni pracovnika k usg$nosti

organizace a ktery symbolizuje miru jehgspeni.

2.2.2 Motiv

Motiv predstavuje ufitou jednotlivou vnitni psychickou silu — popud, pohnutku, ktera
¢loveéka — jehoginnost — uéitym smerem orientuje, ktera ho v daném &m aktivizuje

a ktera vzbuzenou aktivitu udrzuje. Motiv tediegstavuje psychologickou pohnutku,
pri¢inu ¢i divod ukitého lidského chovanii prozivani, ddva mu psychologicky smysl
(Provaznik, Komarkova, 2004).

Podle B. Weinera in Nakowtey (2004) vyjaduje motivace kratkodobou tendenci,
urgity proces a pojem motiv vyjadje vcéase stalou motivai dispozici. Motivace neni

tvofena souborem motiy ale je vztahem mezi motivem a hybnou situaci.

Homola (1977) di motivy podle vzniku (primarni a sekundarni), fedrientace
(prostedky a cile), podle znaménka (pozitivni a nega}ivpbdle stup& védomi
(védomé a nesdomé), podle intenzity apod.

NejcastjSi ckleni motivi je na motivy primarni a motivy sekundarni. Primameboli

biologické, slouzi kfeziti jednotlivce nebo celého Z&iéného druhu. Madsen
in Svancara (2003) mezirtadi: motiv hladu, motiv Zizn sexuélni motiv, matsky
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motiv, motiv vyhybani se bolesti, motiv exknd, motiv dostattného zasobovani
kyslikem, motiv odp&inku, motiv aktivity (svalové, senzorick€é, mozkove)

2.2.3 Zdroje motivace

Zdroje motivace fedstavuji ty skutosti, které motivaci vyti&ni, tj. skuténosti,
které zakladaji dynamické tendence i orientacikiédginnosti a které vyznamnym

zpiasobem ovliviuji stalost &chto tendenci (Provaznik, Komarkova, 2004).

K zakladnim zdrajm motivace dle Provaznika a Komarkové (2004jipat

= potieby,
* navyky,
= zajmy,

* hodnoty a hodnotové orientace,

= idealy.
2.2.3.1 Pokeby
V psychologii je padieba chapana jakotlovékem prozivany, ne vzdy zcela
uvédomovany nedostatek ¢keho pro daného jedince subjekévrvyznamného

(dalezitého, patebného), jako zékladni zdroj motivace vesSkeré &dsknnosti

(Provaznik, Komarkova, 2004).

Dle Provaznika a Komarkové (2004) Izeipbly rozalit do dvou zakladnich skupin:

= Poteby biologické, fyziologické, viscerogennjsou spojené &nnosti lidskeho

téla jakozto biologického organismu. Hak nim poteba vzduchu (kysliku),

potravy, tekutin atp. Byvaji oztiavany téz jako paéeby primarni.
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= Potfeby socialni, spolfenské, psychogenni- jejich existence je spojena
sc¢lovékem ne jiz jako s biologickou entitou, nybrZz jakdaverem socialnim,
spole&enskym, kulturnim (ve smyslu bytosti, na jejimz a@eni a veSkeré
existenci se vyznangrpodili specificky fenomén — vSe to, co je moznérzaut
pod pojmem ,kultura“). P&t k nim nap. poteba lasky, pdeba dominance

a dalSi. Tyto pdtby byvaji také ozrmvany jako paeby sekundarni.

2.2.3.2 Navyky

Navykem oznéujeme opakovany, fixovany a zautomatizovangsgb ¢innosti¢lovéka

Vv Urcité situaci. Z objektivniho hlediska &8iho pozorovatele I1ze navyk definovat jako
naweny vzorek chovani, v rownprozivani se navyk projevuje jako relativitxovana
tendence, jako jakysi viiiti tlak, pohnutka, motiv dinit cosi konkrétniho v wité
podretové situaci. Navyky se mohou objevovat prakticlkey wSech oblastech lidské
¢innosti. Navic — mohou vznikat nejen jako jakysidMgSi, nezarrny produkt
frekventovagjSich foremcinnosti, aleclovék miaze byt i jejich ¥domym tvircem.
Navyky tak mohou byt vysledkem nejen vychovy, atebeutvéecich aktivit kazdého

¢loveka (Provaznik, Komarkova, 2004).

2.2.3.3 Zajmy

Pojem zajem pét v psychologii k pojlim s velmi prominlivym obsahem. Byva
spojovan se schopnostiioveka, je pojiman jako sloZzka charakteru osobnostirakje
bud’ pfimo totoZna s postojem nebo alespoa s postojem mnohé spéhe, zpgatku
byl dokonce ztota¥ovan s pozornosti (Nakotrey, 1992, Balcar, 1991).

Zajem je jakymsi trvalejSim zaffenim jedince na ditou oblast pedmeta ¢i jeva, které

je spojeno s aktivizaci jehinnosti (Rizicka, 1992).
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Zajem lze také chapat jako odvozenouigot, ktera je uspokojovana pro¢aim
urtité (zajmové)cinnosti. Zajmi existuje tolik, kolik je¢innosti, které mohodloveéka
t83it (Rican, 1975). V daném kontextu je za klasicky povano8aliv in Balcar
(1991) vytet druhi zajmového zagteni:
1. zajmy poznavaci,
z4jmy estetické,
zajmy socialni,
zajmy @irodni,
zajmy obchodni,
z&jmy technické,
zajmy rukoaIn¢ materialové,

zajmy vytvarné,

© 0 N o O B~ WD

z&jmy sportovni.

Zajem je tedy specifickou formou zareni ¢clovéka na uéitou oblast jewu, které jej
v daném srru aktivizuje, navic s ditou persistenci. Zajem lze tedy chapat jako

zvlastni druh motivu (Nakoray, 1992).

2.2.3.4 Hodnoty

Spoleenské jisobeni n&lovéka usiluje o to, aby si osvojil uslechtila moramndritka,

moralni kodex, spotensky Zadouci nazory a ideje. Toto usilovani prgtl celym
zivotem¢lovéka. Vysledkem tohotogsobeni jsowlovékem gijimané hodnoty. Ty je
mozno vymezit jako &co, ¢eho siclovék vazi, co ovliviuje vybir z jeho hlediska

vhodnych zfisohi a cili jednani (Mayerova, 1997).

Kazdy ¢lovék si bhem svého Zivota vytvaurcity hodnotovy systénktery ovliviiuje
jeho jednani a prozivani. Ma raz hodnotové orientaejim obsahem je temuclovék
dava ve svém Zivét prednost, co povaZuje za zavazné. Hodnoty tékpjvaji

k urcitému vykEru Zivotni drahylovéka v ramci dané spaleosti (Mayerova, 1997).
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Vyznam hodnot a hodnotové orientace shrnuje Meyer(h997) do nasledujicich

Zawra:

Hodnoty ovliviwji motivacicloveka, funguji jako vyznamnyinitel v motivani

struktu'e osobnosti, jsou zdrojem motivace.

» Hodnotova orientace ma vyznamnou ulohu v Zvdbveéka, snaha po nagini

prijimanych hodnot je jim prozZivana jako nutnost.

» Nekteré hodnoty (obeenlidské hodnoty, hodnoty Zivota, zdravi apod.) maji

trvaly raz, jiné se mohou vigsehu Zivotaclovéka pozngnovat.

= Hodnotova orientace oviiwmje celkovy pistup ¢lovéka ke s¥tu i k sol&
samému, dava smysl jeho jednani i jeho péstojTim se zaroue podili

na snéru a intenzi¢ aktivity jedince.

Hodnotovy systém, hodnotova orientace auliee jednéni i prozivanilovéka, je také
vyznamnym zdrojem motivace vesSkeré lidskénosti. Hodnotou pro konkrétniho
¢lovéka miZze byt v podstét cokoliv. Je velmi prawpodobné, Zecloveék bude
motivovan k &m cinnostem, které povedou ke skinestem podle jeho hodnotové
hierarchie dlezit¢jSim, tj. ke skuténostem, kterym ifpisuje vysokou pozitivni
hodnotu, a naopak bude se vyhybat skstem, jimZ fipisuje hodnoty negativni,
resp. bude relativh Ihostejny ke skutgostem bez vyrazjgiho pozitivniho

¢i negativniho hodnoceni (Provaznik, Komarkova, 2004

2.2.3.5 Idealy

Idedlem rozumime ditou ideovou, eventuetnnazornou fedstavu iéeho subjektiva
Zadouciho, pozitivh hodnoceného, co pro daného jedin¢edptavuje jakysi (idealni)

cil jeho snazeni, skuteost, o kterou vic&i mére usiluje, o jejiz dosazeni se vice

¢i mére snazi. ldealy mohouipdstavovat wity typ osobniho profilu, mohou mit
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podobu Zivotnich cil, mohou se tykat Zivota osobniho v uzSim smysluivota
¢i oblasti pracovni, mohou mit podobutepstavy witého Zivotniho stylu, ale také
piedstavy witého ,idealniho“ spoléenského usgadani. Individualni idealy vznikaji
piedevsim vlivem fisobeni socialnich faktbrvyvoje a utvéeni osobnosttloveka —
predevSim rodiny a autorit obegnvyznamné uplatmi v tomto procesu nachazeji
procesy deni, napodoby a identifikace, zcela wvyiunelze ani vliv navyku

(Provaznik, Komarkova, 2004).

2.2.4 Rekazky motivace

Utvareni pozitivniho motivéniho klimatu v organizaci dle Stybla (1992) vyr&zn
narusuji pedevSim nasledujicigkazky:

= frustrace,

= deprivace,

= konflikty,

= stres.

2.2.4.1 Frustrace

Frustrace fedstavuje zm&ni nebo znemoZni realizace motivovan&nnosti. Pojmem
frustrace vSak ozrajeme jak wtitou specifickou, objektivér definovatelnou situaci,
pro kterou je charakteristickym rysem, z&kao ¢i néco brani gkomu v realizaci
motivované ¢innosti ¢i v ukojeni aktivované peégeby, tak ugity vnitini, subjektivni
prozitek ¢i stav, ktery je dsledkem nemoznosti uspokojit aktivovanou ipbt

dusledkem frustréni situace (Provaznik, Komarkova, 2004).

Pracovnik se dostava do situace frustrace, jestézea cestk urcitému zadoucimu cili

vyskytne pekazka, ktera brani v jeho dosazeni (Styblo, 1992).
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K zakladnim typickym kvalitAm uvedeného psychickéavu pat prozitek nezdaru,
neusgchu, nelibosti, neuspokojeni, zklamani, ale tak&ikeni, vzteku, agresivity

apod. (Provaznik, Komarkova, 2004).

Za zdroje frustrace v pracovni situaci se dle $tyhb92) obvykle povaZuiji:
= nedostatky v uspokojovanékterych poteb a motiw,

ztrata ®c¢eho, co pedstavuje pro pracovnika vysokou hodnotu,

neusgchy v plréni ukola,

socialre technickeé vlivy,

vlastnosti osobnosti.

2.2.4.2 Deprivace

Psychick&a deprivace je psychicky stav vznikly ndiséen takovych Zivotnich situaci,
kdy subjektu neni danatifezitost k ukojeni &které jeho zakladni psychické pety
v dost&ujici mite a po dosti dlouhou dobu (Nakaéng, 2004).

Deprivace ma ietelny, zpravidla vyznamny negativni vliv na uesi a posléze
fungovani osobnostic¢lovéka. K podstatnym zndikn deprivace péat jednak
dlouhodobost neuspokojovani pro jedince vyznammpgtieb, jednak pravskut&nost,

Ze se jedna o neuspokojovaniigbt pro jedince zakladnich (Provaznik, Komarkova,
2004).

Zakladni druhy psychické deprivace dle KondasSenmigal (2002):

» Deprivace senzoricka — jeusledkem neexistenceéi zasadniho omezeni
smyslovych podéti nezbytnych pro harmonicky rozvoj osobna@stiveka.

» Deprivace citova, emocionalni — jésledkem nefiméieného omezeni citovych
projeMi vici deprivované osah a to jak ve smyslu kvantitativnim, tak v ro¥in
kvality téchto projev.

= Deprivace socialni — spiva v neuspokojeni (v nedost&tém uspokojeni)

potreby¢lovéka stykat se s druhymi lidmi.
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» Deprivace zakladnich biologickych peb — k nimz pa&t nag. takové pateby,
jako je poteba spanku, resp. odfioku, poteba jidla, tekutin apod.

2.2.4.3 Konflikty motivi

Za specificky druh frustrace jsou povaZzovany kémflimotivi — vnitrni psychické
stavy ¢lovéka, charakteristické igtnutim dvouci vice vzajemn neslgitelnych

tendenci (motiwr) a provazené négemnymi emocemi (Nakoray, 1993).

Osoba, jejiz motivy jsou v trvalejSim konfliktu, krausi Uzkost, nejistotu a pocity
rozervanosti a Werpani, coz ohrozZuje integritu jeji osobnosti aihgj chovani
(Nakoneny, 1993).

Konflikty vznikaji z nejzréjSich @icin a podita. Existuje jich cel&ada. Z hlediska
poctu zastrenych osob mzeme hovdt o interpersonalnich konflikteckiznikajicich
mezi d¥ma nebo vice lidmi, o konflikteckkupinovychexistujicich uvnit kolektivu
(v¢éetre piipadu konfliktu jedince s kolektivem) i o konflikle meziskupinovych
(Styblo, 1992).

Dusledky konfliktnich situaci byvaji zpravidla rigmivé. Vedou ke sniZzeni pracovniho
vykonu jednotlivce i kolektivu, ke zvySeni psychéckatze lidi (roste nafii, Unava,
pietizeni), k vytvéeni nepiznivého pracovniho a socialniho klimatu v pracavni
kolektivu (Styblo, 1992).

2.2.4.4 Stres

Slovo stres bylo do ¢estiny ijato z anglétiny, znamena tise nesnaz, tlak. Termin
stres pochazi od H. Selyeho, kanadského endokgaolRozliSil stres jako odp&wy
organismu odstresor:, tj. podrétovych podminek produkujicich stresové reakce.

Vyznam prozZitkové sféry pro vymezeni stresuaradnila fada psycholoyy ktefi
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vychazeli z toho, Ze i nejsidjSi vnejSi stresové situace nemusi mit stejnou odezvu

u nmiznych osob (Meyerova, 1997).

Jeinky pracovniho stresu se projevuji veah oblastech:

» Fyziologické poruchy — zahrnuji zmy krevniho tlaku, zvySeni srél@ho tepu,
obtiZze s dychanim, svalové rtip gastrointestinalni poruchy, atd.

= Emocionalni poruchy — projevuji se uzkosti, depreseagresivitou, nizsi
sebejistotou, Spatnymi intelektualnimi funkcemi, jngna neschopnosti
koncentrovat se a rozhodovat, nervozitou, podndibd, pecitlivélosti vici
nadizenym, pracovnim neuspokojenim.

» Poruchy chovani — zahrnuji snizeni vykonnosti, @vat absentismus, arazy,
vySSi urové fluktuace, pozivani alkoholu a jinych navykovyadogl impulzivni

chovani, obtize v komunikaci (Meyerova, 1997).

2.3 Teorie motivace

Pristupy k motivaci jsou zaloZeny na teoriich motead\ejvlivnéjSimi teoriemi

dle Armstronga (2007) jsou:

» Teorie instrumentality— tvrdi, Ze odréeny nebo tresty (politika cukru a da)
slouzi jako prosedek k zabezgeni toho, aby se lidé chovali nebo konali

Z&doucim zfisobem.

» Teorie zangi‘ena na obsahl- zangiuje se na obsah motivace. Tvrdi, Ze motivace
se v podsta&ttyka podnikani krok za &elem uspokojeni ptgb a identifikuje
hlavni poteby, které ovliviuji chovani. Také je znama jako teorie ipbt
Autory této teorie byli Maslow a Herzberg, kteve svém dvoufaktorovém

modelu vyjmenovali péeby, které nazvali ,satisfaktory".
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» Teorie zané*end na proces- zangiuje se na psychologické procesy oiliyici
motivaci a souvisejici s¢ekavanimi, cili a vnimanim spravedInosti (Adams in
Armstrong, 2007).

2.3.1 Teorie instrumentality

»Instrumentalita“ je peswdceni, Zze pokud udame jednu ¥c, povede to ké&ci druhé.
Ve své nejhrubsi podékieorie instrumentality tvrdi, Ze lidé pracuji peuaro penize.
Teorie se objevila ve druhé polo¥irl9. stoleti v souvislosti sichzem na pdéebu
zracionalizovat praci a sithzem na ekonomické vysledky. Tato teorie se doéaniv
Ze ¢loveék bude motivovan k praci, jestlize odny a tresty budou ifimo provazany
sjeho vykonem; tudiz odmy jsou zavislé na skuteém vykonu. Teorie
instrumentality ma své keny v Taylorovych metodackdeckéharizeni, ktery napsal:
~J€ nemozné iimét behem jakkoliv dlouhé doby &hiky, aby pracovali pilgi nez
pramérny ¢lovek v jejich okoli, pokud jim to nezajisti z&i@ a permanentni zvySeni

jejich perézni odngny“ (Armstrong, 2007).

Tato teorie vychazi zipswdceni, Ze chovaniclovéka mize byt ovliviovano
a zpracovano jestlize za to dostanou odpovidagioiou. Tato teorie je vSak zalozena
pouze na systému kontroly a nerespektuje dalSkdidsoteby. Sodasré nebere
v Uvahu, Ze systéntizeni a kontroly mize byt ovlivien neformdlnimi vztahy

na pracovisti (Armstrong, 2007).

2.3.2 Teorie zaniiené na obsah (teorie pdtb)

Zakladem &chto teorii je peswdceni, Zze obsah motivace tW@oteby. Neuspokojena
potreba vytvédi nagti a stav nerovnovahy. K ¢vnému nastoleni rovnovahy jielbba

rozpoznat cil, ktery uspokoje tuto pelbu, a zvolit zpsob chovani, ktery povede
k dosazeni uvedeného cile. Kazdé chovani je takivowdno neuspokojenymi

pottebami. Teorii pdeb pvodre vytvoril Maslow, ktery vytvdil koncepci hierarchie
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v pfisném slova smyslu oz&itiza teorii poteb, ale Herzberg opravdu identifikowvabu
zakladnich pdtb. Kron® nich vytvdil svou EFG teorii Alderfer. Ta se tyka peby
existence, fislusnosti a istu. Maslowova teorie vSak az dosudlannejwtsi vliv
(Armstrong, 2007).

2.3.2.1 Maslowova hierarchie pateb

Americky psycholog Abraham Maslow (1908 — 1970) ng¥ domrénky mnohych
manazel, Ze motivace pracovnikje zavisla pedevsim na finami odnené. V roce
1954 uveéejnil ve své knize Motivace a osobnost svou hidnamotieb. Vychodiskem
hierarchického usgadani pdkeb je jejich prozivana naléhavost a princip, Ze'gtmt
uvedené vtomto systému jako vySSi jsou uspokojpvaraw tehdy, kdyz jsou

uspokojovany pdeby nizsi, tedy alespiado ukité miry (Plhakova, 2004).

Maslowiv hierarchicky systém je nasledujici:

Obrazelg. 2: Maslowova hierarchie peb

seberealizac

Potieba uznani
(sebedcta, uznani, stat

Spoleenské pateby
(pocit sounalezitosti, laska)
/ Potieby bezpénosti \

Fyziologické poteby
(hlad, Ziz&)

Zdroj: Plhdkova, 2004

» Fyziologické pofeby jsou poteby zakladni. Jejich nagini je nezbytné
pro preziti. Zahrnuji paebu vody, potravy, vzduchufimérenych klimatickych
podminek, vSeieho je teba k udrZeni Zivota.
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= Potieby jistoty a bezpéi znamenaji zajighi a uchovani existence
i do budoucna, neexistence neb&tpmebo ohrozeni.

