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ABSTRAKT

Cilem diplomové prace je navrhnout zlepSeni motivacniho systému daného utvaru banky.
Préace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Teoretickd ¢ast obsahuje literarni re-
Ser$i vénovanou problematice motivace zaméstnanct, interpretaci zakladnich motivacnich
teorii a vysvétleni motiva¢nich systémd. Uvod praktické &asti je zaméfen na piedstaveni
spoleCnosti. V ramci praktické Casti je provedena analyza 7S, SWOT analyza a ben-
chmarking. Dale je zde zahrnuto kvalitativni Setfeni zaméstnancii banky. Na zaklad¢ zjis-
ténych vysledkl jsou vypracovany navrhy na zlepSeni soucasného motivacniho systému

v daném ttvaru banky. Projekt je podroben nakladové, ¢asové a rizikové analyze.

Kli¢ova slova: motivace, pracovni motivace, motivacni teorie, analyza SWOT, analyza

7S, benchmarking, banka, zamé&stnanecké benefity.

ABSTRACT

The aim of this thesis is to suggest improvement of the motivation system in chosen bank
department. The thesis is divided into theoretical and practical part. The theoretical part
contains a literature review devoted to the issue of employee motivation, interpretation
of basic motivation theory and explanation of motivational systems. Introduction of the
practical part is focused on the introduction of the company. In the practical part is made
7S analysis, SWOT analysis and benchmarking. It also includes a qualitative survey of the
bank's employees. Based on the results, suggestions are made to improve the motivation
system in chosen department of the bank. The project is subject to cost, time and risk anal-

ysis.

Keywords: motivation, work motivation, motivation theory, SWOT analysis, 7S analysis,

benchmarking, bank, employee benefits.
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UvVOD

Ve svété plném konkuren¢nich firem je klicem k uspéchu vlastnit spravné motivované
zam¢estnance. Bez vykonnych zaméstnancii nemiizete vybudovat prosperujici firmu.
Je to hybna sila, kterd nds zene dopiedu. Bohuzel motivace neni automatickd. Dualezitym
ukolem zaméstnavatele je vytvaret neustalé nové a individualni procesy, aby pracovnici
byli stale stimulovani. Faktem je, Ze kazdého jedince motivuje néco jiného. Univerzalni
navod neni. Najit spravné zpusoby, které umozni vasSim zaméstnanciim naplnit jejich po-
tencial, se lehce tika, ale obtizné&ji praktikuje. Pracovni motivace vSak dava odpovéd pra-
covniklim na to, pro¢ by méli vykonavat zrovna tuto praci prave ve vasi spolecnosti. Kazdy
chce pracovat pro spolecnost, kterd se o néj stara, nabizi mu osobni rozvoj, kreativni praci

a profesni rist.

Rekordné nizkd nezaméstnanost v soucasné dob¢ postihuje i banky. Boj o zamezeni fluk-
tuace pretrvava. Tato diplomova prace si proto klade za cil zlepsit stavajici motivacni sys-

tém ve zvoleném Utvaru banky, ktery zvysi spokojenost zaméstnancti na danych pozicich.

V teoretické ¢asti diplomové prace je vypracovana literdrni reSerSe zabyvajici se tématem
motivace, jaké jsou jeji zdroje a typy. V této Casti je dale popsana problematika motivac-
nich teorii, co je to motivacni systém, nastroje, jeZ se k motivaci vyuzivaji a nejcastejsi

chyby, se kterymi se casto v motivacnich systémech setkavame.

Uvod praktické ¢asti se zaméfuje na predstaveni banky. Soudasti je analyza 7S, pfiblizujici
faktory, které jsou ve spolecnosti vzajemné propojeny. Nasleduje analyza vnitiniho a vné;j-
Siho prostiedi, jeZ nam odkryje slabé a silné stranky spole¢nosti, ptileZitosti a hrozby, které
by mohla banka vyuZzit, ¢i naopak se jim vyvarovat. Nedilnou soucasti prace
je analyza sou€asného stavu motivacniho systému. Dozvime se o prostfedcich, které banka
pro motivaci svych zaméstnanci vyuziva. Abychom védé€li, jak si banka vede
v konkuren¢nim prostiedi v ramci zameéstnaneckych vyhod, obsahuje prakticka cast
také prizkum pomoci metody benchmarkingu. Cilem praktické ¢asti je zjistit pfednosti,

ale hlavné nedostatky motiva¢niho systému.
Po zjiSténi potiebnych dat, které vychazeji z internich zdroji banky, analyz a kvalitativniho
prizkumu, jsou navrZeny opatfeni ke zlepSeni stdvajictho motivacniho systému,

a jsou podrobeny nékladové, casové a rizikové analyze.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je navrh zlepSeni motivacniho systému v utvaru banky -
HO Central Services, ktery povede k vétSi spokojenosti zaméstnancii a zamezi tak veétsi
fluktuaci.

K naplnéni hlavniho cile je potieba splnit tyto dil¢i cile:

e zpracovani literarni reSerSe adekvatni tématu diplomové prace,

e provedeni zvolenych analyz k prozkoumani silnych a slabych stranek motiva¢niho
programu spolecnosti,

e realizace vyzkumu — kvalitativni Setfent,

e navrzeni opatfeni vedouci k zlepSeni soucasného motiva¢niho systému.

zhodnotit navrhy z hlediska nakladové, Casové a rizikové analyzy.

Cilem teoretické casti prace je definovat zakladni pojmy a problematiku motivace,
jeji proces, zdroje a typy. Dale shrnout nejznaméj$i motivacni teorie, jaké nastroje
se v soucasné dob& vyuzivaji v oblasti motivace zaméstnancl a také si uvést nejcastéjsi

chyby, kterych se zaméstnavatel¢ v sestavovani svych motivacnich programii dopoustéji.

Prakticka cast prace si klade za cil identifikovat prostfednictvim analyz aktudlni stav
spolecnosti. V ramci této ¢asti prace bude zkoumana zejména soucasna uroven motivacni-
ho systému banky. Z interni strategické analyzy hodnoceni kritickych faktori spole¢nosti
budou sestaveny vysledky a shrnuty v analyze vnitiniho a vnéjSiho prostfedi. Na zakladé¢
zjisténych skuteCnosti bude proveden kvalitativni vyzkum, jehoZ vystupem budou poza-
davky zlepSeni stavu ze strany zaméstnanct.. Nasledovat bude navrzeni jednotlivych zlep-

Seni motivacniho systému, jeZ povede k naplnéni hlavniho cile prace.

V diplomové préci byly vyuzity nasledujici metody k feSeni zadaného tématu:

e literarni reSerse
e analyza 7S, SWOT analyza a benchmarking
e dotazovani — skupinovy rozhovor

e pozorovani
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I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Slovo motivace je v soucasné dobé velice pouzivany pojem. Da se fici, ze se jedna

o trend dnesni doby, 1 kdyz motivace existuje jiz od pocatku vzniku lidstva.

Motivace vyjadiuje silu ¢i smér ovliviiujici naSe chovani. Zahrnuje faktory, které ptisobi
na lidi, aby se chovali urcitym zptisobem. Napiiklad kdyz sedime u televize, v tento oka-
mzik usméritujeme potiebu zabavy ¢i relaxace. NaSe pozadavky vychazeji z biologickych
motivl, jako je hlad ¢i touha po reprodukci. Dale potom ze psychologickych motivii,

jako je uznani ¢i ocenéni (Bruce, 2011, s. 1).

Pochazi z latinského slova vyjadiujiciho pohyb ,,movere *". Motivace miize vyjadiovat cile,
jez si stanovi sami lidé, zpisob, jakym si tyto cile vybrali ¢i zplsob, jakym se ostatni snazi

zmeénit jejich chovani (Armstrong, Taylor, 2015, s. 217-218).

1.1 Proces motivace

Motiv je divodem k tomu, abychom néco zacali dé€lat. K zahajeni néjaké Cinnosti na nas
musi néco pusobit. To, co nas ovliviiuje, oznacujeme jako faktory. Mezi zakladni slozky

motivace patii:

e smér — to, ¢eho se snazime dosahnout,
e Usili —jak moc se o to snazime,

e vytrvalost — jak dlouho se o to snazime.

Motivovani zna¢i uvadéni lidi do pohybu ve sméru, kterym chcete, aby se ubirali
za UGelem dosazeni né&jakého vysledku. Clovék je motivovany, kdyz odekava,
ze jeho pocinani povede k dosazeni néjakého cile. Takovy lidé mohou byt motivovani sami
od sebe — jedna se o nejlepsi formu motivace. VétSina z nds vSak potiebuje byt ve vetsi
¢1 mensi mife motivovana zvenku. Organizace ndm muize nabidnout prostiedi,
v némz lze dosahnout vysoké miry motivace a to pomoci stimulii, ¢i odmén, uspokojujici
prace a prilezitosti ke vzdélani a rGstu. Hlavni ulohu zde hraji ale manazeti. Ti musi
vyuzivat své schopnosti motivovat, aby bylo dosazeno toho, Ze 1idé budou ze sebe vydavat
to nejlepsi. Aby tak mohli €init, musi spravn€ pochopit cely proces motivace — to jak fun-
guje, a jaké typy motivace existuji. Jak funguje proces motivace, si vysvétlime v nasledu;i-

cim modelu (Armstrong, 2007, s. 218-219).
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Stanoveni cild

Potieba Podniknuti krokd

DosaZeni cile

Obr. 1: Proces motivace (vlastni zpracovani)

Tento model souvisi snasimi potfebami. Naznafuje, Ze motivace je iniciovana
védomim nebo mimovolnym zjist€énim neuspokojenych potieb. Potfeby vytvareji prani
nééeho dosdhnout nebo néco ziskat. To vede ke stanoveni cili. VEfi se, ze prave cile
uspokoji tyto potieby ¢i piani a voli se cesty nebo zptsoby chovani, od nichz se o¢ekava,
ze povedou k dosazeni stanovenych cili. Pokud je stanoveného cile dosazeno, je potfeba
uspokojena. Zde je pravdépodobné, ze chovani, které vedlo k cili, se napfisté zopakuje,
az nastane podobnd potieba. V piipadé€, Ze cile nebylo dosazeno, je méné pravdépodobné,

ze se budou tyto kroky v budoucnu opakovat (Armstrong, 2007, s. 218-219).

1.2 Pracovni motivace

Pracovni motivaci se zacal zabyvat jako prvni pan Taylor v druhé poloving 19. stoleti.
Tehdy dospél k mySlence, Ze je zcela nemozné piimét napiiklad délnika, aby pracoval
pilngji a efektivnéji neZ primérmy clovek, a to po jakékoliv dlouhé dobé. Pokud se jim

ale zajisti zna¢né zvySeni platu, bude tomu naopak (Wagnerova, 2008 s. 14).

Z prvniho dojmu se motivace a pracovni motivace jevi jako stejné terminy. Pracovni moti-
vace nam odpovida na otazku, proc¢ lidé pracuji a co je k tomu vede. V zaméstnani motiva-
ce hraje velice dilezitou roli, jelikoz hlavnim ukolem kazdého vedouciho je motivace
pracovnik. Dtvod je takovy, Ze spravné motivovani pracovnici pracuji usilovnéji,
jsou vstiicné€jsi, ochotnéj$i a dopoustéji se mensiho postu chyb. Podnik tak dosahuje lep-
Sich vysledkii a na pracovniky tak nemusime Casto dohlizet a kontrolovat je. Je tedy velmi
dilezité pochopit nejen okolnosti, které k jejich motivaci pfispavaji, ale i ty, které ji brani.

Tyto okolnosti souhrnné oznacujeme jako motivacni faktory.
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Motivy lze definovat jako pohnutky, psychologické osobni pfiCiny reakci ¢i Cinnosti

a jednani ¢lovéka (Dolezal a kolektiv, 2016, s. 362).

Motivatory

Kazdy clovek preferuje jiny motiv. Pro pfedstavu si uvedeme zékladni piiklady motiv

spojenych z praci:

e Penize — jeden z vyznamnych motivii pro vétSinu populace. V soucasné dobé
je dulezitost penéz stavéna na velmi vysokou uroven zebticku priorit. Otdzkou
je, jak dlouho dokéze navyseni odmény lidi motivovat.

e Pracovni vykon — motiv pro lidi, kteti chtéji v praci vynikat. Svoji praci maji radi
a snazi se v ni stale zlepSovat. Casto se srovnavaji s ostatnimi, a pokud se jim neda-
ti, délaji vSe proto, aby zbylé ptekonali. To vSe i za cenu neoblibenosti v kolektivu.

e Osobni postaveni — potieba vést lidi, fidit chod véci, rozhodovat. Tento motiv
se zejména projevuje u vétSiny manazeru.

e Odbornost — lidé, ktefi preferuji sviij profesni rozvoj, pohdni motiv odbornosti.
Tyto jedince svoje prace napliiuje, snazi se v ni vynikat a nedokézou si predstavit,
ze by zménili své povolani.

e Jistota — jedinci netouZi po vysokém postaveni ani po lukrativnim platu, spokoji
se s malem. Jejich hlavnim motivem je to, Ze prace pro n¢ bude jistotou. Tito lidé
nemaji v oblib¢ riskovat a vyhovuje jim to.

e Pratelstvi — tento motiv znaci preferenci pifijemné atmosféry na pracovisti.
Na dobrych vztazich si zakladaji. Zalezi jim na nich dokonce vice, nez na vysled-
cich a penézich.

e Samostatnost — tento motiv se projevuje u lidi, ktefi t€Zko snasi dirigovani nadfi-
zenych lidi. Maji potfebu si o vS§em rozhodovat sami, a véci fesit po svém.

e Tvorivost — osobnost ¢loveka s timto motivem se snazi neustdle vytvaret néco no-
vého. Oblibu maji v praci, pii které mohou premyslet a vyvijet nové véci (Plevova

a kolektiv, 2012, s. 151).

Stimul je vngjsi pobidka ¢i podnét, ktery pfichdzi z okoli (Dolezal a kolektiv,
2016, s. 362).
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Obr. 2: Rozdil mezi stimuly a motivy
(Plaminek, 2010, s. 14)

Vysvétlit, co je to stimulace, je pomémeé jednoduché. Dokud ndm zaméstnavatel vyplaci
odménu, je-li kompenzace nepohodli spojena s vykonem néjakymi atraktivnimi hodnota-
mi, tak ocekavadme, ze prace bude probihat. OvSem, kdy takové hodnoty piestaneme
poskytovat, prace se v okamziku zastavi. To je nevyhoda stimulace. Prace probiha
jen po tu dobu, po kterou pusobi stimuly. Naopak pokud se trefite do motivl jedince,
muze prace za piiznivych podminek pokracovat i bez ptikonu vnéjSich podnétii. Prace
je vykonavana, protoZe ¢loveéka bavi nebo protoze to povazuje za vyznamné a dulezité.

Nad motivaci se ovSem vznasi velka nevyhoda. Neni to viibec jednoduché cesta. Je potieba

hodn¢ védét o Cloveéku, kterého hodldme motivovat a také o samotném procesu motivace

(Plaminek, 2015, s. 15).

Potieba je aktualné¢ proZivany nedostatek néceho, co znamena pro c¢lovéka hodnotu

¢1 touhu néceho dosdhnout (Dolezal a kolektiv, 2016, s. 360).

Hodnotou rozumime to, co je pro jedince dualezité, co odpovida nasim potiebam (Dolezal

a kolektiv, 2016, s. 360).

Piesvédceni je néco, cemu Clovek veéii a ofekavani je presvédCeni o tom, jaka skutecnost

v budoucnu nastane (Dolezal a kolektiv, 2016, s. 360).
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1.3 Typy motivace
Motivaci lze podle literatury rozdélit na nékolik typi:
a) Vnitini a vnéjsi
Vnitini motivatory ovliviiuji a povzbuzuji jednotlivce, aby vykonavali ur€itou préci,
vzdélavali se. Jsou to faktory, které vychézeji zevnitt, respektive jsou vnitinim uspokoje-

nim. Osoba, kterd pocituje ohromnou touhu byt hudebnim skladatelem, neuspokoji

sv¢ potieby praci v kancelafi.

Vnéjsi motivatory jsou vSichni ¢initelé, které svét nabizi jako odpovéd’ na potieby jednot-
livce. Jedna se o faktory plynouci z pfimych vstupl prace a néaslednych dusledkt pro za-
meéstnance. Jsou to faktory, které za vykonanou préci spravné a v€as od organizace ziska-

me:

e finan¢ni odména,

e povyseni,

e uznani,

e seberealizace,

e zamé&stnanecké benefity,

e spoluprace a atmosféra na pracovisti (Podmoroff,2015, s. 49-51).

b) Primarni a sekundarni

Primérni motivace oznacuje samotné potéSeni z ¢innosti. U sekundéarniho ¢lenéni nevy-
chazi toto potéSeni z pracovni ¢innosti, ale z vydélku, prestize ¢i jiného divodu (Plevo-

va a kolektiv, 2012, s. 149).

¢) Védoma a nevédoma
Tento typ motivace vyplyva z uvédoméni. Casto se stava, ze lidé neznaji své skute¢né mo-
tivy (Plevova a kolektiv, 2012, s. 149).

d) Pozitivni a negativni

Pozitivni energii si mize kazdy ve svém nitru vytvofit sam. Ve spolecnosti vSak spise pre-
vlada vnéjsi pozitivni motivace. Piedpoklad je v o€ekéavani urcitého chovani ¢i vykonavani

skute¢nosti a to v piipadé, Ze predem zadany cil bude splnén (Stépanik, 2010, 67).
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Princip negativni motivace spociva v pfedchazeni uddlosti, které v minulosti vedly
k n&jaké chybé. Pracovnik se snazi vyvarovat stejnému jednani, aby nebyl opét za nedopat-
feni sankcionovan. V tomto pfipadé sankce znamena upozornéni, vysloveni vytky
nebo vysloveni nesouhlasu. Dobry manazer by se mél zaméfit spiSe na pozitivni odmeéno-

véni, ale nemé&l by opomenout piestupky a chyby zaméstnance (Stépanik, 2010, 67).

1.4 Zdroje motivace

Kazdy jedinec vlastni tzv. motivacni profil - relativné trvalad preference urcitych
potieb a hodnot. Ten ¢lenime do zakladnich zdroji vnitinich sil, jez tvofi nase potieby,

navyky, zajmy, hodnoty a idedly.

Potieby patii mezi nejcastéj$i a nejvyznamnéjs$i zdroje motivace. To znamena,
ze kdyz ji pocitujeme, citime nedostatek néceho, co je pro nas dilezité. Vnimame
ji jako pocit napéti, ktery spousti motivacni proces. Dochdzi k vyvinuti cinnosti,

aby byl odstranén pocit napéti a tim byla uspokojena nase potieba.

Navyky znaci opakované automatizované zptsoby jednani ¢loveéka v dané situaci. Mohou
se objevit v jakékoli oblasti lidské ¢innosti. Zajimavosti je, Ze Cloveék si navyky muze

i védomé vytvofit v pribéhu zivota.

Zajmy predstavuji riznorodé kategorie, kde spolecnym prvkem je uptednostnéni né&jaké

urcité aktivity. Jsou povaZovany za trvalejs$i zaméfeni osoby na urcitou oblast predmétu.

Hodnoty. Clovék vzdy zaujme n&jaky postoj &i vychodisko k zakladni oblasti Zivota.
Hierarchie hodnot se liS§i v zavislosti typu osobnosti. Hodnota pro nas znamena vse,
¢eho si cenime. Pokud je Zivot jedince v souladu s hodnotovym systémem, ¢lovek je spo-
kojeny. A kdyz je <clovek spokojeny, je pak vice motivovan k ¢innostem,

které jsou v souladu s jeho hodnotovym systémem.

Ideal, ¢i takzvana idea, piedstavuji nazor, o néfem subjektivné zddoucim, co dava jedinci

vyznamny cil pro jeho snazeni. Lze specifikovat také jako vzor, ktery slouzi clovéku

jako voditko pro jeho jednéni (Plevova a kolektiv, 2012, s. 150).
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1.5 Demotivace

Patfime mezi interaktivni jedince, ktefi reaguji na urcité zivotni situace. Kazdy mame
odliSnou hranici snasenlivosti riznych udalosti. V zivoté mohou nastat chvile, kdy nejsme
schopni racionaln¢ vysvétlit na§ negativni postoj v mysli. Demotivace znamena snizeni
zajmu ¢i upadek motivu. Je dilezité si uvédomit, Ze myslenky tvoii nase pocity a pocity
ovliviiuji nas vykon. Tyto situace mohou nastat i v pracovni oblasti. K demotivaci vedou

zpravidla tii hlavni davody:

e nedostatek sebedtvéry,
e neurcité vymezeni cild,

e nevédomost, jak miizeme cile dosdhnout (Urban, 2008, s. 33).

