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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva zvySenim motivaceésamand ve zvoleném odboru banky
XY. Teoretickacast popisuje zakladni aspekty z oblasti motivacaktitkacast je nejprve
zameétena na fedstaveni zvoleného odboru a déle na jeho mitivaystém. Satésti
praktickécasti je analyza s@asného stavu motivace zé&stmand, ktera zobrazuje aktual-
ni stav motivace a postoj pracoviik/ysledkem analytickéasti jsou navrhy, které slouzi

pro projekt zvySeni motivace zéstnand.

Kli¢ova slova: motivace, stimulace, pracovni spokojenostivatni program, zawstna-

necké benefity, motivai strategie

ABSTRACT

This thesis seeks an employee motivation increa@mwa selected department of XY
bank. Theoretical framework describes fundamermtsigects from motivation area. Practi-
cal framework is initially focusing on the selectebartment’s introduction and further on
its motivation system. A part of the practical femork is an analysis of the current state
of employees’ motivation showing both present nation and employee’s attitude. Ana-

lytic part results in proposals which help the pobjof employee’s motivation increase.

Keywords: motivation, stimulation, work satisfactjanotivation programme, employee’s

benefits, motivation strategy
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UvoD

Prace s lidskymi zdroji fiedstavuje nefgberné mnoZzstvi situaci, se kterymi devek
v béZném Zivok setkava. Lidé v praci stravi vice jaktinu Zivota a jejich pracovni role se

mohou nénit. Clovék miZe pracovat ve vedouci pozici, nebo naopakerbytiizen.

Cilem zamdstnavatel je zangstnavat schopné a motivované zamance, nehbjsou to
praw oni, kdo vytvdi zisky spolénosti. Zan¢stnanci chiji pracovat pro spotmosti, které
se 0 r staraji, nabizi jim rozvoj, kreativni praci, umiaj jim profesni fist. Oba tyto po-

hledy, jak strana za¥stnavatel, tak strana za#stnand, se potyka s pracovni motivaci.

Motivace je jednou z hlavniatinnosti managementu spéimsti. Jedna se o dlouhodoby
a nekowtici proces, nelibomotivaci nelze nastavit a nechat bez povSimnutga@izace
musi reagovat na situace, které souvisi s motivedat nové trendy, byt pro své poten-

cionalni zamistnance atraktivnimi zatatnavateli.

Spole&nosti vyuZivaji motivanich systém, které maji charakter finanich nebo nefi-
nartnich odmén. Nefinargni benefity souvisi jak s pochvalou za vykonanoacprtak i
s atmosférou na pracovisti. Poskytovani nefinéch odngn je pro spolénosti finargné
vyhodrgjSi a jeho fisobeni mé& dlouhodoby charakter. Sestaveni mutifia programu je
pro kazdou spotmost jedinéné. Kazda organizace je jinak z&ena, ma jiné finami

moznosti a zakstnava jiny typ zagstnand.

Diplomova préace si klade za cil zvySit motivaci Zatmandé ve zvoleném odboru banky
XY.

Teoretickacast se zabyva pojmem motivace, teoriemi motivacetivianimi typy lidi

a dalSimi oblastmi souvisejicimi s motivaci. Prelidicast je zarrena na pedstaveni od-
boru banky XY. Odbor je zhodnocen pomoci analyziiaich a vijSich faktod, tedy
SWOT analyzy. V dal&fasti je popsan motivai systém vyuzivany v bance XY. Pro zvy-
Seni motivace za#stnand je nejprve pdeba zhodnotit aktualni stav a naskegristoupit
ke krokim, které povedou k jejimu zvySeni. Z§ist motivace bude zaji&to pomoci do-
taznikoveého Seéeni, které se v odboru uskémé. Na zaklad vystupi z dotazniku bude

navrzen projekt, ktery dosahne zvySeni motivace.

Projekt bude dale podrobéasové, nakladové a rizikové analyze.
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|. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Ve 21. stoleni tolik pouzivané slovo, dalo byt Ze jde o trend dnesSni doby. Motivace
piitom existuje od p&atku vzniku lidstva. Jen v sdasné dob miazeme frekventovatj
¢istclanky, aby ditelé, rodte motivovali své &i. Nadiizeny pracovnik ma motivovat sve
podiizené zardstnance. Trerfémotivuji sportovce k lepSimu vykonu a v neposletitt

mame motivovat sami sebe. Motivace je vSudgmna, ale co ve skuteosti znamena?

1.1 Co je motivace?

Slovo motivace pochazi z latinského slova movezbpi vyznam je hybat, pohybovat.
Motivace tedy pedstavuje &co v nas, co nas pohani kadu. MiZe se jednat o piabu,
touhu, emoci, kterd nas nuti jednatitym zpisobem. Tyto vnihi impulzy jsou podmig
ny nasi wli. Vili jednat a pohnout se ¢itym smérem. Hodnoceni motivneni gitom vi-
bec jednoduché, nejdou ¥id slySet ani citit. (Adair, 2004, s. 14)

Klademe si otazky, proseclovék chova tak a ne jinak, co jej k tomu vede? Naeaké
motivy miZe byt usuzovano jen z pozorovatelného chovanichedygie si v tomto simu

vypomaha hypotetickym konstruktem, tj/qupokladem, fip. smyslenkouédce, ktera
umozni piradit pozorovatelnému chovatloveka urcité motivy, které vystiuji jeho zpi-

sob chovani: (Deiblova, 2005, s. 11)

V bézném zivok, dnes a derinsi proto podle Marii Deiblové vysgtlujeme nasledujici

fakta:
- pro vS8echno, codkdo Ela nebo dlal, musel mit zcela dgité motivy,

- znam-li tyto motivy, pak jeho chovani v budoucicbdpbnych situacich mohu

s jistou pravdpodobnosti pedvidat,

- pii hodnoceni motir ostatnich, tj. u kazdodennich teorii o motivech Ui naSem

okoli, hraji dilezitou roli i naSe vlastni motivy. (2005, s. 17)