= Spolagenské pofeby (sounalezitost, laska)igdstavuji pdaebu zélenit se do
n¢jaké skupiny, ¥tSiho celku a také dobrych vztak ostatnim lidem.

» Potieby uznani obsahuji sebeoceni, respekt a uznani osoby ze strany
ostatnich.

= Seberealizace(sebenapléni) je realizaci potencialu jedince Maslowovymi
slovy ,byt vice a vice sam sebou, stat se v&im, je clovék schopen se stat,

realizovat vSechny své schopnosti a talent* (Plkdk@004).

Poteby spadajici do prvnicttyt Urovni hierarchie oziaje Maslow souhrnh jako
nedostatkovégili deficientni (D-poteby). Tyto motivy funguji na principu udrzovani
vnitini psychické nebockesné rovnovahy. Ty délecd na vysSi a nizsi. K ninfadi
fyziologické poteby a pateby bezp& a kvysSim pdeby lasky, sounalezitosti

a uznani. Uspokojovani vysSich nedostatkovychiepotzajifuje dusSevni pohodu

a pipadre i rozvoj jedince. Pdeby seberealizace se od nedostatkovych liSi. Jde
o riastové pateby a jejich naglovanim se jejich intenzita nesnizuje, ale graéaopak
roste. Maslow je ozraje jako poteby byti (B-pateby). Podle & neuspokojované
potreby niZsi Urova vzdy zvitzi v konfliktu nad neuspokojovanymi gebami Grove
vysSi (Plhakova, 2004).

2.3.3 Teorie zandfené na proces

V teoriich zamdienych na proces se kladéraz na psychologické procesy nebo sily,
které ovliviiuji motivaci, i na zakladni ptgby. Jsou rowt znamy jako kognitivni
(poznavaci) teorie, protoZze se zabyvaji tim, jalé lvnimaji své pracovni prosti
a zpisoby, jak je interpretuji a chapou. Podle Guestakytoji teorie zar¥ené
na proces mnohemiimérergjSi péistup k motivaci nez Maslowova a Herzbergova

teorie, které — jak se Guest domniva — extenziynkwm zpochybnil. Teorie zaffené

26



na proces mohou byt pro manaZery nepochyniiteinéjSi nez teorie paeb, protoze
poskytuji realistit¢jSi voditko pro metody motivovani lidi (Armstrorz07).

Prislusnymi procesy dle Armstronga (2007) jsou:
= ocekavani (expektai teorie),
= dosahovani dil (teorie cile),

» pocity spravedInosti (teorie spravedInosti).

2.3.3.1 Expekt&ni teorie

Pojem d@ekavani byl pvodre souwasti teorie valence — instrumentalita — expektace
(VIE), formulované Vroomem. Valence zastupuje hddno instrumentalita
je preswdceni, Zze pokud udame jednou &c, povede to k jiné, a expektac&dkavani)
je pravé&podobnost, Z&in nebo Usili povedou k &itému vysledku. Sila @kavani
muze byt zaloZzena na dosavadnich zkuSenostech, dlacijese ¢asto dostavaji
do novych situaci (n&p zména zangstnani), v nichZz dosavadni zkuSenosti nejsou
piiméienym voditkem pro situaci souvisejici seémami. Za &chto okolnosti mze

dojit ke snizeni motivace (Armstrong, 2007).

Motivace je mozna pouze tehdy, kdyZ mezi vykonemysledkem existuje jasn
vnimany a pouzitelny vztah. Tuto teorii rozvinubrier a Lawler in Armstrong (2007),
ktefi na zaklad Vroomovych mysSlenek dosli k zé&w, Ze existuji dva faktory, které

determinuji asili vkladané do jejich préce, jsou to

* hodnota odrny jedindi do té miry, do jaké uspokojuje jejich peldy jistoty,

spole&enského uznani, autonomie a seberealizace,

= pravdpodobnost, Ze vysledky zaviseji na Usili tak, @krimano jedinci.
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Souwasre vSak Porter a Lawler in Armstrong (2007)aralxiuji, Ze samotné Usili
nest&i. Pokud ma mit za nasledek Zadouci vykon, musi Usiti efektivni. Dw
proménné, které ovlistuji splréni ukolu a dopiuji Usili jsou:
» schopnost - individualni charakteristiky, jako jateligence, manualni
dovednosti, znalosti,

» vnimani role — to, co si jedineégpe dtlat, nebo si mysli, Ze by ¢hdélat.

2.3.3.2 Teorie cile

Latham a Lock in Armstrong (2007) tvrdi, Ze motieaa vykon jsou vySSi, jsou-li
jednotlivaim stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile ndmé, ale pjatelné

a existuje-li odezva na vykon.il2zita je participace jediicna stanovovani cile, nebo
je to nastroj, jak ziskat souhlas pro stanoveniSieys citi. Pro udrzeni motivace

a zejména pro dosahovani stale vysSiahjeikivotre dilezita zgtna vazba.

Erez a Zidon in Armstrong (2007) @é@znili potebu akceptace dila vytvaeni pocitu
zavazku je splnit. Zjistili, Ze pokud lidé s cilbushlasi, vedou natoé cile k lepSimu

vykonu nez cile snadné.

Robertson a kol. in Amrstrong (2007) upaagi: ,Cile informuji jedince o tom,

Ze maji dosahnout konkrétni uréwykonu, aby se timidili a podle toho hodnotili své
kroky; na druhé stranzpitna vazba dovoluje jedinci sledovat, jak @il hlediska

daného cile pracoval, takZe — je-li toigtiné — je mozné, aby zkorigoval své Usiligsm
a mozna i strategii ptmi ukol.

2.3.3.3 Teorie spravedInosti

Teorie spravedinosti se zabyva tim, jak lidé vnimgkym zpisobem se s nimi
v porovnani s jinymi lidmi zachézi. Spravedlivé l@reni znamena, Ze je&levékem

jednano stejfijako s jinou skupinou lidi (referéni skupinou) nebo jako s odpovidajici
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jinou osobou. Teorie spravedinosti tvrdi, Ze lidéddu Iépe motivovani, jestlize se
s nimi bude zachazet spraved|iva demotivovani, jestlize nastane opak (Armstrong,
2007).

Dle Adamse in Armstrong (2007) existuji edvformy spravedinosti: distributivni

spravedinost, ktera se tyka toho, jak lidé citijsbel odmndnovani podle svéhoifnosu

a Vv porovnani s ostatnimi, a proceduralni sprawstinktera se tykad toho, jak
pracovnici vnimaji spravedlnost posiupouzivanych podnikem v takovych oblastech,

jako je hodnoceni pracovriikpovySovani a disciplinarni zalezitosti.

2.3.4 Herzbergdiv dvoufaktorovy model

Dvoufaktorovy model satisfaktbr(motivatnich faktofi, motivatof) a dissatisfaktar
(udrzovacich, hygienickych fakiidr vypracovali Herzberg a kol. in Armstrong (2007)
na zaklad zkoumani zdrdj spokojenosti¢i nespokojenosti s praci uceétnich

a techniki. Podle Herzberga seéldpiani pracovnik do dvou skupin. Jedna skupina se
tyka poteby rozvijet odbornost a kvalifika¢lovéka jako zdroj osobnihaistu. Druh&a
skupina funguje jako tdezita zakladna prvni skupiny a je spojena se gmsSn
zachdzenim v oblasti oditovani, vedeni a kontroly, pracovnich podminek
a administrativnich postip Naphovani poteb druhé skupiny nemotivuje jedince
k vySSi mie uspokojeni zprace ani kvySSimu pracovnimu wygkoWSechno,
co miZzeme dekavat od uspokojeni této druhé skupiny f@lot je prevence

nespokojenosti a Spatného pracovniho vykonu.

Tyto skupiny tvéi ony dva faktory v Herzbergévmodelu: jednu tvid satisfaktory
¢i také motivatory, protoZe jsou povazovany cmaitele motivujici jedince k vySSimu
vykonu a vySSimu Usili. Druhd se sklada z dissdtisfii, které v podstét
charakterizuji a v prvniac slouzi k prevenci nespokojenosti se Zamanim, ale maji

jen maly vliv na pozitivni postoje k praci. Poslédrmininym faktofim se také&ika
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v souladu s pouzitim tohoto terminu v medichygienické faktory, coz znamena, Ze

jsou preventivni a souviseji s prietim (Armstrong, 2007).

2.4 Pracovni motivace

Kazdy pracovnik zpravidla od svého zmtmani gco atekavd, méa uité predstavy
o tom, ¢eho chce dosahnout, aby byl spokojen. A pro dosaZento cili je ochoten
dolie a spolehli¥ pracovat. Jeden doufa, Ze bude naoi@rné placen, jiny dekava
zajimavou praci, dalSi zase perspektivu rychléhstypu atd. V kazdémiipadt plati,

Ze &tSinou — bez&né — uzavirame se svym podnikem, firmou jakousi ma#dni

smlouvu. To, jak se plni, ma vyrazny vliv na motivaNest&i vSak jen chtit, mit
dobrou wili a snahu. Jei¢ba vytvdit takovy systém prace s lidmi a pro lidi, kterydeu
motivovat (Styblo, 1992).

Pracovni motivaci rozumime ten aspekt motivacekéile chovani, ktery je spojen
s vykonem pracovriinnosti, se zastavanimdité pracovni pozice, s vykonem pracovni
pozice pislusné pracovni role, tj. s @mim pracovnich Ukdl Pracovni motivace
vyjadiuje celkovy pistup ¢lovéka k praci obect) ke konkrétnim okolnostem jeho
pracovniho uplaini a ke konkrétnim pracovnim uUkaoh, tj. vyjaduje konkrétni
podobu jeho pracovni ochoty (Provaznik, Komark@o®4).

V psychologii byvaji rozliSovany dv skupiny motivi k praci, dva typy pracovni

motivace:
» motivy, které souviseji s praci samotnou, tzv. gaxe intrinsicka,

* motivy, které naopak ,lezi® mimo vlastni praci, tzmotivace extrinsicka
(Nakoneny, 1992).
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K nejvyznamujSim instrinsickym motiiim prace dle Provaznika a Komarkové (2004)
patfi:

» potrebacinnosti ibec, poteba ,zbavit se* nadbyteé energie,

» potreba kontaktu s druhymi lidmi,

» potieba vykonu,

= touha po moci,

» potreba smyslu Zivota a seberealizace.

K nejvyznamgjSim extrinsickym motiim pak dle Provaznika a Komarkové (2004)
pafi:

= motiv (poteba) penz,

= motiv (poteba) jistoty,

= motiv potvrzeni vlastniidezitosti,

* motiv socialnich kontaki

= sexualita“.

Dle Razicky (1992) se motivy z hlediskafiptupu k pracovni motivaciéd do i
z&kladnich skupin:

* motivy aktivni, fimo podrcujici pracovni vykon (n&motiv Usgchu),

* motivy podporujici, vytvéejici podminky pro &inné pisobeni motiu aktivnich
(nag. vytvéeni gatelské atmosféry na pracovisti, ktera pakzen podporovat
pracovni vykon),

= motivy potla&ujici, které odvagi pracovnika od pracovriinnosti (nap. motiv

pobavit se sifitelem na pracovisti).

2.4.1 Pracovni spokojenost a vykonnost

Zarazeni do pracovniho procesu je provazeriityum vztahemc¢lovéka k praci. Tento
vztah vyjaduje, jak¢lovek ze svého hlediska a vzhledem k &blodnoti vykonavanou

¢innost, jaké misto zaujima v jeho Ziwoa v jeho prozivani. Vysledny obraz je
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u riznych lidi velmi odlisny a svym #gobem pispiva k individualni charakteristice
kazdéhatloveka. Vztah¢loveka k praci je néjastji vyjadirovan ugitou trovni pracovni

spokojenosti nebo nespokojenosti (Mayerova, 1997).

Termin ,spokojenost s praci“ se dle Armstronga @a9ka postaj a pocifi, které maiji
lidé ve vztahu ke své praci. Pozitivni &zmivé postoje k praci signalizuji spokojenost

s praci. Negativni a n&gnivé postoje k praci pak signalizuji nespokojérsograci.

P&e o pracovni podminky vyvolavaji u pracovnika poé# na jeho praci vedeni
podniku zélezi, ze je proén dalezita, Ze ji octduje. Kdyz je ¢lovék spokojen
s podminkami, za kterych vykonava své #simani, citi, Ze jeho prace jélezita,
Ze ma vyznam a Ze podminky prace jsou toho prakticikazem, pak se také sam

snazi odevzdat co nejlepsi vykon (Provaznik, Kok 2004).

2.4.2 Uspgch a uznani

Znanym motiva&nim ¢initelem pro kazdého je Usgh. Védomi usgchu povzbuzuje,
naléva novou chua elan. ,Stalo to za vSechny ty starostifmwl’ tak a podoba lidé
ocaiuji dokre vykonané dilo a Zn¢ hodnoti své vykony. Podminkou je, aby znali
hodnoceni svych vykdn— aby ngli informa¢ni zptnou vazbu od manazera. Jinak se
muze stat, Ze se pracovnici ani nedozvi o tom, j#&ktgejich prace rda. A to je vzdy
Spatné (Styblo, 1992).

Uspsch byva spjat s uznanim.dé by patit k ,dobrym mravim*, ze wtsi dil tohoto
kol&e bude ppadat pracovnilkm, ne vedoucimu. Pokud jsou manazepokuseni
zdobit se zasluhami jako pavifie a mysli jen na svou kariéru a postup, neni to
v paddku. ManaZer, ktery pozitign motivuje, musi urt vyuZzit kazdé vhodné
prilezitosti k povzbuzeni, uznani hodnoty vykonu apBdo dobrého manazera plati

zasada tsprch sdilet se svymi lidmi, newsp brat na sebéStyblo, 1992).
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2.5 Stimulace

Vi s

dochazi k utitym zménam jehocinnosti prostednictvim zmény psychickych procés

(Provaznik, Komarkova, 2004).

Z&kladni rozdil mezi motivaci a stimulaci Ize tesptovat ve skuténosti, Ze stimulace
piedstavuje fisobeni na psychiku jedince zy¥ku, nefastji reprezentovan€innosti

druhého (jinéhoglovéka. Vysledny efekt stimuémiho pisobeni je vZzdy zavisly na celé
fad® podminek a okolnosti: na aktualnim psychickém wstavliviovaného jedince,
na uplatgnych formach a ifstupech subjektu stimulace, fepgevsim vSak
na motiv&nim profilu objektu stimulace, resp. natmia kvalit poznani druhého
¢loveéka jedincem stimulujicim. Stimulace je soubor vSeduréti, které z vigjSku

naclovéka pisobi, a to &izanerné nebo bezékné (Provaznik, Koméarkova, 2004).

2.5.1 Stimul

Stimulem je jakykoli podét, ktery vyvolava utité zmeny v motivaciclovéka. Nekdy
byvaji rozliSovany tzv. impulsy — endogenni, tj.itimi, intrapsychické podiy
signalizujici rjakou zngnu v €le nebo mysliclovéka, a inventivy — exogenni,
ti. vngjSi, zvrgjSku prichazejici podéty vztahujici se vrozeén nebo naters
K impulsim, podrty, které aktivuji wkity motiv. Stimulem niZze byt v z4safl vSe,
co je procloveka — pracovnika vyznamne, vSe, cdz@ podnik svému zatgstnanci
nabidnout (Nakonrimy, 2004).

2.5.1.1 Hmotna odnéna

Hlavnim stimulujicim progedkem je hmotna odina. Ta niZze mit nejen podobu

perézni (mzda, plat, prémie, cilové prémie, dthy za vysSi vykony apod.), ale také
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nespdet podob, které jsou uz m€nniverzalni, ale zato mohou nabyvat osgbith
charakteristik a tim hlowi oslovovat — stimulovat (Provaznik, Koméarkovapap.

Je vcelku prozené, Ze hodnavah o tom, jak stimulovat své spolupracovnikygjsj
podnikatelé s od#iovanim. SebelepSi plat +ipzere v ukité relaci — sam o séb
nest&i. Stane se brzo sanfepmosti, na kterou si pracovnik lehko navykne. Mauit
potom stimulani efekt, jsme nuceni jej periodicky stale zvySoveb nebyva dosti
acinné a rkkdy ani mozné. Proto se vyplati vyuzivaegevsim pohyblivych slozek
odmeénovani bezprogedre vazanych na docileni konkrétniho vykonu, ktery
je pracovnikovi zndm (Styblo, 1992).

2.5.1.2 Zangstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody twb penze, nemocenské davky, uhrada pojistného, kshiize
auta arada dalSich funinich zandstnaneckych vyhod. Jedn& se o takové prvkysodm
které jsou poskytovany navic kznym formam vyplacenych odim a zahrnuji rovég
takova opdeni, ktera nejsou odfmami v pravém slova smyslu, jako idgad

dovolena na zotavenou (Armstrong, 2007).

2.5.1.3 NepetZni odmeény

Jsou to odrény, které neobsahuji Zadnémpé platby atasto vyplyvaji z prace samée,
nagiklad jde o pocit usfEnosti, autonomie, uznani, prostor pro vyuzivanmoaoj
dovednosti, poskytovani v&dvani, gilezitosti k rozvoji kariéry a vysoce kvalitni
vedeni ze strany néidenych (Armstrong, 2007).

Pro vSechny hmotné odimy perézni i nepetzni plati pravidla, kterd zvysSuji jejich
stimulani &innost:

=V prvéifad musi byt pimy vztah hmotné odémy k vykonu.

=  Odmeny by nely ptichazet co nejive po dokotieni ukolu (nikdy ne fzgdem).
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Pracovnik by mdl mit jasnou vazbu mezi vynaloZzenym Usilim a édou.
Odmena by tedy newla piichdzet automaticky, ale za vykon, a pracovnik by
mel presre védét, za jaky.

Predem by mila byt jasna pravidla, ktera vymezuji, kdy si pnadé svoji
odmenu zaslouzi, jaké vykony musi dosahovat a po jatulitbu dobu
(Provaznik, Komarkova, 2004).

Spravedlnost vifdélovani hmotnych odgn v pracovnich skupinach je zakladni

podminkou nejen pro vlastni stimulaci, ale i prorbu gimych a neproblematickych

mezilidskych vztat na pracovisti (Provaznik, Komarkova, 2004).

2.5.1.4 Obsah prace

Stimulujici aspekt vlastriinnosti neni Ginny pro vSechny pracovniky stéjnl ti lidé,

ktefi jsou vyrazg orientovani na obsatinnosti, se od sebe liSi tim, ktery konkrétni

aspekt je vice oslovuje a ktery nidgiProvaznik, Komarkova, 2004).

Dle Provaznika a Komarkové (2004) jsou apely, kterynize pisobit obsah prace

nasledujici:

Apel na tvdgivé mysleni: prace vyZzaduje hledat nokeSeni, davd moznost
uplatiovat svoje vlastni napady.

Apel na samostatnost, autonomii: v pragiovék vystupuje samostain
zodpowdrg, sam si utuje co, kdy a jak bude vykonavat.

Apel na koncegni mySleni: prace vyzaduje nadhled, analyzu logizyahi
a jejich promitnuti do budoucnosti.

Apel na systematické mysleni: promitnuti si vSechadavk vzhledem Kk jejich
¢asové, technologické a logické navaznosti.

Apel hrdosti na praci: prace mé smysl, je ufite vytv&i vSeobect ocaiované
hodnoty.