U nového zaméstnance je velice dileZité se tzv. demotivaci v pribéhu prace vyhnout. De-
motivace mize mit hned nékolik pfi¢in. Mohou souviset s jeho osobnimi vlastnostmi, tem-
peramentem ¢i pfirozenou rychlosti ztrdty zdjmu. Tato situace muze ovSem nastat
i kvali klimatu na pracovisti a predevSim stylu a pfistupu vedouciho zaméstnance.
Tim je mySleno naptiklad vniméni nespravedlivého hodnoceni, nedostatecnd zpétna vazba
¢1 vnimané projevy nedivéry. Ke snizeni pracovni motivace mlize dochazet i pfi neptijem-
né ¢i nezvladnuté zkusenosti. Po¢atek demotivace u nového pracovnika mize také spoustét
nedostatek sebejistoty, obavou z moznosti zptisobeni chyb, vnimanou nedostate¢nou pod-

porou ze strany Skolitele ¢i kolektivu (Zitkova, Pokorna, Micudova, 2015, s. 109).

1.5.1 Jak motivovat zaméstnance
Pti motivaci druhych je potieba si odpoveédet na nasledujici otadzky:

1. Co pracovnici pozaduji?
2. Je realné jim pozadavky splnit?

3. Budou zaméstnanci ocenéni, pokud budou mit uspéch?

Chcete-li uspét pii motivaci zaméstnancu, je nutné se smifit s faktem, ze pro vétSinu za-
méstnancli penize nejsou motivujicim faktorem. Faktory, které lidé ocekévaji od svého

zameéstnani, jsou:
e jistota zamé&stnani,
e pochopeni v pfipadé nastani osobnich problémii,

¢ loajalita spolecnosti k zaméstnanctiim,
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e zajimavost prace,

e kvalitni pracovni podminky,

e ohleduplnost v udrzovani discipliny,
e osobni rdst a postup v organizaci,

e Dbyt soucasti na déni ve firmé,

e uznani za vykonanou praci.

Jako vedouci pracovnik mame malo moznosti, jak pracovniky motivovat. Potvrdi se ndm
to pfi pohledu na vyse uvedené mozné faktory motivovani. Chce to pievzit osobni aktivitu
a kreativitu do svych rukou. Existuji dvé cesty pracovni motivace zaméstnance. Prvni do-
poruceni je nechat motivovat lidi sami sebe tim, Ze jim prace bude pfinaset uspokojeni
potfeb a naplnéni vytycenych cilti. Druhou moznosti je pak samotnd motivace vedoucimi
pracovniky a to pomoci odménovani, povyseni ¢i vyuziti pochval (Zitkova, Pokorna, Mi-

cudova, 2015, s. 110-111).

1.5.2 Jak motivovat tym

Neni viibec jednoduché motivovat tym lidi. Kazdy jedinec ma jiné nadani, osobnost, cile

a ambice. Nelson (2017) poskytuje rady, jak tym zaméstnancti motivovat:

e Neustalé sdileni vize — je nutné pfinutit ostatni, aby smysleli a vidéli problémy
jako vy.

e Komunikujte efektivné — pfispivejte vtymové konverzaci brzy a casto,
pokud se do diskuze zapojite v prvnich péti minutach, vase Sance néco ovlivnit
je velka.

e Majitelsky ptistup — pokud chcete vytvoftit prosttedi podporujici kreativni mysleni,
je dulezité vysvétlit princip spole€nosti, cile a strategii. Apelujte na soutéZivost,
ktera zaméstnance povede k dosahovani lepsich vysledki. Nebojte se podpofit
zdravé riskovani a inovativni népady.

e Bud’te kreativni a premyslejte inovativné — striktni dodrZzovani pravidel potlacuje
kreativitu. Vytycte cile, ale nechte tym pracovat.

e Podporujte rozmanitost.

e Odstrante prekazky - zastaralé systémy, procedury ¢i personal.

e Myslete na tym, na jeho organizaci a spravu.
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e Dejte zaméstnancim vice pravomoci — UspéSnad spolecnost vznika diky lidem,
ktefi jsou schopni, maji vyborné znalosti a touhu byt tispésni.

e Zmeéiite se — organizace je zivy organismus, ktery musi mit schopnost neustale
se menit. Nebojte se ménit metody, hodnoty ¢i zaméteni

e Duvéiujte svym zaméstnancim — ¢im vice jsou ¢lenové tymu loajalngjsi, tim vice
jsou motivovani k dosahovani spolecnych cilt.

e Podporujte ¢innost v tymu a dopiejte tymu uznani (Nelson, 2017).
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2 MOTIVACNI TEORIE

Motivace funguje, protoze odrazi néco z lidské povahy. Kdyz porozumime rtiznym teori-
im, které se k ni vztahuji, predstavuje to pro nas uzitecnou pomicku ve vyuzivani moti-

vaénich technik.

2.1 Teorie XY

Koncept byl vytvofen Douglesem McGregorem a fadi se mezi prvni motivacni teorie,
které stoji za zminku. Teorie definuje lidské chovani v souvislosti s pfistupem k Zivotu.

Rozdélil je na dva protichtidné sméry.

Teorie X byla zaloZzena na domnénce, ze lidé jsou lini a nemaji zajem o préci.

Musi se neustale nutit, aby vykazovali néjakou ¢innost.

Teorie Y zastava opacny nazor. Lidé pracovat chtéji. Uspokojuje je uspech, uréita zodpo-

védnost a ptirozené hledaji cesty, jak jim prace muize pfinést pozitivni zkuSenosti.

Pravdu zastavaji oba dva ndzory. Jednd se vSak o extrémni postoje, které lidé zaujimaji.
Vyzkum ukazuje, ze lidé slysi na vSe, co ¢inni jejich praci zajimavéjsi. Jestli upfednostnite
teorii Y, kterd je bezesporu atraktivnéjSi nez teorie X, naznacuje to, Ze motivace vytvari

proces, pii kterém je vytéZeno to nejlepsi z jakékoliv situace (Forsyth, 2009, 16-17).

2.2 Maslowowa hierarchicka teorie poti‘eb

Tato teorie tvrdi, Ze lidé jsou pohanéni dosdhnout svého maximalniho potencialu,
pokud nejsou vystaveni pirekazkam. Piekdzkami rozumime hlad, Zizen, finanéni pro-
blémy a ostatni véci, které lidem brani v jejich plném rozvoji. Americky psycholog
Abraham Maslow publikoval tento koncept v roce 1943. Tvrdi, Ze lidé jsou motivovani
urcitymi potiebami, které tvoti hierarchickou strukturu. Existuji dvé hlavni skupiny potieb.
Potfeba odstranéni n¢jakého nedostatku a potieba dosazeni néceho. Jakmile neuspokojime
naSe potieby, pocitujeme Uzkost a snahu odstranit nedostatek. Je-li potieba uspokojena,
nevnimame zadny pocit. Prvni ze ¢tyt zékladnich hierarchickych potieb fika, Ze nejprve
¢lovek uspokojuje své zakladnéjsi lidské potieby, které jsou dany evoluci. AZ je uspokoji-
me, teprve poté se snazime utiSit potfeby vyssi urovné. Pfi objeveni nedostatku v niz§ich
urovnich se clovek bude starat nejprve o naplnéni téchto potieb na ukor vyssich. Plivodni

teorie
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jiz byla nékolikrat poupravena. V soucasnosti se teorie zmeénila na osmi troviiovy model

(Dolezal a kolektiv, 2016, s. 362).
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Obr. 4: Hierarchie potieb podle Maslowa
(Dolezal a kolektiv, 2016, s. 363).

Lide¢, kteti dosahnout seberealizace a sebenaplnéni, obCas pociti stav, v néz si jsou védomi

nejen svého plného potencidlu, ale také néfeho, co je samotné piesahuje. Tento stav

sebe transcendence — spirituality, duchovna, nakonec Maslow umistil na samy vrchol py-

ramidy. AvSak na sklonku své kariéry Maslow pfipustil, Ze sebe transcendence nemusi byt

podminéna naplnénim niz§ich potfeb. Tato teorie je vSeobecné uznavana, 1 kdyz nebyla

dosud nikdy potvrzena diikazy, avSak je vyuZzivdna jako inspirace pro celou fadu autord,

ktefi pyramidu cleni do jinych kategorii. Naptiklad James uvadi: materidlni, socidlni

¢1 spiritudlni, pan Alderfer: existenciondlni, vztahovou a riistovou, Mathews: fyziologicka

uroven, uroven piislusnosti a uroven sebenaplnéni. Jini koncept modifikovali na systémovy

model, v némZ neni hierarchie, ale ¢tyii zdkladni lidské potieby — fyzické, socidlni, men-

talni a duchovni. (Dolezal a kolektiv, 2016, s. 363).
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2.3 Adamsova teorie spravedlnosti

Teorie piedstavuje pomérné dulezitou myslenku vyplyvajici z obCas pouzivaného nazvu
pro teorii — teorie rovnosti. Pojednava o tom, Ze ¢lovék ma sklon porovnavat svij vykon
a odménu s vykonem svych spolupracovnikil a jejich odménami. Jedna se o princip spra-
vedlnosti v odménovani. Spravedlnost jako takova pii odménovani pracovnikii motivuje
k lepSimu pracovnimu usili. Naopak nespravedlnost ma demotivujici ucinky. Pro¢ lidé

jednaji tak, aby bylo dosazeno spravedInosti?

e Nespravedlivé situace v nds vyvoldvaji pocity napéti.

e Véfime, ze kdyz budeme spravedlivi, oceni to ostatni.

e Vlastni spravedlivé jednani zvySuje sebeocenéni jedince.

e Je prijemné véfit, Ze zivot je spravedlivy.

e Opravnéné odménovani je posuzovano srovnavanim vstupti do prace — c¢as, vzdéla-
ni, vycvik, zkusSenosti, dovednosti, tvofivost, praxe ¢i v€k a vystupll z ¢innosti —
vydélek, priplatky, povySeni, kariéra se vstupy a vystupy ostatnich. BohuZzel
je velmi obtizn¢ objektivné urcit, co je a co neni pfi odménovani spravedlivé.
K posouzeni vyuzivame ruzna kritéria. ZkuSen€jsi pracovnik klade spiSe daraz
na délku praxe, mladsi mize povazovat za nejdulezitéjsi vykonost nebo vzdélani.

Preference kritérii vyplyvaji z firemni filozofie (Plevova a kolektiv, 2012, s. 160).

2.4 Alderferova teorie motiva¢nich potieb

Zakladem teorie je presvédCeni, ze obsah motivace tvofi potieby. Neuspokojené potieby
vytvaii stav napéti a nerovnovahy. Aby byla nastolena rovnovaha, musime rozpoznat cil,
ktery uspokoji nasi potebu a zvolit zplsob chovani, ktery povede k dosazeni uvedeného

cile. Kazdé chovani je tedy zapti¢inéno neuspokojenymi potiebami.

17

Kazdy preferujeme jiné potieby, proto nékteré mohou vyvoldvat mnohem silngjsi usili
smétujici k dosaZeni cile nez jiné. ZaleZi to na prostfedi, vychové a dosavadnim Zivoté
¢1 soucasné zivotni situaci. Zalezitosti mize zkomplikovat to, Ze mezi potfebami a cili ne-
existuje zadny jednoduchy vztah. Potfebu miizeme uspokojit celou fadou rtznych cild,
a ¢im siln&jsi je urcita potieba a ¢im déle trva, tim se okruh mozZnych cilii rozsifuje. Napfi-
klad koupé nového automobilu poskytuje nejen moznost dopravy, ale také ptilezitost zapi-
sobit na okoli. Clayton Alderfer shrnul lidské motiva¢ni faktory do tfi kategorii — faktory

existencni, vztahové a rastové (Armstrong, 2007, s. 223).


https://managementmania.com/cs/alderferova-teorie-motivacnich-potreb
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Riistové faktory
Vychazeji z vnitini touhy
PROGRESE po osobnim rozvoji
(ziskani respektu,
seberealizace)
Vztahové faktory
USPOKOJENT

Zduraznuji vyznam mezi-
lidskych vztah a social-
nich zafizeni

Existencni faktory

Souviseji s prezitim nebo
psychickou pohodou

(potrava, teplo, domov)

FRUSTRACE

REGRESE

Obr. 5: Tri kategorie potieb (vlastni zpracovani)

Podle modelu sice dochazi k vyvoji od existencnich faktort k riistovym, nicméné vSechny

tf1 kategorie mohou na lidskou motivaci plisobit soucasné a neni neobvyklé, Ze se cloveék

v v

2.5 Motivacni teorie dvou faktora

Pan Hezrberg piedpokladal, Zze 1idé jsou schopni pfesné identifikovat a nasledné sdélit

podminky, které je pii praci uspokojuji a které ne. Na zdklad¢ provedeného vyzkumu roz-

delil faktory motivace na dvé skupiny s rozdilnym postavenim a funkci v procesu motiva-

ce. (Dvorakova a kol, 2012, s. 228).

1.

Faktory hygieny

Mezi faktory fadime penize, politiku, fizeni organizace, personalni fizeni, interper-
sondlni vtahy, pracovni podminky a jistotu pracovniho mista. Absence faktorl
¢1 jejich negativni stav v pracovnim procesu vede k nespokojenosti zaméstnanc.

Naopak jsou-li v dobrém stavu, nevstupuji aktivné do procesu motivace a nevyvo-
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lavaji pracovni nespokojenost. Hygienické faktory mohou byt do urcité miry kom-
penzovany v pozitivnim sméru intenzivnéj§im pisobenim motivatort — dobré vzta-
hy na pracovisti, vedeni. Stav ¢i pisobeni faktora je v podstatné mife ovliviiovano
vedenim. (Dvorakova a kol, 2012, s. 228).

2. Motivatory

Jednd se o motivatory vnitinich potifeb neboli satisfaktory. Tvofii je vykon (ocenéni
pracovniho vykonu), uznéni, obsah prace, odpovédnost, funk¢éni vzestup ¢1 moznost
rozvoje. Jestlize motivatory pozitivné pusobi, jsou tak podnétem k pracovnimu vy-
konu a aktivitim zaméstnance a predstavuji nejucinnéjsi slozku motivace k praci.
Zde je rozhodujici vnitini uspotradani potieb zaméstnance a jeho osobni vlastnosti,
na n¢Z je mozno dale motivacné¢ plisobit. Kromé ovliviiovani pracovni spokojenosti,
vedou piimo ke zvySeni pracovniho vykonu pracovnika. V systému podnétl jsou

odpovédné za vykon (Dvotékova a kol, 2012, s. 229).

Tento model je v literatufe velmi diskutovan, zejména s piihlédnutim k praktické
aplikaci. Vyskytuje se stanovisko jednoznacného pfijeti aZ po kritiku. Je nutné zdi-
raznit, ze hranice mezi vymezenim faktorti hygieny a motivatory neni striktni
a neprekrocitelna. V praxi se dokladd moznost, Ze za urcité¢ konkrétni motivacéni si-
tuace mohou nékteré faktory skupiny jedné plsobit podobné jako faktory skupiny
druhé. Pro pochopeni si uvedeme ptiklad vlivu mzdy. Herzberg ji fadi mezi faktory
hygieny, ale v empirickych prizkumech se dokéazalo, ze mzda casto plsobi

1 jako motivator (Dvotékova a kol, 2012, s. 229).

2.6 Teorie ziskanych potieb

Teorii ziskanych potifeb popsal americky psycholog David C. McClelland. Je znama
pod jmény teorie tii potieb ¢i teorie naucnych potiteb. Zndmy psycholog tvrdil, Ze lidé maji
potfebu néceho dosahnout, nékam patfit a potiebu se liSit. Jedinci se 1i8i tim, jaky maji

vnitini Zebticek priorit.
e Potieba uspéchu - osoba, ktera se hlavné né¢eho dosahnout. Maji tendence exce-
lovat. Ocenuje Casté potvrzovani toho, Ze je dobry. Nema rad rizika, ze kterych ne-

plyne zZadny patrny zisk, nebo kde je pravdépodobnost netspéchu pfili§ vysoka.
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e Potieba oblibenosti — 1idé, kteii potfebuji hlavné né¢kde patfit. Maji tendenci vy-
hledavat zejména harmonické vztahy s ostatnimi lidmi. Vyzaduje spiSe souhlas
nez uznani.

e Potieba moci — jedinci, ktefi maji silnou potiebu moci. Chce ovladat lidi a za kaz-
dé situace dosahnout cile. Nepottebuje uznani ani ocenéni, staci mu pouze souhlas-

na dohoda (Samankova a kolektiv, 2011, s. 29).

2.7 Skinnerova teorie zesileni

Teorie vyvinutd Fredericem Skinnerem vychazi z teze, ze lidské chovani predstavuje nauc-
né situa¢né podminéné zvyky. Chovani se stdva konformni se standardy dané spole¢nosti,
kdyz ty reakce, které jsou z hlediska spolecnosti zadouci, jsou systematicky upeviiovany.
Ty ostatni jsou ponechavany nezpevnéné nebo jsou trestany. Diivejsi zkusenosti mnohdy

ovliviiuji reakce ¢loveka v obdobnych situacich v soucasnosti, ¢i v budoucnosti.

Pozitivni motivace jsou zaloZzeny na podvédomém, ¢i védomém vytvoieni dojmu kladné
zkuSenosti a jsou podnécovany k opakovani takového chovani, za které¢ byl zaméstnanec
diive odménén. Tuto motivaci by vedoucim mél uplatiiovat prednostné. Negativni motiva-
ce vede kuvédomovanému ¢i neuvédomovanému varovani pred takovym chovanim,
které v minulosti znamenalo postih. Dalsi alternativou je utlumeni neZzadoucich aktivit pra-
covnika cestou lhostejnosti ¢i ignorovani ze strany vedouciho. Bezprostfedni trestani
s cilem Skodlivému jednani zaméstnance zabranit, by meéla bat uplatiiovana pouze

v piipadech zcela nezbytnych.

Vedouci zaméstnanec musi byt pii reakcich na chovani svych podiizenych vzdy dasledny.
Reakce musi byt zietelnd. Na stejnou situaci plati stejnd reakce. Nemlzeme za totéZ jed-
nomu zamé&stnanci udélit odménu, druhému ji nechat bez povSimnuti, ¢i tfetiho za chovani
potrestat. Nutno poznamenat, ze pii formovani lidského chovani nejde pouze o formovani
prostiednictvim odmeén a trestd z vnéjsku, ale také o vnitini odmény a tresty — hrdost

¢i stud souvisejici s mravni strankou daného jedince (Blazek, 2014, s. 168).

2.8 Vroomova teorie oc¢ekavani

Uplatnéni této teorie spociva v tom, Ze napomaha pochopit, pro¢ lidé reaguji na urcité pra-
covni pozadavky nebo pfisliby tak, jak reaguji. Teorie znaci, Ze ¢lovek se chova uréitym
zpusobem na zakladé sveého presvédceni. Ocekava, Ze mu konkrétni jednani pfinese poza-

dovanou odménu — valenci, jakmile takové jednani nebo akci ukonc¢i (instrumentalita).
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Vroom svijj koncept vysvétlit ve formé matematického vzorce:

Motivace = Valence x O¢ekavani x Instrumentalita.
Pokud je jakakoli proménna ve vzorci rovna nula, vysledkem bude nula.

Valence. Jedna se o hodnotu, kterou clovek piiklada dané odméné. Jde o odmény vnéjsi —

napiiklad finan¢ni odmény, nebo vnitini — dobry pocit z dosazeného tspéchu.

Ocekavani urcuje, jak moc je jedinec presvédéen o tom, ze dany ukol zvladne. Jedna

se o subjektivni faktor. Vyjadiuje, nakolik si ¢clovek vefi.

Instrumentalita urcuje hodnotu pfesvédceni ¢lovéka, ze manaZer ¢i organizace doda sli-

benou odménu.

Model piedpoklada, ze vedouci pracovnik nebo manazer mtze urcit hodnotu vsech tii fak-
tord. Ve skuteCnosti je to ale velice obtizné, jelikoZz se jednd o faktory subjektivni,
a ty je velmi obtizné ohodnotit. Tato teorie vSak byva Casto opovrhovéna, protoze lidé veé-

dom¢ nepftifazuji ¢iselné hodnoty faktoraim (McGrath, Bates, 2015, s. 89).
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3 MOTIVACNI SYSTEM

Spolecnosti si musi uvédomit, ze ve schopnych a spokojenych pracovnicich maji zajistény
predpoklad uspéchu podniku. Proto by si svych zaméstnancti méla kazda firma vazit.
Je proto velmi dulezité stanovit kvalitni motivacni systém v organizaci. Vykonnost
se nezlepsi bez zvySeni vykonu pracovnikil. Jelikoz kazdého jedince motivuje néco jiného,

proto stanoveni hodnotného motiva¢niho programu neni pro firmy viibec jednoduché.