Motivace jako pojem, nema jen jednu definRada auta si ji vyklada jinak, za velmi
vystiznou formulaci I1ze povazovat, definice Buctdovmotivace jako dynamicky systém
vhitnich pohnutekiinnosti (nebo néinnosti) jedince, ktery determinuje jeho jednani a
prozivani“. (2005, s. 61)

Motivacni teorie popisuje a hledanebdy, které vedou k dgitému chovantlovéka. Zaby-

va se také organizaci, jako takovou a pomaha @ztahoznosti, které by so&dre umoz-
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novaly zajistit pl@ni cili organizace a zaroxepisobili jako uspokojeni vlastnich feb
zanmgstnand. (Armstrong, 2006, s. 251)

1.2 Stimulace

Nez gejdeme k vyznamu slova stimulace, zastavme sé& ¢esili u slova motivovat. Slo-
vO motivovat nizeme vyjadt jako poskytnuti motivu nebo stimulu danélovéku za
Gcelem vykonani uité aktivity. Pouzitim jinych prvik stimulujeme pozornost druhého

¢lovéka a nénime ho Winnost. (Adair, 2004, s. 19)

Slovo stimul poché&zi stejrjako slovo motivace z latiny Stimulus, jak toto slovo latinsky
zni, znamena pobidnout nebo bodec — tedy ocelhZakou hil, kterou se pohéafa zvia-

ta a nutila je jit proti jejich yli nebo prani.“ (Adair, 2004, s. 19)

Vyznam slova stimul se od svéhavpdniho vyznamu roz8i na cokoli, co vyvolava, zvy-
Suje nebo zrychlujeskesnou aktivitu. Stimul kroghzvySené energie, také zvySuje nas za-
jem byt ré¢im, co nas uspokoji nebo posili. Stimuly mohou poititivni charakter ve for-
m¢ odmen nebo na druhou stranu mohou mit negativni charateédy mohou jsobit jako
hrozba. (Adair, 2004, s. 19-20)

Motivace pracovnik, proto nevznika sama od sebe, ale je vysledkemtikré stimulace
manazei. ,Mezi stimulaci a motivaci existuje zrcadlovy vztady mira Zadouci motivace
pracovnilé je zavisla na arovni stimulace, kterdiglusSi manazeim.” (Dytrt a S¥iteska,
2009, s. 111)

Nedostat&na motivace pracovnik byva zndmkou absence manazerské stimulace a tim
nedochazi ke vzbuzeni loajality a kreativity Zatnana ve firme¢. (Dytrt a Stiteska, 2009,
s. 111)
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Stimulace Motivace
manazera «— pracovnika
Hmotn4,
nehmotna

Obr. 1. Vyvazeny vztah mezi stimulaci a motivaci

(edpoklad leadershipu),(Dytrt areska, 2009, s. 112)

Uspssné metody stimulace oviivji kreativitu, etické mysleni aibec eticky obsah vedeni
lidi v ramci odpo¥dného managementu. Orientace managementu na mepdaondvanti-
tativnich vysledik miaze snizovat pracovni Usili a teost. Na druhé str&nhumoziuje

aplikaci nezadoucich pracovnich metod a past(pytrt a Stiteska, 2009, s. 112)

1.3 Motivaéni pole

Motiva¢ni pole se podle Plaminka (2007, s. 23-24) skladétivaniho zalozeni, moti-
vacni polohy a motivéniho naladni. VSechnyii sloZky jsou dleZzité, z divodu spravné-
ho pochopeni vlii, které na konkrétnih&lovéka mohou psobit. Jednotlivg&asti se neu-

stale néni a vzajema ovliviuji.

motiva’ni naladni

motivaini poloha

motivasni zalozeni

Obr. 2. Struktura motivaniho pole (Plaminek, 2007, s. 24)
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Motivaéni zalozeni

Souvisi s nasSim vlastnim Ja aifvjddro motiv&niho pole. Jedna se o vlastnosti, které jsou
dany geneticky a v pb¢hu Zivota se nedaji potlid. Sami na sobje mizeme pocitit, kdyz
se dostaneme do stresové situace a naSe reakc@dumé@tna tim, co je nam odrjpody

ptirozené. (Plaminek, 2007, s. 23)
Motivaéni poloha

Tato slozka pedstavuje prvky chovani, které jsme se #bphu Zivota nadili. Je ovlivre-

na nasSimi paebami a schopnosti realizovat tytoijedty. (Plaminek, 2007, s. 23)
Motiva éni naladéni

V této ¢asti se misi naSe bezpi@sini reakce na dané situace. Reakce mohou bytprom
live, ténet jako londynské peasi, kdy Bhem slunné oblohy najednoucp@ prset. (Plami-
nek, 2007, s. 24)

1.4 Teorie motivace

Motivacni teorie popisuje a hledanebdy, které vedou k gitému chovantlovéka. Zaby-
va se také organizaci, jako takovou a pomaha @ztahoznosti, které by so&dneé umoz-
novaly zajistit plni cili organizace a zaroiepisobily jako uspokojeni vlastnich peb

zanestnand.

Teorie zabyvajici se motivaci byvaji ttenény do dvou protictidnych tabol. Kazdy
tabor je podporovan odlisSnymi filozofickymirgdpoklady o lidské irozenosti. Prvnim
Z nich jsou zastanci behavioralnich teorii fkfgovaZzuji lidské chovani za reflexivni a in-
stinktivni. Lidské chovani se ime girovnat vztahem ,stimul — reakce®. Opozitni teorii
piedstavuji kognitivni psychologové, kiese domnivaji, Ze lidé jednaji racionéla (&el-
né. Sami si voli cile a jsou schopni svoje chovandifikovat nebo zminit. Rozdleni teo-
rii prdw na tyto d¢ ¢asti je podle Adaira povaZzovano za chybné, fdbali, Ze jednim

z paradox lidské girozenosti je, Ze v Zivétvyuzivame oba typy motivace. (2004, s. 22)

DalSi pohled, jak teorie motivace r@htlje na teorii obsahu a teorii procesu. Teorisab
hu jsou zansteny na faktory, které lidi motivuji. Jsou to teor@byvajici se lidskymi po-
ttebami. Teorie procesu se snazi identifikovat, jaky na sebe maji vlastnostiovéka a

jak ovlivau;ji lidské chovani. (Brooks, 2003, s. 43)
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Jaké jsou rozdily mezi jednotlivymi skupinami téoziobrazuje obrazek nize.