Apel hrdosti na vlastni schopnosti: prace je tid&oa niize v ni uspt jen ten,

kdo prokaze vyjimené kvality: dovednosti, schopnosti a znalosti.
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= Apel na prestiz: prace je spémsky ocaovana ve smyslu ,modratraktivni*.

= Apel na seberozvoj: prace v oboru, ktery se ryeblviji a vyZzaduje zvladat

= Apel sebekontroly: v praci¢lovék ziskava bezprostdni zgtnou vazbu
o vysledku svéinnosti a m& moznost rychle své jednani korigovat.

= Apel moci: prace dava pocit nazenosti, nadvlady nad druhymi lidmi.

= Apel spol€éensky: prace umaije praci s lidmi a mnozstvi lidsky kvalitnich

vztah.

2.5.1.5 Povzbuzovani

V rukou vedoucich pracovnikje povzbuzovani velmi vyznamny nastroj, kterym
pomahaji pracovnikm objevit stimuléni hodnotu v obsahu prace. Jedna se wWastn
o neformalni hodnoceni, ve kterém jsou zvyasn zejména pozitivni prvky.
Neformalni hodnoceni ovliwje jak raciondlni — obsahovou rovinu, tak rovinu
prozitkovou — emocionalni. V rowiracionalni se jedna o &mou vazbu. Vedouci dava
pracovnikovi informace o tom, jak jeho vykon odmhvinebo neodpovid&ekavani
vzhledem k stanovenému cili. &pa vazba je nefiinngjsi, kdyZz je podavana
konkrétreé, kdyZz je podavana liu v prabéhu ¢innosti nebo bezprastdré po jejim
skorteni. V rovire prozitkové pracovnik citi, Ze on i jeho prace jsomo podnik
duleziti, ma uspokojeni z toho, Ze dokazé&tm pozitivniho, zvySuje se jeho sebedra,
posiluje se jeho #eswdceni, Ze je schopen podat jsepsi vykon (Provaznik,
Koméarkov4, 2004).

2.5.1.6 Atmosféra pracovni skupiny

Socialni faktory maji v sabvyrazné stimuléni €inky. Vedouci pracovnik ma moznost
ovliviovat cni ve skupig tim, Ze na ni fisobi. V prvéad na ni gisobi svoji formalni
i neformdlni autoritou. Ovlikuje vyker ¢lend pracovni skupiny a do &ité miry

ovliviuje i piipadné odchody, redukci skupiny. Na atmosféru wpisk ma velky vliv
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kvalita vztali mezi skupinou a manazerem. Vedouci pracovnik byn&desoustedit
na spravné rozpoznani nasledujicich sedmi skupatofghomén:

Jakou roli ma kazdy jednotlivec ve skugin
Kdo je ve skupit neformélnim wudcem a jak tentotdce skupinu ovliiuje.
Jakou ma skupina viiiti strukturu.

P wDd PR

Jaké dynamické procesy ve skupiprobihaji, wem a jak rychle se skupina

méni.

o

Jaka je soudrznost skupiny, jak jsou jednotilehové vazani ke skupin
6. Jak& konkrétni pravidla a normy chovani si skupitaorila.
7. Jak skupina reaguje na poruSeni pravidel, jak Jerdatni, jaké fpadné

skupinové sankce pouziva (Provaznik, Komarkova4200

2.5.1.7 Pracovni podminky a rezim prace

Podle Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace tipgbracovni podminky
do kategorie hygienickych faktpr které sice samy nedokézou vyvolat spokojenost,
ale pokud jsou dlouhodemegiznivé, maji silu vyvolat nespokojenost. Zajem phdn
vytvéret pracovnikm lepsi podminky pro jejich praci ma dvoji efektnparrg se lepsi
podminky pro praci projevi ve zlepSeni vykonu, ditml se zlepSuje vztah mezi
podnikem a zagstnanci, protoze @& o pracovni podminky dava management podniku
svym zandstnan@m jasné signaly o tom, Ze si jejich prace vazisaa pro g duleziti

a Zze mu na nich skute zalezi. Nezdjem vedeni podniku o pracovni podmiekly
pusobi vzdy destimulmé a to i v £ch pripadech, kdy jsou hmotné odny vysoké

(Provaznik, Komarkova, 2004).

2.5.1.8 ldentifikace s praci, profesi a s podnikem

Identifikace s praci znamena, @eveék praci fijal jako nedilnou sotéast svého Zivota.

Uspichy, kterych v praci dosahuje, jsou prej mialezitym kritériem jeho vlastniho
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sebehodnoceni. Identifikace s profesi znamenagldesk svoji profesi povazuje
za sowast své osobni charakteristiky. Identifikace s jpien vyjaduje ztotoZgni

pracovnika s hospotkbu organizaci. Je charakterizovariggpim cili podniku. Kdyz
se identifikace s praci u z&sinance propoji s identifikaci s profesi a podnikeste
to ktomu, Ze jeho pracovni vykon je dlouhodolbysoky, Ze pracuje hospodérn
je odpovdny, tvaivy, aktivni a vsticny ke svym spolupracovnikn (Provaznik,
Komarkova, 2004).

2.5.1.9 Externi stimula&ni faktory

Pracovni ochotu ovliwji stimulané také faktory, které maji SirSi nez podnikovy
ramec. Jedna se celkovy image podniku, jak je vniméelospoléenském kontextu,
jakou ma powst, jakou prestiz. Do oblasti externich stintnli@h faktofi pati

i mikroklima rodinného progedi a rodinnych vztah otekavani, ktera jsou ndovéka
kladena vramci jeho SirSiho socialniho pole, nikgen pracovniho. Stimuéai
prostedky je teba vybirat nejen s ohledem #lavéka, kterého chceme ovlivnit, ale
také s ohledem na to, kterou oblast jeho pracovjeithwani chceme ovlivnit (Provaznik,
Komérkov4, 2004).

2.5.1.10 Stimulace k pracovnimu vykonu

Stimulace vtéto oblasti se z&imje vsodasné dob predevSim na kvalitu.
Pii stimulaci ke kvali¢ by méli vedouci pracovnici v prvéad sami pochopit zakladni
vazbu mezi kvalitou prace a kvalitou osobnosti pvadka. Tato vazba je oboustranna:
hodnotaclovéka (jeho osobni kvalita) se promita do kvality gré&c zarove kvalitné
provadna prace zase &mé¢ pasobi na ¢lovéka, zvySuje jak jeho subjektivni
sebehodnotu, tak jeho objektivni hodnotu. Kvalfirdce obohacujélovéka, podili se
na jeho odbornémistu. Velky vyznam v této oblasti ma vedouci pradkvBislednost
vedouciho ve vyZadovani kvalitni prace sama a swstai, musi ji nut® provazet

prozitek radosti z Usghu a v tomto ohledu je ngjanejSim stimul&nim prostedkem
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pochvala, povzbuzeni i dith usgchi. Duavéryhodnost, pravdivost a otnost
ve vztahu mezi vedoucim a jeho paénymi vytvdi prostedi, kdy se proces vzestupu
ochoty pracovat kvalith d¢je zcela pirozert a efektivie (Provaznik, Komarkova,
2004).

2.5.1.11 Stimulace k tviivosti

V podnikové praxi ma stale ¢i8i vyznam podécovani tvdgivosti pracovnik,
a to na vSech podnikovych drovnich. Ke stimulacitdorivosti slouzi formulovani
provokativnich cil. Nejenom vySéeni, ale i postupné kroky, ndpady a gémkteré
vedou kieSeni, ba dokonce i ne@Spé pokusy aeSeni Ukal musi mit pozitivni
odezvu, protoze prévtato odezva vytid tviréi atmosféru v podniku. Tviveé,
napadité mysleni, vyhledavani variantniigseni se musi jednozmg podporovat.
Podrécovani tvdivosti vyZaduje vzajeminse podiicujici komplex stimu:
» informace, které pracovniky jasna dostaten¢ informuji o smyslu cil
a pinaseji vSechna pigbna data k tveni,
= hmotné odnmany — cilové prémie za vgSeni Ukal a problénd,
» spole&enské uznani formalizované —gma uznéni, oceni jak uvnit podniku,
tak navenek {) prezentaci firmy v&ejnosti v rdmci public relations,
» neformalni pozitivni hodnoceni, povzbuzovaniiivého sebetdomi ze strany
celého vedeni podniku, zejména ze stramiynpho natizeného (Provaznik,
Komarkova, 2004).

2.5.1.12 Stimulace k seberozvoji

Podrécovani kvality prace a twivosti pracovnik vede zarovie k rozvoji jejich
osobnosti. Kvalitni a tiva prace pomaha rozvijet schopnosti a charaitareka.
DalSi podminkou rozvijeni osobnosti je nikdy nekohproces zvySovani¢domosti.
Vzdélavani je proces, dnem rjZz urita osoba ziskava a rozviji nové znalosti,

dovednosti, schopnosti a postoje. Ke &ladani dochazi, kdyz mohou lidé ukazat,
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Ze znaji ®co, co neznali f@dtim (znalost, pochopeniédeho a také fakta), a kdyz
mohou @lat néco, co nemohli dat predtim (Armstrong, 2007).

Kim in Armstrong (2007) definovalaeni jako proces ,zvySovani schopnadtivéka
konat“. Reynolds a kol. in Armstrong (2007) objdisnU ¢eni je proces, véamz dana
osoba ziskdva nové znalosti, dovednosti a schapreatfmco vzdlavani/vycvik je

jednim ze zpsohi, které organizace podnika z&lem podpory &eni.”

Lidé se @i pordd a prosednictvim svécinnosti ziskavaji znalosti a dovednosti
a pronikaji do podstatyeei. Ale budou se dit efektivrgji, kdyz se ,nadi, jak se dit"
(Armstrong, 2007).

2.5.1.13 Stimulace ke kooperaci ve skupin

Spoluprace zasstnand, kteri pracuji v jednom pracovnim kolektivu, jéeplpokladem
jejich lepSich pracovnich vysleilk Kooperace ve skupinupewiuje a rozviji vztahy
mezi lidmi, podicuje soudrznost skupiny, zastupitelnost jejicleni, solidaritu
v situacich, kdy se jedatten skupiny dostane do probléniro vSechno jsou pozitivni
faktory, které se dlouhodeétuplatiuji ve zvySovani efektivnosti prace. Ke kooperaci
stimuluje spravné vymezeni spéheého cile. Spolay cil musi stat nad veSkerym
vnitropodnikovym soup@nim. Kooperaci ve skupirusnaduje:

= uznavani skupiny jako kompetentniho partnera veidgouc

* rovnopravné vztahy ve skugin

» participace skupiny na rozhodnutich, kterd se skumlotykaji (Provaznik,

Komarkova, 2004).
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2.5.1.14 Stimulace k odpasdnosti

Odpowdnost v pracovnéinnosti znamenaifjeti celého vztahového ramce souvislosti,
které jsou &sreé ¢i volngji spojeny s pracovni aktivitou. Tento vztah jetimi prozivan
jako zavazek, povinnostigdvidat vesSkeréisledky vlastniho chovani. Spravnou miru
odpowdnosti dovedou ievzit lidé, kté maji schopnost realisticky vnimatés\kolem
sebe a sami sebe ¥m. Stimulovat ochotu fevzit odpo¥dnost znamenaipdevsim
davat dostatsou zgtnou vazbu svym zagstnandém, realisticky je hodnotit a ro¢#

co nejobjektiviji vyhodnocovat pipadné poruchy, aby se z nich lidé dokazaligiou
(Armstrong, 2007).

2.6 Motivaéni program organizace

V fizeni organizace musi byg&novana pozornost otazkam jakigpupovat k vedeni
zanestnand, pracovnich skupin a celého z&tnaneckého kolektivu, jak hodnotit
dosahované vysledky, jak paghovat iniciativu a tviivost zangstnand, jak upeviovat
jejich pracovni kaze jak vytvdet podminky, aby za#éstnanecky kolektiv byl
¢inorody, dynamicky a stabilizovany atd. Soustaweseni &chto otazek umaiuje

motivaini program organizace (Meyerova, 1997).

Lidé, zangstnanecky kolektiv, f@dstavuji zakladni slozku Ggmého fungovani
organizace. Motivéni program vylista z Usili dosadhnout toho, aby vSechny formy
cilewtdomeého jsobeni na zadstnance, pracovni skupiny a cely zZstmanecky
kolektiv tvarili jednotny celek a aby odpovidali konkrétnimu fdto a Ukokim

organizace (Meyerova, 1997).
Motivaéni program organizace sitdeme pedstavit jako vnitropodnikovy dokument

(normu, soubor zasad a pravidel jednani) zahrnigaihrn pokud mozno vSech

skute&nosti, které uiitym zpisobem ovliviuji a stimuluji ¢leny zangstnaneckého
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kolektivu v souladu s vyrobnimi, obchodnimi, ekonckg§mi a jinymi Ukoly a zarry
organizace (Meyerova, 1997).

Dle Provaznika a Komarkove (2004) Ize vlastni pogkipravy, tvorby a realizace

motivatniho programu razenit do nasledujicich zakladnich f&zkroki:

Analyza motivé&ni struktury (motivaniho profilu) pracovnik podniku

a vyhodnoceni povahy jejich (ne-)spokojenosti snilanl/ymi skut&nostmi.

» Stanoveni kratkodobych i perspektivnichiaihotivatniho programu, tj. @¢eni

oblasti, na které jgdba gisobeni motivéniho programu fedevsim zawfit.

= Zpracovani charakteristiky s&asné vykonnosti pracovnikve vymezené

------

* Vymezeni potencialnich stimaich prostedki ve vztahu k pedpokladanému

zameteni motiv&niho programu.

» Vybér konkrétnich forem a postiipstimulace pracovniho jednani a stanoveni

konkrétnich podminek jejich uptatvani.

» Vlastni sestaveni moti¢aiho programu ve fortnpodnikového dokumentu.

= Seznameni vSech pracoviiodniku s gijatym motivanim programem.

= Kontrola vysledk uplatiovani motiv&niho programu a realizace jeho

piipadnych Gprav.
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3. METODICKY POSTUP

3.1 Obsah a cil diplomové prace

Cilem mé diplomové prace je tmkum motivace a stimulace lidskych zdroj

v nevyrobni sfée.

Ve své diplomové praci se zabyvamhodnocenim sa@asné urové motivace
a stimulace ve spataosti Postovni sgdelna. Mym cilem je fpblizeni motiv&nich
faktoni, které spolénost pouziva a zjiShi pracovni spokojenosti za&stnang.
Na zéklad provedené analyzy pak zhodnoceni a navrh jedsotlivzlepSeni

Vv motivanim programu spoteosti.

3.2 Vymezeni zkoumaného souboru

Pro provedeni pizkumu jsem si zvolila spataost PoStovni sgitelna, ktera se zabyva
poskytovanim sluzeb v bankovnim sektoru. PoStoypuritelna spada do skupiny
CSOB a.s., méa proto zazemi ve stabilni a fémarsiiné spolénosti. PoStovni spitelna
ma celkem 387 zagstnand.

Byly osloveny ti skupiny zamistnand z celé PosStovni spitelny: manaz#, vedouci
tymu afadovi pracovnici a to jak pracovnici tegti banky, tak pracovnici jednotlivych
finan¢nich center PoStovni sfielny v celé republice. Snahou bylo oslovit pratiky
vSech drubi pracovnich¢innosti, které jsou v bance provag, tzn. pracovnik ktefi
piichazeji den& do pimého styku s klienty, pracovrikktei obcas gichazeji do styku
s klienty a pracovnik back office, kté s klienty do styku nejchazeji wibec. Celkem
bylo osloveno 28 manaZer59 vedoucich tyifna 300fadovych pracovnik
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3.3 Postup a sér dat

Postup B zjiStovani motivace a stimulace pracovniho jednaniésamand PoStovni
spdaitelny byl rozélen do ti fazi: gipravna faze, faze 8tu dat a faze zpracovani dat.

Pro provedeni gzkumu jsem zvolila dotaznikovou metodu.

3.3.1 Fipravna faze

Pripravna faze zahrnovala prostudovani odborné fiteyatykajici se tématu mé
diplomové prace. Ze ziskanych pozriatlyla vytvaena teoretick&ast. Informace
0 spolénosti jsemcerpala z internetovych stranek, wnich gedpisi a vyranich

zprav. K prezentaci moti¢aiho programu spot@osti mi nejvice pomohla kolektivni

smlouva, z niz jsem #&a moznosterpat cenné informace.

DalSim dilezitym krokem byla volba vyzkumné metody. Hlavnzarojem informaci
se stal anonymni dotaznikovytigpkum mezi zaméstnanci PoStovni spitelny. VSem
responderitm byla zardena anonymita dotaznikovéhoisei.

3.3.2 Faze séru dat

Dotaznikova metoda pgatmezi nefastjSi metody pedagogickych vyzkumOsoby,
které jsou osloveny k vypdni dotaznik nazyvame respondenty. JéleFité, aby byla
navozena takova atmosféra, kdy respondent pocheghformace, kteréipdava jsou
dulezité. K dotaznikm je proto obvykle ppojen text se stitnym vyswtlenim &elu

dotaznikového Sgni.

Pfi sestavovani dotazniku jéeba promyslet aipsré uréit hlavni cil dotaznikového

prizkumu. Zasadni je ip sestavovani dotazniku formulace otadzekedPsamotnou
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aplikaci dotazniku je vhodné provézt pilotaz u nilem$patu responderit kterd nam
pomize proVtit, zda jsou jednotlivé otazky srozumitelné a jedmané.

Otazky v dotazniku mohou byt:
" uzawene,
= otewené,

» polootevené.

Uzavené otazkynabizeji respondentovi volbu mezi édva ¢i vice moznymi
odpowd'mi. Tyto poloZky maji v dosahovanétgi jednotnosti eni a tim i moznosti

lepSich statistickych zé&xi. Uzavené otazky v mém dotaznikiéepladaji.

Otevené otazkylavaji respondentovitsi moznost k vyjaidni. Nekladou tégt Zzadna
omezeni na odp@di, mohou ukazat naitezité vztahy a souvislosti.dKdy prinadseji
necekané odpoidi, které mohou objasnit nedorozémi Jejich nevyhodou jéasova
naranost kladena na respondenty a nasiedpro hodnotitele. Vzhledem k tématu

zameteni mého dotaznikového Eti, nejsou v mém dotazniku tyto otdzky pouzity.

Polootevené jsou otazky, které nabizeji respondentovicas§ji piedpokladané
odpowdi jako moznosti volby a s@asre je jim nabidnuta moznost zvolit samostatnou

odpovd, kterd se od uvedenych liSi.cholik takovych otazek je v mém dotazniku

rovneéz pouzito.

3.3.3 Faze zpracovani dat

Nejprve bylo nutné zkontrolovat, zda jsou vSechngtadniky vyplgny uaplne

a Wrohodré. Poté nasledovalo statistické zpracovani. Celkeyho brozeslano
387 dotaznil, osloveni byli vSichni zagstnanci PoStovni spitelny. Respondefin

byl dotaznik zaslan prastdnictvim emailové korespondence. Jelikoz jsem vSem
responderitm slibila plnou anonymitu, nechala jsem na jejighaeni, zda mi vypkny
dotaznik poSlou zft opit prostednictvim emailuci jej vytisknou a interni poStou
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zaSlou k mym rukam. Vyptmy dotaznik poslalo 2 177 zanistnand, navratnost tedy
¢ini témetr 46 %. Z dotaznik mi bylo 56 vraceno zp emailem, zbytek zaslan v &geé
podolz.