3.1 Motivacni program

Program zahrnuje nastroje stimulace pracovnikl v souladu s personalni strategii, personal-
ni a socialni politikou podniku a prolinda se celym systémem fizeni lidi. Ukol,
ktery ma zajistit motivacni program, je ovlivnéni pracovni ochoty lidi, jejich vykonnost,
spokojenost a stabilizaci. Motivaéni program organizace je konkretizaci rezimu prace
s lidmi s relativné vyhranénym zaméfenim na pozitivni ovliviilovani pracovni motivace
pracovniki. Urcuje tak zékladni pravidla uplatiiovani stimulacnich prostfedkli. Motivacni
program by mél respektovat obecné poznatky o motivaci a stimulaci lidi. Déale by m¢l vy-

chéazet z motivacni struktury zaméstnanct (Kocianova, 2010, s. 39).

3.2 Nastroje finan¢ni motivace

Finan¢ni odménovani plni mnoho motivaénich funkci, které maji za ukol ziskat a udrzet
kvalitni pracovniky. Zaméstnance maji motivovat k ristu vykonu ¢i produktivity a zajisto-
vat 1 vnitini spravedlnost v odménovani. To znamend, Ze je potieba vytvafet strukturu
mezd, které odpovidaji pfinosu, narocnosti a odpovédnosti jednotlivych pracovnich mist
1 osobnim vysledklim jednotlivych pracovnikii. Odménovani nesmi byt pro nadiizené
a jejich zaméstnance pfili§ slozité a administrativné narocné, a nemélo by diskriminovat.
Dale nesmi byt v rozporu s rozpoctovymi moznostmi organizaci ¢i s nadkladovou konku-

renceschopnosti (Urban, 2017, s. 116).

3.2.1 Formy finan¢niho odménovani

K formam hmotné motivace odménovani patii predevsim zakladni ¢i pevna mzda, tarifni
nebo smluvni. Zpravidla se vaze na trzni ohodnoceni rGznych profesi. Zohlediuje
ekonomicky pifinos, naroky a pozadavky, a opird se zpravidla o dlouhodoby vykon, zkuSe-

nosti ¢i schopnosti jedince. Jednd se o zarucenou cast individudlni mzdy, jejimzZ cilem
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je ziskat a udrZet zaméstnance a ocenit je za ndrocnost dané prace. VySe mzdy je dilezita

pro pracovni spokojenost.

3.2.2

Odména vazana na osobni schopnosti zaméstnance mtize byt vyplacena ve formé
nadtarifni slozky zakladni mzdy. Tyka se hlavn¢€ zaméstnancii, u kterych se hodnoti
dlouhodobé;jsi pracovni vysledky, schopnosti a kvalifikace. Cilem odmény je moti-
vovat ke zvyseni schopnosti a kvalifikace, ale také ocenit a stabilizovat dlouhodobé
vykonné zaméstnance podniku. Zpravidla se vypocitava procentudlnim podilem za-
kladniho platu ¢i absolutni ¢astkou.

Pohybliva slozka mzdy neboli vykonova slozka je vyplacena v podob¢ tkolové
¢i akordni mzdy — v zavislosti na poc¢tu vyrobenych kust ¢i provedenych operaci
bez ohledu na vynaloZeny cas. Odmeéna nalezi zaméstnanci za pracovni vykon
ve form¢ prémii ¢i bonusi, za zlepSovaci navrhy, pfiristku produktivity ¢i napfi-
klad asporu nakladu.

Mzdové priplatky slouzi jako ndhrada za mimofadné podminky préace ¢i pracovni-
ho mista, které zvySuje naroky na zaméstnance.

Zaméstnanecké vyhody tvoii neutrdlni pozitky, pfedméty ¢i sluzby, financni pfi-
spévky ¢i pfipadnd cenova zvyhodnéni poskytovana pracovnikiim. Cilem vyhod
je zvysit pracovni spokojenost a stabilitu, pfispét k jejich rozvoji a relaxaci (Urban,

2017, s. 116-118).

Vykonové odménovani

vvvvv

lit individudlni ¢i skupinovou vykonost. Podstatou odménovani je, ze vaze vétsi ¢i mensi

¢ast mzdy na vysledky prace, dodrzovani pracovnich podminek a zésad pracovniho chova-

ni. Hodnoti se vykonost jednotlivce, pracovnich skupin ¢i organizace jako celku. Dil¢im

cilem vykonového odménovani je zdmér podpofit spravedlnost odménovani. DalSim tko-

lem je upozoriiovani zameéstnancl na dilezité podnikové cile - jejichz dosazeni se vaze

na odmény a kontrola mzdovych nékladl podniku. Cilem odménovani miiZze byt 1 zvySeni

konkurenceschopnosti. K piredpokladiim uc¢innosti patii:

Vztah mezi vykonem a odménou. Odménovani musi byt natolik srozumitelné,

aby jemu rozumé¢l kazdy a mohl si vysSi své odmény snadno spocitat. Slozité sys-
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témy budi nedtiivéru, mohou byt i snadnéji obchazeny a ¢asto vedou k riistu mzdo-
vych nékladl bez zvySeni produktivity.

e Moznost ovlivnéni vysledkii. Je zde predpoklad, ze vysledky prace souvisejici
s odménou, miize zaméstnanec piimo ovlivnit.

o Kontinuilni sledovani vykonu je U¢inné piedevSim tehdy, maji-li pracovnici
moznost sledovat své plnéni tikol prubézné.

e Terminy vyplaceni odmén. K terminu vyplaceni odmény dochazi po té, co jsou
vysledky zaméstnance objektivné zhodnoceny. U fadovych mist je doporucené Cas-
t&j$1 hodnoceni. U vedoucich ¢i manazerskych pozic by méla byt odména z pravi-
dla vypléacena jednou ro¢né vzhledem k dlouhodobé&jsimu dopadu ¢innosti.

e Presvédcivé zdivodnéni rozdili v odméné. Pokud neni zaméstnavatel schopen
vysvétlit rozdilnou vysi vykonové mzdy mezi jednotlivymi zaméstnanci, nemél
by ji vytvaret. Jelikoz i malé rozdily v odméné maji velky dopad na pracovni moti-

vaci zaméstnancl (Urban, 2017, s. 127-131).

3.2.3 Zaméstnanecké vyhody

Tento typ odmén nemé p¥imy vztah k pracovnim vysledkim. Casto viak piihlizi k délce
zameéstnani, hierarchickému postaveni ¢i naro¢nosti vykonavané prace. Hlavnim divodem,
proc€ je spolecnosti poskytuji, je snaha ziskat a udrzet kvalitni zaméstnance. Tyto podmin-
ky, sluzby ¢i péce zvysuje jejich spokojenost. V nékterych ptipadech firma nabizi i sluzby,

které nejsou na trhu bézné (Urban, 2017, s145).

Mezi hlavni formy finanéniho odménovani patfi primarné zakladni mzda, odmény,
které jsou zaloZené na schopnostech jedince ¢i vykonu zaméstnance. Forma odmény, zavi-
si na praci, kterou zaméstnanec vykonava. Mezi dalsi slozky finanéniho odméinovani patii
napiiklad prémie, ptiplatky za ptes€as, podil na zisku, pfiplatek za pojiSténi zaméstnance,
zdravotni péce, narok na vyuziti sluzeb poskytované spolecnosti ¢i podpora socialnich

a kulturnich sluzeb.

3.3 Nastroje nefinan¢niho odménovani

Hmotna odmeéna, neboli finan¢ni, nemusi byt dostate¢né u¢inna pro vSechny zaméstnance.
Jiz n€kolikrat se prokazalo, Ze kazdého jedince motivuje néco jiného. Zatimco jednoho
¢lovéka motivuje mnoZstvi penéz, jiné miZe motivovat pfani vyhnout se nepiijemnym

dasledktim. Je potieba, aby zaméstnavatel vynalozil velké usili, ¢as a dobfe naslouchal
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druhym, aby mohl urcit, ¢im pracovniky nejvice povzbudite. Motivace vychazi zevnitt,
proto ji nelze ptimo vyvolat. Miizeme ji pouze ovlivnit. Pokud ma zaméstnanec dostatec-
nou mzdu a je spokojeny, nebude vice motivovany, kdyz mu zaméstnavatel zdvojnasobi
plat. Hlavni vliv na pracovni vykon mé postoj zaméstnance k zaméstnani, a ten se muiize

zameéstnavatel snazit ovlivnit rliiznymi intervencemi:

e slovné pochvalit za dobry vykon,

e hlasité ocenit schopnosti zaméstnance,

e chovat se k pracovnikiim oteviené a pfijimat jejich kritiku,
e poskytovat informace o vyvoji ve firm¢,

e uméni naslouchat,

e poskytovat zpétnou vazbu zaméstnanciim,

e dbat na dobrou atmosféru na pracovisti.

Dost Casto se stava, ze zaméstnavatel vénuje pozornost hlavné dobrym zaméstnancim
a na ty pramérné zapomind, i kdyz plni prakticky vSechny pozadavky. Nevyzaduji trénink,
netouZzi po kariérnim postupu, avSak 1 za to bychom je neméli zapominat odménit (JaniSo-

va, Kfivanek, 2013, s. 237).

Mezi dalsi nefinan¢ni motivacni prvky lidi patii naptiklad uspéch. Pokud ¢lovék néceho
dosahne, je potéSen. B€hem beéZného pracovniho dne existuje mnoho mensich osobnich
uspokojeni, které je ukonceno fiskalnim rokem. Pro zaméstnavatele je podstatné poskytnou
lidem vhodné méftitko, aby své uspéchy mohli zaméstnanci s ¢im porovnat. Zaméstnani,
které¢ nedéavaji lidem moznost pocitu, ze odvedli svou praci dobie, povedou zaméstnance
k nespokojenosti. Dal§im prvkem je pocit uznani, jez je potfebnou ¢asti dobré motivace.
Toho by si mél byt dobry management védom. Proto je dulezité své lidi za dobte odvede-
nou praci pochvalit, a to nejen v soukromi, ale 1 pfed vSemi pracovniky. Zaméstnanctim
by mél byt umoznén kariérni postup. Dobrym motivacnim prvkem pro lidi je, Ze mohou
stoupat po kariérnim ZebfiCku. Soucasti mlze byt i prevzeti menSich odpovédnosti,
které na vykonného zaméstnance delegujeme. Déle by firma neméla zapomenout na moti-
vacni faktory v podobé naplné prace, vybaveni pro zlepSeni pracovnich podminek

¢i komfort prostiedi (Forsyth, 2009, 31-36).
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Transakinl (hmatatelng, hmotné)
L

Penéini odmény Zaméstnanecké whody
* Zikladnl mzda/plat + Penze
+ Zasluhovi odmeéna + Dovolené
* Penéini bonusy = Zdravotni péle
* Dlouhodobe pobidky * |iné funkeni whody
* Akcie » Flexibilita
* Podily na zisku
Individualni - = Spolecné
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostfedi
* LUfeni se na pracovisti » 7akladni hodnoty orgnizace

Styl a kvalita vedeni

Pravo pracovnikil se vyjadfit
Uznani

Uspéch

Vytvdieni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
prastor pro wyuivani

a rozvijeni dovednosti)

+ Kvalita pracovniho fivota

+ Rovnovaha mezl pracovnim
a mimopracovnim Zivatem

* Vzdéldvani a wovik
+ Hizeni pracovniho wikonu
* Roezvo) kariéry

Relaénifvztahové (nehmotné)

Obr. 6: Model celkové odmény dle Armstronga
(Janisova, Kfivanek, 2013, s. 231).
Tento vzor nam poslouZi k pochopeni, jak se déli systétm odménovani ve firmach. Model
je rozdélen do Ctyt kvadrantd. Horni dva piredstavuji tzv. transakéni odmeény, které maji
penézni povahu a jsou dulezité pro ziskdvani a stabilizaci zamé&stnancl. Naopak nepenézni
odmeény, které jsou situované v dolnich kvadrantech, zvySuji hodnoty hornich kvadrantt.
Kdyz bude organizace kombinovat penézni a nepenézni odméeny, vybuduje tim tak skutec-

nou silu odménovaciho systému.

3.4 Chyby v motivaénich systémech

Castou pric¢inou nedostatecné motivace zaméestnanct je fakt, ze manaZzefi se soustfedi hlav-
né na urgentni Ukoly a zapominaji na potfebu neustalé motivace podiizenych pracovniki.
Z dlouhodobého hlediska pak nedostatecnd motivace piisobi tak, ze poklesne moralka

zameéstnancu.

Urban (2010) ve své knize uvadi, ze spravné motivovani tkvi ve vyvdzeném vyuzivani
motivacnich nastroji, a to jak okamzitych ¢i dlouhodobych nebo pozitivnich 1 negativnich.

BohuZel je to nelehky ukol a fadi se k nejslozitéjSim manazerskym ukoltm.
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Nedostate¢né povzbuzovani motivace

Zameéstnanci nalezi za préci plat a podnik ocekava, ze za to budou svou praci vykonavat
s plnym tsilim a nasazenim. BohuZzel z praxe je dobie znamo, Ze i relativné vysoky
zékladni plat ¢i jeho pravidelny rust nejsou zarukou trvalého vysokého pracovniho nasaze-
ni. Proto je dilezité motivaci zaméstnancl trvale povzbuzovat. Dobrym motivacnim
nastrojem je vidina urcité odmény. Odmeéna vSak musi byt pfedem stanovena a to ve vazbé

v o

na dosazené vysledky, ptipadn¢ zptsob ci kvalitu provedeni prace. U jedinct, kteii vyko-
navaji jednodussi praci, ma vyssi vyznam okamzita odména, u kvalifikovanéjSich zamést-
nancti maji vétsi vahu ty dlouhodobéjsi odmény. Pokud budou lidé dlouhodobé nuceni
svou praci vykonavat bez jediné vidiny odmény, jejich vykonost diive nebo pozdéji

poklesne a to v obou uvedenych ptipadech (Urban, 2010).

Podcenéni nefinan¢ni motivace

Zaméstnance neuspokoji pouze finanéni odména. Velmi dalezitym faktorem je pocit uzna-
ni, vykonavani smysluplné prace a udrzovani ptatelskych vztaht na pracovisti. Uziti téchto
nastroji  je vSak trochu slozit¢jsi a mén€ spolehlivé, coz je hlavni davod,
pro¢ nejsou v praxi tak Casté. Dal§im diivodem obtiZznosti je fakt, Zze kazdy zaméstnanec
ma potieby odliSné. Pro manazery by vSak tento typ motivace mé¢l byt samoziejmosti, jeli-

koz je levnou variantou motivace (Urban, 2010, s. 96).

Dalsi chybou v oblasti nefinan¢ni motivace je opomijeni zpétné vazby za pracovni vykon
zamé&stnance. Pokud se zaméstnanci nedostava v potfebné mife, mize vzniknout pocit,
ze vedouci nejevi z4jem o své podfizené pracovniky a na jeho praci nezélezi. Jind chyba,
se kterou se Casto setkavame, je poskytovani nezaslouzenych odmeén, hodnoceni zaméfené
prevazné na kritiku osoby, podcenovani osobnich schopnosti jedince, nedostatek pozornos-
ti vii¢i nazorim zaméstnance €i stanoveni nedosazitelnych nebo nejasnych cili (Urban,

2010, s. 96).

Motivace k jednani, které neni v zajmu organizace

Motivace, kterd vede k jednani a neni v zajmu organizace, neni ze strany spolecnosti za-
meérnd, ale nevédoma. Prameni z nepochopeni, Ze soucést pracovni motivace nejsou jen
zamé&rné motivacni nastroje, ale i veSkeré dusledky, a¢ pozitivni ¢i negativni, které zameést-

nancum jejich prace nebo jednani v organizaci pfinasi.
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Pti analyze odménovani je Casto zjisténo, ze problémem neni to, ze by byli zaméstnanci
malo odménovani, ale Ze jsou odménovani za praci, kterd je v rozporu se z4jmy organiza-
ce. Piikladem muze byt naptiklad odebrani tikolu zaméstnanci, ktery mu byl diive zadan.
Zamgéstnance to motivuje k tomu, ze pfisté se vyhne feseni slozitéjSiho ukolu a ceka,

nez to za ného nékdo udela (Urban, 2010, s. 113).

Sklon nekriticky prejimat nevhodné motivacni nastroje

Zamgéstnavatelé Casto piejimaji sklon piejimat nékteré rozsitené, avSak nepfili§ Gspésné
motivacni techniky, které nejsou vhodné pro jejich zaméstnance. K nim napiiklad patii
vyhlaSovani zaméstnance mésice, Ctvrtleti apod. Na této metodé neni nic S$patného,
avsak problémem tohoto motiva¢niho nastroje spociva v tom, ze odménén mize byt pouze
jeden zaméstnanec — obCas se stava, zZe stale stejny. Vykon ostatnich je tak bez vétSiho
povSimnuti. Podstatné lepSim ndstrojem je nastroj na podporu iniciativy zaméstnanci,
ktery umoziuje, aby se uznano dostalo kazdému, ktery dostdhl mimotadného pracovniho

vysledku (Urban, 2010, s. 114).
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Bankovni sektor se potyka s nedostatkem zaméstnancti. Novi zaméstnanci chybi prakticky
ve vSech regionech, proto velké banky neustale hledaji nové pracovniky. Pfi¢in je mnoho.
Nejvétsi roli hraje neustdle se stupiiujici tlak na vykon a plnéni navysenych obchodnich
plani. Proto by se zaméstnavatelé méli zaméfit na spokojenost zaméestnancti, kviili zame-

zeni fluktuace, se kterou uzce souvisi pojem pracovni motivace.

Pracovni motivace je neustale diskutované téma. Ziskat motivovaného a loajalniho pra-
covnika neni vibec jednoduché a vyzaduje to maximalni usili. Jak tvrdi fada autorti, praveé
aspekt motivace je rozhodujici pro uspéch organizace a konkurence schopnosti firem. Mo-
tivace je u¢inna, pokud vychdzi z jadra jednotlivel. K vnitini motivaci dochézi pii naplné-
ni potieb lidi. Zaméstnavatelé mohou stimulovat pracovniky pomoci vnéjSich podnétd,
nebo se mohou pokusit sami najit, co opravdu jednotlivce motivuje a vytvorit jim prostiedi

tak, aby byli schopni se motivovat sami.

Praveé dualezitost otdzky motivace zaméstnancl byla hlavnim divodem, pro¢ jsem se roz-
hodla zvolit toto téma mé Diplomové prace. Snazila jsem se Cerpat z rliznych zdroji, jeli-

koz téma motivace je v soucasnosti velice obsahlé.

rowr

Pti tvorbé teoretické €asti této diplomové prace bylo vyuZito metody vypracovani literarni
reSerSe za pomoci literarnich a internetovych zdroji adekvatnich k danému tématu diplo-
mové prace. PouZita literatura byla vybrana na zéklad€ aktuédlnosti a vhodnosti s ohledem

na vybranou problematiku.

Vypracovana teoretickd ¢ast obsahuje vSechny potiebné informace k pochopeni nasledujici
praktické ¢asti diplomové prace. Uvod prace je vénovan obecné charakteristice pojmu mo-
tivace. Dale je v prvni kapitole rozepsana problematika procesu motivace, jeji typy a zdro-

je, a také zde byla nastinéna prekdzka v podob¢ demotivace.

Druha kapitola seznamuje ¢tenafe se zdkladnimi motiva¢nimi teoriemi, a jak lze vyuZit

ruzné formy motivace pro odlisné situace a rizné typy lidi.

Motivacnimu systému je vénovand 3. kapitola teoretické ¢asti, kde je podrobné popsan
motivacni program. Dozvime se, Ze nastroje motiva¢niho programu se d€li na financni

a nefinan¢ni formy. Dale jsou zde uvedeny nejcastéjsi chyby, kterych se v sestavovani mo-

tivacnich systému zaméstnavatelé dopousté;ji.
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UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 37

5 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Tato kapitola se bude zabyvat hodnocenim soucasného stavu vybrané firmy. Nejprve
si identifikujeme zakladni tidaje spolecnosti a rozebereme si vnitini a vnéjsi prostiedi. Dal-
Sim krokem bude analyzovat motivacni prvky organizace, které firma vyuziva

k motivovani svych zaméstnancii a dalsi aspekty tykajicich se chodu spole¢nosti.