Z4ajem o individualni
potreby a cile
AN

Diraz na toco motivuje

AN

Staticka
N

OBSAH
BEHAVIORALNI

o
Zamefeni na chovani
<

Reakce na vnihi
nebo vijSi podrety

Z4ajem o to, jak
k motivaci dochazi

A

Duraz naprocesmotivace
Dynamicka

/
PROCES
KOGNITIVNI

“a

Ve&domi/racionalita

N

Cile a chovani znamé
a vypaitatelné

Obr. 3. Rozdily mezi tradici procesu/obsahu a trakognitivni/behavioristickou
(Brooks, 2003, s. 44)

Jednotlivé teorie a jejich hlavni myslenky, ktezérie uvadi, zobrazuje tabulka nize. Kaz-

da teorie ma v manazerské praxi své misto, z uyetieteorii zalezi na typu manaZzera,

~ v s

ktera teorie je mu blizsi a ze které bude vychéazet.

Tab. 1: Jednoducha Klasifikea®ii motivace (Brooks, 2003, s. 44)

Teorie obsahu

Teorie procesu

Teorie dvou faktar (Herzberg)

Teorie@kavani (Vroom, Porter a Lawier)

Hierarchie paieb (Maslow, Alderfer)

Teorie spravedlivé oéimy (Adams)

Teorie poteby vysledk (McClelland)

Teorie cile (Locke)

Teorie atribuce (Heider, Kelley)
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1.4.1 Teorie ofekavani

Teorie @ekavani zastava nazor kognitivnich psychalogAmericky psycholog Edward
Tolman ji formuloval poprvé ve 30. letech 20. stal&cinil tak jako piivrzenec behavio-
ralni filozofie pevazujici v psychologii té dobyolman zdrazioval, ze lidské chovani je
motivovano ¥domymi gekavanimi daleko vice nez reakcemi na stimuly“a{A@004, s.
23). Ocekavani je to, Ze vynaloZend aktivita povede vybwedk vytouZzenému cilki vy-

sledku.

Dle teorie @égekavani, mzeme tedy fedpokladat, Ze novy pracovnik, ktery uznava hodno-
ty ostatnich a kterému bude zalezet, aby ho skuygfijsa, se bude ifizpisobovat pracov-
nimu nasazeni tymu. Je vice nez jasné, Ze pracaebikde vynakladat nadmé pracovni
asili, které by bylo odliSné od nepsanych zakskupiny, aby tak nevzbudil nevoli spolu-

pracovniki a tim narusil celou skupinu. (Adair, 2004, s. 24)

V roce 1964 zaved| americky psycholog Victor Hargldom v oblasti teorie &&kavani a
motivace zjisob, jak lidskou motivaci #iit. Nez grejdeme k matematickému vyjémhi, je
podle Vrooma dlezité splrni ti podminek, proto aby pracovnik vyvinul Usili.¢(8nla-

vek, 2005, s. 46)

Podminky:
1) Usili musi byt nasledovano fimérenym vysledkem

Prace, kterd je zbytea, nepinasi vysledek. Lze tedyiko aiekdvat osobni zajem a nasa-
zeni pracovnika. Prace musi davisdpoklad pislusného efektu, teprve pakiteme de-

kavat snahu. Vysledek se nazyva exspektanciggkavanim(Bélohlavek, 2005, s. 46)
2) Vykon musi byt odm&nén

Zustane-li vysledek prace nepovSimnut, nebo pokuceyie odrdinu nedostaneme, &p

to znamena mizivé Usili. Pracovnik bude praci vkat kvalitd a dol¥e, ale nedostatek
odmeny ho nebude motivovat. Odima se nazyva instrumentalita.é{@hlavek, 2005, s.
46)

3) Clovék musi o odrénu stat

Kazdy ¢loveék vnima odmdnu jinak. Pro skoho jsou odrénou penize, pro jiného uznani,
potSeni z prace nebo moznost seberealizace. Vyznéitého typu odminy se pro pra-
covnika nazyva valence. Valence agiy mize byt i zaporna, a pak tedygobni op&-
nym snérem. (Blohlavek, 2005, s. 46)
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Vroom byl tedy peswdcen, Ze silu motivace pro danou situadizeme matematicky vy-
jadrit podle nasledujiciho vzorce (Brooks, 2003, s: 45)

Motivace (M) = Gekavani (E) x Valence (V)

Jinymi slovy niizemetici, Ze teorie réi silu motivace tim, Ze dekavani jednotlivce o
vysledku nasobi hodnotou, ktera méa giavéka vyznam.

.....

lisné, tedy motivace a chovani jednotlivych lidilisé (Adair, 2004, s. 25-26).

1.4.2 Porteriv a Lawleriv model atekavani

Vroomovu teorii @ekavani dale rozvedli Lyman W. Porter a Edward &wler. Jejich
rozsteni spdiva v nazoru, Ze vykon neni pouze vysledkem (&ldi,je zapdebi vnimat
charakterclovéka a jeho pracovni roli. (Brooks, 2003, s. 47). @hbje se zde dalSi pro-
ménna a tou je fisobeni odrny. Rozsteny model éekavani se snazi najit vztah mezi
pracovnim usilim, odgmou a vykonem. (Bdina a Cejthamr, 2005, s. 150). Dalo by se
fici, Zec¢im vySsi je hodnota odimy, tim vice bude vynaloZeno Usili na jeji ziskde-
smime, vSak zapominat, Ze samotné Usili dgg@ poteba mit dostateé schopnosti a

¢loveék musi chtit. (Kocianova, 2010, s. 32)

1.4.3 Teorie cile

Teorie cile ma shodné rysy s teoriekavani a jejim autorem je John Locke. Hlavni mys-
lenkou, kterou teorie nese je, Ze motivace i vyjsou vySSi, pokud jsou jednotlitnn sta-
noveny ambicidzni cile, které jsou vSak splniteingednotlivci je naslednposkytnuta

zpstna vazba na vykon. (Brooks, 2003, s. 45)