Data ziskan& z dotaznikovéhoigef byla zpracovana v programech Microsoft Excel

a Microsoft Word. K vyhodnoceni a interpretaci dasaych vysledk jsem pouzila

tabulky a sloupcové grafy. Kazda otazka je démpénkomentéem.
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4. CHARAKTERISTIKA POSTOVNI SPO RITELNY

4.1 Historie poStovnich spéitelen

Historie postovnich sgfitelen saha do 19. stoleti. \fguivaléném Ceskoslovensku
fungovala poStovni spitelna, ktera navazala na svou rakousko-uherskedgbidkyni.
Ceskoslovenska postovni sfielna byla zaloZena v roce 1918, kdeyrala v novém
ceskoslovenském stasekovou sluzbu byvalého rakouského poStovnihditepdho
Gfadu ve Vidni. Byla tehdyizzena jen jako spravnitad v oboru psobnosti poStovni
spravy. Zakonendislo 140/1919 Sb. bylizen PosStovniiad Sekovy. Jeho ukolem bylo
provadt bezhotovostni platby mezi jednotlivymi hosptsk§mi subjekty. Tim sehral
dalezitou roli @i stabilizaci nénovych porgri v now vzniklé CSR,&imz snizil potebu
obéziva na platy v hotovosti. U PoStovnihtadu Sekového se zardveousted’ovala
nej\etsi cast @ijmu a vyplat statu na Gstdnim kont. V roce 1930 byl zakonem
¢. 143/1930 Sh.iemenén Postovni tad Sekovy na Postovni diielnu, kdyZ jako novy
atribut jeho c¢innosti byla zavedena spIni sluzba. Tato instituce byla rodn
dulezitym cinitelem a mistem pro upisovani wumifch statnich {cek. Historické
dokumenty k existenci této instituce se nachazgjichivu CNB.

4.2 Vztah Postovni spitelny k CSOB a.s.

Postovni spiitelna z&ala fungovat v roce 1991 pod nadzvem PoStovni baBkaj
sowasny nazev pouziva az od roku 1995, k#lsSfa pod Investni a poStovni banku.
Po padu IPB se stala vroce 2000 ¢&mii skupiny CSOB. Postovni spitelna
prostednictvim 52 finatinich center aifblizné 3300 pobsek Ceské posty poskytuje
bankovni sluzby fiblizné¢ 2 milionam klienti, ¢imz zaujima druhé misto naském

bankovnim trhu.
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Ceskoslovenska obchodni banka, a.tsopi jako univerzalni bankaQeské republice.
CSOB byla zaloZena statem v roce 1964 jako bankappsiytovani sluzeb v oblasti
financovani zahratiniho obchodu a volnodnovych operaci. V¢ervnu 1999 byla
privatizovana — jejim majoritnim vlastnikem se atélelgicka KBC Bank, ktera je
soutasti skupiny KBC. Veervnu 2000CSOB grevzala Investini a postovni banku
(IPB). Po odkoupeni minoritnich potlise véervnu 2007 stala KBC Bank jedinym
akciondem CSOB. Do konce roku 2007ipobilaCSOB naceském i slovenském trhu;
slovenské pohitka CSOB byla oddlena k 1. lednu 2008.

Obchodni profilCSOB zahrnuje tyto segmenty: fyzické osoby (retdilddientela),
malé a sedre velké podniky, korporatni klientela a nebankovimafcni instituce,
financni trhy a privatni bankovnictvi. V retailovém bankatvi v CR pasobi
spoleénost pod d¥ma obchodnimi zrikami — CSOB a Postovni spitelna, ktera
vyuziva pro svowinnost rozsahlé sitCeské posty. KlientiCSOB jsou obsluhovani
na 248 pob&kach v CR, Kklienti PoStovni spielny jsou obsluhovani
prostednictvim 52 finatinich center PoStovni sfielny a zhruba na 3 310 obchodnich
mistechCeské posty (stav k 31. 3. 201@)SOB i Postovni spielna dale poskytuji
své sluzby prosednictvim distribdnich kanél v ramci skupinyCSOB a fiznych
distribuénich kanal pifimého bankovnictvi.

Skupina CSOB je vedoucim hé&m na trhu finagnich sluzeb Ceské republice.
SkupinaCSOB je sowéasti mezinarodni bankovni a pép&aci skupiny KBC, ktera
aktivné pasobi v Belgii a v regionu &dni a vychodni Evropy. Kombinujic silu svych
znatek CSOB (pro bankovnictvi, poji&hi, spravu aktiv, penzijni fondy, leasing
a factoring), PosStovni sfitelna (bankovnictvi v siti post), Hypaitai banka (hypotéky)
a CMSS (financovani bydleni), zaujim& skupitaSOB silné pozice ve vsech
segmentechteského finatniho trhu. Ve financovani bydleni, zafi8ych fondech,

leasingu i celkovych aktivech pod spravou je skagi8OB dlouhodob jednickou.
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4.3 Motivaéni program PosStovni spditelny

4.3.1 Kariérni rozvoj zaméstnanai

Vedle mzdy je pro velké mnozstvi z&stnand vyraznou motivaci &dét kdy, za jakych
podminek a kam mohoust. Kariérni planovani plynule navazuje na proaasnioceni
a predstavuje systematicky proces rozvoje &stmand a pravidel kariérnihoustu.
Heslem profesniho a osobniho rozvoje ve spasti je: ,Talentem je kazdy z nas, jen

je treba jej objevit a dale oppecovat”.

Zamestnanci mohou ve svém kariérnim rozvoji v PoStospéitelné vyuzit dvou
zakladnich srri rozvoje — Expertniho a Manazerského. Mezi hlaasitmje pati tyto

moznosti:

Expertni rozvoj:
» stinovani, interni a externi staze,
= odborné semirig,
» individualni rozvojové plany,
= mentoring,

= kowink.

Manazersky rozvoj:
* interni a externi tréninky soft skills,
= development centrum,
" rozvojové programy,
» individualni rozvojové plany,
= mentoring,
= kowink,

= interni rotace.
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4.3.2 Hodnoceni zarstnanai

PrestoZze dobry manazer hodnoti svéimehé plibéZzné po cely rok, jednou m¢ ma
toto hodnoceni formalni, organizovanou podobetw pisemného vystupu. Employee
review (EMR) je komplexni hodnotici systém posuduprojevy chovani, jednani

a vykonnosti zarstnand.

Pti hodnoceni projev chovani a jednani zasstnané se posuzuje mirgthto hodnot:
» je spolehlivy/a,
» spolupracuje a sdili informace,
= je lidsky,

externi/interni klient na prvnim mést

je objektivni,

= piekonava hranice.

Hodnoceni vykonnosti zafstnan& vychazi z Grové plnéni konkrétnich UOkai
a celkové vykonnosti v hodnoceném obdobi. Ukolyhednotigiselnym vyjadenim,
na kolik % byl stanoveny ukol sgin. Celkové hodnoceni se promita do vySeiioo
individualniho bonusu zagstnance. V prbéhu hodnoticiho obdobi vyZzada manazer
od zangstnance jeho vlastni vyjéehi k gredstavam o svém kariérninfistu, toto

vyjadieni je uvedeno do hodnoticiho fornigla

Podle vysledk hodnoceni, personélnich pelt, uvazovanych perspektiv. a moznosti,
s pihlédnutim ke kariérnim da@kdvanim a ambicim zastnance navrhne manazer
jednu z moznych konsekvenci:

* postup na vysSi pozici,

= rotace na jinou pozici,

= zistat na pozici,

» zistat na pozici pod podminkou zlepSeni,

» piestup ha mé&hnaranou pozici,

=  gervena karta.
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4.3.3 Vzdilavani

Kli¢ovy zpisob, jak dosdhnout U&ghu, spdiva v rozvoji a sdileni znalosti. Vddvaci
centrum banky se stard o to, aby bylysjusSné znalosti das k dispozici spravnym
lidem. Spolénym cilem vedeni banky a zastnané@ pak je zavedeni novych poznatk
do praxe. Systém vtAvani v PosStovni spibelné reaguje jednak na dlouhodobé cile
strategického rozvoje banky a jednak na aktualtifepy obchodu a provozu banky.
Zarover vSak respektuje prby individualniho rozvoje zatstnandé i manazei

v ramci jejich planu osobniho rozvoje.

Vzdélavaci aktivity probihaji formou internich i extéch vzdlavacich akci v podab
standardizovanych kuiiz¢i kurzi reagujicich na aktuéinvzniklou potebu. Krong
produktovych a odbornych akci pro obchodniky, manaZi specialisty probihaji
kurzy rozvoje socialnich dovednosti, jazykové kurgbo kurzy PC znalosti. Kurzy

povinné ze zakona a dalSi vybrané kurzy absohamggtnanci formou e-learningu.

Typy vzdélavacich akci v PoStovni spitelné

Interni akce ptadané pro za#stnance:
= katalogové kurzy (standardizované pravideda opakujici kurzy),
= mimokatalogové kurzy, které reaguji na aktdalwzniklé poteby atvaf
a segmertit banky,
=  koucovani,
= rozvojové programy (pro talentované zmtmance a pro absolventy VS),
= outdoory a workshopy.
Externi akce, fipravované a p@gdané vyhradhexternimi organizacemi pro &ggnost:
» tuzemské externi vZthvaci akce a studia,
= zahranéni studijni pobyty,
» seminarni program KBC Bank,

= manaZzerské programy KBC Bank.

51



4.3.4 Odnénovani zandstnanai

Odmetiovani zamistnané se fidi Mzdovym radem CSOB, ktery stanovuje blizsi
podminky pro fiznani a Upravy ®sicnich zakladnich mezd,tfipnani jednotlivych
druhi mzdovych piplatki, pfiznani bonug a odngn, poskytovani ostatnich mi

a vyplatu mezd.

Z&kladni mzda se stanovi u tarifnich zatmandé mzdovym vynérem, u mimotarifnich
zamsstnan@ manazerskou smlouvou. Upravy zékladnich mezd eeadi hromad
I individualrg. Za tarifni zamstnance jsou povazovani zéstnanci, kté jsou zdazeni
do pracovnich pozic, u nichZz je stanoveno tarifimiimum, ostatni zagstnanci jsou

povazovani za mimotarifni.

Mzdové fiplatky jsou vyndrovany: za zastupovani, za vedeni skupiny, rizikovy,
za praci v odpoledni sin¢, za n@ni praci, na praci iggas, za praci o sobotach

a nedlich a za praci o svatcich.

Nadtarifni slozky mzdy:
» kratkodoby bonus (ptmi klicovych ukazatel vykonu, 1x r@ng),
» stredredoby bonus (Zistého zisku, pléni klicovych ukazatél za vykon, 1x za
3 roky),

*  mimoradné odrany.

Mezi ostatni plani jsou fazeny: nahrady mzdy, odstupné, @@ za pracovni
pohotovost.

4.3.4 Zaméstnanecké vyhody

Banka poskytuje svym zastnanédm krom® mzdy i fadu benefii. Systém
zanestnaneckych vyhod je ottanym systémem, doéhoz se promitaji vyhody
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zakotvené v kolektivni smlody ve vnitnich gedpisech banky, pdpve smlouvach

uzawenych se spolmostmi finagni skupiny CSOB. Zangstnanecké vyhody Ize

rozclit do nasledujicich skupin:

Zanestnanecké vyhody podporujici obchodni aktivity pank

zvyhodréné ar@eni &znych korunovych &ia, odpustni poplatki za vedeni
actu,

kreditni karta standardni a zéstnanecka,

zanestnanecké spigbitelské Gery ucelové a netelové,

hypote&ni Uwr,

investice do podilovych foridskupinyCSOB/KBC,

slevy na produktecBSOB Poji§ovny,

zvyhodrénd Urokova sazba u spebitelského G&u a finaniho leasingu
spol&nostiCSOB Leasing,

slevy na poplatkuipuzaweni smlouvy o stavebnim smi uCMSS.

Zanestnanecké vyhody podporujici tymovou spolupraciumalezitost s bankou:

= prodlouzeni dovolené o jeden tyden,

» prispivek na penzijni fipojisteni se statnimipspsvkem,
» piispivek na kapitalové zivotni pojisti,

= zvyhodréné stravovani,

» spole&enské tymové aktivity,

= celobankovni sportovni hry,

= zdravotni program (preventivni léiska pée),

= cafeteria systém (poukazky Flexipass).

Zanestnanecké vyhody socialniho charakteru:

zdravotni volno s ndhradou mzdy nad ramec zakagpri&ce,
socialni vypomoci (navratné, nenavratné),

piispivek @i dlouhodobé nemoci,

a dalsi.
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5. VYHODNOCENI ODPOV EDI

V této casti diplomové prace je uvedeno zpracovani vysiedRespondenti byli
rozc&leni do ti skupin: manaz& vedouci tymu @&adovi pracovnici. V prvniasti jsou
vyhodnoceny otazky tykajici se identifigdch uUdaji responderit, nasleduje

vysledkovatast tykajici se motivace a stimulace Zatnané PosStovni spiatelny.

Otazkaé. 1: Pohlavi

Tabulka ¢. 1: Zastoupeni mufi a Zen

Radovi
Manazeri Vedouci tymu pracovnici
Pohlavi | Poget % Podet % Podet %
Zeny 3 27,27 24 82,76 110 80,29
Muzi 8 72,73 5 17,24 27 19,71
Celkem 11 100 29 100 137 100

Graf ¢. 1. Zastoupeni mui a Zen (v %)
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Vysledky a diskuze:

Mezi respondenty bylo 11 manaieP9 vedoucich tyina 137fadovych pracovnik
Z prizkumu jasg vyplyva, Ze na manazerskych pozicich je jastévaha mui (8)
proti Zenam (3). Prace v bankovnictvi je nejen pgykgy, ale gedevsintaso¥ nar@na

a je proto logické, Ze skloubit rodinné povinnasfiracovni kariérou je pro Zeny daleko

vvvvvv

V pozicich vedoucich tyfnatadovych pracovnik je tomu naopak. Bylo osloveno 29
vedoucich tym, z nich je 24 Zen a 5 miZz oslovenych 137adovych pracovnikje
110 zen a 27 muiz

Otazka ¢. 2: Vas &k?

Tabulka €. 2: Vékova struktura zaméstnanai

Radovi

Manazeri Vedouci tymu pracovnici
Vek Potet | % | Potet | % | Potet | %
Do 25 let 1 9,09 0 0 18 13,14
26 - 30 let 1 9,09 6 20,69 31 22,63
31-35let 1 9,09 5 17,24 28 20,44
36 - 45 let 3 27,27 8 27,59 40 29,20
46 - 55 let 3 27,27 8 27,59 20 14,60
56 a vice let 2 18,18 2 6,90 0 0
Celkem 11 100 29 100 137 100
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Graf ¢. 2: Vékova struktura zaméstnanai (v %)

Vék zaméstnanc U

Manazefi Vedouci tymu Radovi pracownici

mDo25let m26-30let @31 -35let m36 - 45 let m46 - 55 let m 56 a vice let

Vysledky a diskuze:

Veékova struktura spotmosti je znané rozmanita. V manazerskych pozicich jsou
nejvice zastoupenymiekovymi skupinami kategorie 36 — 45 let a 46 — 55(¢hodrié
27,27 %). U vedoucich tyfnjsou nejpdetrgjSi kategorie 36 — 45 let a 46 — 55 let
(shodré 27,59 %), nasleduje kategorie 26 — 30 let (20,§9A&sném zawsu je pak
kategorie 31- 35 let (17,24 %). Kategorie do 25dghak u manazérzastoupena pouze
jednim pracovnikem, u vedoucich t§raddnym. Uradovych pracovnik maji nej\tsi
zastoupeni &kové kategorie 36 — 45 let (29,20 %), 26 — 30 22,63 %) a 31 — 35 let
(20,44 %). Témr 15 % pak dosahuji kategorie do 25 let a 46 — 65 le

Nejpaietrgji zastoupenou gkovou skupinou v celé bance je kategorie 36 — d3&xina
se o lidi v nejvice produktivniméku, ochotnych se dale v&dvat, jsou jiz dostatee
zkuSeni, aby mohli zastavat manazerské pozicetraeysadovych pracovnik natolik

zkuSeni, aby odolavali kazdodennim gires

Prekvapiva je absence pracovihikad 56 let. Z celkového pu dotazanych je tato
vékova kategorie zastoupena poudgimi pracovniky. Nabizi se otazka, zda je to
zpisobeno ,zarrnym* tlakem ze strany zafstnavatele, aby lidé vied dichodovém
véku banku opousti, ¢i je to otazka dobrovolného odchodu ze stranyésanand.
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Otazka ¢. 3: VaSe dosazené v&hni?

Tabulka €. 3: NejvySSi dosazené v&thni zaméstnanai

Radovi
Manazeri Vedouci tymu pracovnici

Dosazene vzdani Potet | % | Potet | % | Potet | %
Zakladni 0 0 0 0 0 0
Stredni odborné 0 0 0 0 0 0
Stredoskolské s maturitou 2 18,18 18 62,07 87 63,50
VySSi odborné 0 0 1 3,45 5 3,65
Vysokoskolské 9 81,82 10 34,48 45 32,85
Celkem 11 100 29 100 137 100

Graf ¢. 3: Nejvy3Si dosazené vathni zaméstnanai (v %)
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Vysledky a diskuze:

Z grafu je na prvni pohledigmé, Ze u manaZerjsou nejpdetrgji zastoupeni
zanestnanci s vysokoskolskym v&dnim. Z 11 dotadzanych jej dosahlo 9. Zbyvajici
2 maji vzélani stedoskolské. Tento vysledek je logicky, vysokoskélsizdlani je

jednim ze z&kladnichredpoklad pro vykon manazerské pozice.
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U vedoucich tymu a&adovych pracovnik previada shodh vzclani stedoSkolskeé,
vysledky ukazuji, Ze #doSkolské vz#dni ma pes 60 % dotdzanych &chto
kategorii. Pes 30 % vedoucich tymuradovych pracovnik dosahlo vysokoSkolského
vzklani. Prace v bankovnictvi vyZaduje odbornouasgbilost a pochopitetn i
odpovidajici vzdlani. | proto neni mezi dotdzanymi nikdo, kdo byl mzdélani

zakladnigi sttedni odborné.

Otazka ¢. 4: Jak dlouho pracujete pro spolénost?

Tabulka ¢. 4: Doba vykonu pracovnié¢innosti ve spol€nosti

Radovi
Doba vykonu ManaZei Vedouci tymu pracovnici
¢innosti Pocet % Pocet % Pocet %
Méné nez rok 1 9,09 0 0 5 3,65
1-5let 6 54,55 10 34,48 64 46,72
6 - 10 let 0 0 15 51,72 56 40,88
11 - 20 let 4 36,36 4 13,79 12 8,76
vice nez 20 let 0 0 0 0 0 0
Celkem 11 100 29 100 137 100

Graf ¢. 4: Doba vykonu pracovni¢innosti ve spol€nosti (v %)
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Vysledky a diskuze:

Z dotaznikového Sgni vyplyva, Ze tégt polovina z dotdzanych manaerykonava
svoucinnost 1 — 5 let, nasleduje skupina 11 — 20 léngit 37 %. Vedouci tyrn jsou
na sve pozici népstji zamestnani 6 — 10 let (vice nez 50 %) a 1 — 5 let {éBd %).
Radovi pracovnici jsou na svych pozicichdasgji 1 — 5 let (46,72 %) a 6 — 10 let
(40,88 %). Ani jeden z dotazanych ze vSech pozd ndance zagstnany déle nez 20

let.