5.1 Charakteristika spolecnosti

Pravni forma: akciova spolec¢nost

Pfedmét c¢innosti: bankovni obchody a dal§i Cinnosti, uvedené v povoleni pusobit

jako banka podle zakona.

Spolecnost patii ke stalicim Ceského bankovniho trhu. Dnes patii mezi 5 nejvétSich bank
v Ceské Republice. Pisobi v tuzemsku jiz 25 let. V roce zaloZeni méla banka pouze dvé
pobocky a 39 zaméstnancli. Nyni zde pracuje okolo 3 500 tisice lidi. Banka nabizi

své sluzby fyzickym osobam, ale také firmam a podnikateltim.

Spolecenska odpovédnost

Ptistup k odpovédnému podnikéani a udrZitelnost navazuje na historické kotfeny spolecnos-
ti. Banka sleduje dopady svého piisobeni zejména ve tfech oblastech — ekonomicky,

socialni a dopad v oblasti Zivotniho prostiedi.

Spole¢nost jako mezi prvnimi zacala pozitivné piistupovat ke Kodexu chovani
mezi bankami a klienty v Ceské republice. Motivem celého Kodexu je poskytovat klien-
tim dostate¢ny pfistup k informacim a udrzovat vysoky standart chovani, na ktera je kdy-

koliv spoleh.

Banka se rovnéz angaZzuje v fadé verejnych aktivit, ¢ili nejen v obchodnich. Zamétuje
se na vzdelavaci, charitativni a kulturni projekty.

Profesionalita a kvalita sluZzeb je odménéna nékolika ziskanymi domacimi 1 mezinarodnimi

ocenénimi. V soutézi Hospodaiskych novin, jakoZto prvni banka dokazala spole¢nost zvi-

tézit ve dvou hlavnich kategoriich a tfikrat za sebou ziskat titul nepfivétivéjsi banka roku.
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5.2 Historie

Historie spolecnosti se dotyka jiz 19. stoleti. Byla zalozena v roce 1862 némeckym social-
nim reformatorem. Jako prvni pan zakladatel zalozil uvérové druzstvo a par let
poté se zaCaly objevovat dalsi pobocky této banky i na uzemi Rakouska. V roce 1898
se zrodila rakouska bankovni skupina. V Ceské republice se poprvé spole¢nost objevila

v roce 1993.

5.3 Sluzby

Produkty jsou nabizeny jak fyzickym osobam, tak podnikatelim ¢i firmam. Banka posky-
tuje komplexni sluzby Sirokému spektru klientd. Pfevazné cili na klicové skupiny zdkazni-
ku, ktefi maji spole¢né atributy — jsou aktivni, narocni a spokojeni. Spokojenost je hlavni
mantrou dané organizace. Do spektra produktii patii:

e vedeni ucty,

e uvérove produkty,

e spofici produkty,

e investi¢ni produkty,

e finan¢ni sluzby,

e pojisténi,

e poradenstvi.
5.4 Klientela

Banka vlastni 138 pobocek, kde se snazi vZzdy co nejptiznivéji a nejlépe vyhovét veskery
pozadavklim zakaznika. Pro urgentni dotazy je zfizena bezplatnd nonstop infolinka,
na které jsou pracovnici k dispozici 24 hodin denn¢. Dalsi sluzba, kterou zékaznici mohou
vyuzivat je internetové bankovnictvi, které nabizi moderni, efektivni a bezpecny zptisob,
jak své osobni finance kontrolovat naptiklad z pohodli domova. Sta¢i mit k dispozici inter-
net. S touto sluZzbou uzce souvisi mobilni bankovnictvi. Diky aplikaci eKonto, lze ziskat

vSechny dulezité informace o svych aktivnich uctech, platebnich kartach ¢i investicich.
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5.5 Zaméstnanci
V bance pracuje okolo 3 000 lidi, alokace zaméstnancii je nasledujici:

e Hlavni centrala Praha,
e centrala Olomouc,
e call centrum v Teplicich,

e pobockova sit’.

Hlavni centrala banky sidli v Praze v budové City Tower a to od roku 2008. Zde si spolec-
nost pronajimé kancelaiské plochy o rozloze 17500 m* a obchodni plochy o rozloze 400
m?. V budové pracuje piiblizng 600 zamé&stnancii. Pracovnici banky zde vykonavaji svou
¢innost Back Office neboli administrativni praci v jedné lokalité, a to vede k zefektivnéni
internich procest a integraci firemni kultury. Rzné ttvary banky jsou tak rozmisténé
po 10 patrech budovy. Dalsi prostory banka vyuziva pro rizné ucebny, break zony, testo-

vaci mistnosti, projektové mistnosti, ¢i jednaci mistnosti.

Dalsi centrala banky sidli v Olomouci, v budové CPI, kde je banka hlavnim najemcem,
to od roku 2013. Hlavni pracovni ndplni zaméstnancii je opét zprostfedkovani ¢innosti
Back Office. V kancelafskych prostorech pracuje okolo 300 zaméstnanct. I zde najdeme

nejriznéjsi ucebny, Skolici centra a break zony.

V roce 2006 banka oteviela nové kontaktni centrum v Teplicich. Kromé sluZeb call centra

nabizi centrum i podporu bankovnich procesii. Pocet pracovnikli se pohybuje okolo 200.

Dlouhodobou strategii banky je nadale rozSifovat poboCkovou sit. Jak jiz bylo feceno

v roce 2019 banka vlastni 138 pobocek.

Zaméstnanci banky
200

-

[ Pobockova sit
O Praha
0 Olomouc

Teplice

Graf 1: Rozdé€leni zaméstnancl banky
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6 ANALYZA SOUCASNETO STAVU SPOLECNOSTI

Tato Cast prace se zaméfuje na analyzu soucasného stavu spolecnosti. Ukolem je zjistit

aktualni stav vnitiniho a vnéjsiho prostiedi.
6.1 Analyza 7S

Analyza vnitiniho prostiedi metodou 7S obsahuje sedm klicovych faktort uspéchu,
které jsou navzajem propojené. Spolecnost by méla vénovat pozornost vSem nize specifi-

kovanym ¢initeliim, aby nedoslo k negativnimu ovlivnéni téch zbylych.
6.1.1 Strategie

Banka musi byt neustale zplsobild pfizptisobovat se aktualni situaci na trhu. Aby byla
schopna si udrzet pozici uspesné a renomované banky, je dulezité najit zptisob, jak se odli-
Sit od velké konkurence. V soucasnosti je schopnost odlisit se velmi klicova. Proto je velmi
dalezité stanovit strategii spolecnosti, kterd povede k dosazené stanovenych cill, které

eliminuji odchod klientl ke konkurenci.

Aktudlni strategie je naplanovana do roku 2020. Banka chce patfit mezi silné a vyjimecné
znaCky na trhu. VSe, co je slibeno, musi byt dodrzeno. Strategie obsahuje jasné a métitelné
cile, které jsou unikatni a inspiruji zaméstnance, je relevantni k zakaznikiim a je srozumi-

telna pro vSechny cilové skupiny.

Riist banky je hnacim motorem jeji strategie. Pro jeji naplnéni je potieba, aby se do jeho
plnéni zapojili vSichni zamé&stnanci. Proto napfi¢ bankou vznikaji implementacni plany,

které urcuji priority pro jednotlivé segmenty. Banka chce zejména:

e navysit a udrzet spokojenost klientd,

e Uspésné integrovani klientd,

e kvalitngjsi penetraci produktt u klientli banky,
e rUst na hypote¢nim trhu,

e vytvofit pfitazlivéjsi produktovou nabidku,

e vybudovat siln¢jsi znacku podpofenou prodejnim servisem.
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Vize

Vizi spole¢nosti je byt nejrychleji rostouci bankou na ¢eském trhu a prvni seriézni alterna-
tivou pro naro¢né klienty. Vedle schopnosti odliSit se od ostatnich je nutnd smysluplna

a presvédciva nabidka sluzeb i produktii a perfektni komunikacni koncept.

Mise

Poslanim spolecnosti je byt komplexni bankou poskytujici profesiondlni, kvalitni a preciz-
ni bankovni sluzby pro movitéjsi klientelu a vybranym korporacim. Je klientsky nejptivéti-

v¢jsi bankou a vyniké v oblasti klientské obsluhy a zdkaznické zkuSenosti.
6.1.2 Struktura

Soucasna organizacni struktura spolecnosti je funkcionalniho typu. V cele vedeni banky
je statutarni a dozor¢i rada. Statutarnim organem v Cele s generdlnim feditelem je predsta-
venstvo, které se sklada s predsedy predstavenstva, mistopfedsedy a Clenil pfedstavenstva.
Stejné slozeni ma i dozorci rada skladajici se s predsedy dozor¢i rady, mistopiedsedy

a ¢lent dozor¢i rady.
Clenové predstavenstva jsou vykonnymi fediteli pro hlavni organy
banky:

e retailové bankovnictvi,

trhy a investi¢ni bankovnictvi,
e firemni bankovnictvi,

e Dbankovni provoz,

e fizeni rizik,

¢ informacni technologie.

Organizacni struktura banky se déli na Sest velkych bankovnich oblasti, které se dale
rozdé€luji na jednotlivé utvary. Po potiebu praktické ¢asti si do detailu rozepiSeme oblast
bankovniho provozu neboli utvar HO Operations. Diplomova prace se zabyva zdokonale-
nim motivacniho systému zvoleného utvaru. Proto je velmi dilezité, si tyto oddé€leni vyty-

Cit.
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HO Operations se zabyva fizenim a koordinaci ¢innosti jednotlivych podfizenych ttvara.
Dohlizi na agendy krizového fizeni, komunikuje s externimi autoritami a spolupracuje

s ostatnimi Utvary banky.

4 & Y - I

Obr. 7: Rozd¢leni Gtvaru HO Operations (vlastni zpracovani)

Pro vySe uvedené jednotky je specifické ¢innost Back Office.

HO Project & Process Management. Cinnosti, které vykonava tento ttvar, jsou spojené
s projektovym fizenim organizace, metodikami fizeni projektového portfolia, reportingu,
Skoleni a vzdélavani ¢i fizeni projekta.

HO Security je centralnim kontaktnim mistem v oblasti bezpecnosti banky, zaméstnanct

¢i externich organizaci. Dale odpovida za fyzickou bezpec¢nost, ochrafiuje osoby, majetek

a dalsi chranéné zajmy banky.

HO Business Operations kontroluje koordinaci ¢innosti ptimo podfizenych tyml. Komu-

nikuje s externimi autoritami a spolupracuje s ostatnimi utvary banky.

HO Central Procurement zaiizuje veskeré Ginnosti tykajici se centralniho nakupu. Ridi
dodavatelsky fetézec smluvnich vztaht, redukuje naklady a spravuje nakupni procesy spo-

le¢nosti.

HO Support Services

Pro analytickou c¢ast prace si blize charakterizujeme utvar HO Support Services,
ktery se nasledné déli na jednotliva oddéleni, které zatizuji riznorodé procesy pro plynuly

chod banky:

e HO Central Cash
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e HO Facility Management
e HO Documentation Management

e HO Central Services

6.1.3 HO Central Services

Nyni se zaméiime na HO Central Services a jeho jednotliva oddéleni, ve kterém bude
probihat analyza motivacnich prvki a na zékladé zjisténych tdajii implementovana projek-

tova Cast prace.

Jednotliva oddéleni atvaru.

PoStovni oddéleni zafizuje zpracovéani odchozi a ptichozi posty, distribuuje zpracovani
posty pro jednotliva oddéleni, zajistuje kuryrni sluzby, a zpracovava ptichozi a odchozi
datové zpravy. Vede agendu reklamnich zatizeni — stojand a spravu televiznich koutki

pro celou organizaci.

Recepce zajisStuje veskery chod mista zdkladniho kontaktu banky s klientem. Organizuje
parkovaci mista, zaptjceni dataprojektorti a konferencnich zatizeni ¢i rezervuje zasedaci

mistnosti v budové.

Rizeni provozu vozového parku ma na starosti jejich spravu, zajisténi servisti a ptipad-
nych dalSich oprav vozidel, fizeni nakladl na provoz, ndkup a prodej vozidel ve spolupraci
s CPD. Dalsimi ¢innostmi jsou vydavani a sprava zaméstnaneckych karet a optimalni vyu-
zivani vozidel.

Kancelarska podpora vede agendu, kterd je odpovédna za dodani kancelaiskych potieb,
zajiSténi potfebné techniky — mikrovinné trouby, lednice, mycky, spravu a vydavani razi-

tek, zajiStovani tlumo¢nickych prekladl a obstarava tiskoviny a periodiky.

Oddéleni Telefonie a tisku zabezpecuje veskerou spravu mobilnich telefon a SIM karet
pro zaméstnance, priprava mésicnich vyuctovani, sprava pevnych linek, sprava tiskovych
zafizeni a jeji optimalizace.

Do sluzeb, které zajist'uje utvar Support Services spadé zajiSténi ptepravy pro Cleny pred-
stavenstva a sprava kavovarll v budové. VSechny vyse uvedené oddéleni pracuji v malych

tymech.
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6.1.4 Styl fizeni

Utvar HO Central Services mé k dispozici jednoho manaZzera, ktery fidi 17 zaméstnanct.
Styl jeho vedeni zavisi na kvalit¢ a mnozstvi podfizenych a jejich ochoté spolupracovat.
Rizeni ve spolecnosti je dale ovlivnéno slozitosti feSeného ukolu a mnozstvim pozadované

prace. Jak se zachova vedouci pracovnik, zalezi na konkrétni situaci v dany okamzik.

V bézném provozu se na vétsiné oddéleni HO Central Services preferuje demokraticky styl
vedeni. Zaméstnanci mohou sdélovat své veskeré nazory a manazer je s nimi diskutuje.
Posledni slovo ma vsak vzdy vedouci, jelikoz jeho rozhodnuti ma tu nejvyssi vahu. Pokud
je pracovnik schopny a vykazuje perfektni vysledky, manazer postupné deleguje urcité
povinnosti na jeho osobu, aby se zaméstnanec mohl rozvijet. Bohuzel je mnohokrat zapo-
minano na ustni pochvalu, coz vede k upadani motivace, ¢i angazovanosti délat cokoli nad

ramec svych povinnosti.

Manazer ma mnoho povinnosti a vétSinu Casu stravi na schiizkach a neni k zastizeni,
proto Casto zaméstnancim nezbyva nic jiného, nez vyftesit problém svépomoci. Vznikaji
tak neujasnéné kompetence a zaméstnanci musi vyftesit problém, ktery neni v jejich pra-

vOmoci.

V ttvaru mohou nastat akutni situace, které vyzaduji okamzité feSeni, a pokud manazer
neni k dispozici, prevlada liberdlni styl fizeni. Tento styl vedeni funguje jen tam, kde ve-
douci ma plnou divéru ve schopnostech svych podfizenych zaméstnancti, v samostatnosti
a odpovédnosti. Jakykoli Spatny krok mulze mit fatdlni nasledky pro spolecnost.
Proto se zaméstnanci Casto t€émto rozhodnutim vyhybaji, protoze se boji nést nasledky

a to vede k prodlevé feseni procesu.

Casté jsou i situace, kdy manazer vydava piikazy a rozkazy, jak jednotlivé procesy budou
probihat. Tento direktivni styl se vyuziva hlavné v krizovych situacich. Vedouci pracovnik
vyuziva také direktivni styl, hlavné na zaméstnance, ktefi maji primérné znalosti ¢i doved-
nosti. Takovym zaméstnanciim je potieba jasné specifikovat, jak a kdy ma kol udélat

a poskytne mu pottebné nastroje.

Jelikoz banka zaméstnava mnoho lidi, lidé pracujici v bance nemaji mnoho Sanci diskuto-
vat rizné napady s vrcholovym vedenim. Pro zaméstnance je tak umoznéna komunikace
na zaméstnaneckém chatu a stejné tak se mohou dotazovat ¢i vyjadiovat se k jakémukoli
tématu, které je pro banku klicové, a to na internich forech na intranetu spole¢nosti. Spo-

lecnost se snazi brat veSkeré pfipominky zaméstnancl na védomi, a snaZzi se vytvaret atrak-
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tivnéj$i podminky, aby tak zamezila nespokojenosti zaméstnanct a jejich odchodu ze za-

meéstnani.
6.1.5 Systém Fizeni

Systém fizeni spolecnosti je decentralizovany. Systémy fizeni maji na starosti vedouci pra-
covnici utvaru HO Central Services. Kazdy pracovnik zodpovida za sviij usek. Vypracova-
va podklady pro provoz oddé€leni dle pokynii vedeni, deleguje vykondvanou praci, sjedna-
va a vede porady, a zodpovida za kvalitu odvedené prace. Samostatnou ¢innost, programy
¢1 manudly, jak vykonavat jednotlivou praci vSak tvofi samotni zaméstnanci a manazer
pouze kontroluje, zda je plnéni terminti dle SLA v potadku. V bance funguje systém rotace
zameéstnancl, ktery pomaha k rozvoji zaméstnancl, vzajemnému respektu a zamezi
tak bojim mezi jednotlivymi Gtvary. Zaméstnanci tak vidi, co obnési prace druhych a snazi

se vice spolupracovat.

Kazdé oddéleni se neustale snazi vylepSovat procesy, které povedou k usnadnéni vykona-
vanych ¢innosti. Ty ¢innosti, které jsou stale neefektivni, mohou byt pfedany externi firme,

kterda ma k vykonu ¢innosti lepsi ptedpoklady a uleh¢i tak danému tymu.

Vyhodami decentralizovaného systému fizeni je efektivita, pruznost, iniciativa a samotny
rozvoj. To naopak vede k riznym nevyhodam, jako je duplicitni Gsili zaméstnanci a obtiz-
n¢j$i celkova koordinace. Vedouci pracovnik také zodpovida za pravidelné hodnoceni za-
méstnance. Vyuziva se 360° stupiiova metoda, kde se sejde zaméstnanec s manazerem,

a konzultuji vysledky hodnoceni.

Vedouci pracovnik musi byt pfitomny pii veskerych vybérech nového uchazece o praci,
aby bylo zamezeno moznosti pfijeti nekvalifikované pracovni sily do jednotlivych tymu.
Systém komunikace mezi jednotlivymi pracovniky je zajistovéan pravidelnymi schiizkami
a naslednému pifedani novych informaci vedoucimu. Dal§im komunikaénim kanalem
je email, ¢i pracovni chat, ktery je zprosttedkovny informaénim systémem Lotus Notes.
Dalsi zdrojem informaci je intranet spolecnost. Slaby komunikaéni kandl vznika pfi pte-
davani informaci mezi Retailem a pracovniky Back Officu. Kvili vysoké fluktuaci lidi

z pobockovych siti a zaucovani novych lidi ¢asto dochazi k prodlevé feseni procest.
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6.1.6 Spolupracovnici

Spokojenost zaméstnanct je pro banku velmi dualezita. Banka si je védoma, Ze spokojeny
zaméstnanec vykonavd mnohem efektivnéjsi préci, a to se odrazi ve spokojenosti zakazni-
ki a snizuje persondlni rizika organizace. Pracovni vykon ¢i produktivita uzce souvisi
s motivaci. Banka tak svym zaméstnanciim nabizi zajimavé finan¢ni ohodnoceni, ptilezi-
tost k odbornému rastu, osobnimu rozvoji a kariérnimu postupu. Pro zaméstnance je pota-

dana tada akci, jako je sportovni den, celobankovni setkani ¢i vano¢ni vecirek.

Jednotlivé oddé€lni utvaru HO Central Services pracuji a spolupracuji, at’ uz ve svém tymu
¢i s ostatnimi utvary, velmi dobie. To lze soudit z pozitivniho ohlasu na feSené ukoly,
které jsou jednotlivym zaméstnancim zadany a vzdy plnény vcéas. Zaméstnancim ned¢la
problém ziistat v praci ptescas. Prace v bance si flexibilitu pracovni doby zad4. Tato nevy-
hoda je kompenzovana pruznou pracovni dobou. Zaméstnanci utvaru aktivné vyuzivaji
moznosti riznych skoleni ¢i osobniho rozvoje. Snazi se vzdy pomoci svym kolegim, kdyz

svou praci nestihaji a tim je zde nastavena spravna synergie.