Pfi stanovovani cil je nutna dast osoby, které se cil tyka. Dale jieZité, abyclovék
s cilem souhlasil a néldl néco proti své uli, v tu chvili by motivace byla spiSe kontra-
produktivni. (Gregar, 2010, s. 37-38)

1.4.4 Teorie atribuce

Teorie atribuce vysitluje, jak vnimame lidi § praci. Ri pozorovéni lidského chovani,
prisuzujeme lidem motivy, o kterych se domnivamejezevliviwiji. Zarovei se sami sebe
ptame, pro se chovaji, tak a ne jinakHgider (1985) upozornil na to, Ze v kazdodennim

Zivok si utvaime myslenky a nazory o ostatnich lidech a o gpokkych situacich. Inter-
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pretujemeciny jinych lidi a pedvidame, co za d&tych okolnosti daji. (Armstrong,
2007, s. 215)

Pti popisu lidskych¢ina se divame na dva faktory, jednim z nich je osobdlos¢ka a
druhym prostedi, které nad pasobi. (Armstrong, 2007, s. 216)
1.4.5 Teorie spravedlivé odnény

Jejim autorem je John Stacey Adams, ktery jiepd v roce 1965. Teorie ukazuje vztah
mezi odnénou a pravépodobnym uspokojenim, které je pro kazdého jedjmee Usili
spojené s gekavanou odinou obsahuje jeSjeden prvek, a to srovnaniti Bubjektivnim
pocitu, kdy jednotlivec odvadi stejnou miru préale, jeho odréna je nizsi nez u jeho ko-
legi, miZe pisobit demotivujicim az frusttaim dojmem. (Brooks, 2003, s. 59)

Adamgiv model obsahujeitklicové komponenty: (Brooks, 2003, s. 59)
= vstupy (Usili vynaloZzené jednotlivci),
= vystupy (vnitni a vrEjSi odneny od organizace),
= srovnani s ostatnimi.

Pt srovnani s ostatnimi, iie jednotlivec své vstupy i vystupy hodnotit pozi, nebo
muZe nastat situace, kdy vnima, Ze vystupy od orgarifsou nizsi, nezxekaval a to jeho
motivaci snizuje. Nasledkem skabtgch nebo vnimanych nerovnostiibe byt Spatna at-
mosféra na pracovisti. Dochazi ke konflikt mezi zamstnanci i vedenim. (Brooks, 2003,
s. 59)

1.4.6 Maslowova teorie poreb

Abraham Maslow uftdil potreby a odhalil jejich fisobeni. Zakladem teorie jéquistava,
Ze ¢loveék neni motivovan vESimi podréty, ale vnitnimi potebami. (Adair, 2004, s. 29).

Maslow identifikoval gt souboti potreb, které jsou v ditém vztahu a hierarchii. Pokud

¢lovek uspokoji své fyziologické pigby, objevi se pétba dalsi.
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Seberealiza

/ Poteba uznani
/ Socialni pateba
/ Poteba jistoty a bezgé \
/ Fyziologické pateby \

Obr. 4. Maslowova hierarchie p@b (Armstrong, 1999, s. 301)

Toto grafické zpracovani byva pouzitdad literarnich zdraj. Ma vSak svou nevyhodu,
neba’ v celkovém ndtitku zobrazuje vysSi piby jako nizsi, ptom je tomu pray nao-
pak. Nejprve musi byt uspokojeny petty niZsi, zobrazeny na spodni Urovni, &lowek
mohl z&it uspokojovat pdeby vyssi. (Adair, 2004, s. 30).

Poteba je pohnutka, ktera nuibveéka nico cElat, rejakym zpisobem patbu uspokoijit.

e

vzdy. Kazdy¢loveék vnima miru naléhavosti geb jinak, a zdagsobi motivé&né, zalezi
na dal3ich okolnostech: (Duaha Safrankovéa, 2008, s. 267)

» na vysglosti¢lovéka, jeho mentalni a inteligéni Urovni,
* na charakteru prace a jeji spaaske prestizi,

* na socialnim postaveni jedince,

» na celkové socialni a ekonomickeé trovni spoasti.

Pro poteby manazerské praxe, z Maslowovy teorie vyplyedjezdileZité najit, jaké maji

zanestnanci neuspokojené peby a tim je motivovat.

Presto, Ze je tato teori@sto citovana v mnoha publikacich, byva odborniynv kritizo-
vana. Hlavnim dvodem kritiky je absence empirickychikhzi a dale jeji nepruznost a
nekompromisnost. (Brooks, 2003, s. 59; Duchdafrankova, 2008, s. 268)
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1.4.7 Alderferuv model potireb

Clayton Alderf zuzil Maslowovu teorie pefb do fi Urovni. Hlavnim rozdilem, kro&n
zestihleni pyramidy pteb je, Ze jednotlivec tize paralela aktivovat vice pdeb najed-

nou. Neni dvod uspokojovat péeby, tak jak jdou hierarchicky.

Rast

/ SounéIeZitost\
/ Existence \

Obr. 5. Uspoadani poteb podle
Alderfera (Brooks, 2003, s. 50)

Jednotlivé kategorietpdstavuji (Brooks, 2003, s. 59):
= existence (zakladni p@tby pro peziti),
» soundlezitost @etre spole&enskych vztatha uznani okoli),

» rast (seberealizace, nezavislost, &csp.

1.4.8 McClellandova teorie potreby dosahovani cii

David C. McClelland vytviil klasifikaci poteb gevazri na studiu manazerské prace.
Jeho teorie se zabyva petbami, které lidé ziskaji v{goehu Zivota. Jedna se o peby
(Brooks, 2003, s. 59):

= dosahovani ail,
=  sounalezitost,

=  moci.
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Lidé maji tizné Urovis téchto poteb a jejich intenzita se odviji od Ur@izeni, kde po-
trebu podiuji. Vysoka poteba dosahovani dilie patrna u manazemizSich a sednich
funkci. VySSi manazerskeé posty se spiSe zajimajoo, ta se v této teoriitd na moc spo-
le¢enskou a osobni. Spoknska moc pomaha manakerv jejich snaze dosahnout icil
organizace, kdezto osobni moc slouzi pouze k #aplmoteby byt dominantni. (Brooks,
2003, s. 52 a Gregar, 2010, s. 37)

McClelland tvrdi, Ze pdeby jsou ziskané, kdezto Maslow faiity vnimal jako instinktiv-
ni. (Brooks, 2003, s. 53)

1.4.9 Herzbergova teorie dvou faktoti

Frederick Herzberg se z&rmje na vnitni a vrgjSi motivani faktory, ktera nas ovliwiji.
Tato teorie je spjata i s teoritekavani. Ovlivni to, co jednotlivci vnimaji jako dimotu
konkrétnich vysledk (Brooks, 2003, s. 55).