Z vySe uvedenych vysledkvyplyvd, Ze na pozicickadovych pracovnik jsou bankou
uprednositovani mladsi pracovnici¢asto jsou vybirani ¥ad absolverit strednich
a vysokych Skol. Jedna se o logicky vyvoj v kazgélenosti. MladSi pracovnici
se lépe & novym wcem, umi lépe vyuzivat novych technologii, sriida rychleji
se frizpasobuji vSem zrmam. Po jejich zapracovani postupuji na kariérnétidkam
do manazerskych pozic.

Jako pozitivni vnimam vysoké procento zastoupekdategorii 6 — 10 let u vedoucich
pracovniki a radovych zargstnané. Ackoliv setrvavaji tito pracovnici delSi dobu
na stejné pozici, jsou staleémi svému zargstnavateli. Rekvapiva uité neni ani
absence za#stnand pracujicich v bance déle nez 20 let. Prace v bariko sektoru je
psychicky nardna a pracovnici, kte by ustali pracovat v jednom oboru vice ne# dv
desetileti by byli spiSe raritou. Jedna se vSatudasny trend ve vSech ogtvich, proto

ani zde to neni nijak vyjintmé.

Otazka¢. 5: Ve spol€nosti zastavate funkci:

Tabulka ¢. 5: Zastavana funkce ve spol@mosti

Funkce Pdet %
Manazer 11 6,21
Vedouci tymu 29 16,38
Radovy pracovnik | 137 77,40
Celkem 177 100
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Graf ¢. 5: Zastavana funkce ve spotmosti (v %)
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Vysledky a diskuze:

Celkem odpowdélo 177 pracovnik. Z nich bylo 11 manazér coz gedstavuje
6,21 % ze vSech dotadzanych, 29 vedoucichatyooZ Fedstavuje 16,38 % ze vSech

dotazanych a 13tadovych pracovnik predstavujicich 77,40 % ze vSech dotazanych.

Navratnost dotaznik odpovida poZzadovanému vzorku. Z 28 oslovenych deina
vratilo vyplnéné dotazniky 11, coZpdstavuje tégt 40 % ze vSech manaddPostovni
spditelny. Ve druhé skupthbylo osloveno 59 vedoucich tymu, dotazniky zaskquitt
29 z nich, cozZ fedstavuje téwt 50 % ze vSech vedoucich tymu sgolesti. Ve teti
skupire bylo osloveno 30@8adovych pracovnik dotazniky se vratily od 137 z nich, coz

piedstavuje tért 46 % ze vSech oslovenyéadovych pracovnik
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Otazka ¢. 6: Prichazite pfi vykonu své funkce do obchodniho styku s klienty?

Tabulka ¢. 6: Obchodni styk s klienty

Radovi

Manazeri Vedouci tymu pracovnici
Moznostl Potet | % | Potet | % | Potet | %
Rozhodng ano 7 63,64 27 93,10 89 64,96
SpiSe ano 3 27,27 0 0 9 6,57
SpiSe ne 1 9 2 6,90 38 27,74
Viubec ne 0 0 0 0 1 0,73
Celkem 11 100 29 100 137 100

Graf €. 6: Obchodni styk s klienty (v %)
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Vysledky a diskuze:

VétSina z dotazanych manaieptichazi do obchodniho styku s klienty, rozhéadgmo
odpowdélo vice nez 63 % dotazanych, spiSe ano vice né4.27 vedoucich tymu je to
jes€ mnohem jednozragjSi, zde odposdélo, Ze gichadzi do obchodniho styku
s klienty vice nez 93 %. Wadovych pracovnik je situace o &o rozmangjsi,
rozhodrg ano odpowdélo témet 65 %, spiSe ano necelych 7 %. SpiSe ne byla édpov

u necelych 28 % dotazanych.
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Z vysledii dotaznikového Sgni vyplyvd, Ze fevazna wtSina vSech dotazanych
zamestnand prichazi do obchodniho styku s klienty. Bankovnicpati do sféry

poskytovani sluzeb, tyto vysledky jsou protekévané. Manazemaji na starosti velké
obchody a vyznamné zékazniky. Vedouci tymracuji \tSinou jako vedouci
téiclennych (v bankovnim slangu tzv.rifpnuznych“) poboéek, vykonavaji stejnou
¢innost jako jejich poidzeni, jen nesoudtSi zodpo¥dnost za dosazené vysledky.

U fadovych pracovnikje situace trochu jina, zde maji zastoupeni nejepangstnanci
pracujici na pohikach banky v imém styku s klienty, ale také pracovnici backaaffi
na ustedi, ktéi zpracovavaji pozadavky zaslané z pmhg ti do gimého styku

s klienty nepichazeiji.

Otazka ¢. 7: Jak byste charakterizoval/a VVasi praci?

Tabulka ¢. 7: Charakteristika prace

Radovi

Manazexi Vedouci tymu pracovnici
Moznost Potet | % | Potet | % | Potet | %
Stereotypni 0 0 0 0 5 3,65
Riznoroda 5 45,45 21 72 70 51,09
Zajimava 2 18,18 4 14 52 37,94
Kreativni 4 36,36 4 14 10 7,30
Celkem 11 100 29 100 137 100
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Graf ¢.7: Charakteristika prace (v %)
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Vysledky a diskuze:

Jako fiznorodou vidi svou praci t&h46 % manazér vice nez 36 % ji ozido za
kreativni, zbytek za zajimavou. Ani jeden manaieeyidi jako stereotypni. Vedouci
tymu oznaili svou praci ve 72 % zauenorodou, ve 14 % za zajimavou a shodn
ve 14 % za kreativni. MoZnost stereotypni neditraani jeden vedouci tymu. Vice nez
polovina fadovych pracovnik vidi svou préaci jako tznorodou, tér¥ 38 % jako
zajimavou, vice nez 7 % jako kreativni a necel& Za%tereotypni.

Prevazna wtSina zamistnan@ banky povazuje svou praci za zajimavou, bez ohledu
na to, zda se jednd o manaZera, vedouciho pra@wnikadového pracovnika.

U manaZet pievazuje oproti ostatnim skupindrédemi, Ze vykondavaji kreativni praci.
Pozitivni je zjiS¢éni, Ze ani jeden z manageii vedoucich pracovniknepovazuje svou
praci za stereotypni. Tito pracovnici jsou v bameeedoucich pozicich azko by sami

motivovali své potizené, pokud by se domnivali, Ze vykonavaji stgmadtpraci.
Necela 4 %adovych pracovnik povazuje svou praci za stereotypni a pouze ndtelyc

8 % ji povazuje za kreativni. Stereotyp je dle métdxoru dan tim, Ze¢ktefi

pracovnici pracuji na té samé pozici jikalik let, deng vykonavaji stejnoginnost,
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ktera s pibyvajicimi odpracovanymi lety tZe zevSedst. Kreativitu by bylo mozné
posilit wtSim gredavanim pravomoé¢adovym pracovnikm s podporou jejich vlastnich
napad.

Otazka ¢. 8: Dava Vam Vase préace pocit osobniho uspokojeni?

Tabulka ¢. 8: Pocit osobniho uspokojeni z vykonavané prace

Radovi

Manazeri Vedouci tymu pracovnici
Moznosti Poet | % | Potet | % | Potet | %
Rozhodrg ano 6 54,55 5 17,24 29 21,17
SpiSe ano 5 45,45 22 75,86 73 53,28
SpiSe ne 0 0 2 6,90 33 24,09
Vibec ne 0 0 0 0 2 1,46
Celkem 11 100 29 100 137 100

Graf ¢. 8: Pocit osobniho uspokojeni z vykonavané prace $o)
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Vysledky a diskuze:
Z vysledki dotaznikového Sini vyplyva, Ze #Sin¢ zantstnand piinasi jejich prace

uspokojeni. Vice nez polovina mana¥ge rozhodg® spokojena, zbyvajici dotazovani
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z této skupiny jsou spiSe spokojeni. Ani jeden chnneuvedl, Ze jim praceubec
ne@inasi osobni uspokojeni. Vedouci tyfysou rozhodé spokojeni ve vice nez 17 %,
spiSe spokojeni vté&h 76 %, necelych 7 % je spiSe nespokojenoiadovych
pracovniki je rozhodg spokojeno vice nez 21 %, spiSe spokojeno vicb8&d, spiSe
nespokojeno vice nez 24 %. Pouze 2 ze vSech dataych uvedli, Ze jim jejich prace
vilbec nepinasi pocit uspokojeni.

Pocit osobniho uspokojeni z vykonavané prace jaifedz nejdlezitejSich faktofi
ovlivaujici vykon pracovnika. Znepokojivé je podle¢,nre témdt 25 % fadovym
pracovnikKim nefinasi jejich prace osobni uspokojeni, necelym @okonce wbec ne.
Jestlize zagstnanci nefinasi prace osobni uspokojeni, musi se to zakpndjevit na
jeho odvadném vykonu. S¥ejni je podle m zjisteni, z jakého @vodu pracovnigm
neindasi jejich prace uspokojeni, zda se jedna awinihotivy nebo o v&si stimuly.
Na zéklad téchto zjis&ni, Ize nasledhpracovniky |épe motivovat.

Otazka ¢. 9: Pro¢ vykonavate Vasi profesi?

Tabulka ¢. 9: Divod vykonavani profese

Radovi
Manazeri Vedouci tymu pracovnici

Moznost Potet | % | Potet | % | Potet | %
Finanéni ohodnoceni 8 72,73 4 13,79 45 32,85
Jistota zaméstnani 5 45,45 19 65,52 86 62,7V
Seberealizace 7 63,64 16 55,17 38 27,74
Kariérni postup 5 45,45 3 10,34 29 21,17
DalSi vzdlavani 5 45,45 10 34,48 28 20,44
Ze zvyku 0 0 0 0 9 6,57
Jiné 1 9,09 2 6,90 2 1,46
Celkem 11 - 29 - 137 -
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Graf ¢. 9: Davod vykonavani profese (v %)
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Vysledky a diskuze:

U manazetl je nefastjSim divodem pré vykonavaji danou profesi finani
ohodnoceni (72,73 %), nasleduje moznost sebereali{é3,64 %), poté jistota
zanestnani, moznost kariérniho postupu a dalSiho¢laxdni (shod&a 45,45 %).

U vedoucich tymu i@vazuje jistota zasstnani (65,52 %), moznost seberealizace
(55,17 %) a moznost dalSiho vani (34,48 %). Uradovych pracovnik je
nejdilezit¢jSi jistota zamistnani (62,77 %), finami ohodnoceni (32,85 %) a poté
moznost seberealizace (27,74 %). T&m % radovych pracovnik uvedlo, Ze svou

profesi vykonavaji ze zvyku.

Nejcasgji uvadnym divodem vykonavani profese bylo jedno#ma financéni
ohodnoceni, a to u vSechi skupin respondetit Prekvapiw mala ¢ast z oslovenych
vedoucich tymu Fadovych pracovnik zvolila moznost kariérniho postugu dalSiho
vzaklavani. Jestlize nebudou z&stnanci motivovani k dalSimu v&dvani a ambicim
postupovat na kariérnim Zétku smérem vzhiru, miZze se to negativ¥n projevit
na jejich odvadné praci a tim i na chodu celé sgwlesti. Bylo by proto vhodné, aby
nadizeni motivovali své pdizené k dalSimu vzthvani a tim jim fblizili mozZnost

profesniho istu.
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Otazka €. 10: Pokud byste stal/a ped rozhodnutim o vylkEru zaméstnani, vybral/a
byste si of#t tuto spoletnost?

Tabulka ¢. 10: Vybér zaméstnani

Radovi
Manazeri Vedouci tymu pracovnici

Moznosti Poet | % | Potet | % | Potet | %
Rozhodrg ano 3 27,27 4 13,79 21 15,33
SpiSe ano 8 72,73 23 79,31 88 64,28
SpiSe ne 0 0 2 6,90 28 20,44
Viubec ne 0 0 0 0 0 0
Celkem 11 100 29 100 137 100

Graf ¢. 10: Vybér zaméstnani (v %)
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Vysledky a diskuze:

Z grafu je zejmé, Ze manatieby pri vybéru svého zamstnani volili ogt PoStovni
spdaitelnu. Odpo¥d’ spiSe ano zvolilo té#n tid ¢tvrtiny dotazovanych, rozhodrano
pak zbyvajici ¢tvrtina. 1 u vedoucich tymu ipvazuji kladné odp@di, moznost
rozhodré ano zvolilo ténii 14 % dotazovanych, spiSe ano &80 % a pouze necelych

7 % zvolilo moznost spiSe nRadovi pracovnici odp@déli vice nez 15 % rozhodn
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ano, vice nez 64 % spiSe ano. Na rozdil od skupiagaZek a vedoucich pracovnik

vSak odpovdéla pétina dotazovanychadovych pracovnikspiSe ne.

Otazka €. 11: Jednéate v zamsstnani ¢asto ve stresu?

Tabulka €. 11: Jednani ve stresu

Radovi
Manaze¥i Vedouci tymu pracovnici
Moznostl Poset | % | Potet | % | Potet | %
Rozhodrgé ano 0 0 5 17,24 11 8,03
SpiSe ano 6 54,55 16 55,17 72 52,55
Spise ne 5 45,45 8 27,59 54 39,42
Vubec ne 0 0 0 0 0 0
Celkem 11 100 29 100 137 100
Graf €. 11: Jednéni ve stresu (v %)
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Vysledky a diskuze:
Z dotaznikového Sgni vyplyva, Ze vice nez polovina mandZgrdna pi vykonu své
¢innostic¢asto ve stresu. Téfhtii ¢tvrtiny z dotazovanych vedoucich tymu odpdsio,

Ze jednajicasto ve stresu. Manaze vedouci tymu jsou hodnoceni podle dosazenych
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vysledii nejen svych, ale i svych pidenych, musi protdastji resit stresové situace.
Vice nez 60 %adovych pracovniksi mysli, Zetasto pracuji ve stresu, necelych 40 %

si mysli, Ze se stresovymi situacemi nesetkavaji.

Radovi zanistnanci banky jsou tw¥eni pracovniky v tzv. ,prvni linii“, tzn.&mi, kteti
prichazi do bezprosdniho styku s klienty. Ne vSichni klienti, kigednotlivé poboky
navstvuji prichazeji dobe naladni, nekteri z nich gichazeji vyesit rgjakou
negijemnou zalezitost. Pracovnici, ktes nimi jednaji, se pak dostavaji do stresovych
situaci. Stresové situace vnima kazthwek jinak, rekdo je Wici nim imunni, jiny si je
naopak velmi fpousti, rozdilné jsou potom i reakce. Druhd skapiadovych
zantstnand je tvaena pracovniky na Gstdi banky, ktd negichazeji do pimého
styku s klienty, mohou si svou praci naplanovat @vrhnout dle casového

harmonogramu, nedostavaji se potom do stresu.

Otazka ¢. 12: Hodnotite vztahy na pracovisti jako dobré?

Tabulka ¢. 12: Hodnoceni vztal& na pracovisti

Radovi

Manazeri Vedouci tymu pracovnici
Moznost Poet | % | Potet | % | Potet | %
Rozhodng ano 3 27,27 15 51,72 35 25,55
SpiSe ano 8 72,73 6 20,69 94 68,61
SpiSe ne 0 0 8 27,59 7 5,11
Viubec ne 0 0 0 0 1 0,73
Celkem 11 100 29 100 137 100
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Graf €. 12: Hodnoceni vztalit na pracovisti (v %)
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Vysledky a diskuze:

Z vysledki praizkumu vyplyva, Ze vSichni manaigsou rozhodd nebo spiSe spokojeni
se vztahy na pracovisti. Vedouci tymu jsou z vie2 dvou tetin také rozhodhnebo
spiSe spokojeni. iBkvapivé je, ze tési 28 % vedoucich tymu odpésklo, Ze neni

se vztahy na pracovisti spokojeno. ®émétSina radovych pracovnik je se vztahy

v kolektivu spokojena (rozhodnano 25,55 %, spiSe ano 68,61 %). Pouze jeden
zamestnanec ze vSech respondemidpowdél, Ze neni wbec spokojeny se vztahy

na pracovisti.

Spokojenost s pracovnim kolektivem je velmileZitd pro vykonavanicinnosti.

Obzvla¥ v bankovnim sektoru, kde jsou z&manci hodnoceni tymovymi bonusy.
Jestlize nebudou vztahy v kolektivu dobré, projed to na pracovniinnosti

a vysledcich celého tymu. Alarmujici jsou dle mgdtedevsSim vysledky vedoucich
tymu. Ti jsou v pozicich, kdy by samid&hmotivovat své potizené a jestlize nejsou
spokojeni se vztahy na pracovistizko budou vytvéet priznivou pracovni atmosféru
pro své potizené. Je nutné zapracovat @rda jejich motivaci, aby se citili v praci

piijemns a spokojes.
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Otazka ¢. 13: Jak hodnotite své pracovni progedi?

Tabulka €. 13: Spokojenost s pracovnim progedim

Radovi

Manazeri Vedouci tymu pracovnici
Moznost Potet | % | Potet | % | Poret | ®%
Zcela vyhovuijici 8 72,73 16 55,17 28 20,44
Spise vyhovuijici 3 27,27 10 34,48 94 68,61
SpiSe nevyhovujici 0 0 3 10,34 14 10,22
Zcela nevyhovujici 0 0 0 0 1 0,73
Celkem 11 100 29 100 137 100

Graf ¢. 13: Spokojenost s pracovnim progedim (v %)
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Vysledky a diskuze:

Z grafu je viditelné, Ze manaZgsou spokojeni se svym pracovnim piesiim. Jako
zcela vyhovuijici jej oznglo 8 z 11 dotazanych, jako spiSe vyhovujici 3 z Zadny
z nich neni nespokojen. U vedoucich tymu @¢doasvé pracovni progedi jako zcela
vyhovujici vice polovina dotdzanych, jako spiSeomdjici vice neZietina a necelych
11 % jako spiSe nevyhovujicirddovi pracovnici jsou se svym pracovnim pieim

pievazre spokojeni. Jako zcela vyhovujici jej oZita pétina dotazanychradovych
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pracovniki, za spiSe vyhovujici jej povaZzuji vice neZzéditetiny. Pouze jeden

zamestnanec v celé bance ozZil@vé pracovni progedi za zcela nevyhovuijici.

Pracovni prosedi je velice dlezité pro vykon zagstnance. Jestlize se citi na svém
pracovisti gijemns, odpovida tomu i jeho pracovni vykon. V celé bajsoel pravideld
kontrolovany fyzické i mikroklimatické podminky. ToZze rkolik zamgstnand
ozn&ilo své pracovni prostdi za mé& vyhovujici, mize byt dano tim, Zec¢holik
pobaiek banky je dosud nezrekonstruovanych. Postwsak dochazi v celé bance

k modernizaci vSech pracovnich prostor.

Otazka €. 14: Vyhovuje Vam VaSe pracovni doba?

Tabulka ¢. 14: Spokojenost s pracovni dobou

Radovi

Manazeri Vedouci tymu pracovnici
Moznost Potet | % | Potet | % | Potet | %
Rozhodng ano 8 72,73 1 3,45 5 3,65
SpiSe ano 1 9,09 7 24,14 58 42,34
SpisSe ne 2 18,18 17 58,62 66 48,18
Viabec ne 0 0 4 13,79 8 5,84
Celkem 11 100 29 100 137 100
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Graf ¢. 14: Spokojenost s pracovni dobou (v %)
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Vysledky a diskuze:

V grafu je jasn viditelné, Ze ¥tSina manaZérje spokojena se svou pracovni dobou.
Na otazku, zda jim jejich pracovni doba vyhovujelpawdélo 8 z dotdazanych
manazel, Ze rozhod#& ano, spiSe ano odp&l jeden a dva ozrdi svou pracovni

dobu za spiSe nevyhovuijici.