Vztahy na pracovisti a pracovni prostredi

Na pracovisti prevlada prace v tymu. Pfirozené se zde vytvaii socidlni skupiny, kde ¢leno-
vé spolupracuji, aby doséhli splnéni pracovnich tkold. Mezi jednotlivymi zaméstnanci
se vytvaii uréité vztahy, které ovliviiuji atmosféru na pracovisti. Castym problémem
se zde stava prijeti nového zaméstnance do tymu. Lid¢é se nechavaji ¢asto ovliviiovat prv-
nim dojmem. Funguje zde tymova synergie, avSak nékdy se objevi i konkurencni problémy
mezi jednotlivei. Néktefi jedinci se snazi vyniknout nad svymi spolupracovniky.
V ostatnich Clenech tymu to miize evokovat pocit soupeteni — rivality, které mohou naru-
Sovat efektivni ¢innost celého tymu, a pratelskd atmosféra upada. To vede ke snizeni efek-
tivnosti tymu. Funguji zde neformdalni vztahy. To znac¢i symbolickou blizkost mezi pracov-
niky. Zapornym vlivem téchto vztahi je nedisciplinovanost a vzajemné kryti riznych pte-
stupkli. Obcas dochdzi 1 ke konfliktim na pracovis$ti mezi jednotlivymi zaméstnanci.
V téchto sporech hraji velkou roli osobni aspekty ¢i rizné strety nazorti. Konflikty maji

negativni dopady na cely tym.
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Kvalifikace a vzdélani zaméstnancu

Pti vybéru nového ¢lena bankovniho tymu se spolecnost soustiedi nejen na vzdélani,
ale také na vstiicnost, uméni komunikace, zda je proaktivni v pfipad¢ feSeni problémd,
a zda je tymovym hracem. Zaméstnance s peclivosti vybira vedouci personalniho odd¢€leni.
Uchaze¢ absolvuje riizna Assessment centra a osobni pohovory. Sanci pracovat v bance
organizace nabizi i studentiim ¢i absolventim, pro které jsou pfipraveny rizné programy,

které slouzi k ziskani praktickych zkusSenosti v oblasti bankovnictvi.

6.1.7 Schopnosti

Schopnosti zaméstnancti jsou nejlepSimi a nejsilngj$imi vlastnosti podniku. Aby banka
dokazala obstat v silném konkuren¢nim boji, vyzaduje to neustale zvySovani kvalifikace
a znalosti zamé&stnancl. Oddéleni vzdélani v bance tento nelehky uUkol prib&zné fesi.
Proskoluji se 1 zaméstnanci HO Central Services, at’ uZ interné, ¢i je pfizvan externi skoli-
tel. Skoleni pies internet nabizi zaméstnancim seznameni se s novinkami nasazovanymi
v bankovnim prostfedi, inovaci programu, online vyuku, ¢i kazdoro¢ni opakovani zakon-
nych Skoleni BOZP, Skoleni poZarni ochrany ¢i Skoleni prvni pomoci. Stale se vyuzivaji
1 organizované prezencni uc¢ebnové vyuky. Pro pracovniky je nabizeno mnoho vyukovych
kurzt, workshopy ¢i vyuka ciziho jazyka. V utvaru pracuje pievazné vétsi procento jazy-
kove negramotnych lidi. Nevyhodou ttvaru HO Central Services je kariérni rist. Na pozi-
cich vykonavanych v tomto utvaru neni moznost dosdhnout postupu po kariérnim Zebticku,

coz muze vést k odchodu ze zaméstnani.

6.1.8 Sdilené hodnoty

Hodnoty v bance XY jsou pfijimany vétSinou zaméstnancl.. Pracovnici proto usmérnuji,

kontroluji a pfipadné reviduji své chovani tak, aby bylo v souladu s témito hodnotami.

e odhodlanost — zaméstnanci maji ambice a odhodlani uspét, nevahaji pro to ud¢lat
néco navic.

e jsme v tom spolu — jsme jeden tym, miiZzeme se na sebe spolehnout. Uspéch celku
je pro mé diilezitéj$i nez muj uspech.

e jetoimoje — beru na sebe odpovédnost za svou praci, a 1 vysledky celé firmy.

e jednoduSe a chytie — délam véci jednoduse, efektivné a s rozmyslem.
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6.2 SWOT analyza

Vyuziti modelu vede k realnéjSimu pohledu na stav v daném utvaru HO Central Services

a k uyjasnéni moznosti a vybéru vhodné strategie motivacnich prvki do budoucna.

Silné stranky

Dobry kolektiv. V tymech panuje spokojenost a piijemna atmosféra.
Pracovni doba. Pracovni doba na pracovistich je velice pruzna. Zaméstnanec musi

byt ptitomen v praci vzdy od 9 do 15 hodin.

Obétavé tymy akceptujici zmény a pristupny novym mySlenkam. Bankovni
prostiedi vyzaduje neustale inovace a zmény, které se musi pfizptisobovat trhu.
Touha zaméstnanci po dalSim vzdélani. Zaméstnanci Utvaru vyhledavaji a radi
se ucastni jednotlivych skoleni.

Plnéni termini dle podminek SLA. Zaméstnanci dodéavaji klicové vykonnostni
data banky nasim internim klientiim jiz nasledujici den dle dohody o urovni sluzeb.
Flexibilita zaméstnanci. Prace v bance sebou casto obnasi nutnost pracovat
z domova ¢i praci pres ¢as.

VylepSovani procesnich metod vedouci k nikladové uspore. Metoda Kaizen
vede k postupnému zlepSovani procesi, zvySovani kvality ¢i sniZovani naklada.
Pozitivni vazba na vyfeSené ukoly. Zaméstnanci feSi své pracovni ukoly
vzdy efektivné a dodrzuji stanovené terminy.

Schopnost tymové prace. Zaméstnanci spole¢né celi prekdzkam, snazi si pomahat

a sdileji odpovédnost za vysledek.

Slabé stranky

Komunikace mezi Retailem a Back-Officem. Nejcastéj$imi problémy jsou neu-
jasnéné pracovni postupy. Piikladem je Spatné zadany poZadavek pracovnika
z pobocky, ktery neobsahuje spravné nalezitosti.

Neujasnéné kompetence zaméstnancii. Zameéstnanci casto fteSi problémy,
které nespadaji do jejich opravnéni. Tato slaba stranka sebou nese velkou ztratu ¢a-
su, nez se dohleda spravny vlastnik procesu.

Nedostate¢né ocennovani zaméstnanci formou pochval. Zaméstnanci jsou malo

chvaleni za dobfe vykonanou praci, coz vede z jejich strany k neangaZovanosti.
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Slabé jazykové kompetence. V utvaru pracuji spiSe lidé, ktefi neovladaji anglicky
jazyk. To je nevyhodou, protoze hlavni programy jsou pfevazné v anglicting.
Stagnace mezd. Chybi pohybliva slozka mzdy. Zaméstnanci tak 1épe odvadeéna
préace nepiinasi zddnou pfidanou hodnotu a zaméstnanec neni motivovany.
Problém se zastupitelnosti. Na oddé¢lenich se pracuje v malych tymech,
které sebou nesou riziko nezastupitelnosti.

Upadajici motivace déle pracujicich lidi. Zaméstnanci ztraceji nadSeni, prevlada
nechut’ udélat cokoli navic ¢i snazit se néco zmeénit.

Kariérni rist. Vykonavana pracovni ¢innost se po del§i dob¢ stavé stereotypni.

Zaméstnanci citi stagnaci a nemoznost profesniho rtstu.

Prilezitosti

Nabidky Sirsich a kvalitnéjSich vzdélavacich kurzi. Tato prilezitost vede k roz-
Sifeni znalosti zaméstnanct a externi firmy jsou schopny se potfebam banky indivi-
dudlné ptizplsobit. Specializované kurzy zajisti prohloubeni znalosti v podobé& nej-
nov¢jsich informaci a postup.

Ochota spolupriace mezi utvary banky. Snadngjs$i pochopeni své role v tymu,
zlepSeni mezilidskych vztahll napfi¢ utvary banky, dosaZeni maximalnich vysledkii
vykonavané prace.

Rotace zaméstnanci mezi oddélenimi. Tato piilezitost vede k prohloubeni zna-
losti a pochopeni procesti mezi jednotlivymi oddélenimi, kde na sebe pracovni ¢in-
nosti Uzce navazuji. Jako piiklad si mizeme uvést predavku platebnich karet mezi
karetni spravou a poStovnim oddélenim.

Outsourcing neefektivnich procesii. Vyhodou je urychleni procesti, moznost sou-
stitedéni se na jiné tkoly, zmirnéni potencionalniho rizika ze Spatn€ vykonané prace

¢1 snizeni nakladu.

Hrozby

Atraktivnéjsi pracovni podminky ze strany konkurence. Konkurence mezi fir-
mami v boji o kvalitni zaméstnance stale roste. Pro banku je velmi dilezité budovat
si 1 nadale pevnou pozici na trhu. Mezi nejcastéjsi diivody fluktuace ve firmach

patii penize, kolektiv, pfetizenost ¢i nemoznost vyuziti svého potencialu.
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Priliv nekvalifikovanych pracovnich sil. Soucasny trh se vyznacuje pievySova-
nim nabidky nad poptavkou, proto se kolikrat musi zaméstnavatel spokojit 1 s ne-
kvalifikovanou pracovni silou. Tato situace je zptisobena nékolika faktory — klesani
poc¢tu nezaméstnanych, nedostatek zkuSenosti uchazeci ¢i odliv kvalifikovanych
zaméstnancu do zahrani¢nich firem.

Hrozba odchodu klientii ke konkurenci. Proti boji s fluktuaci se banka snazi na-
bizet konkurencni platy a vyhody, rozsifuje programy na budovani dovednosti
a kultivuje firemni kulturu.

Zneuziti GDPR - ochrana osobnich udaji klientii. Banky patii mezi nejvétsi
zpracovatele a spravce osobnich tdaj. Klient musi podepsat se zpracovanim jeho

osobnich udaj.
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Tabulka 1: SWOT analyza (vlastni zpracovani)

SILNE STRANKY SLABE STRANKY
Dobry kolektiv Komunikace
- Pracovni doba Neujasnéné kompetence
E Obétavost tymu Nedostatek ocenovani formou pochval
= Touha po dalSim vzdélani Slabé jazykové kompetence
2 PInéni termind Stagnace mezd
Flexibilita Mala zastupitelnost
VylepSovani procesl Upadajici motivace
Pozitivni ohlas na resené ukoly Kariérni rast
Schopnost spoluprace
PRILEZITOSTI HROZBY
E Kvalitnéjsi vzdélavaci kurzy Atraktivné&;jsi pracovni podminky u konku-
— rence
E Spoluprace utvaru Nekvalifikovana pracovni sila
=N\ Rotace zaméstnancl Odchod klientt ke konkurenci
Outsourcing neefektivnich procest Zneuziti GDPR

6.2.1 Matematicky model SWOT analyzy

Na zaklad¢ vyse identifikovanych silnych a slabych stranek, ptileZitosti a hrozeb vyhodno-

time vzajemné zavislosti v jednotlivych kvadrantech SWOT matice. Jak na sob& plisobi

jednotlivy cCinitelé, zobrazuje tabulka niZze. Tento matematicky model nam odvodi,

jaké aktivity je nadale potieba rozvijet.

Vzijemné pusobeni aktivit je v modelu znaeno:

+ pozitivni vliv
- negativni vlit

0 - neutralni vliv
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Tabulka 2: Matematicky model SWOT analyzy (vlastni zpracovani)

)
Eo
F\
m
N¢
—'
(@]
]
o

HROZBY

10y '¢

niean adeudnjods ‘g
naueulsawez e

)

Aziny 10BARI2PZA IS[2UI|EAY T
Y2IUAIY343U SUIDIN0SINO Y

o

nsasoud

ReR

9duaJmjuoy n Ajujwpod junodeud jsluaip ety T

e|IS Junodeld euBAOYII|EAYDN T

SILNE STRANKY

Dobry kolektiv

Pracovni doba

Obétavost tymu

Touha po dalsim vzdélani

PInéni termind

Flexibilita

VylepsSovani procesl

Pozitivni ohlas na feSené ukoly

Schopnost spoluprace

o+ |+ |+ |+ |+ |o|lo|o
+ |+ |+ |+ |O|+ |+ |O|+
+ |+ |+ |+ |lo|o|o|o|o

o |[O |[O

SLABE STRANKY

Komunikace

o

Neujasnéné kompetence

Nedostatek oceriovani formou
pochval

Slabé jazykové kompetence

Stagnace mezd

Mald zastupitelnost

oO|O|O

Upadajici motivace

Kariérni rast

Soucet pozitivniho vlivu +

Soucet negativniho vlivu -

N o |+
H|IN|O
o |w| o+
olo|lo|+|+|ol|o

11

11

4dd9 Hznauz 'y
+ NAJIA oyjuaiizod 199n0s
- NAIJA OYluAle3au 199n0s

12US.N3UOY 33 NIUSIIY POYIPO €

O |O|O0O 0|0 |0|O |O|O
o |0 |0 |0 |O |Oo

N W W W =WN O MR

W WIN (R | W (=R OWwW|w

o|Oo
o|Oo|Oo

o |o

= (O

NN O|O|O|O
=0 |~ W =N

W O |o
w1 | © | O




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

Z tabulky vyplyva, ze nejslabsi strankou utvaru je vnitini komunikace. Bohuzel komuni-
ale 1 napfic celou bankou. Dobra komunikace vede k efektivnimu feseni pracovnich tkolq,
proto by se na ni méla spolecnost zaméftit. Zaméstnanec, ktery nema dostatecné informace,
se nemuze spravn¢ rozhodovat a vykonédvat svou praci dobfe. Dalsi slabou strankou
je upadajici motivace déle pracujicich zaméstnanct. V jakém stavu se nachazi motivaéni

systém banky, se budeme zabyvat v nasledujicich kapitolach.

Nejveétsi hrozbu pro HO Central Services jakozto 1 pro celou banku jsou atraktivnéjsi
podminky oproti konkurenci a priliv nekvalifikované pracovni sily. Konkurence
v bankovnim sektoru je velka. Banky jsou si dobfe védomi, ze ¢im vice kvalifikovangjSich
zaméstnancl budou mit, tim lepsi postaveni zaujmou na trhu. AvSak rekordné nizké neza-
meéstnanost postihuje 1 tento sektor. Proto se opét dostdvame k motivaénimu systému. Ban-

ky musi neustale vytvaret atraktivnéjsi benefity ¢i systém motivace, aby zaméstnanci ne-

méli potebu odchéazet ke konkurenci.

Mezi nejsilngj$i stranky Utvaru patii pozitivni ohlas na FeSené ukoly, vylepSovani proce-
si, flexibilita a touha po dal§im vzdélani. Rozvijeni silnych stranek jednotlivych oddé-
leni jsou tou nejlepsi investici. Jejich vyuziti vede k GspéSnym vykondim.

Nejlepsi prilezitosti pro utvar je vyuziti spoluprace mezi odd€lenimi. Vyuziti vzajemné
spoluprace vyrazné snizi potenciondlni konflikty a zaméstnanci mezi sebou budou Iépe

vychézet a poméhat si. Procesy se tak stanou efektivnéjsi a zamezi se tak ¢asové prodleve.

6.3 Analyza motiva¢nich prvki organizace XY

V této kapitole se zaméfime na soucasny stav motiva¢niho systémi a jeho prvki,
kterym se banka tidi. Na zakladé rozhovorl s personalistou firmy, vybranymi zaméstnanci
a poskytnutych internich dokumentech, vypada soucasny motiva¢ni systém nasledovné. Banka

nabizi svym zaméstnanciim velice pestry program.

6.3.1 Hmotna motivace zaméstnancu

V této podkapitole si uvedeme prvky, které spadaji do hmotné motivace spolecnosti.
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6.3.2 Zakladni mzda

Zaméstnanci banky jsou odménovéani ¢asovou mzdou, kterd je elementarnim prvkem
hmotné motivace. Casova mzda je tvofena zakladni tarifni mzdou s piipadnymi ptiplatky.
Zamgéstnanci jsou spolecnosti zafazeni do platové skupiny podle druhu vykonéavané prace,
a na zaklad¢ toho se jim vyplacend mzda stanovi. Pracovnim svym vykonem nemtize
ovlivnit ¢asovou sazbu. Proto ji zaméstnanci nepovazuji za dostatecné silny motivacéni sti-

mul.

Nejnizsi hodinova sazba v utvaru HO Central Services ¢inni 120 K¢/hod. Zaméstnanci
je vzdy sazba navysSena po odpracovani prvniho roku v bance. V pribéhu roku ji mize
manazer navysovat jen zcela vyjime¢né. U lidi pracujicich na dohodu o provedeni prace
se hodinova sazba pohybuje okolo 90 K¢&/hod. Dohoda je omezena maximalnim opracova-

nim 80 hodin za mésic.

Pohybliva slozka mzdy

Na rozdil od fixné stanovené zakladni mzdy, se vySe pohyblivé slozZky mzdy mize ménit.
Tento bonus se vyplaci na zédklad¢ pfedem danych podminek, které si kazdé oddé€leni sta-
novy. Napiiklad zamé&stnanci, ktery pracuje na oddéleni Early Collection, které se zabyva
vymahanim dluznika po telefonu, se pohybliva slozka mzdy urcuje na zékladé kvality vo-
lani klientovi, ¢i mnozstvi odvolanych klientd. Bohuzel, ne v§echny oddéleni ve spole¢nos-
ti maji tuto moZznost hmotné motivace. Do této kategorie spada i HO Central Services,

ktery disponuje pouze se zakladni sloZzkou mzdy.

6.3.3 Ro¢ni bonusy

Bonus je retencni odména, ktera zaméstnanci nalezi za jeho pracovni vykon, ktery je hod-
nocen podle interni normy. Bonus spadd do nenarokové slozky odmény. Bonusy zamést-
navatel posiluje stabilitu, loajalitu a vérnost zaméstnanci. Bonusy spravuje vedouci mana-
zer ¢i rozhodnuti Gtvari HO Human Resources. Bonus nalezi zaméstnanci za piredpokladu
splnéni vSech KPIs (klicové ukazatele vykonosti) ukazateli a za 100 % plnéni jeho osob-

nich cili. Osobni neboli cilovy bonus se stanovuje jako procento fixni mzdy.

6.3.4 Mimoradné odmény

Systém mimotadnych odmén doplituje prvky odménovani o mimofadné odmény za vyko-

ny zamestnancl, které nelze vyfeSit standartnimi prvky odménovani. Je soucésti fixni
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mzdy, avSak nendlezi vSem zaméstnanciim, jako vySe zminény ro¢ni bonus. Je vyplacen
maximalné jednou za kvartal. Nelze jej vyplacen zaméstnancim ve vypovédni lhité, bri-

gadnikim, neaktivnim zaméstnanciim ¢i za povéteni zastupu.

6.3.5 Zvyhodnéné nabidky produkti pro zaméstnance

1. Aby zaméstnanec mohl téchto vyhod vyuzivat, musi vlastnit @i€et u spolecnosti. S uctem

ziské tak nékolik bankovnich sluzeb zdarma:

e neomezeny pocet vybérla debetni kartou,

e neomezeny pocet tuzemskych plateb,

zvyhodnéni Grok na béZzném i spoficim Uctu,
e bezlroCnou rezervu,
e neomezeny pocet vkladl hotovosti u bankovnich prepazek.
Zaméstnanec muiZe tento ucet ze stejnymi benefity zafidit i pro dva ¢leny rodiny.
2. Dalsi vyhodou pro zaméstnance je zvyhodnéné sazba u uvérovych produktii — pajcky,
hypotéky.

3. Tato vyhoda se tyka pouze nového zaméstnance spole¢nosti, ktery dostava moznost vy-

uzit poradenstvi osobniho poradce a vypracovani osobniho finan¢niho planu.

4. Pokud zaméstnanec vlastni kreditni kartu spole¢nosti, naleZi mu toto vyhody:

ro¢n¢ Vam vrati az 6000 K¢ z nakupi,

o rok prodlouzi zaruku na zakoupené domadci spotiebice a elektroniku,

30% slevy s programem Sphere card,

soucasti kreditni karty je pojiSténi osobnich véci, zneuziti kreditni karty.