VnéjSi motivy neboli hygienické faktory mohou byt zgmm neuspokojeni a to zidodu
toho, Ze nejsou napiny. Na druhou stranu, pokud jsou tyto hygienické&dey splreny,
nezvysSuji motivaci. Druhym faktorem jsou wmit motivani faktory, které vedou

k uspokojeni a zvySené motivaci. Maniatey se tedy réli zamgfit na vnigni zdroje, které
zanestnance uspokojuji, ale zardvee vyhybat neuspokojeni, které by mohlo pramenit
z absence hygienickych fakfor Opst Ize vidt, Ze Herzbergovy teorie vychazi z
Maslowovy teorie pdeb. Hygienické faktory izeme pirovnat Maslowovym pdebam

niZsi Urové a motivatory pedstavuji paeby vyssi urovér (Brooks, 2003, s. 57 - 58).

Tab. 2: Herzbergovy zdroje uspokopgnieuspokojeni (Brooks, 2003, s. 55)

Hygienické souvisejici faktory Motivatory - faktory spokoje-
VnéjSi odmény nosti Vnitini odmény
Politika a z@isobtizeni firmy Pocit dosazeni vysladk
Supervize/vztahy s nédenymi Uznani

Pracovni podminky Prace samotna

Odnena: plat, mzda Zodpe@dnost

Vztahy s kolegy a pdatzenymi Sluzebni postup
Status/povyseni Osobriist

Jistota zaréstnani
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Tato teorie je odborniky spiSe kritizovana, nezavama. Roz#leni faktof na vrgjsi a
vnitini je @ilis zjednoduSeno. Rozhlje faktory do dvou skupin, ale schazi zde zakompo

novanicloveéka, ktery je jedinény a hygienické faktory naéhmohou misobit odliSig.

1.4.10 Teorie X a teorie Y

Tuto teorii definoval Douglas McGregor a jejim z#dkém je postoj k praci. Teorie X stoji
na zakladu, Ze lidé maji maly nebo Zadny zajemgarteaci, ve které pracuji. Praci vyko-

navaji jen kwli finanénimu ohodnoceni. (Adair, 2004, s. 46).

Teorie Y je pravym opakem, lidé sdili cile orgacizaGraficky lze teorie X a Y vyjéid

takto:

Obr. 6. Teorie X a teorie Y (Adair, 2004, s. 46)

Jednotlive

Z obrazku vySe lIze pozorovat, Ze teorie Y, tediyjejnik mize edstavovat spolupraci.
Clovék kol pijimé, a i kdyZ s nim nemusi grsouhlasit, nebude klast odpor v jeho zpra-
covani. (Adair, 2004, s. 47).

McGregor podle J.Adaira vychazi z Maslowovy teqridreb a pro manazery ji vystuje
srozumitel®jSim jazykem. Déle zastava nazor, zergoy ¢lovéka a poteby organizace
mohou byt propojeny. (Adair, 2004, s. 47).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 24

1.5 Pracovni spokojenost

Prace ma v zZiveétéloveka velky vyznam, travime v ni vice jaletinu Zivota. Pracovat jen
z davodu finargniho zabezp®eni, je profadu lidi malo, jejich Zivot to néini astrgjSim

a smysluplijSim. Prace znamena vice, podle Deiblové v iteme nalézt (2005, s. 76-
78):

= zdroj rozvoje osobnosti,

= pievzeti zodpogdnosti,

= zapojeni do vhodné socialni skupiny,
» piilezitost se o sabvice doz¥dét,

* moZznost prosednictvim spoluprace s ostatnimi vybudovat pozitiarezilidské

vztahy,
» potvrzeni vlastnich schopnosti a tim posileni sethedcent,
" moznost seberozvoje.
Prace pozitiva pasobi i jako terapiefppsychickych onemocmich.

Pocit spokojenosti z pracete kazdycloveék pocikovat v recem jiném. Spolkenym zna-
kem je radost, to, Ze Vas prace bavi, chodite dadii Ve s¥té probihala a jist probiha
fada vyzkun, které jsou zagteny pra¥ na pracovni spokojenost. Jeden z empirickych

vyzkuma priSel s €mito ovliviiujicimi ¢initeli (Deiblova, 2005, s. 79):
= kolegové z préace,
= druh prace
= chovani natizeného,
» pracovni doba,
» jistota pracovniho mista,
= uspokojiva komunikace,
= podnik jako takovy,
» pracovni podminky,

= uznani ostatnimi,
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= odmenovani,
" moznosti vzestupu.
Nekteré prvky z vySe uvedenych se objevuji i v Hergb& dvoufaktoroveé teorii.

Podle Borkowskéeho a Ekové se pracovni spokojenost &kterych gipadech odviji od
celkového vnimani ndikenych, vySe mzdy a prace samotné. V jiné sittlageék hodnoti
miru spokojenosti oddene pro kazdy faktor zvla$ Je proto rozdil, pokud se divame na
spokojenost jako celek nebo na kazdést jednotli¥. Pfi zkoumani pracovni spokojenos-
ti, by proto n¢lo byt jasi definovano, jaké jednotlivé aspekty jsou do pradmspokoje-
nosti zahrnuty. (2011, s. 23)

1.6 Pracovni nespokojenost

Muzemetici, ze fedpokladem pracovni nespokojenosti jsou Herzberdgyenické fak-
tory. Lidé o nich hovii pouze tehdy, kdyZ patiji jejich nedostatek.Tato skuteénost se
da vysvtlit pomoci atribuni teorie: spokojenost se opira spiSe o vlastnonyk viastni
uspech; nespokojenost se svadi spiSe nez na osobansela vigjSi okolnosti jako: Spatné

Fizeni, Spatné pracovni podminky.“ (Deiblova, 206081).
Nasledkem pracovni nespokojenosti obvykle byva:

» pokles vykonnosti,

» pietahovani pestavek,

» pozdni gichody do prace,

= diivéjSi odchody z prace,

= castjSi vyskyt kratkodobych nemoci,

= casté stiznosti,

» zvySen& mira fluktuace.