U vedoucich tymu ievazuji zaporné odpesi. Ténti tfi cétvrtiny dotazanych
odpowdélo, Ze jim jejich pracovni doba nevyhovuje (spise 58,62 %, ubec ne
13,79 %), necel&atine pak pracovni doba vyhovuje (rozh@dano 3,45 %, spiSe ano
24,14 %). | uradovych pracovnik pievladaji zaporné odpégi. Rozhod# spokojeno
je pouze 3,65 % dotazanych, spiSe spokojeno je44,3spiSe nespokojeno 48,18 %

a vibec ne 5,84 %.

ManaZzéi maji obvykle pohyblivou pracovni dobu, mohou sijstasovy harmonogram
sami naplanovat. Vysledky jsou proto v jejictiipact ocekavané. Vedouci tymu
a fadovi pracovnici jsou naopak vazani pevnou pracaotiou. Ta je ve &Sin¢
piipadi dana oteviraci dobou patek. \VeétSina pobdek banky ma oteeno od 9:00
do 17:00 hodin, v Praze potom od 8:00 do 18:00rhodi
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Otazka ¢. 15: Jste dol¥e informovan/a o cilech a poslani spataeosti?

Tabulka ¢. 15: Informovani o cilech a poslani spotaosti

Radovi
Manazeri Vedouci tymu pracovnici

Moznostl Potet | % | Potet | % | Potet | %
Rozhodng ano 4 36,36 8 27,59 9 6,57
SpiSe ano 7 63,64 19 65,52 98 71,58
SpiSe ne 0 0 2 6,90 30 21,90
Viubec ne 0 0 0 0 0 0
Celkem 11 100 29 100 137 100

Graf ¢. 15: Informovani o cilech a poslani spot@osti (v %)
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Vysledky a diskuze:

Z vysledika prizkumu vyplyva, Ze §tSina zamistnan@ banky je informovana o cilech

a poslani spotmosti. Vice nezietina manazérsi mysli, Ze jsou rozhodninformovani

o cilech a poslani, téh dwvé tretiny odpodély spiSe ano. | u vedoucich tym
pievazuje kladné hodnoceni (rozhédmo 27,59 %, spiSe ano 65,52 %), necelych 7 %
ozn&ilo odpowd spiSe ne. Uradovych pracovnik si ténér 80 % mysli, Zze je
dostatén¢ informovano o cilech a poslani spsiesti, gesto vice nez gina

dotazovanych odp@déla, Ze se citi spiSe neinformovani.

74



Postovni spiitelna spada pod’eskoslovenskou obchodni banku, ta navic podléha
belgické spolenosti KBC. O cilech a poslanich spidesti jsou zamstnanci
informovani prostednictvim si intranetu a fes své nadlzené. Toto se fite rekterym
zdat jako neflis dost&ujici. Pomohla by dle mého lepSi komunikace naiciZs

fidicich Urovnich.

Otazka ¢. 16: PovaZujete organizaci &izeni firmy za dobré?

Tabulka ¢. 16: Organizace a‘izeni firmy

Radovi
Manazeri Vedouci tymu pracovnici
Moznost Potet | % | Potet | % | Potet | %
Rozhodrg ano 0 0 1 3,45 4 2,92
SpiSe ano 8 72,73 22 75,86 85 62,04
Spise ne 3 27,27 6 20,69 48 35,04
Vibec ne 0 0 0 0 0 0
Celkem 11 100 29 100 137 100
Graf ¢. 16: Organizace atizeni firmy (v %)
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Vysledky a diskuze:

Jak je v grafu vi&t na prvni pohled, &Sina respondefitshledalafizeni a organizaci
firmy za dobré. Térx 73 % manazérzvolilo moznost spiSe ano. 80 % vedoucich tymu
povaZuje organizaci &zeni za dobré (rozhodnano 3,45 %, spiSe ano 75,86 %),
u fadovych pracovnik je to o #co mér, necelych 65 %. iekvapivw 57 respondeit

ze v8ech 177 dotazovanych zvolilo v odgdivna otazku zda povaZzuji organizaci
a fizeni spolénosti za dobré moznost spiSe ne (matazé,27 %, vedouci tymu
20,69 % fadovi pracovnici 35,04 %).

Vedeni celé spotmosti ma sidlo v Praze. Organind navic spada vedeni PoStovni
spditelny pod Ceskoslovenskou obchodni bankugkieré Gtvary usedi maji sidlo
v istedi CSOB v Praze Radlicich, jiné v istli Postovni sgidelny v Praze
na Chodo¥, mzdova dtarna sidli v Pardubicich, spravackterych dilezitych
organiz&nich slozek pak v Hradci Kralové v Olomouci. Je &jmé, Ze #kteri
pracovnici se mohou v této organima struktde ztracet. Informace jsou pracovinik
piredavany pomoci sitintranetu a na poradach od jejich fiadnych. ManaZe jsou
piitomni pravidel® na centrale na poradach vedeni. Problém nenikni tom, Ze by
informace nebyly pracovnikn predavany, spiSe jde o to, jak rychle a v jaké form
se k nim dostanou.

Otazka ¢. 17: Jak jste spokojen/a s nasledujicimi vlastnasi Vaseho pfimého
nadrizeného? (Pouzijte hodnoceni jako ve Skole: 1 - hegpsi, 5 nejhorsi)

Tabulka ¢. 17a: Hodnoceni vlastnosti nailzeného manazery

Znamka 1 % | 2| % | 3| %| 4| %| 5| %
Odborna zpisobilost 4 136,4 5 455 2 18,2 O 0 0 0
Uméni vést lidi 4 36,4 3 |27,3] 3 |27,3] 1 |9,09] O 0
Pomoc s pr. rozvojem | 3 | 27,3 S 455 O 0 4 1364 0 0
Lidsky p¥istup 7 163,6] 2 |182 1 |9,09 O 0 0 0
Predavani informaci 5 455 2 |18,2| 4 (364 O 0 0 0
Umeéni zhodnotitpraci | 5 | 455 2 |18,2] O 0 21182 O 0
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Graf ¢. 17a: Hodnoceni vilastnosti nailzeného manaZzery (v %)

Hodnoceni vlastnosti nad Fizeného manazery

70

60
50
40 -

30

20 1

10

Odborna  Uménivéstlidi  Pomoc s Lidsky pfistup ~ Predavani Umeéni

zpUsobilost profesnim informaci  zhodnotit mou
rozvojem praci
Vysledky a diskuze:

Respondenti byli pozadani, aby oznamkovali vladtnegych nadizenych pomoci
5-ti stupiové Skaly, kdy 1 znamenala nejlepSi ohodnoceni,efhonsi. Manazé
hodnotili vlastnosti svych naidenym nejvice znamkami 1 a 2. To se tykédpvsim
odborné zpsobilosti, ungni veést lidi a lidskéhofiistupu. AvSak vice nez 36 % ozila
pomoc svych naizenych s profesnim rozvojem znamkou 4, stejriieppak pedavani

informaci znamkou 3.

Tabulka €. 17b: Hodnoceni vlastnosti natizeného vedoucimi tymu

Znamka 1 % | 2| % | 3| %| 4| %| 5| %
Odborné zpisobilost | 16 | 55,2 7 | 24,1 6 |20,7] O 0 0 0
Uméni vést lidi 14 | 48,3 10 | 34,5 3 |10,3[ 2 |6,90, O 0
Pomoc s prof.rozvojem| 16 | 55,2 8 | 27,6/ 5 |17,2] O 0 0 0
Lidsky p¥istup 20| 69| 6| 20,1 2 |6,90 1 345 O 0
Predavani informaci 12 1414 7 (241 5 |17,2] 2 |6,90[ O 0
Umeéni zhodnotitpraci | 8 | 27,6 13 | 44,8 7 |24,1] 1 |3,45 O 0
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Graf €. 17b: Hodnoceni vlastnosti nafizeného vedoucimi tymu (v %)

Hodnoceni vlastnosti nad Fizeného vedoucimi tymu

80
70
60
50

bbbt

Odborna  Umeénivéstlidi  Pomoc s Lidsky pfistup ~ Predavani Uméni
zpUsobilost profesnim informaci  zhodnotit mou
rozvojem praci
Vysledky a diskuze:

Stejre jako u manazéri u vedoucich tymuievlada kladné hodnoceni vlastnosti jejich
nadizeného. Ot je nejlépe hodnocen lidskyriptup, ungni vést lidi a odborna
zpasobilost. Negativni hodnoceni je z grafu patrnéfaedavani informaci a uni
zhodnotit praci zagstnance. Vice nez 17 % pouZzilo pi@gavani informaci znamku 3,
témet 7 % dokonce 4. tbec nejlife ocenili vedouci tymu vlastnost &m zhodnotit

jejich praci, kde vice nez 24 % zvolilo znamku 8¢cela 4 % znamku 4.

Tabulka ¢. 17c: Hodnoceni vlastnosti naiizenéhoradovymi pracovniky

Znamka 1 | % | 2| % | 3| %)| 4| %[ 5| %
Odborna zpisobilost | 82 | 59,9 32 | 23,4 18 | 13,1 5 |3,65 O 0
Uméni vést lidi 78 | 56,9 41 | 29,9 10 | 7,30, 8 [5,84| O 0
Pomoc s pr. rozvojem | 72 | 52,6 38 | 27,7 20 | 14,6 5 |3,65 2 |1,46
Lidsky p¥istup 102 74,5 21 | 15,3] 14 | 10,2 O 0 0 0
Piedavani informaci 58 | 42,3 40 | 29,20 26 | 19| 12| 8,7¢ 1 | 0,73
Umeéni zhodnotit praci | 95 | 69,3 12 | 8,76| 27 | 19,7 3 [2,19] O 0
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Graf €. 17c: Hodnoceni vlastnosti nafizenéhoiradovymi pracovniky (v %)
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Vysledky a diskuze:

Jak je jasw viditelné z grafu, jsou ze vSechi toslovenych skupin nejspokojggi
s vlastnostmi svych né@idenychiadovi pracovnici. Jimi n&sgji pouzivané znamky

u vSech vlastnosti byly 1 a 2.

Pfesto se ani oni nebali pouzit horSi stuphodnoceni, aby projevili svou
nespokojenost. Nejtie dopadla pomoc s profesnim rozvojeniedavani informaci
a uneni zhodnotit jejich praci. Pomoc s profesnim roewojoznamkovalo tééh 15 %
na 3, neceld 4 % na 4 a dva pracovnici dokonce ilpduwddnoceni 5. Redavani
informaci oznamkovalo 19 % dotazanyi@dovych pracovnik stuprgm 3, téndt 9 %

pouzilo znamku 4, jeden 5.
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Otazka ¢. 18: Byly s Vami prodiskutovany Vase individualnicile?

Tabulka €. 18: Prodiskutovani individualnich ciki

Radovi

Manazeri Vedouci tymu pracovnici
Moznosti Potet | % | Potet | % | Potet | %
Rozhodrg ano 5 45,45 18 62,07 29 21,17
SpiSe ano 6 54 55 9 31,03 88 64,23
SpisSe ne 0 0 2 6,90 19 13,87
Vibec ne 0 0 0 0 1 0,73
Celkem 11 100 29 100 137 100

Graf ¢. 18: Prodiskutovani individuélnich ciki (v %)
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Vysledky a diskuze:

Z hodnoceni otazky¢. 18 vyplyva, Ze se vSemi mané#ézbyly prodiskutovany jejich
osobni cile (rozhodnano 45,45 %, spiSe ano 54,55 %). U vedoucich tgfavazuiji
odpowdi ano (rozhod& ano 62,07%, spiSe ano 31,03 %), pouze necelychzvdlio
moznost spiSe ne. Ve skupimanazet a vedoucich tymu neni ani jeden respondent,
se kterym by nebyly jeho individuaini cile prodishkény. Radovi pracovnici zvolili

moznost rozhodhano ve vice nez 21 %, spiSe anod&ém65 %, spiSe ne ve vice nez
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13 %. Pouze jeden respondent ze vSech dotazovamnadi, Ze s nim tbec nebyly

prodiskutovany osobni cile.

Individualni hodnoceni vSech pracovinik PoStovni spigtelné probiha jednou kmé
prostednictvim hodnoticiho dotazniku a néslednétrep vazby. Nasleduje pohovor
s nadizenym pracovnikem. Jestlizetkteti respondenti uvedli, Ze s nimi jejich cile
spiSe nebyly prodiskutovany, uite to byt dano kratkou dobou jejichigobeni

V pracovni pozici.

Otazka ¢. 19: Rozumite systému svého hodnoceni?

Tabulka ¢. 19 : Porozunéni systému hodnoceni

Radovi
Manazeri Vedouci tymu pracovnici
Moznost Potet | % | Potet | % | Potet | %
Rozhodné ano 2 18,18 7 24,14 18 13,14
SpiSe ano 8 72,73 19 65,52 71 51,82
SpisSe ne 0 0 3 10,34 47 34,31
Vibec ne 1 9,09 0 0 1 0,73
Celkem 11 100 29 100 137 100
Graf €. 19 : Porozunéni systému hodnoceni (v %)
Porozum éni systému hodnoceni
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Vysledky a diskuze:

Jak je vidt z grafu nejastjSi odpowdi u vSechii skupin respondeftbylo, Ze svému
hodnoceni spiSe rozumi (manaz&,73 %, vedouci tymu 65,52 %gdovi pracovnici
51,82 %). Uradovych pracovnikje prekvapiv druhou nejastjsi odpowdi, Zze svému
hodnoceni spiSe nerozumi (34,31 %).

Hodnoceni pracovnikv PoStovni spigtelné ma na starosti vzdy jejictripny nadizeny.
Hodnoceni probihd v 5 fazich: &hbdat, vyhodnoceni dat, kalibraceiegani zptné
vazby a planovani rozvojovych peb a kariérniho postupugBem kazdého hodnoceni

je vyphovan hodnotici formuta Se samotnym hodnocenim musi byt seznamen kazdy

zanestnanec.

To, Ze vice nezi¢tinafadovych zamsstnand uvedla, Ze svému hodnoceni nerozumi
muze byt dano Spatnou komunikaci mezi pracovnikeraha padizenym. Na strah
nadizeného mMze byt neochota podrobnseznamit pokizeného se systémem
hodnoceni, ze strany zé&stnance pak strach zeptat se na #ysui konkrétnich zasra
jeho hodnoceni. V tomto spaji jeden z vyraznych demotivujicich piiykkterym by se
méla spolénost vazy zabyvat.

Otazka ¢. 20: Jste spokojen/a se svym n¥j$im pracovnim zarazenim?

Tabulka €. 20: Spokojenost s pracovnim Z&azenim

Radovi

Manazeri Vedouci tymu pracovnici
Moznostl Potet | % | Potet | % | Potet | %
Rozhodng ano 5 45,45 17 58,62 24 17,52
SpiSe ano 4 36,36 11 37,93 84 61,31
SpiSe ne 2 18,18 1 3,45 28 20,44
Vibec ne 0 0 0 0 1 0,73
Celkem 11 100 29 100 137 100
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Graf ¢. 20: Spokojenost s pracovnim z@zenim (v%)
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Vysledky a diskuze:

Se svym pracovnim #azenim je spokojeno 9 z 11 dotazovanych mafaberozhods
ano, 4 spise ano), zbyvajici dva jsou spiSe negpukd) vedoucich tyrin prevazuje
kladné hodnoceni, té&h 97 % je spokojeno (rozhodinano 58,62 %, spiSe ano
37,93 %), pouze jeden vedouci tymu zvolil mozngeEBe nespokojen. Wadovych
pracovniki opst prevaZzuji kladné odp@di (rozhodri ano 17,53 %, spiSe ano 61,31 %).
Cela gtinatadovych pracovnikvSak neni se svym pracovniniazenim spokojena.

Nespokojenost s pracovnim faaenim nize mit vliv na vykon pracovnéinnosti.
Z jedné stranky 1ize byt nespokojenost dana ambicemi postoupit ndivy8zici,
na druhou stranu @iZe byt tento pocit vyvolan neuspokojenim vykonavpréce, coz

muze byt pro pracovniky zga¢ demotivujici.
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Otazka ¢. 21: Chcete dosahnout vyssi funkce nez stavajici?

Tabulka ¢. 21: Ambice dosahnout vysSi funkce

Radovi

Manaze¥i Vedouci tymu pracovnici
Moznost Pocet | % | Potet | % | Potet | %
Rozhodné
ano 2 18,18 6 20,69 31 22,63
SpiSe ano 6 54,55 16 55,17 53 38,69
Spise ne 2 18,18 5 17,24 45 32,8%
Viibec ne 1 9,09 2 6,90 8 5,84
Celkem 11 100 29 100 137 100

Graf ¢. 21: Ambice dosahnout vysSi funkce (v %)
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Vysledky a diskuze:

Z vysledik této otazky vyplyva, Ze&Sina zamstnané banky ma ambice dosahnout
vySSi funkce. U manazerodpovdélo kladre 8 z 11 dotazovanych (2 rozhadano,
6 spiSe ano), 3 z manaliareprojevili zajem postoupit na vySSi pozici. Vedotymu
projevili mnohem ¥tSi motivaci k dosazeni vysSi funkce nez stavdjmthodré ano
20,69 %, spiSe ano 55,17 %), nealdtina je pak se svou s@éasnou pozici spokojena
a negemysli o zndn¢ (spiSe ne 17,24 %,ukec ne 6,90 %). Ne§iSi paet
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zamestnand, ktei rozhodr pomysli na vySsi funkci je mezadovymi pracovniky
(22,63 %), nasleduiji ti, ktese giklonili k moZnosti spiSe ano (38,69 %YeRvapivé je,

Ze vice nez 32 % spiSe neuvaZuje o postupu nafuyi&, ténei 6 % pak wbec ne.

Na pozicichfadovych pracovnik banka zaréstnava vice absolventskol, je zejmé,
Ze pra¢ oni maji ambice dosahnout vyssi funkce. V rdamd@té\mi spaitelny existuje
program tzv. talefit z fad mladych perspektivnich zastnané. Kazdy rok je gkolik
z nich vybrano do specialniho programu figo@avu manazerskych pozic. To jetitk
dobré z hlediska motivace, neb&azdy zamistnanec vidi, Zze se the svou pili
posunout na vyssi pozici.

Otazka ¢. 22: Myslite si, Ze VaSe platové ohodnoceni odpdaivykonavané praci?

Tabulka ¢. 22: Spokojenost s platovym ohodnocenim

Radovi

Manazexi Vedouci tymu pracovnici
Moznost Paet | % | Potet | % | Potet | %
Rozhodré ano 1 9,09 0 0 2 1,46
SpiSe ano 7 63,64 17 58,62 44 32,12
SpiSe ne 3 27,27 8 27,59 78 56,93
Viibec ne 0 0 4 13,79 13 9,49
Celkem 11 100 29 100 137 100
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Graf ¢. 22: Spokojenost s platovym ohodnocenim (v %)
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Vysledky a diskuze:

Z grafu jsou patrné zaaé rozdily mezi jednotlivymi skupinami responderdZatimco
manazé jsou grevazre spokojeni se svym platovym ohodnocenim (1 rozBaao, 7
spiSe ano), vedouci tymu éao mér (spiSe ano 58,62 %, spiSe ne 27,59 @bgee ne
13,79 %), u tadovych pracovnik pak pgevladaji zaporné odpeédi. Téner

57 % tradovych pracovnik uvedlo, Ze spiSe neni spokojeno se svym platovym
ohodnocenim, té#t 10 % vibec ne.