6.3.6 Benefity

Benefitni penézenka je urena vSem zaméstnancim. Je provozovana spolecnosti
Edenred CZ s.r.o. Ptistup do takzvané cafeterie ziska pracovnik po nastupu do zaméstnani.
Koncept benefiti banky stoji na nasledujicich principech. Prvnim principem je, Zze banka
investuje do oblasti, ve kterych chce zaujimat misto nejlepsiho zaméstnavatele na trhu —
vedenti lidi, podpora osobniho riistu, mimofadné spoluprace a mezilidské vztahy. Individu-

alni hodnota benefitd ocenuje loajalitu k firmé — ¢im déle zde zaméstnanec pracuje,
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tim vice muze vyc€erpat danych prostfedkti. Dalsi princip je ten, Ze flexibilita Cerpani bene-
fit je nastavena tak, aby si zaméstnanec mohl sdm vybrat, které benefity bude vyuzivat.
Vyse prispévki a ¢erpani bodi

Zamgéstnanec do své benefitni penézenky obdrzi jednorazovy ro¢ni piispévek. Vyse pii-
speévku se urcuje podle odpracované doby a podle toho, na jaké pracovni pozici zaméstna-
nec v okamziku vypoctu ptispévku pracuje. Hodnota je alikvotné kracena v ptipad¢ zkra-
cen¢ho pracovniho uvazku ¢i v pfipadé smlouvy na dobu urcitou. Pfi smlouvé na dobu
urcitou se Castka vypocita podle poStu mésict v daném roce, po které je pracovni smlouva
platnd. V okamziku prodlouzeni smlouvy na dobu neurcitou se Castka pfispévku zvysi

na ¢astku odpovidajici celému roku. Zaméstnanci v utvaru HO Central Services patii

do skupiny Client Care, kterym nalezi nasledujici ptispévek:

Tabulka 3: VySe ptispévku (vlastni zpracovani)

Role do 1 roku 1-5 let nad 5 let
Client Care 14 000 25 000 30 000

Do 1 roku klient obdrzi 14 000 K¢ do benefitni penézenky, od 1 roku do 5 let mu nalezi
25000 K¢ a od 5 roku a vyse 30 000 K¢.

VyuZiti celé hodnoty benefitni penéZenky zalezi pouze na zaméstnanci a jeho preferencich.
Body nejsou jakkoli omezeny dodateénymi podminkami od banky. Hodnotu bodt 1ze tedy
vyuzit zpisobem, ktery kazdému zameéstnanci pfinese nejvyssi pfidanou hodnotu. Jednou

z kategorii, do které je mozné investovat je volny cas:

e zdravotni péce,
e optika,

e cestovani,

e ubytovani,

e sport,

e kultura,

e vzdélani ¢i jazykové kurzy,

e autoskoly.
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Dale také mize kazdy vyuzit z benefitni penézenky ptispévky na penzijni ¢i Zivotni pri-

pojisténi. VysSe neni zaméstnavatelem omezena ani limitovana.

Narok na pfispévek na stravovani je mozné vyuzit v podob¢ stravenek. Jejich hodnota
je 85 K&. Pocet stravenek pro dany mésic si zvoli zaméstnanec sam. V praxi je tedy moz-
né, ze prispévek na stravné zaméstnanec nemusi Cerpat a miize ho vyuzit pro jinou formu
benefitii. Pokud zaméstnanec stravenky vyZzaduje, odecte se z jeho benefitni penézenky

55 % z hodnoty objednavanych stravenek a 45 % je feSeno srdzkou ze mzdy.

Program podpory pri studiu

Banka se snazi podporovat vzdélani, které rozviji znalosti ¢i dovednosti pro soucasnou
nebo uvazovanou pracovni pozici zaméstnance. Proto spole¢nost vytvofila program podpo-
ry pfi studiu, kterd zaméstnanci nabizi maximaln¢ 4 dny pracovniho volna s ndhradou
mzdy za 1 rok. Aby zaméstnanec mohl programu vyuzit, musi splitovat nésledujici pod-
minky. Oblast studia je relevantni k pozici v bance. Zaméstnanec v bance pracuje déle
nez jeden rok. Studium je v souladu s dlouhodobym pldnovanym rozvojem jedince a pra-

covni vykon zaméstnance neutrpi kvili zdvazku ke studiu.

Dovolena a dny volna navic

Banka svym zaméstnanctim poskytuje 5 tydnu dovolené na zotavenou. Coz je o 5 dni vice,
nez vyplyva ze zdkona. Zameéstnanec si mize tyto dny nad ramec zédkona ptevést na body
do své benefitni pené¢Zenky. Banka dale poskytuje takzvané placené volno za loajalitu.
V ptipadé, ze zaméstnanec odpracuje ve spolecnosti 5 let, ziské tak 2 dny placeného volna
ro¢n€, v piipadé opracovani 10 let ziskd 5 dni placeného volna ro¢né. Jedind podminka
placeného volna navic je, ze zaméstnanec musi nejdiive vy€erpat vSech 5 tydni fadné do-
volené. Co se tyCe placen¢ho volna pro dilezité rodinné zaleZitosti, udéli banka zamést-
nanci 1 den placeného volna v t€chto — €ast otce u porodu, zajiSténi navratu maminky
z porodnice, doprovod ditéte prvni den do 1. tfidy Zékladni Skoly. Zaméstnanec ziska
1 den placeného volna Etvrtletné€, kdyZ téhotnd Zena odchdzi na matefskou dovolenou,

nebo osamélému rodici pecujici o dit€¢ do veéku 15 let.

Sick day

Banka poskytuje 2 dny ro¢né placené¢ho volna navic, které jsou urcené pro zacinajici ne-

moci nebo ndhle nevolnosti. Tyto dny nelze vybirat pfi bézeni vypovédni lhity.
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6.4 Nehmotna motivace zaméstnancu

Analyza nehmotné motivace je mnohem slozit¢jsi nez ptedchozi hmotna analyza. Je daleko
naro¢n¢js$i na mefitelnost a vycislitelnost. I pies to nabizi banka nehmotné motivacni im-
pulsy, které ovliviiuji pracovni vykon. Mnozi zaméstnanci davaji nehmotné motivaci pied-

nost, protoze ma dlouhodobé;jsi efekt.

6.4.1 Pracovni doba

Pracovni doba na pracovistich zajist'ujici administrativni ¢innosti pro spolec¢nost je velice
pruzna. Zaméstnavatel nestanovil zaméstnancim ptesny zacatek a konec pracovni doby,
jen musi byt zajistén chod na oddélenich od 9 do 15 hod vzdy na pracovisti. Zacatek
¢1 konec pracovni doby si zaméstnanec ale urcuje sdm. Tato pracovni doba je velice vhod-

na hlavné pro maminky.

6.4.2 Vzdélani a osobni rust

Banka pecuje o odborny rozvoj zaméstnancti, zejména co se tyc¢e raznych Skoleni, prohlu-
bovani kvalifikace ¢i zvySovani kvalifikace. Spole¢nost nabizi Sirokou $kalu internich
aktivit nebo po domluvé s nadfizenym pracovnikem je mozné zaméstnance poslat
na odbornou konferenci ¢i jiné externi Skoleni. Zaméstnanec ma také moznost vyuZit Siro-
kou nabidku publikaci a audioknih v knihovné banky. Najde se zde ptres 300 vytiskd. Za-

pujcovat si je mize libovolné.
6.4.3 Moznost vyuziti relaxa¢niho zarizeni firmy

Vykonnost zaméstnanct je ovliviiovana z velké miry 1 pracovnim prostfedim. Zaméstnanci
sedici u pocitace oceni moznost tzv. odpo¢inkové mistnosti. Banka jim tuto moZnost nabi-
zi. K dispozici je zde naptiklad mistnost se Sipkami, Skdlou deskovych her ¢i boxovaci
pytel. V klidngj$ich mistnostech si zaméstnanci mohou vyuzit masirovaci kieslo ¢i sedaci

polstafe. Kazdy zamé&stnanec si zde piijde na své.

6.4.4 Péce o nové zameéstnance

Pro nové zaméstnance ma spolecnost pfipravené rizné manudly, které se snazi noveé
pfichozim pracovnikiim pomoci s jejich pracovni ndplni. Pomdhaji tak lidem se Iépe

seznamit s chodem firmy, internimi procesy, ¢i programy, se kterymi zaméstnanec ptijde
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do styku. Po celou dobu zaucovani jsou pro né k dispozici pracovnik, ktery ho zaucuje

a vénuje se mu.

6.5 Benchmarking

Cilem této kapitoly je srovnani nabizenych zaméstnaneckych vyhod, které jsou soucasti
motivacniho systému spolecnosti s jeji ptimou konkurenci. Vysledkem analyzy bude zjis-
téni, v ¢em dana spole¢nost vynika, ¢i naopak, kde by se méla zlepsit, aby byla vice lukra-

tivnim zaméstnancem.
K prosinci 2018 na uzemi Ceské republiky aktivné piisobi 46 bank. (cnb, © 2019)

V ramci porovnavani motivacnich prvkl budou analyze podrobeny nize uvedené konku-
rencni subjekty. Podle Zebticku, ktery je uveden na webové strance Finance.cz (Finance,
©2019) patii tyto banky mezi nejvétsi konkurenty spolecnosti. Parametrem potadi Zebiicku
je pocet klientl. Pro srovnani byly vybrany velké banky — Ceska spofitelna ¢i Komeré&ni
banka, ale i stfedné velké banky jako Air bank ¢i UniCredit Bank, které v poslednich le-

tech rostou a v budoucnu mohou banku ohrozit svou konkurené¢ni silou.

Nejprve se zaméfime na srovnani nabizenych benefitl, kde vahy urcuji jejich jednotlivy
vyznam pro zaméstnance. Nasledn¢ benefity bodové ohodnotime. Dilezitost bodovani
zavisi na vysi poskytovanych benefiti, jejich omezeni, ¢i zda vibec banka tuto vyhodu
svym zaméstnanclim poskytuje. Systém hodnoceni je od 1 do 5, kde hodnota 5 piedstavuje
nejlepsi poskytovany benefit a hodnota 1 nejhorSi poskytovany benefit. Souctem vSech
soucini vah u jednotlivych vyhod a jejich bodti u dané spole¢nosti ziskame finalni hodnotu
udavajici pozici nejlepSiho zaméstnavatele s nejlépe poskytujicimi zaméstnaneckymi vy-

hodami.
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Tabulka 4: Srovnani nabizenych benefitl (vlastni zpracovani)
POSKYTOVANE VYHODY Viha banka XY cﬁska UniCredit Air Bank Komeren| Moneta
sporitelna Bank banka
prispéuek na penzijni 0,10 4 5 0 2 4 3
pfipojisténi, Zivotni
prispévék na stravenky 0,09 2 4 3 5 5 5
dovolena 0,14 5 5 5 5 5 5
placené volno navic 0,10 3 5 3 3 4 3
sick days 0,08 2 4 5 3 3 3
Cafeterie 0,17 5 4 3 2 5 5
zvyhodnéné produkty 0,15 4 4 4 4 4 4
studijni volno 0,05 5 3 4 3 3 5
podpora sportovnich aktivit 0,05 4 4 3 2 4 4
Skolkovné 0,07 5 4 0 0 4 3
CELKEM BODU 1,00 39 42 30 29 41 40
FINALNi HODNOTA X 3,99 4,29 3,13 3,08 4,27 4,10

Jak muzete vidét v tabulce, na prvnim misté se umistila Ceska Spofitelna. Tésné za ni pak
Komer¢ni banka a Moneta Money Bank. Nase spolenost se umistila na €étvrtém misté.
Z toho vyplyva, ze je co zlepSovat. Metoda benchmarking nam ukazala, ze nejvyhodné;si
benefity nabizi velké spolec¢nosti na trhu. Klientela si zada nejvyhodnéjsi a nejpiivetivejsi
servis. Banky spokojenosti klientd dosdhnout hlavné tehdy, kdyz budou spokojeni i za-

meéstnanci. Benefity se tak stavaji hlavnim nastrojem boje o zaméstnance.

Prvnim srovnavacim parametrem bylo pfispivani na penzijni ¢i zivotni pojiSténi. Kromé
UniCredit Bank ho svym zaméstnanciim poskytuji vS§echny porovnavané subjekty. Vyse
bodovani byla ovlivnéna vysi piispévku, ktery je u vSech bank jiny. Ptispévek se Casto lisi
u nové€ sjednanych pracovnich zavazki, kde parametr vypoctu subvence je nizsi nez u dfi-

v¢jSich sjednanych smluv.

Benefit v podobé stravenek je nejvyhodnéjsi u banky Air Bank, Moneta Money Bank
¢1 Komerc¢ni banky. Zde zaméstnavatelé hradi stravné bez spolutcasti zaméstnance. U nasi
spolecnosti ma zaméstnanec narok za kazdy odpracovany den na stravenku hrazenou

55% zaméstnavatelem v hodnoté 85 K¢.

Co se tyce dovolené, vSechny banky jsou si v tomto rovny. Kazdé nabizi svym zaméstnan-
cum 5 tydni dovolené, tedy tyden navic nad ramec zakona, ktery stanovuje povinné 4 tyd-
ny. U poskytovani placeného volna navic se banky lisi. Napiiklad Ceska spofitelna za-
méstnanclim nabizi moZnost vyuZiti volna na charitu, kdy kazdy zaméstnanec béhem roku
tohoto benefitu mize vyuzit az dvakrat. At uz se jedna o pomoc seniorti, détem ¢i drogoveé
zavislym. Mezi dals§i obvyklé dny placené¢ho volna, které banky poskytuji, patii otcovské

volno na porod ditéte, rodi¢ovské volno na prvni Skolni den svého ditéte ¢i mdmy samozi-
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vitelky maji volno na doprovod svého ditéte k l¢kati. Pak zde spadaji dny volna,

které jsou urcené zakonem jako svatba ¢i pohieb nebo darovani krve.

Zdravotni volno neboli sick days znamena, ze zaméstnanec miize ztistat doma bez udani
divodu. Volno se tak da vyuzit pro zacinajici nemoci. Na prvni pficce se umistila UniCre-
dit Bank, které svym zaméstnancim umoznuje pét pracovnich dni na vyuziti zdravotni
dovolené, které jsou plné hrazené. Nejhlife dopadla naSe spolecnost, kterd umoziuje

pouze dva dny.

Nejoblibenéjsim benefitem, ktery pfedstavuje pro zaméstnance nejveétsi vyznam je Cafete-
rie — Benefit Plus. Jedna se o systém, kde si zaméstnanci svobodn¢ vybiraji, za co své be-
nefity utrati. Vybrat si mohou od tisice dodavatelii. Zaméstnavatel poskytne body ¢i kredi-
ty do tzv. benefitni penéZzenky. Koeficient pii platbé je rGzny, ale vétSinou se pohybuje
okolo 1,3. Zaméstnanci si s benefitni penéZenky mohou uhradit napf. stravenky, penzijni
¢i zivotni pojisténi, ale mohou si také zaplatit rizné rekreacni pobyty, sportovni aktivity
a mnoho dalsich vyhod v podob¢ potieb do domécnosti, hratek pro déti ¢i vouchery
do restauraci. Nejvétsi pocet bodl ziskdvaji zaméstnanci od nasi spolecnosti, Komer¢ni

banky ¢i Monety, kde hodnota poskytovanych benefitli se pohybuje okolo 25 tisic.

Dalsim obvyklym benefitem, co banky poskytuji, jsou zvyhodnéné produkty v podobé
vyhodné&jSich spotiebitelskych uvért, vedeni b&zného Uctu zdarma, vklady a vybéry

bez poplatku nebo zvyhodnéné hypotecni tvéry.

Studijni volno poskytuji vS§echny zkoumané subjekty. Lisi se zde akorat podminky Cerpani.
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7 VYZKUM SPOKOJENOSTI A MOTIVACE ZAMESTNANCU

Vyzkumné Setfeni spokojenosti a motivace zaméstnancl se soucasnym zavedenym moti-
vacnim systémem bylo provedeno v utvaru HO Central Services, ktery je detailné popsan

v kapitole 6.1.3.

7.1 Cil vyzkumné casti

Cilem m¢é vyzkumné préce je zjistit aktudlni spokojenost zaméstnancii s aktudlnim moti-
vacnim systémem banky. V navaznosti na odhalené skutecnosti navrhnout alternativy,
které souc¢asny motivacni systém spolecnosti zlepsi a povede ke zvysSeni spokojenosti za-

meéstnancl. Diléi vyzkumné otdzky ndm pomohou tuto hlavni otazku odpovedét.

7.2 Metoda vyzkumu

Pro zhodnoceni souc¢asné situace spokojenosti zaméstnanct byl vyuzit kvalitativni vyzkum
prostfednictvim polostrukturovaného rozhovoru s pracovniky daného utvaru. Vyhodou
rozhovort je, ze vidime, co si lidé mysli, co citi a jak celou situaci vnimaji. Tato metody
se vyplati pfi nizkém poctu dotazovanych. Dopliikovou metodou byla studie internich do-

kumentd, kterd je k dispozici v elektronické podobé na intranetu spolecnosti.

Jak jiz bylo fe€eno, utvar je rozdélen na 5 oddé€leni — poStovni odd¢€leni, recepci, fizeni
provozu a vozového parku, kancelaiska podpora a oddé€leni telefonie a tisku. Celkové

v utvaru HO Central Services pracuje 17 pracovnik.

Rozhovory probihaly ve skupinach s jednotlivymi oddélenimi. Zaméstnancim byly pokla-
dany otazky, na které respondenti volné odpovidali. V n&kterych piipadech byly ménény
formulace otdzek nebo jejich potadi, a to vZdy v souladu s pevnymi zasadami polostruktu-

rovaného rozhovoru.

Hovory byly zaznamendvany na audiovizualni zdznamnik. Pfed zac¢atkem rozhovoru byli
respondenti sezndmeni s vyuzitim ziskanych dat a také s anonymitou. Délka jednotlivych
rozhovort nebyla nijak limitovana a vzdy byla pfizplisobena respondentiim a jejich otevie-

nosti.

7.2.1 Vyzkumné otazky

Vsem dotazovanym bylo polozeno celkem 5 otazek. VSechny rozhovory prob&hly v mésici

anoru.
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1. Co Vés na soucasné pracovni pozici nejvic motivuje? Je néco, co Vas demotivuje?
Jste spokojeni se souasnym motivaénim systémem? Jakou zménu byste uvitali?
Jak Vam vyhovuji jednotlivé benefity, které spolecnost nabizi?

Jaky mate vztah s vaSim vedoucim? Motivuje Vas dostatecne?

A I

Uvitali byste zmény i v nehmotném systému odménovani? Pokud ano, jaké?

7.3 Analyza vysledkua kvalitativniho vyzkumu

V ramci shrnuti vysledkt jednotlivych rozhovori uvedu vybrané a co nejvice odlisSné
komentare, které respondenti na konkrétni otazky odpovédéli. V ramci zachovani anony-

mity dotazovanych jsou jednotlivi zaméstnanci uvadéni pod oznacenim Z1 — Z17.

Co Vas na souc¢asné pracovni pozici nejvic motivuje? Je néco, co Vas demotivuje?

Motivace

Z72: ,,Motivaci nemam asi Zadnou, chodim do prace, abych si vydélala penize. Mozna

Jje to super parta kolegii. *

Z7: ,,Skvela kolektiv, dobra nalada, prace, kterda neni monotonni a kazdy den mé prekvapi
nécim jinym. “
Z15: , Nejvic asi mzda, sice ji kazZdy mésic dostavam stejnou, protoZe madme fix,

«

ale jo mzda.*

Demotivace

Z1: , Jednoznacne nezodpovédnost. Vadi mi, Ze nékoho dana prace mnebavi a snazi

se ji zneprijemnit i ostatnim. “

78: ,,To, Ze nékteri chtéji délat svou praci stejné jak pred patnacti lety a brani se prijmout

Jjakékoli zmeny.
Z13:,,Osobné me demotivuje zapornd zpétna vazba nebo neochota kolegii pomoci.

Z14: ,, Demotivuje me, kdyz mé nadrizeny nedostatecné ohodnoti za dobre vykonanou pra-

I3

ci. Bohuzel se to stava casto. *

Z4: ,,Hlavni motivaci v praci je pro mé rozvijet se a ziskavat nové zkuSenosti. Vidina kari-
érniho ristu je duleZitd. V ramci moznosti v této firme kariérni rist je, avsak ne v nasem

113

utvaru.
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Jste spokojeni se souc¢asnym motivaénim systémem? Jakou zménu byste uvitali?

Z6: ,, Uvitala bych slovni pochvalu od nadrizeného za dobre odvedenou nadstandartni pra-

ci a samozirejmé penezni odmeénu v pripadé vétsiho ukolu.
75: ,,Motivace by mohla prichazet casteji a v nejruznéjsich formdch. “

Z5: ,,Mohli by zmenit systém fixnich vyplat, ostatni si miizou privydelat, protoze maji vari-

“

abilku. My jako jediny utvar ne.

Jak Vam vvhovuji jednotlivé benefity, které spole¢nost nabizi?