Pracovni nespokojenost se da okkermeiit podle ukazatél: miry fluktuace, miry absen-
tismu a pdtu stiznosti zagstnan@. Nespokojenost v praci ideme pozorovat uiznych

skupin 6tizré. Jak jsem se jiz zminila vySe, fluktuace je znaméspokojenosti a pro firmy
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je nakladn&. Pokud se fluktuace tyka i manaZerskyatic, naklady s ni spojené jsou §est
daleko vysSi nez u operatorskych pozic (nemanayehm¥k NefasgjSi piicinou zneny
pracovniho mista jsou nedostaté moznost kariérnihdistu a malé moznosti spolurozho-

dovani. (Deiblova, 2005, s. 81-83).

> s

Manazerské skupiny je takéeba rozlisit a to na nizsi a vyS$Si management. iREamnfi-
dicich pozicich je nespokojenost vysSi. Je tisapeno tim, Ze pracovnici na nizSich ve-
doucich pozicich stoji ,uprastd”“, tedy mezi pracovni skupinou a vedenim spuisti.
Jsou vystaveni neustalému tlaku, kdy jsou shokgenianadizenym k dosazeni lepSich
vysledki a naproti tomu zdola lidmi, kiesamotnou praci vykovavaji a mohou se citit ne-
spokojeni. (Deiblova, 2005, s. 83-84).

1.7 Osobnosti pracovniki z hlediska motivace

Rada teorii 0 motivaci natfika, jaké maji lidé paeby, jak gistupuji k praci, jaké motiva-
tory na ¢ pusobi pozitivie. Nesmime vSak zapominat, Ze kazhbyek je jiny, na kazdého

pusobi rEco jiného. Tat@ast bude zagitena na vliv osobnosti &igtup k motivaci.

Pred samotnym rozdenim na jednotlivé motivai typy osobnosti stoji podle Plaminka
teorie vitality. (2007, s. 28-29). Jednim z jejmlitu je pyramida vitality, ktera se sklada
ze Ctyr casti. Jednotlivé znaky vy&wiji, Ze strategickym zajmem spdilesti je budovat
svou vitalitu v posloupnosti od uzitesti (co budemeeétht, pro koho a pre) pres efektivi-
tu (jak to budemedtt) a stabilitu (jak budeme reagovat naam podminek) k dynamice
(jak budeme zemy sami vyvolavat #dit).” (Plaminek, 2007, s. 28).

dynamika

/ stabilita \
/ efektivita \
/ uzitetnost \

Obr. 7. Pyramida vitality (Plaminek, 2007, s. 29)
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Podle Plaminka existujityti motivacni typy lidi, vychézejici prévz pyramidy vitality.
Typologie je rozdlena na objevovatele, usmovatele, sldovatele a zfesiovatele.

DYNAMIKA
usmeriovatelé objevovatelé
EFEKTIVITA S UZITECNOST
sladovatelé zpiesiovatelé
STABILITA

Obr. 8. Motivani typy lidi (Plaminek, 2007, s. 31)

Cim se budeilovek blizit stedu, bude fedstavovat univerzalni osobnost, které disponuje
vlastnostmi umoiujicimi v dané chvili zareagovat vhodnymigpbem. Tito lidé mohou
byt charismatiti leadéi. Opakem jsou lidé, kte se od gedu vzdaluji a maji blize

k danému typu osobnosti. (Plaminek, 2007, s. 31).

Jaké jsou charakteristiky danych typologii, jejighy a jak je pozname, tedy jejich reakce

na pochvalu, reakce na kritiku a reakce n&zgit popiSeme nize.

1.7.1 Objevovatelé

Jsou v kvadrantu, ktery je obklopen dynamickymifgnencemi a zagfenim na uZzit&
nost. Jejich chovani se projevuje samostatnosgézavislosti. To, p&em objevovatele
nejvice touzi, jsou vyzvy, zdolanigkazek. Kazdy novy cil je pra&wvyzvou zdolat vlastni
limity, sougzi sami se sebouiiPsplreni cile si tento pocit nevychutnaji a uemysli nad
dalSim cilem. Jsou chtivi informaci a byvaji néligp. (Plaminek, 2007, s. 32 - 33).
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Jejich zmsob Zivota niZze vést az k fyzickému wgrpani. ) objevovatelském kvadrantu
sidli statistické maximum racionalni inteligencengjlepsi pedpoklady pro &eckou a
kreativni praci, zejména tu, kterd& nema tymovouapava nevylduje se s jistou mirou
podivinstvi.“ (Plaminek, J., 2007, s. 33)to lidé srSi napady, az z nich ostatni kvadranty

mivaji obavy.

Objevovatelé nemaiji radi, kdyz jékao fidi, maji radi svobodu, tedy volnost v ramaiiur
tych omezeni. Respektuji svobodu i ostatnich fidkud je osob#priliS neomezuje. Zpra-
vidla toho moc nenamluvi, ale maji vyrazned téla. Kdyz maji s skym spor, nejedna se

o ovladnuti druhé strany, ale o obhjeni vlastobsdy. (Plaminek, 2007, s. 33).
Reakce na pochvalu

Jejich reakce neni provazena emocemi, neniapdiji néjak nafukovat. Pochvaluigmou
jako informaci, kterou uz davnoeali. Jedinou novinkou, kterou zaznamenaji je, Ze si

jejich usgchu rékdo vSiml. (Plaminek, 2007, s. 41).
Reakce na kritiku

Pokud ji objevovatelé vnimaji jako neoprémnou, jejich reakce je podloZzena vydenim

a wcnou argumentaci. Pokud je ovSem op&ad, tak jako jedina zétyr typologickych
osobnosti na ni reaguje st¢jako na pochvalu. O nelG&ghu vi dopedu, jsou si #domi,

Ze réco uctlali Spatrg. Reakce na neusgh je bu’ snaha o napravu, nebo kdyz zjisti, Ze se
s tim neda nic#at, budou se &novat nové vyz¥. (Plaminek, 2007, s. 42-43).