Z ptfimého dotazovani vyplynulo, Ze vice neZ polovila@ovych pracovnik neni
spokojena se svym platovym ohodnocenim. Zakladnidymzse sice zvysuji
dle kolektivni smlouvy kazdy rok o 1 — 2 %iepto to ¥tSin¢ pripadd neadekvatni.
Navic byly pracovnikm na pobokach odejmuty tzv. individuélni bonusy za uEne
produkty, jedina Sance ziskatjakou odn¢nu navic je fi vyplaceni rénich bonus.
Ty jsou ale zavislé na pini jednotlivych tyni, nikoliv na vykonu jeding, mnohym to
piipada demotivéni.
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Otazka ¢. 23: Jaké zanéstnanecké vyhody spoknosti vyuzivate?

Tabulka ¢. 23: VyuZzivané vyhody

Radovi
Manaze¥i Vedouci tymu pracovnici

Moznost Potet | % | Potet | % | Potet | %
Prispévek na stravovani 11 100 29 100 135 98,54
Prispévek na dopravu 0 0 0 0 4 2,92
Prispévek na ZP 10 90,91 21 72,41 76 55,4y
Prispévek na PP 6 54,55 23 79,31 96 70,07
Moznost dalSiho vzdlavani 4 36,36 5 17,24 35 25,5%
P&e o zdravi 9 81,82 15 51,72 45 32,85
Zvyhodnéni bank. produkti 8 72,73 29 100 130 94,89
Cafeteria systém 5 45,45 21 72,41 54 39,42
Jiné 0 0 0 0 0 0
Celkem 11 - 29 - 137 -

Graf ¢. 23: VyuzZivané vyhody (v %)
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Vysledky a diskuze:

Nejvice vyuzivanou za#stnaneckou vyhodou zvySe uvedenych jésgvek

na stravovani, krotndvou fadovych pracovnik jej ze vSech dotazanych vyuzivaji

vSichni. Jak je patrné z grafu, nasleduje zvykodrbankovnich produlit (manazé
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72,73 %, vedouci tymu 100 %adovi pracovnici 94,89 %) aripptvek na Zivotni
(manazé 90,91 %, vedouci tymu 72,41 %adovi pracovnici 55,47 %) a penzijni
pripojisteni (manazé 54,55 %, vedouci tymu 79,31 %adovi pracovnici 70,07 %).

Manazéi nezapominaji ani na své zdravi, tento benefizina 81,82 % z nich.

Banka svym zagstnan@dm poskytuje krord mzdy i fadu zamistnaneckych vyhod
(benefiti). Jejich cilem je zvysit atraktivnost prace v bangosilit pocit sounalezitosti

a tim gispivat i k Zadouci stabilizaci a loajélzameéstnanda.

Otazka ¢. 24: Povazujete soubor zagstnaneckych vyhod za dostatay?

Tabulka ¢. 24: Spokojenost se za#stnaneckymi vyhodami

Radovi
Manazeri Vedouci tymu pracovnici

Moznosti Poet | % | Potet | % | Potet | %
Rozhodng ano 5 45 .45 8 27,59 33 24,09
SpiSe ano 5 45,45 21 72,41 100 72,99
Spise ne 1 9,09 0 0 4 2,92
Viubec ne 0 0 0 0 0 0
Celkem 11 100 29 100 137 100

Graf ¢. 24: Spokojenost se za#stnaneckymi vyhodami (v %)
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Vysledky a diskuze:

Jak je v grafu vi&t na prvni pohled, vSechnyitskupiny jsou pevazr spokojeny
se zamistnaneckymi vyhodami. ManaZese ve vice nez 90 % domnivaji, Ze benefity
jsou dostatné (rozhoda ano 45,45 %, spiSe ano 45,45 %), pouze jeden reanaz
zastdva nazor, Ze jsou spiSe nedostéte Vedouci tymu hodnotili zafstnanecké
vyhody jednoznén¢ pozitivrg (rozhodr ano 27,59 %, spiSe ano 72,41 %jadlovi
pracovnici jsou se za¥stnaneckymi benefity ipvazié spokojeni (rozhodh ano
24,09 %, spiSe ano 72, 99 %), pouze necela iddévych pracovnik ozn&ilo jako

svou odpowd’ spiSe ne.

Systém zarstnaneckych vyhod je oteanym systémem, dazhoz se promitaji vyhody
zakotvené v kolektivni smlody ve vnitnich gedpisech banky, pdpve smlouvach
uzawenych se spotmostmi finagni skupiny CSOB. Nekteré vyhody lze vyuZivat
ihned po uzakeni pracovniho po#nu, jiné az po uplynuti dité doby. Dle vysledk
dotaznikového Ssni vysSlo jasé najevo, Ze zadstnanci jsou se svymi benefity

pievazre spokojeni a ve velkeé if@ je vyuzivaji.

Otazka ¢. 25: Poskytuje Vam spol&nost moznost Skoleni a profesniho rozvoje?

Tabulka ¢. 25: MoZnost Skoleni a profesniho rozvoje

Radovi

Manazeri Vedouci tymu pracovnici
Moznosti Poet | % | Potet | % | Potet | %
Rozhodng ano 7 63,64 10 34,48 59 43,07
SpiSe ano 4 36,36 18 62,07 60 43,80
SpiSe ne 0 0 1 3,45 17 12,41
Vibec ne 0 0 0 0 1 0,73
Celkem 11 100 29 100 137 100
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Graf ¢. 25: MoZnost Skoleni a profesniho rozvoje (v %)
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Vysledky a diskuze:

Z vysledki vyzkumu je patrné, Ze mandiZzgsou peswdceni, Ze jim zarsstnavatel
poskytuje moznost Skoleni i profesniho rozvoje,d&nosti rozhod& ano se pklonilo
témét 64 % z nich, zbytek pak zvolil odp&¥ spiSe ano. Také u vedoucich tymu
pievazuji kladné odpa@di (rozhod@ ano 34,48 %, spiSe ano 62,07 %). V odjpldch
fadovych pracovnik se iz objevuji i negativni reakce, vice nez 12z%ich se

domnivd, Zze nema moznosti dalSihodladani a kariérnihoistu.

Otazka €. 26: Jste ochoten/na se dale vikhvat?

Tabulka €. 26: Ochota vzdlavat se

Radovi
ManazZe¥i Vedouci tymu pracovnici

Moznosti Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 6 54,55 15 51,72 98 71,58
SpiSe ano 5 45,45 14 48,28 39 28,47
SpiSe ne 0 0 0 0 0 0
Vibec ne 0 0 0 0 0 0
Celkem 11 100 29 100 137 100
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Graf ¢. 26: Ochota vzdlavat se (v %)
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Vysledky a diskuze:

Jak je Zejmé z grafu, u vSeclHtitskupin respondefitje jednoznané, Ze jsou ochotni
se dale vzdavat. Moznost rozhodnano zvolilo vice nez 67 % ze vSech dotazanych
(manazé 54,55 %, vedouci tymu 51,72 %adovi pracovnici 71,53 %), zbyvajicich
33 % zvolilo moznost spiSe ano (mariazb,45 %, vedouci tymu 48,28 %adovi

pracovnici 28,47 %).
NejvétSi ochota vzéavat se je vidt u fadovych pracovnik Souvisi to ufité s jejich

ambicemi postoupit na vySSi pozici a také zastoupeikého pétu mladych

zamestnand, kteri se chgji neustale vzéavat a zvySovat si tak svou kvalifikaci.
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Otazka ¢. 27: Co Vas nejvice motivuje?

Tabulka €. 27: Motivujici faktory

Radovi

Manaze¥i Vedouci tymu pracovnici
Moznost Potet| % | Potet | % | Potet | %
Zvyseni mzdy 5 45,45 13 44,83 69 50,36
Finanéni odména 3 27,27 8 27,59 43 31,39
PovySeni 0 0 3 10,34 25 18,25
Pochvala nadiizeného 0 0 2 6,90 0 0
MoZnost vzdélavat se 0 0 0 0 0 0
Pocit z dokfe vykonané prace| 3 27,27 2 6,90 0 0
Ocengni kolegi 0 0 1 3,45 0 0
Celkem 11 100 29 100 137 100

Graf &. 27: Motivujici faktory (v %)
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Vysledky a diskuze:

Jednoznéné nejvice motivujicim faktorem je pro z&stnance zvySeni mzdy. Mané#ize

zvolili tuto odpo¥d’ ve vice nez 45 %, vedouci tymu v M5 % aradovi pracovnici

ve vice nez 50 %. Jako druhy nejgj#ii motivani faktor pisobi finagni odnena,

u manazer je to ve vice nez 27 %, u vedoucich tymu v&@m8 % a uradovych
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pracovniki ve vice nez 31 %. U vedoucich tymiaalovych pracovnik pak nasleduje
povyseni (vedouci tymu 10,34 ¥adovi pracovnici 18,25 %). Mana&ipak uvedli jako

s

tieti nejdilezitéjSi motivani faktor pocit z dofe vykonané prace (27,27 %).

Otazka ¢.28 : PovaZujete motivaci ze strany za#stnavatele za dostaténou?

Tabulka €. 28: Oceréni motivace

Radovi
Manazeri Vedouci tymu pracovnici
Moznostl Potet | % | Potet | % | Potet | %
Rozhodné ano 5 45,45 0 0 3 2,19
SpiSe ano 5 45,45 21 72,41 106 77,3V
SpisSe ne 1 9,09 8 27,59 27 19,71
Vubec ne 0 0 0 0 1 0,73
Celkem 11 100 29 100 137 100
Graf ¢&. 28: Oceréni motivace (v %)
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Vysledky a diskuze:
Z dotaznikového Sini vyplynulo, Ze zagstnanci jsou fevazrie spokojeni s motivaci
ze strany zagstnavatele. Odp@d’ rozhodr® ano zvolilo 5 z dotazovanych manaker

moznost spiSe ano také 5. Vedouci pracovnici seceenez 72 % procentechikgonili
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k moznosti spiSe ano, tér28 % zvolilo moznost spiSe ne.rbdovych pracovnik pak
bylo nefasgjSi odpowdi spiSe ano (vice nez 77 %§tipa fadovych pracovnik vSak

spokojena spiSe neni.

Pfi rozhovorech vedenych se z&tmanci banky vySlo najevo, Ze nespokojeni jsou
pievazié se svym platovym ohodnocenim. Za vykonavanou frgicsi gredstavovali
vySSi odndnu. Jak jiz bylo zmiéno u otazky. 22, v laiském roce byly pracovnikn

odebrany tzv. produktové bonusy, coZz na mnohétz piisobi negativé.

Otazka ¢. 29: UvaZujete v sotiasné dolé o odchodu ze spokosti?

Tabulka €. 29: Uvahy o odchodu ze spotaosti

Radovi
ManaZe¥i Vedouci tymu pracovnici

Moznosti Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodré ano 0 0 0 0 0 0
SpiSe ano 1 9,09 3 10,34 12 8,76
Spise ne 4 36,36 14 48,28 51 37,28
Viibec ne 6 54,55 12 41,38 74 54,01
Celkem 11 100 29 100 137 100
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Graf ¢. 29: Uvahy o odchodu ze spataosti (v %)
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Vysledky a diskuze:

Na prvni pohled je jasné, Ze&tgina pracovnik neuvazuje o odchodu ze spwiesti.
Moznost Wibec ne zvolila vice nez polovina mandiZerice nez 41 % vedoucich tymu
a vice nez polovingadovych pracovnik Ve vSech skupinachig@vazuji odpovdi
(kolem 90 %), které zra loajalitu zangstnand. Presto vSak vice nez 9 % pracowvinik

ze vSech skupin zvolilo odp&¥ spiSe ano.

Z prizkumu bylo zji&no, Ze ¥tSina pracovnik je se svou praci spokojena. PoStovni
spditelna jim jako sowéast silné finatini skupinyCSOB nabizi vyborné zazemi a jistotu
zanestnani. Spoknost ma propracovany motd@ program, snazi se nabizet svym
pracovnikim lepSi podminky nez ostatni.
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6. ZAVERECNA DISKUZE

V této ¢asti sumarizuji vysledky z dotaznikového i8af, které byly uvedeny
v kapitole¢. 5 u jednotlivych otazek, v této kapitole bych&thtvysledky shrnout a poté

navrhnout kroky vedouci ke zlepSeni &né situace.

Dotaznikové Séeni bylo provedeno ve spéteosti Postovni spidelna, kterd se zabyva
poskytovanim bankovnich sluzeb. V préasti dotazniku byly uvedeny otazky tykajici
se charakteristiky vysového souboru respondént Z vysledki vyplynulo,
Ze na manazerskych pozicich jsou 2smani gevazg muzi a naopak na pozicich
vedoucich tym aradovych pracovnikvétSinou Zeny.

Veékova struktura zagstnan@ je rozmanita. Nejpietreji zastoupenou &kovou
skupinou je 36 — 45 let, nejvice lidi pracuje vtewsi spditelné 1 — 5 let. \&kova
skupina mezi 36 — 45 letyrgdstavuje zastnance na vrcholu jejich pracovni kariéry.
Jsou to lidé jiz zkuSeni, s vysokou produktivitoraqe, sotasré jsou stale ochotni
vzklavat se a &it se novym ¥cem. Vramci celé banky dochazi velicasto
ke znmeéndm v pouzivanych inforndaich systémech, starsi zéstmanci by jiz mohli mit

potiZe s denim stale novych a novyckai.

Prizkum byl proveden u 177 pracovhikZ nich bylo 11 manaz&y 29 vedoucich tymu
a 137radovych pracovnik U manazZer prevlada vysokoSkolské vikdni, u vedoucich
tyma a fadovych pracovnik vz&lani stedoskolské. Postovni dfiielna by se rda
zantiit na ziskavani vysokoskolsky wddnych lidi. Sice v motiwnim programu
existuje specialni program pro absolventy vysokgkbl, ten je ale zatim pouzivan
pouze VCSOB, do Postovni spitelny dosud implementovan nebyl. Dale bych
doporwila zamefit se na udrZzeni stavajicich vysokoSkdlak Z rozhovot
se zamistnanci vyplynulo, Ze neciti podporu v kariérnifistu a v budoucnu by se

mohlo stat, Ze PoStovni sftelna zaznamena odliv vysokoskolsky eteshych mladych
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lidi, ktefi budou mit ambice postoupit na vysSi pozice a ggka nebude vyhosno,
odejdou.

Ctyti pétiny ze vSech dotazanychrighazi do obchodniho styku s klienty. Hlavnim
piednttem cinnosti spolénosti je poskytovani bankovnich sluzeb, styk sritligje
proto @irozeny. Rtina dotdzanych uvedla, Ze do kontaktu s klientgesmebo tbec
negichazeji. Jedna sergvazié o pracovniky zajiujici provoz banky a pracovniky
back office, kt& zpracovavaji pisemn& emailové pozadavky zZiznych Gtvait bank

a predmétem jejich pracovnicinnosti neni pima komunikace s \&Bim prostedim
banky.

V¢étSina dotdzanych je se svou praci spokojena a ldieaizeovala ji jako #iznorodou.
U manazer dale gevlada pocit, Ze je jejich prace kreativii@dovi pracovnici ji
povazuji za zajimavou. Prace v bankovnitesfie zaloZena fpvaz na komunikaci
mezi lidmi, rozhoda ji nemiZzeme oznét za monoténni. | proto drtiva étSina

zanestnand uvedla, Ze byipvolbé zamestnani volila opt PoStovni spiitelnu.

Obkcas je prace v bankovnictvi psychickykaso¥ narana, ale vidi-li zarsstnanec
za sebou kus deéb odvedené pracefipasi mu pocit osobniho upokojeni. Ze ziskanych
vysledki bylo zjiS€no, Ze pocit osobniho upokojeni dava prace jedrio#na
manazeim i vedoucim tymu. &ina fadovych pracovnik uvedla, Ze jim jejich prace
pocit osobniho uspokojeni spiSe fie@Si. Z rozhovar vyplynulo, Ze se jedn&evazre

o pracovniky, ktd negrichazeji do styku s klienty.ino nevidi vysledky své préace
acasto si pijdou na své pozici zbytai. U €chto pracovnil bych dopordila rotaci na
jejich pracovnich pozicich. Jestlize nebudou vyk@n&tale stejnodinnost, prace jim
bude pipadat zajimajSi a ginese jim i pocit ¥tSiho uspokojeni. Navrhuji, Ze by se
rotace pracovnich mist mohla stat motivujicim elet@e.

Odpowdi na otazku, z jakéhotgtodu pracovnici vykonavaji svou profesi, jsou welic

zajimavé. Zatimco u manadeprevliada finani ohodnoceni a moznost seberealizace,

u vedoucich tymu je nejbZitgjsi jistota zamistnani.Radovi pracovnici zvolili taktéz
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jistotu zamgstnani. Rozdil mezi skupinou mana¥ex vedoucimi tymu d&adovymi
pracovniky je dan dle mého rozdilnym selmmim pracovnik téchto skupin.
Zatimco manazejsou greswdceni, Zze by kuli svym kvalitm a praxi snadno ziskali
novou praci, vedouci tymu #&dovi pracovnici se o svou budoucnost mnohem vice

obavaiji.

Vice nez ii pétiny vSech dotazovanych uvedlo, Ze jedndjiyykonu své praceéasto
ve stresu. Z dotdizvyplynulo, Ze tyto situace Spatrzvladaji acasto nevi jak jgesit.
Nejlépe jsou na tom mandZektefi maji moznost absolvovat pravidélgkoleni, ktera
je na stresové situacéipravi a tim jim je pomohou lépe zvladat. Stre&mnegativi
ovlivnit vykon pracovnika, bylo by dité piinosné, aby takova Skoleni absolvovali

i radovi pracovnici. Skoleni jak zvladat stres by hytgté motivujici.

Z vysledki prizkumu vyplynulo, Ze absolutn&tgina pracovnik je spokojena se svym
pracovnim progedim. PosStovni spidelna v minulych letech ziaé rozsfila svou

pobaikovou st (tzv. finareni centra). VeSkeré néwtewené prostory vyhovuji vSem
zdkonnym norm@m a pozZaddvk na vykon pracovnginnosti. Zamstnanci maji
dokonce mozZnost sefipotevirani novych polki®k podilet na usgédani nabytku
a vnitnim vybaveni svych kancéla Stavajici pobe&ky prochazeji rozsahlymi
rekonstrukcemi, takze i uékolika malo zamistnand, ktefi nyni vyjadili svou

nespokojenost, Izefpdpokladat v budoucnu zmu k lepSimu.

Vztahy na pracovisti vnimaji pracovniciepazrie jako dobré. Atmosféra kazdého
pracovniho kolektivu je nesmifrdilezita. V ramci celé PoStovni gjitelny jsou r@ni
plany vykonu stanovovany pro tymy pracoviilkie na jednotlivce. Samigmé ma
kazdy z nich nastaveny &vindividualni plan od imého natizeného, ale pro koteé
hodnoceni vykonu a fingni ohodnoceni jsou rozhodujici vysledky spolupréei&ho
tymu. Ackoliv pirevaZzuje pocit dobrych vztahmezi pracovniky, odp@déla téenti
tretina vedoucich tyf) Ze spiSe nejsou spokojeni se vztahy na pracovistina se

0 zangstnance, kté sami maji motivovat své ptidené a jestlize nevnimaji pracovni
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atmosféru jako dobrou, projevi se tcitir i na jejich chovani. Navrhuji, aby byl
vedouci tymu pro3koleni na to, jak vést a motivqaadttizené a jak stmelovat kolektiv.