Z12: ,,S benefity moc spokojena nejsem. Stravenky si hradime sami a asi to v dohledné
dobé nezmeni. Nemyslim si, Ze v benefitni penézence je néjaka zdvratnda castka
na to, aby nam je zaméstnavatel nemohl uhradit. Pét tydnii dovolené ma v dnesni dobé
skoro kazda firma. Casem by se to mélo i uzdkonit, takze to jako benefit nevnimam. Par let

‘

zpatky ano, nyni uz ne.
Z8: ,,S benefitama jsem vcelku spokojend, ale mohli by nam zvysit pocet dnii sick days.
Zvlast treba pres zimu, kdyz jsou chripkové epidemie. Porad je lepsi par dni prolezet,
nez si brat neschopenku na 14 dni, aby se nam to vitbec vyplatilo. “

Z17: ,,Skoda Ze nam banka nedotuje Multisport kartu. Miizeme si ji jen uhradit z benefitni
penézenky.

710: ,, Nechapu moc smysl toho, pro¢ c¢lovek na vyssi pozici ma o dost vetsi objem financi
v penézence nez mi, na pozici nizSich, kde si logicky vydélavame méne penez.

Tak pro¢ mame i nizsi moznost si zafinancovat své mimopracovni aktivity? “

Jaky mate vztah s vasim vedoucim? Motivuje Vas dostateé¢né?

Z3: Nase nadrizend je pozitivni osoba, ihned ochotnd vyresit jakykoli problém. Bohuzel
jeji pracovni pozice je nastavenad tak, Ze neni v jejich moznostech vénovat se viem svym

podrizenym. TakzZe nechvali, neni prostor pro to, aby vse stihala videt.

75: Vzhledem ktomu, Ze se nase vedeni nachdzi v Praze a mi piisobime v Olomouci,

je komunikace s vedenim dost narocna. Neni jednoduché vyresit vse po telefonu.

78: ,,Nekdy deleguje hodné prace, protoze nestiha. Nejvic mé na tom Stve, Ze ani nepo-

chvali, nepodekuje. Bere to jako samoziejmost.
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Uvitali byste zmény i v nehmotném systému odménovani? Pokud ano. jaké?

79: ,,Nevyhovuje mi rocni bonus. Vzdy pri rocnim hodnoceni jsme hodnoceni jako tym,
takze se nam strhavaji penize i za chyby, za které treba vitbec nemiizu. Je to dost nespra-

vedlive.

Z15: ,,Nelibi se mi, jak denné minutu po minuté musime vykazovat, co jsme zpracovaly.
Kazdy den toto hodnoceni zabere cca 15 minut. Chdpu, ze vedeni chce mit prehled o praci
svych zaméstnancu, ale takto dopodrobna vypisovat, co jsem za den udélala. Navic, kazdy

nemusi psat pravdu a miize si hodné véci pripsat, aniz by je udélal. *

7.4 Souhrn vyzkumu

Odpovédi na téma motivacniho systému byly velmi rozmanité. Nékdo je s motivacnim
systémem zcela spokojen, jiny pfidaval vytky a dalsi by ho nejradéji zménili cely. Je obtiz-
né vyjit kazdému ¢lovéku vstiic. Proto se budu snazit vymyslet zlepSeni motiva¢niho sys-

tému tak, aby vyhovoval co nejvice zaméstnanciim.

V reakcich na prvni otdzku, co lidi motivuje na soucasné pracovni pozici, se objevila
napiiklad pracovni doba, skvély kolektiv, ale také samoziejmé mzda, kterd byla zminova-
na participanty nejvice. Prekvapenim je 1 velkd odezva na demotivaci. Problémem je neo-
chota lidi néco ménit a vylepSovat, neochota pomoci, lenost kolegi, Spatnd komunikace,
nespravedlivé rozdélovani kol aj. Faktord, které lidi demotivuji, najdeme na pracovisti

mnoho.

Odezva na zmény tykajici se soucasného motivacniho systému se pohybovala v oblasti
odménovani, které zaméstnancim piijde nespravedlivé, fixniho platu ¢i zavedeni vice
moznosti, jak pracovat zdomu. Dalsi ¢asto zminovana véc byla absence pochvaly,
kterd od vedoucich zamé&stnanct nepiichazi skoro Z4dna. Tato situace mé pro zamé&stnance

az frustrujici dopady.

Tteti polozend otazka se tykala benefitii. Z rozhovoru vyplynulo, Ze respondentim nejvice
vadi vySe stravenek a jejich systém thrady. Dal§i zmény, co se tyCe benefitli, by vétsSina
zaméstnancl uvitala v navySeni postu sick days, které by spole¢nost uhradila v plné vyse
¢1 dovolena navic. DalSim velmi zmiflovanym benefitem bylo rozSifeni firemnich akci
¢1 vecirkd. Zaméstnanci se st€zuji na kazdorocni sniZzovani rozpoctu a tim spojené omezeni

moznosti akci. Kviili Spatné zastupitelnosti se ¢asto teambuildingovych akci nemohou za-
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Castnit vSichni pracovnici. Z odpovédi dale plyne, ze by zaméstnanci ocenili zajisténé ob-

cerstveni na pracovisti.

Odpoved’ tykajici se vztahu se svym nadiizenym sklidila také mnoho negativ. Nejvetsim
problémem, které zaméstnance trapi, je komunikace, nedostatek Casu vénovat se svym
podiizenym, nedostatecnd pochvala ¢i ptili§ delegované prace, ktera ¢asto neni v kompe-

tenci zaméstnancu.

Zmény motivacni systému v podobé nehmotného odménovani by zaméstnanci uvitali
1 v této oblasti. Nejvice byl zminiovany nevyhovujici ro¢ni bonus, kazdodenni vykazovani

prace ¢i obména ve zdravotni péci.

Z vysledkt polostrukturovaného rozhovoru je patrné, Ze motivacni systém banky Ize stale
vylepSovat. Nejradikalnéj$i nespokojenost 1ze pozorovat vyhradné¢ u mladsi generace,
kterd touzi hlavné po kariérnim ¢i financnim rastu. S vékem zucastnénych respondentil

spokojenost naopak roste, jelikoz se méni jejich zdvazky a priority.

Vzdy je dilezité se zaméfit na aktualni trendy v poskytovani benefiti v Ceské republice,
ale 1 ve svété. Na zaklade vyse zjisténych poznatkii budou navrzeny opatieni, které budou

vice vyhovovat ptanim a potfebam zaméstnanci ttvaru HO Central Services.
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8 NAVRHY NA ZLEPSENI MOTIVACNIHO SYSTEMU

V soucasné dob¢ je pro uchazece o praci v bankovnim sektoru velmi podstatné, jaky moti-
vacni systém ¢i benefity zaméstnavatel nabizi. JelikoZ je v této oblasti konkurence velika,

muze si sdm uchaze¢ o praci vybrat, ktery zaméstnavatel mu je nejsympatictéjsi.

Aby se spolecnost stala nejvyhleddvanéj$im zaméstnavatelem, je diillezité neustale nabize-
né benefity rozSifovat a upravovat podle aktualnich podminek, které trh vyzaduje. Na za-
klad€ poznatkt zjisténych v teoretické i1 praktické ¢asti prace proto navrhuji nasledné opat-

feni a zmény v motivacnim systému v ttvaru HO Central Services:

Zména systémii odménovani — mozZnost ziskani nenarokové slozky mzdy

Z vyzkumné Casti prace je patrné, ze samotna fixni mzda trapi vétSinu zaméstnancti Gtvaru.
Kazdy zaméstnanec touzi po moznosti pfivydélku. Pfi¢ina nespokojenosti prameni v tom,
ze zbylé utvary v bankéch jiz pohyblivou slozku mohou Cerpat. Zalezi jen na jejich usili
vykonané prace. Cast variabilni slozky mzdy lze dosédhnout po splnéni uréitych kritérii,

které si kazdé oddé€leni stanovuje samo. Zalezi na povaze vykondvané prace.

Aby plnila pohybliva slozka svou motivaéni funkei, navrhuji vedeni utvaru, aby stanovila
vys§i mozné odmeény za splnéni stanoveného cile ¢i pfi vykonu prace nad ramec zakladnich
povinnosti. Pokud pracovnici dosahnou urcitého vysledku pti splnéni danych kritérii, zis-
kaji tak svou odménu. Toto ujednani miize mit pro zaméstnance silny motivacni charakter.
Systém zmény odménovani by se tak stal spravedlivym systémem. Tato zména da tak pro-
stor snazivym zaméstnancim. Mezi mozné zpusoby jak ziskat odménu v daném utvaru

jsou:

e splnéni nestandartniho zadaného tkolu nadfizenym pracovnikem v daném terminu,

e vylepSeni dil¢iho procesu v daném oddé€leni, které povede k navyseni efektivnosti
¢1 urychleni prace nebo minimalizaci nakladd,

e trvala bezchybnost prace,

e celkovd mé&si¢ni aktivita — vét§i pracovni vykonost oproti koleglim,

e plnéni pozadavkl nad stanovenou denni normu,

e zavedeni nového kaizenu — jakakoli uspora nakladd.

Vyse odmény muze byt nadfizenym pracovnikem stanovena meésicné, ¢i Ctvrtletné. Zave-

deni pohyblivé slozky mzdy povede ke stoprocentnimu vyuZzivani pracovni doby,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 68

a k co nejlepsimu vykonu, jez povede ke zvySeni produktivity Gtvaru. Vyse variabilni sloz-
ky se bude pohybovat v rozmezi 15-20 % zékladni mzdy. Ziskana variabilni ¢astka se pro-

jevi jako odména v mésicnim, ¢i Ctvrtletnim vycisleni mzdy.

Tabulka 5: Vypocet mzdovych nakladt
(vlastni zpracovani)

Hrubd mzda 19 000 K¢
Odména (20)% 3 800 K¢
ZP zaméstnavatel 9% 2 052 K¢
SP zaméstnavatel 25% 5700 K¢
Super hruba mzda 30 552 K¢

V tabulce vySe vidime mzdové ndklady zaméstnavatele, které¢ odvede za jednoho zamést-
nance mesicné, pokud mu bude nélezet zédkladni mzda s variabilni slozkou v plné vysi
20 %. Castka 19000 K& je primérna mzda zaméstnance pracujiciho v utvaru Ho Central

Services.

Zavedeni 13. platu nebo vano¢ni odmény

vvvvv

ji o pfijeti pracovni nabidky. Pokud by vedeni nechtélo zavést pohyblivou slozku mzdy,
nabizim dal$i moZnou alternativu, ktera by zvysila motivaci lidi v daném utvaru pracovat.
Jedna se o zavedeni 13. platu nebo vano¢ni odmény. Tato ¢astka by se vyplacena v prosin-
covém vyplatnim terminu a pfedstavovat by mohla 60% primérného mési¢niho vydélku.
Pokud bude splnénd podminka prosperity podniku a snaha zaméstnancli, nemyslim
si, Ze by tento benefit nemohl byt redlny. Tento motivacni néstroj mize spolecnost nabizet
svym zaméstnanciim na oplatku za to, Ze oproti jinym oddélenim nemaji moZnosti ziskani
pohyblivé slozky mzdy. Zména by tak mohla vést k vétSi spokojenosti se systémem od-

ménovani v tomto utvaru, ktery je zaméstnanci Gtvaru ¢asto kritizovany.

Neformalni hodnoceni

Dal8im postradanym motivacnim nastrojem v bance je neformalni hodnoceni ¢i pochvala
zamestnance za vykonanou praci. [ neformalni hodnoceni mé velkou vyznamnou moti-
vacni hodnotu pro pracovniky. Bohuzel v tomto utvaru se zaméstnancim nedostava

v dostate¢né mife. Spravné a efektivni hodnoceni zamé&stnance je dulezity proces. Pokud
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se zaméstnanec nebude citit ve spolecnosti dobfe, bude se snizovat jeho spokojenost a na-

sledné i produktivita prace.

Proto by se vedeni mélo zaméfit na ¢etnéjsi pochvaly vyslovené v soukromi ¢i tfeba pied
kolegy. Povede to k vylepSeni vtahii mezi nadfizenym a podfizenym, zvétSeni usili
k vykonévané praci, posili sebedivéru a spokojenost. Pochvala miize v mnohych ptipadech
byt efektivnéjsi nez finanni odména. Samoziejme neni nutné chvalit zaméstnance za kaz-
dou malickost, ale zména by mohla byt v tom, Ze na konci kazdého pracovniho tydne na-

jdete, co ud¢lali dobrého.

Team leader utvaru Central Services

Z rozhovorl se zaméstnanci vzeSel na povrch problém s komunikaci s vedoucim nadrtize-
nym spolecnosti HO Central Services. NejvétSsim problémem je, Ze manaZer utvaru
ma velkou agendu povinnosti, proto mu nezbyva mnoho ¢asu vénovat se svym zaméestnan-
cim a fesit s nimi vzniklé problémy. Zaméstnanci tak pocituji nedostatek uznani za dobie
vykonanou praci, citi se byt prehlizeni a Casto i trestani za problémy, které na né nadiizeny
pracovnik piendsi. Zaméstnanci se tak pfi feSeni vzniklych probléml nemaji na koho obra-
tit nebo na odpovéd’ od vedouci osoby cekaji delsi dobu, i kdyz si naptiklad situace zada

opak.

Navrhuji rozsifeni Gtvaru o nového pracovnika a to Team Leadera utvaru, ktery bude

k dispozici zaméstnanctim vSech oddéleni v oblasti feSeni nasledujicich véci:

e dochazka zaméstnancu,

e Cerpani dnli zdravotni dovolené,

e mensi provozni zmény na vSech oddé¢lenich,
e kontrola plnéni termint,

e feSeni vylepSovani procest,

e problémy s Ceskou Postou,

e sluzby dodavatelt,

e sprava a kontrola vozového parku,

e kontrola spravy mobilnich telefont, linek a jinych zafizeni.

Tato zména sebou nese mnoho vyhod, které povedou ke spokojenosti jak nadfizen¢ho pra-

covniho Utvaru, tak zamé&stnancii. ManaZerovi ubydou pracovni povinnosti, tudizZ se jinym
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potiebnym cinnostem bude moci vénovat na 100 % a zaméstnanci tak ziskaji clovéka,

na kterého se budou moci obratit v jakékoli situaci a fesit s nim vzniklé problémy.

Primarnim cilem je najit osobu, kterd ma potiebné znalosti v oblasti vykondvané
v jednotlivych oddé€lenich a pfichystat mu moznost skoleni, které mu pomuze ke kvalitni-
mu fizeni utvaru. Podle zjisténi situace na ostatnich oddé€leni by pracovnikovi nalezela

nastupni hruba mzda ve vysi 26 000 K¢.

Tabulka 6: Mzdové naklady Team Leadera
(vlastni zpracovani)

Hrubd mzda 26 000 K¢
ZP zaméstnavatel 9% 2340 K¢
SP zaméstnavatel 25% 6500 K¢
Super hruba mzda 34 840 K¢

Vhodné skolici seminafe na pozici team leadera, které zajist'uji soukromé vzdélavaci agen-
tury zamétené na rozvoj profesnich a vzdélavacich dovednosti, nabizi naptiklad nésledujici

Skolent:

e prakticky manudl pro vedouci pracovniky — Budte jesté lepsim Séfem — 2 662 K&
(intellego, © 2019).

e Psychologie vedeni lidi pro vedouci pracovniky — 2190 K¢ (kurzy. edumentu,
© 2019).

o Seberizeni a time management — 1990 K¢ (tsmvyskov, © 2019).
Celkové néklady za vyse uvedené skoleni jsou 6842 K¢.
VylepSeni stavajicich zaméstnaneckych vyhod

Stravenky

Nejvice zadanou zménou, co se tyCe benefiti, je vyse stravenek. Zaméstnanec ma v sou-
Casnosti za kazdy odpracovany den narok na stravenku hrazenou z 55 % zaméstnavatelem,
a navic se tato ¢ast strhava z benefitni penézenky, tudiz si celou ¢ast hradi sdm zaméstna-
nec. Hodnota stravenky je 85 K¢. Ta ale bohuZel neodpovida trhu, vzhledem k rlstu cen
za jednotliva poledni menu. Analyza metodou benchmarkingu ukézala, ze ostatni konku-
rencni spolecnosti ve vétSiné piipadi stravenku hradi v plné vysi, nehled€ na to, Ze nase

spole¢nost ma nejmensi hodnotu stravenek.
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Proto navrhuji bance zajisténi vétsi hodnoty stravenky poskytujicim dodavatelem,
kterym je spolecnost Edenred. Minimalni navySeni stravenky by bylo na 100 K¢,

které bude pIné hrazeno zaméstnavatelem.

Spolecnost Edenred uvetejnila na svych webovych strankach ¢lanek o nejvyhodnéjsi hod-
noté stravenky pro firmy a zaméstnance, pfi které firmy dosahnout maximalni dafiové
uspory. Jeji hodnota je 123 K¢&. Zapfticinila tomu vyhlaska Ministerstva prace a socialnich
veci, kterd zvysila stravné na sluzebnich cestach, a s tim spojeny piispevek na stravovani

(Edenred, © 2019).

Zdravotni dovolena

Ud¢lovani nemocenskych davek jsou v soucasné dobé nastaveny néasledovné. Zaméstnava-
tel béhem pracovni neschopnosti poskytuje zaméstnanci ndhradu mzdy za pracovni dny
po dobu 14 dni, av§ak zaméstnanci nepfislusi nahrada mzdy za prvni 3 dny. Od 15. dne
nemocenské hradi ndhradu stat. Kvili nastavenym podminkam, kdy za prvni tfi dny nema
zaméstnanec zadnou finan¢ni ndhradu, tak mnoho lidi onemocnéni rad¢ji prechazi a vysta-

vuji se tak riziku zhorSeni pribéhu 1é¢eni ¢i ohrozeni zdravi svych kolegg.

Aby spole€nosti vysli vstfic svym zaméstnanciim, nabizi benefit zdravotni dovolené
tzv. sick days. Spolecnost toto volno nabizi v délce 2 dnd, které jsou plné hrazené. Podle
prizkumu vSak spolecnost zaostava za konkurenci. VSechny velké banky nabizi minimalné
3 dny. Aby se banka stala lukrativnéj§im zameéstnavatelem, navrhuji bance poskytovat

4 pIné hrazené dny.

Avsak od cervence 2019 vstoupi v platnost nova novela, tykajici se nemocenskych davek,
kdy proplaceni prvnich tfi dni vejde znovu v platnost. Ndhrada bude ve vysi 60 % vymé-

fovaciho zakladu.

ompenzaci pro zameéstnavatele je snizeni odvodu o o bodu na zdravotnim pojisténi.
K t tel dvodi o 0,2 % bod d t t

(echo24, © 2019).

Mohlo by se tedy zdat, ze tato zmeéna bude od Cervence zbytecna. Nikoliv. Zaméstnanec
tyto 4 dny muze vyuzit 1 pro soukromé ucely, 1 kdyZ neni nemocny. Tato zména povede
k posileni loajality zaméstnancti a bude plsobit jako silny motivacni faktor pro setrvani
ve spole¢nosti. Sick days je vhodné poskytovat ve stejném rozsahu bez ohledu na délku

zameéstnani, kviili zamezeni naznaku diskrimina¢niho chovani.
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Bonus sacrifice

Velkou oblibu by mohl ziskat modul salary sacrifice, ktery umoziluje zaméstnancim
z cafeterie prevést ¢ast mzdy nebo finan¢niho bonusu do danové zvyhodnéného benefitni-
ho rezimu. Dovolenou, zubate ¢i krouzky pro déti mohou pracovniky zaplatit z uctu Bene-

fit Plus a usetii 31,1 % oproti hotovosti.

Cilené zdravotni programy

Zamgéstnavatel ma moznost ovliviiovat zdravotni stav zaméstnancti, ktery je dulezity
pro vykonnost a efektivitu. Zdravi zaméstnanci by mélo byt na prvnim misté.
Jelikoz jiz od cervence budou muset zaméstnavatelé od prvniho dne vyplacet nemocen-
skou, muize se tato investice zdat vyhodna. Lidé navic ve svém volném cCase vice sportuji
a dbaji na celkovy zdravy zivotni styl. Proto navrhuji zavedeni cilenych relaxa¢nich, reha-
bilita¢nich, rekondi¢nich a preventivnich zdravotnich programt. MiiZe se jednat o ockova-
ci programy, odvykani koufeni, Skoleni zvladani stresu, alergie ¢i sportovni programy.
Tato zména snizi ztratu produktivity kviili zdravotni absenci a zvySi motivaci k praci. Na-
vrhuji pro kazdého zaméstnance mésicni ptispévek ve vysi 1000 K¢ na zdravotni progra-

my, které budou odpovidat potiebam jednotlivych zaméstnancli. Zaméstnanec se bude

muset prokazat navs§tévovanim zdravotnich center, aby mu mohl byt ptispévek poskytnut.