Reakce na z&z

Objevovatelé si Ukoly prioritizuji sami, hla&podle toho, co je bavi, co je pré wyzva.
Prioritizace probiha bez zadavatele Ukolu, takZzengge stat, Ze ukoly, které je nebavi,
mohou co nejrychleji odbyt. Parad@xna ukol, ktery jim nevoni, vynalozi ztv& usili,
aby projevili svou kreativitu, ale ve skdatesti jen zakryvaji odbyty ukol. U typickych

objevovatel je reakce na z& znasobena jejich Usilim. (Plaminek, 2007, s. 45).

1.7.2 Usmérnovatelé

Tito lidé obyvaji kvadrant vlevo nab® a jejich charakteristickym rysem je dynamika a
efektivita. Dynamicka stranka jim umije nebat se riskantnich akci a efektivni stranka
jim dovoli vhodr nastavit spok&enskeé procesy a vztahy mezi lidmi. (Plaminek, 2@07,
34).
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Maji radi vliv na jiné lidi, a proto si $§ swét rozcluji do vertikalnich hierarchii. Lidi ko-
lem sebe paebuji mit hierarchicky usgadany, pokud tomu tak neni, rychle je do struktu-
ry zaradi. Pouze maly get lidi respektuji a berou je jako soopéi partnery, picemz
vétSina spolénosti je pro § nezajimava. ¥ prvnim setkani si usémovateléclovéka otes-
tuji, tj. cheji vidét, jak zareaguje, tak aby si ho mohli hnedadit. Ze Skatulky, kam
usneriovatelclovéka zdadi, je téndt nevratna cesta 2p (Plaminek, 2007, s. 34).

Jsou radi sedem pozornosti, jejich motitvai zaloZeni jim poskytuje vyborny zaklad pro
spole&ensky uspch. Jejich vyhodou je, Ze jsou velmi vnimavi k toroo je a co neni
vhodné, dokazou proto rychle na danou situaci ganest. Dovedou lidem prodat svoje
mysSlenky, peswdcit je. Stavaji se z nichipozeni vadci velkych skupin, citi se dédtam,

kde vyniknou. Vedeni menSich tynpro ré neni lakaveé. (Plaminek, 2007, s. 34-35).
Reakce na pochvalu

Usnernovatelé radi pochvalu nafukuji. Charakteristickakiee na pochvalu je jejich snaha
¢lovéka nsco nauit, vysweétlit, mit moznost ho ovlivnit tj. objevuji se reaktypu ,pofl’ se
podivat, jak jsem to wthl“. (Plaminek, 2007, s. 42).

Reakce na kritiku

Kritiku vnimaji jako Utok na svou osobu, ne jaka@&tmou vazbu, kterd je e posunout
dal. Nikdy neuznaji vlastni chybu, pokud je k tomedonuti okolnosti. Mira reakce se
muze liSit podle toho, kdo usimovateli gredava kritiku. Je-li to osoba, ke které siza
dovolit hodrE, snazi se o bagatelizaci dané osoby, je-li to aské které si takovyifstup
nedovoli, snazi se kritiku odvést jinam, hggrenést vinu na nedostatek informaci, na jiné
odctleni. (Plaminek, 2007, s. 43-44).

Reakce na z&z

V zadané praci vidiiflezitost se prosadit.rPvelké za¢Zi praci deleguji a sami zastavaji
spisSe koordinujici roli. Pokud pracuji pod tlakerdiraziuji své getizeni, co jim to zjp
sobuje a jakéiekazky jsou jim fi plnéni Ukolu kladeny do cesty. Snazi se ké&phtah-
nout maximalni pozornost, aby ostatidsli, kolik toho maji na praci. (Plaminek, 2007, s.
43-44).

1.7.3 Slad’ovatelé

Lidé v tomto kvadrantu jsou zatieni na stabilitu a efektivitu. Slavatelé jsou zatteni
na lidi, jsou pro & dalezité vztahy mezi lidmi a vzajemna spokojenosthilo se zdat po-
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dobni usmirnovatetim, ktei jsou také orientovani na lidi, jen s tim rozdilere usmirio-
vatele jsou zagteni na vertikalni hierarchicky rozm mezilidskych vztah, kdezto pro
slad’ovatele je podstatny horizontalni roam(Plaminek, 2007, s. 36).

Komunikace a diskuse probihaji ¥ijpmné atmosi@, oproti ostatnim motivaim typim
jsou daleko vstcrejSi. Radi si povidaji, a i kdyZ ma jejich partnigryjndzor, nemaji ten-
denci vnucovat mu ten 8y Uznavaji, Zze ostatni lidé maji pravo mit dpa postoj k dané
véci. (Plaminek, 2007, s. 37).

Empatie sldovateli je na vysoké urovni, v tomto €nu jsou pravym opakem objevovate-
li. Schazi se s kolegy v kandéth, kuchyikach, kde probiraji nejneéjsi zpravy a misto
hierarchie vytvéeji st. Nevyhodou fi takovychto komunikacich @ize byt zkresleni ie-
davanych informaci. Cji, aby s¥t, kde Ziji a pracuji, byl dokonaly &gmny. V tomto
smeru ¢asto nastava zklamani, n€geou mezi lidmi i jiné motivéni typy, které nedispo-

nuji stejnym pohledem na&yv (Plaminek, 2007, s. 37).
Reakce na pochvalu

Pochvala je &i, ale zarouve ji vnimaji jako zavazek. Maji nutkani pochvaltegat dal.

Vnimaji ji, jako vztahovou informaci. (Plaminek,@Q s. 42).

Reakce na kritiku

hové rovirg. Respektuji, Ze ostatni maji pravo na jiny nazbudou se snazit naji¢Seni.
Budou nad problememig@myslet a u kavy v kuclige zapoji i ostatni kolegy. (Plaminek,
2007, s. 44).