Vice nez polovina dotazovanych neni spokojena s& $vacovni dobou. Pracovnici
uvedli, Ze maji¢asto pocit, Zze jsou v praci ,,od nevidim do nevidimémaji dostatek
volnéhocasu pro sebe a svou rodinu. Tato otazka je velmidéki. Trend je v dnedni
doke takovy, Ze klienti by byli nejragi, aby byly pobgéky oteveny nejlépe 24 hodin
denrg 7 dni v tydnu. Jako pozitivni vnimam tu skurtest, Zze PoStovni sfitelna zatim
odolava tlaku konkurence a nezavedla oteviraci dobich poboek o vikendech.
Presto navrhuji, feSit otdzku pracovni doby motitr@. UvaZovat napklad

0 moznostech jednoho kratSiho pracovniho dne wtyda ukor delSi pracovni doby

v jinych dnech.

Alarmujici je dle mého to, Ze cel&tma zamdstnand je preswdéena, Zze neni
dostatén¢ informovana o cilech a poslanich spgolesti, téng tietina dokonce
nepovazujeiizeni firmy za dobré. Mnoho lidi byva vice oddamee spraci nez
organizaci. Jestlize chce sp@test udrzet loajalitu svych pracoviiila podporovat je
v co nejlepSim pracovnim vykonu jeilézité, aby byli pracovnici ztotoZni s cily
spole&nosti a ¥iili jejimu vedeni. Cilem by #a byt maximalni oddanost pracoviijk
vira v hodnoty a cile spairosti a pipravenost vynakladat maximalni usili ve prédp
sveho zarestnavatele. ldentifikace s firmou byé¢la byt hnacim motivem vSech
zanmgstnand spolenosti.

Jednim z nejilezitéjSich motivi je vztah zamstnance s nd&tkenym. Dle mnohych
prizkumi je pra¢ tento vztah skutmosti, kterd nejvice ovliwje spokojenost
pracovniki. | proto jsem do svého dotaznikuradila otazku, ve které #h respondenti
dle svého uvazeni oznamkovat vlastnosti svychtimadych. Peviddalo kladné
hodnoceni vlastnosti nédenych, kdy respondenti nejvice aoeali lidsky pistup
a odbornou zfsobilost. Ve vSechi¢ch skupinach se vSak objevila &na ¢ast
pracovniki, ktefi nejsou spokojeni s podporoii profesnim rozvoji, urgnim zhodnotit
jejich praci, nejlife ohodnoceno bylorpdavani informaci. V komunikaci je dle mého
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nej\etsi rezerva celé spaleosti a bylo by dobré na ni zapracovat, je#ité budovat

vzajemnou dveéru.

Prekvapiveé jsou odpadi na otazkye. 18 a 19, které si v mnohém pietii. Absolutni
vétSina pracovniku uvedla, Ze s nimi byly prodiskétoy individuélni cile, festo vSak
nasledg uvedli, Ze nerozumi systému svého hodnoceni. Kauirdgovnik absolvuje
jednou r@né¢ hodnotici pohovor se svym r@menym. O tomto pohovoru je proveden
pisemny zaznam. Hodnotici obdobi je obvykle dvé&itni, Unor — bezen. Hodnoceni
je rozctleno do 5-ti fazi: sér dat, vyhodnoceni dat aiprava hodnoceni, kalibrace,
piedani zptné vazby a planovani a navrh kariérnilistu. V pabéhu celého obdobi
muze zandstnanec vznaSet vlastnfigpominky a pedstavy o svém dalSimigobeni
ve spolénosti. Jestlize tedy zaftstnanec &emu nerozumi, & by byt pobizen k tomu,
aby se nebal pozadat o objashvSech skutaosti tykajicich se jeho hodnoceni. Pokud
zanestnanec nevi, jak je nastaven systém jeho hodnoon®ie to pro g byt velmi

demotivuijici.

Na otazku, zda jsou pracovnici spokojeni se svyat@rnim zéazenim odpoidéla

1%

drtiva wtSina ,rozhodg ano“¢i ,spiSe ano“. Resto chiji témet tii ctvrtiny pracovnik
postoupit na vysSi pozici. Mnoho dotazovanych jespel&nosti zamdstnano mé&inez
5 let, zn&nou c¢ast pracovnik také tvdi mladi lidé. V rozhovorech se tito pracovnici

netajili tim, Ze do banky nastupovali s tim, ze vukli ptilezitost ke kariérnimuistu.

Tt pétiny vSech zamstnan@ nejsou spokojeny s platovym ohodnocenim. Jednd se
piedevsim oradové pracovniky. Z dotazovani vyplynulo, Ze si Imyge finani
ohodnoceni neodpovida odvaeé praci. Spokanost by se réa dle mého zassit na to,
aby pracovnici fisuzovali &tSi vahu i jingm motivénim faktom nez finagni

stimulaci.
U otazky, ktera byla zatena na vyuzivani zamstnaneckych vyhod mohli pracovnici

zvolit vice moznosti. Z vysledkvyplynulo, Ze zamstnanci maji dokonaly fphled
o vSech benefitech, které jim zéstnavatel nabizi a hajrje vyuzivaji. NejétSi zjem
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je o pispévek na stravovani, ifspivek na Zivotni poji&ni a penzijni fipojisténi
a zvyhodrni bankovnich produlit Mohu konstatovat, Ze PoStovni gpeina poskytuje
svym zandstnan@m nadstandardni zamstnanecké vyhody a za&stnanci jsou s nimi

v absolutni ¥tSin¢ spokojeni.

Pracovnici jsou f@swdceni, Ze jim PosStovni spibelna poskytuje moznost se dale
vzcklavat a k tomu jsou jednozéra@ ochotni. Spolénost ma vlastni katalog Skolicich
programii a vzdlavacich kura. Pracovnici maji moznost volby jak mezi internitak
mezi externimi Skolenimi. Rozvojovy a Wélvaci program kaZzdého zé&stnance je
zahrnut v rénim hodnoceni a kazdy pracovnik ma moznost Vifj&lé gedstavy

o dalSim roz§ovani znalosti. V této otadzce jsou pracovnici akisdlspokojeni.

Z vysledki prizkumu vySlo najevo, Ze pracovnici jsou nejvice stowani finagnim
ohodnocenim. ZvySeni mzdy financni odneénu uvedly jako nejsijsi stimul&ni
prvek ¢tyti pétiny ze vSech dotazovanych. Bohuzel ani jeden pamdend neuvedl
moznost vzdlavat se. Systém vthvani v Postovni spibelné je jiz od nastupu novych
zamestnand a vzdlavani dalSich zadstnan@ natolik propracovany, Ze jej mnozi
povazuji za samdejmost. Neuvdomuji si, Zze pray znalosti jsou v dneSnim &

jednou z nejcendjSich deviz.

Co se tye spokojenosti pracovniks motiv&nim systémem spalgosti, tak ¥tSina je
s nim spokojena, ale¢fina pracovnilk povaZzuje motivaci ze strany zastnavatele
za spiSe neboibec nedostat@ou. To je dle mého dandgguevsim tim, Ze mnozi stip
otazce motivace vybavi pouze figah ohodnoceni. LepSi ot&®nost a komunikace
smeérem k pracovnigkm by ugité zvysily pitazlivost a @innost jednotlivych nastraj

motivace a stimulace.
V zawrecné otazce byli respondenti dotazani, zda wasné dob uvazuji o odchodu

ze spolénosti. EtSina (90%) odpasdéla, Ze o odchodutbec neuvazuje, coz je dle

mého pozitivni signal pro vedeni PoStovniigetny.

101



7. ZAVER

Cilem diplomové prace bylo analyzovat Urbvwaotivace a stimulace lidskych zdioj
ve vybrané spolmosti a na zakladprovedené analyzy navrhnoutigadna zlepSeni.
Prizkum jsem provada v PoStovni spitelné, kterA ma v satasné dob
387 zandstnand.

Pro vypracovani této prace jsem nejprve nastudowallaorné poznatky z oblasti
motivace a stimulace, které jsou uvedeny v litdraesersi (kapitola 2.). Stavajici
arover motivace a stimulace pracoviiksem zji§ovala dotaznikovou metodou,
studiem vnitnich gedpidi organizace a rozhovory se zg&gimanci. Jednotlivé zéxy
jsou v této praci vyhodnoceny a prodiskutovany pitcde 5., v zagrecné diskuzi jsou

s

shrnuty nejdlezitéjSi poznatky.

Na z&klad vysledki plynoucich z dotaznikového Bati navrhuji tyto konkrétni navrhy
na zlepSeni motivace a stimulace pracofmik

= Implementace program@’SOB pro absolventy $kol do PoStovni Siny

a nasledné zaji&ti kariérniho iistu €mto pracovnikm.
= ZvySit podwdomi sounalezitosti pracovriik se spolénosti, pedevsim
ztotozréni s cily a poslanim spaleosti a zvysit dvéru pracovnik ve vedeni

firmy.

= ZlepSit informovanost mezi vedenim a manazery, ramya a jejich

podiizenymi, zajitni otewenosti a komunikace mezi pracovniky navzajem.

= Zajistit vedoucim tymu Skoleni zatené na vedeni lidi, stmelovani kolektivu

a vytv&eni dobrého pracovniho klimatu.
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= ZlepSit pomoc nadlzenych s profesnim rozvojem z&tnand, l1épe definovat

podminky hodnoceni.

»  Zajistovani vzalavacich prograiin které pomohou pracovrikn péipravit se

a lépe zdolavat stresové situace, které jim jgjidte pinasi.

= ZlepSeni systému oditovani zanistnand@, oteweni otazky znovuzavedeni
produktovych bonus pro jednotlivce, zvysit ffitazlivost jinych nez finagnich

stimuld.

= Uprava pracovni doby, kdy by z&stnanci nli jeden den v tydnu zkracenou

pracovni dobu na ukortsiho p@tu hodin v dalSich pracovnich dnech.

» Maximalni snaha o to, aby se pracovnici podileli tmarbé motivainiho

programu spokenosti.

Prakticky Zadné organizace dnes nedtlme své pracovniky ,pouze” mzdou. Nabizi
celou fadu zamistnaneckych vyhod, které jsou silnou zbrati ziskavani novych
nejlepSich lidi a $ udrZzovani stavajicich kvalitnich pracov@ikOrganizacim ki
témto benefiim sice vznikaji vyssi naklady, ale tento fakt nebpbvykle chapan jako
néco negativniho. PoStovni gftelna ma nadstandaréinpropracovany motivani
systém, poskytuje svym za&stnaném celoufadu benefii. Krom¢ zakladni mzdy jsou
zantstnan@dm nabizeny mzdové fiplatky, finarfni bonusy, prémie, ffspivek
na stravovani, iispivky na Zivotni pojisini a penzijni fpojisteni, p&e o zdravi,

socialni vypomoci, zvyhodmi finartnich produki i vyuZiti volnéhocasu.

Vyznamnym faktorem motivace z&stnand je divéra ve vedeni firmy a ztotoZni se
s cily a poslanim spalgosti, kterou jefeba zdit rozvijet tak, aby se stala vyragsim
motivem ve spoknosti. Zde vidim nejtSi rezervy v PoStovni sfitelné. Navrhla jsem

proto zlepSeni informovanosti zastnané o c&ni ve firmg, o jejim fizeni a vizich
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spole&nosti. VSichni zaréstnanci by nili byt podrobré seznameni s hodnocenim jejich
prace. JelikoZz neniésina zamistnané spokojena se svym platovym ohodnocenim,
navrhla bych lepSi systém odiovani, zavedeni individualnich borugavislych
na dosazenych vysledcich jednotlivych praco@nipodpdila bych gitazlivost jinych
nez finagnich stimuli. Jednim z nich iZe byt zatraktivéni vzdslavaciho systému
spole&nosti. Jak vyplynulo v @ibéhu zpracovani této prace, systémadladacich kura

je ve spolénosti dikladné propracovan a pracovnici projevili snahu se dai@gavat.
Jestlize bude spalrost vzalavat své zawstnance a dokaze, aby se #Zatnanci
identifikovali se spolénosti, ziskd tak nejen oddané, aléedevSim spokojené

a vykonné pracovniky.

VétSina firem si vdnesSni débzaina uwdomovat, Ze zvySeni kvality zZivota
zamestnand prispéje k vySSimu vykonu celé organizace. MoZnosti jaikimovat své
pracovniky je cel&ada. Mnoho pracovniknachazi v praci smysl Zivota, vazi si své
role v pracovnim procesu, chce byt uznavana aocv@ma. Je na kazdé fignaby
dokazala své pracovniky motivovat a projevila jejigh vyznam pro fungovani celé

spole&nosti.
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8. SUMMARY

The aim of this diploma thesis evaluates motivatioand stimulative level of the
human resources of a specific company and, acgptd the questonnaire mentioned

bellow, this work also offers possible improvenseintthis sphere.

The subject chosen for the study is PoStovnifiggoa company with its 387
employees. The first part of the thesis deals whth specification of terms such as
motivation,stimulation of work performance and c@np motivational programme.
The second part brings the concrete charactenraim history of the company. The
methods used for this work is the questionnairégerimew and observation. Each

guestion is also recorded in graph followed by Itesand discussions.

According to the questionnaire, the best motivaaoid stimulation for employees are
their incomes. It was also found out that employass interested in their further
improvement. The social climate at work was saith¢overy important, too. Based on
the records, this thesis suggests following: furtb@ucation, credibility of company
management, improvement of staff information. Peopte considered to be the
mostimportant part of each company so it's necgdsasupport their motivation and

stimulation.

Keywords: motivation, stimulation, human resources, quesigare method, motivation

programme
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Organizace #éizeni firmy (v %)

17a: Hodnoceni vlastnosti iaeného manazery (v %)
17b: Hodnoceni vlastnosti némeného vedoucimi tymu (v %)

17c: Hodnoceni vlastnosti i@kenéhaadovymi pracovniky (v %)
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20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.

Grafc.
Grafc.
Grafc.
Graf¢.
Grafc.
Grafc.
Grafc.
Grafc.
Grafc.
Grafc.
Grafc.
Grafc.

18:
19:
20:
21:
22:
23:
24:
25:
26:
27:
28:
29:

Prodiskutovéani individualnich gi(v %)
Porozurgni systému hodnoceni (v %)
Spokojenost s pracovnimiazenim (v%)
Ambice dosahnout vyssi funkce (v %)
Spokojenost s platovym ohodnocenim (v %)
Vyuzivané vyhody (v %)

Spokojenost se z&stnaneckymi vyhodami (v %)
Moznost Skoleni a profesniho rozvoje (v %)
Ochota vz#lavat se (v %)

Motivujici faktory (v %)

Ocegini motivace (v %)

Uvahy o odchodu ze spétesti (v %)
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Priloha¢. 1: Dotaznik
DOTAZNIK

Véazeny respondente,

dovoluji si Vas pozadat o vypini tohoto dotazniku, ktery je stasti mé diplomové
prace na téma ,Bzkum motivace a stimulace lidskych zdroy nevyrobni sfée”.
Veskeré informace jsou anonymni a budou pouZityragtE pro Eely zpracovani
diplomové prace. U kazdé otadzky prosim zakrouzkuftednou odpoid’, pripadre
dophite hilkovym pismem na vyziané misto.

Predem dkuji za VaSi ochotu a v&tnost.

1. Pohlavi:
a) zena
b) muz

2. Vas wk?
a) do 25 let d) 36 - 45 let
b) 26 - 30 let e) 46 - 55 let
c) 31-35let f) 56 a vice let

3. NejvysSi dosazené vadani?
a) zakladni
b) stredni odborné (vyten)
c) stredoskolské s maturitou
d) vySsi odborné
e) vysokoskolské

4. Jak dlouho pracujete pro spol€nost?
a) mére nez rok

b) 1-5 let
c) 6—10 let
d) 11 - 20 let

e) Vice nez 20 let

5. Ve spolé&nosti zastavate funkci:
a) manazera
b) vedouciho tymu
c) fadového pracovnika

6. Prichazite pri vykonu sveé funkce do obchodniho styku s klienty?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne



7. Jak byste charakterizoval/a VaSi praci?
a) stereotypni
b) riznoroda
C) zajimava
d) kreativni
8. Dava Vam VasSe prace pocit osobniho uspokojeni?
a) rozhodr ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) vibec ne

9. Pro¢ vykonavate Vasi profesiAMuzete zaSkrtnout vice odpuli.)
a) finan¢ni ohodnoceni
b) moZnost seberealizace
c) jistota zamdstnani
d) moznost kariérniho postupu
e) moznost dalSiho vathvani
f) ze zvyku
Q) JINE (UVETTE). ...t e e e e e e

10. Pokud byste stél/a ed rozhodnutim o vykEru zaméstnani, vybral/a byste si
opét tuto spoletnost?
a) rozhodr ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) vubec ne

11.Jednate v zandstnani ¢asto ve stresu?
a) rozhodr ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) vubec ne

12.Hodnotite vztahy na pracovisti jako dobré?
a) rozhodr ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) vubec ne

13.Jak hodnotite své pracovni prostedi?
a) zcela vyhovuijici
b) spisSe vyhovuijici
c) spiSe nevyhovujici
d) zcela nevyhovuijici



14.Vyhovuje Vam VasSe pracovni doba?
a) rozhodr ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) vibec ne

15. Jste dol¥e informovan/a o cilech a poslani spataosti?
a) rozhodr ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) vibec ne

16.Povazujete organizaci &izeni firmy za dobré?
a) rozhodr ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) vibec ne

17.Jak jste spokojen/a s nasledujicimi vlastnostmi Vaho pfimého
nadiizeného? (Pouzijte hodnoceni jako ve Skole: 1 — tegsi, 5 — nejhorsi)

1 2 3 4 5

Odborna zpsobilost

Umeéni vést lidi

Pomoc s mym profesnim rozvojem

Lidsky pristup

Predavani informaci

Uméni zhodnotit mou praci

18.Byly s Vami prodiskutovany Vase individualni cile?
a) rozhodr ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) vibec ne

19. Rozumite systému svého hodnoceni?
a) rozhodr ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) vibec ne

20. Jste spokojen/a se svym ny#Sim pracovnim zarazenim?
a) rozhodr ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) vibec ne




21.Chcete dosahnout vysSi funkce nez stavajici?
a) rozhodr ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) vibec ne

22.Myslite si, Ze VaSe platové ohodnoceni odpovida wykavaneé praci?
a) rozhodr ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) vibec ne

23.Jakeé zangstnanecké vyhody spoknosti vyuzivate? (Mizete zaskrtnout vice
odpowdi.)
a) prispivek na stravovani
b) prispivek na dopravu
C) prispivek na penzijni fipojisteni
d) prispevek na Zivotni pojigni
e) moznost dalSiho vzthvani
f) pé&e o zdravi
g) zanestnanecké zvyhodni bankovnich produkt
h) cafeteria systém
1) JINE (UVEBITE) ... et e e e e e e e e e e

24.PovaZujete soubor zaréstnaneckych vyhod za dostatay?
a) rozhodr ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) vtbec ne

25.Poskytuje Vam spol€nost moznost Skoleni a profesniho rozvoje?
a) rozhodr ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) vtbec ne

26.Jste ochoten/na se dale v&thvat?
a) rozhodr ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) vtbec ne

27.Co Vés nejvice motivuje?
a) zvyseni mzdy
b) finan¢ni odnéna
c) povyseni



d) pochvala natizeného

e) moznost vzdlavat se

f) pocit z dolse vykonané prace
g) oceréni kolegi

28.Povazujete motivaci ze strany zarstnavatele za dostatnou?
a) rozhodr ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) vibec ne

29.UvaZujete v sodasné dol& o odchodu ze spolosti?
a) rozhodr ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) vibec ne