Multisport karta — jedna se o volno€asovy zaméstnanecky benefit, ktery garantuje volny

&i zvyhodnéni vstup do relaxa¢nich &i pohybovych zafizeni v Cesku i na Slovensku. Kartu
muze ziskat zaméstnanec, ktery je v pracovné pravnim vztahu se spolecnosti. Kartu
lze vyuzit ve fitness centrech, plaveckych bazénech, aquaparcich, ve welness zonach,
saunach a dalSich zafizenich. Banka jiz zfizeny benefit v podob&é Multisport karty ma,
ale nepfispiva zadnou Castkou. Zména motiva¢niho systému bude spocivat v piispivani

rY v

300 K¢ mési¢né tomu, kdo bude karticku vyuzivat.
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Obr. 8: Multisport karta
(Squasharena,© 2019)

Obcerstveni na pracovisti

Jak jiz bylo feceno vyse, trendem dnesni doby je zdravy zivotni styl. Jelikoz prace v utvaru
spadad do kategorie sedavych zaméstnani, hrozi zde riziko tloustnuti, bolesti zad ¢i krku.
Voda na pracovisti je v dneSni dobé standardem, ale dal$im uspokojivym benefitem
by mohlo byt obcerstveni, které by bylo k dispozici pro zaméstnance jednou tydné,

a to v podobé¢ ovoce. Tato zména by vedla k podpofe zdravého stravovani.

Home Office

Z prizkumu dale vyplynulo, Ze zaméstnanci by uvitali moznost prace z domova. Vyhodu
v zavedeni Home Office vidim hlavné ve vyuZiti ze strany matek. Pokud jim onemocni
dit¢, nemusi nutn¢ odejit na ,,paragraf* ¢i ¢erpat dovolenou, ale mohou pracovat z domu.
Prace z domova se muze hodit také zaméstnanctim, ktefi za praci dojizdi z daleka.
Avsak k realizaci zmény je nutné nastavit pro vSechny zaméstnance stejné podminky.
Je nutné specifikovat pravidla, pokyny a terminy ze strany zaméstnavatele. Dale je velmi
dilezita kvalitni komunikace mezi spolupracovniky, vedenim a dodrzovani zasad. Navrhu-

Ji potizeni 5 notebookt, které budou k dispozici pro vSech 17 zaméstnanct.

Tato zména by mohla byt vnimana jako projev divéry, coz se zaméstnavateli vrati formou
vétsi loajality a spokojenosti zaméstnanct, jejich lepSim vykonem ¢i urychleni navratu
z mateiské dovolené. Na jinych oddé€lenich systém prace z domova funguje jiz nékolik let.
Prace z domova bude umoznéna 1 tydné€ po domluvé s vedoucim odd¢€leni. Pti vyjimec-

nych situacich déle a to podle potieby zaméstnance.
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Prispévek na dopravu do zaméstnani

Tato zména by se tykala zaméstnanct, ktefi nepracuji v misté¢ vykonu prace a maji trvalé
bydlisté¢ mimo mésto. Doprava ovliviiuje znacnou ¢ast zaméstnancti v otdzce spokojenosti
se souCasnym zameéstnanim. Pokud osobé doprava zabere mnoho casu, je logické,
ze pii vyskytu lukrativnéjSiho zameéstnani ze spolecnosti odejde. Vzhledem k tomu,
ze se ndklady za dopravu stale zvySuji, dal§Sim motivaénim nastrojem zaméstnancii
by mohl byt pfispévek na dopravu. Piispévek by zavisel na dojezdové vzdalenosti z mista
trvalého bydlisté. Minimalni vzdalenost pro narok na pfispévek na dopravu je 20 km. Vy-
jimka bude udé€lena za situace, kde mezi mistem trvalého bydlisté a mistem vykonu prace

neexistuje moznost vyuziti vetejné dopravy.

Tabulka 7: Vyse ptispévku na dopravu (vlastni zpracovani)

Dojezdova vzdalenost | Vyse prispévku

do 20 km 500 K¢ - v ptipadé neexistence verejné dopravy
20-do 35 km 1 000 K¢

35-do 60 km 1 500 K¢

nad 60 km 2 000 K¢

Schranka duavéry

Ne vsichni zaméstnanci jsou ostychavi a dokazi fesit problémy z o¢i do o¢i se svym nadfi-
zenym &i kolegy v praci. Casto se stava, ze plachy &lovék sviij nesouhlas &i konflikt
s kolegou nebo nadfizenym nefesi a uzavira se do sebe. Zvysuje se tak jeho nespokojenost
na pracovisti. Proto navrhuji zavedeni takzvanych schranek divéry, kde zaméstnanci
mohou anonymné vyjadrit nazor, kritiku ¢i pfipominku tykajici se spole¢nosti, nadfizeného
pracovnika ¢i kolegy. Pi1 vyuziti schranky je vyhodou pocit bezpe¢i zaméstnance pii vyu-
Ziti anonymity. Problémy by mohli byt feSeny kolektivné na tymovych schiizkach a to jed-

nou za mesic, kde by odpovédnou osobou byl vedouci pracovnik jednotlivych oddé€leni.
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8.1 Nakladova analyza

V této analyze si uvedeme celkovy souhrn nékladi vSech navrhovanych zmén ¢i nastroji
motivacniho systému. Naklady byly pfepocteny na zakladé dostupnych informaci z webo-

vych stranek, ceniki a jinych dostupnych zdroja.

Vypsané naklady mohou byt mirn€ zkreslené a mohou se odliSovat od skute¢nych nakladt
potifebnych k realizaci. K této situaci mize dojit v navaznosti pasobeni riznych faktort,
jako je pruznost cen, mezd, organizacni zmény a jiné. V nize uvedené tabulce Ize vidét

nastinéni nakladu, které jsou potfebni k zavedeni navrhovanych opatfeni a zmén.

Tabulka 8: Celkové néklady na provedeni zmén motiva¢niho
systému (vlastni zpracovani)

Navrhovand zména Mésic v K¢ Rok v K¢
variabilni slozka mzdy 519 384 K¢ 6232 608 K¢
zavedeni 13. platu ¢i odmén 193 800 K¢ 2 325600 K¢
neformalni hodnoceni 0 K¢ 0,00 K¢
zavedeni pozice Team leader 41 682 K¢ 424 922 K¢
stravenky 34 000 K¢ 408 000 K¢
zdravotni dovolend - 64 600 K¢
bonus sacrifice oKe oKe
zdravotni programy 17 000 K¢ 204 000 K¢
obcerstveni na pracovisti 2 800 K¢ 33 600 K¢
homeoffice 125 000 K¢ -
pfispévek na dopravu do zaméstnani 8 000 K¢ 96 000 K¢
schranka ddvéry 400 K¢ -
Naklady celkem 942 066 K¢ 9 789 330 K¢

VysSe uvedena tabulka zobrazuje vysi celkovych nakladi pii zavedeni veskerych uvede-
nych zmén v kapitole navrhi na zlepSeni motiva¢niho systému. Pokud se firma rozhodne
vSechny nové opatieni zaclenit do motivaniho systému HO Central Services a aplikuje
ho na vSechny své zaméstnance, budou mési¢ni naklady ¢init 942 066 K¢ a ro¢ni naklady
se budou pohybovat okolo 10 miliont. U jednotlivych navrhli jsou potiebné pouze poca-
te¢ni néklady, které se nepromitnou jiz v pribéhu roku. O jednordzovou investici se jedna

v ptipadé€ zavedeni Home Office a opatfeni notebookt ¢i zakoupeni schranky davéry.
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8.2 Casova analyza

Kazda realizace zmén ¢i nové nastavovani procesti ve spole¢nosti, at’ uz se tyka naptiklad
aplikace zlepSeni motivacniho systému, s sebou nese nutné¢ Casové zhodnoceni. Casova

analyza nam da odpovéd’ na to, kde jsou slabd mista zavedeni zmén z pohledu Casu.

Predpokladané nasazeni zmén by mohlo byt zrealizovano v piilce letoSniho roku 2019,
tedy v ¢ervnu. Nejdiive je nutné urcit ¢innosti, a poté je sefadit tak, aby na sebe vzajemn¢
navazovaly, znat jejich trvani, a jaka jednotliva Cinnost jim piedchazi. Vzhledem k tomu,
ze navrzeni novych opatfeni je spojené se znacnou ¢asovou naro¢nosti a pfipravou, pomoci

metody CPM stanovime predpokladanou dobu trvani konkrétnich ¢innosti.

Realizace casové analyzy byla provedena za pomoci softwaru WinQSB.

Tabulka 9: Jednotlivé Cinnosti a délka jejich trvani (vlastni zpracovani)

Cinnost Popis cinnosti Doba trvani (dny) Predchdzejici Cinnosti

A Identifikace potfeb 2 -

B Sbér potfebnych informaci 12 A

C Seznameni s motivacnim programem A

D Definovani cild a cilové skupiny 1 B, C
E Ptiprava kvalitativniho vyzkumu 3 B,C,D
F Uskutec¢néni rozhovord 20 E

G Vyhodnoceni rozhovort 4 F

H Navrzeni zlepSeni zmén 10 G

I Prodiskutovani zmén se zaméstnanci H

J Pfedstaveni ndvrhu zlepseni vedeni 1 H, |

Ve vyse uvedené tabulce muzete vidét jednotlivé ¢innosti souvisejici s vylepSenim moti-
vacniho systému spolecnosti, jejich vzdjemnou navaznost a délku trvani, kterd je uvedena

ve dnech. Navrhy na zlepSeni byly rozclenény do 10 ¢innosti oznacenych pismeny abece-
dy.

Nejdelsi cCasovou aktivitu predstavuje uskutecnéni rozhovorih se zaméstnanci,

jelikoZ se rozhovory konaly v n€kolikadennich odstupech, naptiklad kvili nepfitomnosti

vSech respondent.

Pomoci programu byla vytvofena vysledna tabulka, kterd je uvedena nize. Prozrazuje nam

~r o7

¢innosti tvorici kritickou cestu.
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Vsechny uvedené Cinnosti lezi na kritické ceste, viz sloupec ,,On Critical Path* krom¢ ak-
tivity C. Jestlize by u této Cinnosti doslo ke zpozdéni, nemélo by to na projekt vliv,
nebot’ je u této Cinnosti vykazovana urcita ¢asova rezerva. Tuto rezervu znazornuje posled-

ni sloupec v tabulce. Naopak v ptipadé, ze dojde z n¢jakého divodu k prodlouzeni ¢innos-

ti na kritické cesté, je doba realizace projektu prodlouzena.

Déle lze vycist, Ze nejkrat§i mozna doba trvani projektu je 54 dni. Prodlouzi-li se doba

¢innosti, které lezi na vyznacené kritické cesté, dojde tak ke zpozdéni celého projektu.

Tabulka 10: Vypocet délky trvani a urceni kritické cesty (vlastni zpracovani)

03-17-2019| Activity | On Cntical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest | Slack
14:11:53 Mame Path Time Start | Finish | Start | Finish | [L5-ES]
1 A Yes 2 1] 2 1] 2 ]
2 B Yes 12 2 14 2 14 0
3 C no 3 2 L] 11 14 9
4 D Yes 1 14 15 14 15 ]
h E Yes 3 15 18 15 18 ]
b F Yes 20 18 38 18 I8 ]
i G Yesz 4 38 42 38 42 0
8 H Yes 10 42 h2 42 h2 0
9 I Yes 1 h2 h3 h2 h3 ]
10 J Yes 1 hi h4 h3 T | ]
Project | Completion| Time = h4 days
Mumber of | Cntical Path(s] = 4

Obrazek predstavuje uzloveé orientovany sitovy graf, kde jsou prehledné zobrazeny navaz-

nosti jednotlivych ¢innosti. Cervena barva znazorfiuje kritické ¢innosti, které tvoti jiz zmi-

Obr. 9: Sitovy graf — program WinQSB (vlastni zpracovani)

nénou kritickou cestu.
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8.3 Rizikova analyza

vvvvvv

pocitat jiz pied zacatkem zmény. Casto se stava, ze rizika se objevi 1 v prabehu ¢i po skon-
¢eni realizace projektu. Je dobré si tyto rizika vyjmenovat a brat v potaz, Ze mohou nastat,

abychom byli pfipraveni je véas eliminovat nebo Uplné potlacit.
V ramci analyzy rizik je zpracovéana tabulka, ktera obsahuje vycet rizik s jejich pravdépo-
dobnosti a moznym dopadem na banku, kterou muzete vidét nize.
Hodnota celkového dopadu rizika:

Zanedbatelné riziko - 0,25

Malo zavazné riziko - 0,50

Zavazné riziko - 0,75

Kritické riziko - 1

Hodnota pravdépodobnosti vyskytu rizika:

Nizka - 0,25

Stfedni - 0,50

Vysoka - 0,75

Rizika:

RI - negativni pristup vedeni k navrzenym zméndm

Zavaznost rizika: Zavazné
Pravdépodobnost vyskytu: Stiedni

Protiopatfeni: sprdvna argumentace pii prezentaci zmeén vedeni, pro¢ motivacni systém

vylepsit — naptiklad kvili ubytku fluktuace zaméstnanct.

R2 - velkad financéni narocnost

Zavaznost rizika: Zavazné
Pravdépodobnost vyskytu: Nizka

Protiopatieni: vyhledani finan¢nich rezerv
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R3 - zmeény budou mit krdatkodoby efekt na zvyseni motivace

Zavaznost rizika: Malo zdvazné
Pravdépodobnost vyskytu: Stfedni

Protiopatteni: diisledné promysleni zmén pii zavadéni navrhii, neustalé pracovani na moti-

vaci zaméstnanct, sledovani soucasnych trendu.

R4 - nekvalitni nasledna péce o motivacni systém

Zavaznost rizika: Zavazné
Pravdépodobnost vyskytu: Stfedni

Protiopatieni: neustala inovace a vylepsovani motivacni néstroju, Skoleni pracovniki stara-

jici se o lidské zdroje v oblasti zaméstnaneckych vyhod.

RS - Spatné prijeti nového systému ze strany zamestnancil

Zavaznost rizika: Zavazné
Pravdépodobnost vyskytu: Nizké
Protiopatieni: diisledné informovani o zavedenych zménach.

R6 — mala informovanost o pripravovanych zméndch

Zavaznost rizika: Zanedbatelné riziko
Pravdépodobnost vyskytu: Nizka

Protiopatieni: informovat zaméstnance v ¢as a ve srozumitelné forme, informace opakovat,

zduraznit profit pro zaméstnance.
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Tabulka 11: Pravdépodobnost vyskytu rizika a jeho dopadu (vlastni zpracovani)

Pravdépodobnost . .
i o Hodnoceni dopadu rizika . .
. vyskytu rizika Vysledna
nizka | stfedni | vysoka malé |zévainé| kritické | hodnota
0,25 0,50 075 0,25 0,50 0,75 1
negativni pristu
& , P P L4 X 0,3750
vedeni
velka finanéni
i X X 0,5625
narotnost
kratkodoby efekt
. X X 0,2500
zmény
nekvalitni nasledna
.. X X 0,1875
péte
Spatné pfijeti nového
R L4 X 0,1875
systému
mald informovanost o
L. L4 X 0,0625
zménach

Tabulka nadm zndzorfiuje moznd rizika, kterd mohou nastat pii zavedeni zmén
v motivaénim programu spolecnosti. Ve sloupcich lze vidét hodnotu pravdépodobnosti
vyskytu, ale také hodnotu dopadu rizika, které pti naskytnuti bance hrozi. Vysledna hodno-

ta je dana sou¢inem pravdépodobnosti a zadvaznosti rizika.

Nejvyssi potencionalni riziko predstavuje velka finan¢ni naro¢nost, kdy naklady kalkulo-
vané v nakladové analyze prevysi rapidné Castku. Banka je vSak velmi kapitalové silna
a stabilni. I pfes toto mozné riziko nemé diivod se obavat novych zavedeni, jelikoZ vynalo-

zené néklady budou investovany do oblasti, které bance pfinesou jen prosperitu.
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ZAVER

Zaméstnani, spoleéné s rodinou, patii mezi zakladni Zivotni hodnoty &lovéka. Clovék
zde stravi velkou cast své existence a kromé toho, ze mu zaméstnani poskytuje hmotné
prosttedky dilezité pro obzivu, je i zdkladem jeho socidlni identity. Pro ¢lovéka je dulezi-
tym faktorem, aby prace uspokojovala jeho aktudlni potfeby. Zaméstnavatel naopak vyza-
duje, aby pracovnik odvadél co nejlepsi vykon, aby prosperovala jeho spolecnost.
Proto je velmi diilezit¢ neustdle zaméestnance podnécovat a motivovat tak, aby byla prace
odvadéna co nejefektivnéji. Motivace pracovnikll proto patii mezi diilezitou soucast prace

s lidmi.

Diplomova prace byla zaméfena na jiz zmiiovanou pracovni motivaci lidi. Hlavnim tko-
lem bylo navrhnout zmény vedouci ke zlepSeni stavajiciho motiva¢niho systému v utvaru
HO Central Services, které povedou k vétsi spokojenosti zaméstnancii, a zamezeni

tak fluktuaci. Diplomova préce je rozdélena na teoretickou a praktickou cast.

Cilem teoretické casti diplomové prace bylo shrnout odborné poznatky vztahujici
se k pojmu motivace, k pracovni motivaci, vyjmenovat typy a zdroje motivace, zakladni
motivacni teorie, vysvétlit motivacni programy a uvést nejcastéjsi chyby pfi vyvoji moti-

vacnich systémd, kterych se zaméstnavatelé nejcastéji dopoustéji.

Teoreticka reSerSe mi dopomohla k feSeni analytické Casti prace. V praktické casti
byla nejprve charakterizovana spole¢nost, ve které se dana problematika motivaéniho sys-
tému zkoumala. V ramci této ¢asti bylo provedeno n¢kolik analyz. Analyza 7S nam zhod-
notila kritické faktory spolec¢nosti. Tento nastroj tak poukéazal na slaba mista, které nasled-
né¢ dopomohly k vylepSeni motivaéniho systému. Soucasti analytické casti byla
také SWOT analyza, ktera urcila silné a slabé stranky vnitiniho a vnéjSiho prostiedi jednot-
livych oddé€leni, ale také ptilezitosti a hrozby, kterych je mozno vyuzit ¢i naopak se vyva-
rovat. Jak si spolecnost stoji v porovnani s konkuren¢nimi bankami, vyli¢ila metoda ben-
chmarking,

kde byla banka porovnana s péti nejvétsimi konkurenty na trhu.

Pro ziskdni informaci od zameéstnanci bylo vyuzito polostrukturovaného rozhovoru.
Zjisténé vysledky byly dalsim podkladem pro vyhotoveni navrhli vylepSeni motiva¢niho
programu zaméstnancl. Bylo prokazéano, Ze stavajici motiva¢ni program banky je chvali-

tebny, ale obsahuje nedostatky, na které bylo poukdzano v projektové ¢asti prace.
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Cilem projektové Casti prace bylo navrhnout zmény, zlepSeni ¢i opatieni soucasného moti-
vacniho systému tutvaru. Jednotlivé naméty jsou zamétené jak na financni, ale také nefi-
nanéni formu zlepSeni. Pro banku byly v projektové casti definovany oblasti,
které jsou z hlediska spokojenosti zaméstnancii nejvice zadouci v souvislosti se zvySova-
nim motivace zaméstnanci utvaru HO Central Services. Cely projekt byl zhodnocen
z pohledu nékladové, Casové a rizikové analyzy. Pokud by banka realizovala vSechny uve-

dené navrhy, naklady by ¢inili necelych 10 miliont korun za rok.

Zaveérem lze konstatovat, ze projekt je v nékterych Castech plné realizovatelny a opodstat-
nény. Pokud si banka vybere jen nékteré mozné navrhy na zlepseni, bude to mit pro spo-

le¢nost jen pozitivni dopad. VSechny vySe uvedené cile prace byly naplnény.
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REJSTRIK POJMU

Assessment Centrum - specificka forma vybérového fizeni
Back Office - zajisténi administrativni podpory

Break zéna - zona urcena pro odpocinek

Home Office - moznost pracovat z domova

Outsourcing - ptevedeni Casti Cinnosti na externiho partnera

Team Leader — vedouci skupiny/tymu
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