Reakce na z&z

Na zvySenou z&F budou reagovat u$tne, neba@ chapou svého néideného, ale jejich
vykon tak zvySeny nebude. U pravychd&ateli mize dochéazet k tendenci se oisiu

prace spiSe bavit s podobnym motiven typem, nez samotnou praci akéiwykovavat.

(Plaminek, 2007, s. 46).

1.7.4 Zpiesiovatelé

Ctvrty kvadrant uzavira skupina lidi, ktera je naaya zpesiovatelé. Jsou obklopeni sta-

bilitou a uzit€énosti.Jejich charakteristickym rysem je spolehlivost aligest. Chgji mit
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nastavena jasna pravidlaad v praci, jsou na sebe tvrdi a to samé vyzadugi astatnich.
(Plaminek, 2007, s. 38).

Jejich chovani se d&quvidat, tim, Ze cti normy a pravidla. Jako aneailytiaji radicisla a
swt vidi jako analyzovatelnou strukturu, na kter@&agracovat a zlepSovat ji. KdyZz muse-
ji komunikovat, tak jasha wcrg, nejsou u nich zjevné znadmky emoci, proto mohimop
bit chladré. Emoce, tak jako kazd§lovék maiji, jen jsou zvykli je skryvat. Nadimé
skryvani emoci vSak neni pttovéka zdravé, proto hrstka z nichage byt psychicky la-
bilni. (Plaminek, 2007, s. 38).

Ve svém denninfadu si umi najit chvilku na odreagovani, tj. vytvé nizné ochranné
mechanismy fed zakzi. | zpresiovatelé jsou jen lidé, proto sei@e stat, Zze i u nich po-

mysiny pohar trplivost pretete a oni vybuchnou. (Plaminek, 2007, s. 39).

DalSim znakem, ktery je charakterizuje, je jejiohjalnost vici firm¢, kde pracuji. Svého
nadizeného vnimaji jako autoritu a dokazi ho pattpobez ohledu na to, zda ho miluji
nebo nenavidi. (Plaminek, 2007, s. 39).

Reakce na pochvalu

Pochvala je pro&iznamka jejich dobrého vykonu a posun k dokonaloskiterou usiluji.
Tim, Ze emoce nedavaji najevo, bude jejich verlsthdinka reagovat spiSe stroze. (Plami-
nek, 2007, s. 42).

Reakce na kritiku

Jejich reakce se bude odvijet od toho, zda ji ujakp opravenouci nikoliv. Je-li kritika
neopravena, vnimaji ji jako nespravedinostiév jejich osolg. Uznani kritiky je pro &
velmi t&zké, neb6 chji byt dokonali. Kritika vyjaéiena natizenym, i kdyz s jejim obsa-
hem nikterak nesouhlasi, je nakonec uznana. V desu jde vSak poznat, Zze s ni ymit
nesouhlasi. Opra¥na kritika je pro 8 informace, Ze nejsou tak dokonali, jak byétiht
(Plaminek, 2007, s. 44)

Reakce na z&z

Ve velkém pracovnim vytiZzeni se snazi najit zefektii prace. Hledaji v metodice, navr-
huji automatizaci procesu. V kruhu svydfatel dokazi vyjatit emoce a na praci si zana-
davat. Ma-li pracovni zatizeni dlouhodobé trvanbhou se vyhrami zpesiovatelé psy-
chicky zhroutit. Jejich selhani bude mit velky via sebeidlvéru a bude trvat ¢gjakou do-
bu, nez si sami sebou budowbjisti. (Plaminek, 2007, s. 46)
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1.8 Pi¥istupy k praci podle generaci

V kapitole vySe jsou zmémy jednotlivé typy lidi z hlediska motivace. Jakaldd zajimave
¢lereni, je rozdleni lidi podle genetmiho vyvoje. Kazda generace se vyarja jinymi
charakteristikami. NeptSi rozdily jsou ve vnimani Zivota, igobu Zivota, projevech jed-
nani a pedsta¥ o kariée. Tyto aspekty jsou pro motivovani zgstmand dalezité. (Koci-
anova, 2012, s. 107-108)

1.8.1 Generace baby—-boomers

Tato generacerpdstavuje populaci narozenou v letech 1946-1964, gje druhé sstové
valce. Nkdy je tato generace nazyvana ,kulturni generawha’ v té dol& vznikli hip-
pies. Jejich dalSi charakteristikou je, Ze maji vddobky vysoké kvality. Generace je dale
povazovana za optimistickou a je nositeldy znen, které pinesla do spolaosti. Tato
generace se jiz dostala nebghém par let dostane daichodového ¥ku a fFestane byt
ekonomicky aktivni. (GeneraceY, 2012 a Kocidnow4,2 s. 108)

Baby-boomers se v pracovnim postoji vyanja (Valueoptions, 2014)

= sebedvéra v pracovnich ukolech,

» daraz na budovani tymu,

= hledaji skupinova rozhodnuti a spolupraci,

» snazi se vyhnout konflikin,

» pozitivni gistup a rychla adaptace nana prostedi,

= jejich hodnoty jsou vyjagny v individualnich volbach, prosperitvlastnictvi,
zdravi a pohogl

1.8.2 Generace X

Tato generace jer@dstavovana lidmi, ki jsou narozeni v obdobi 1965-197%Které
teorie uvadi az do roku 1982). Doba je charaktgéma jako éra vznikajicich technologii a
politickych a institucionalnich neschopnosti. Gager X byla tldena k dosgosti

v mnohem mladSim &u nez jakakoli jina saiasna generace. Zatim co baby-boomers
prisli na to, Ze budoucnost byla jejich, tak generdagtila, Ze budoucnost jim bylareda-

na rodéi a vickli budoucnost jako zklaméani. (Valueoptions, 2014)
Pracovni pistup generace X: (Valueoptions, 2014)

» vysoka kvalita a@raz na vysledky,
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= produktivita

* rovnovaha mezi praci a osobnim Zivotem (prace &tdijwne Zivot k praci)
= sdileni prace

= respektovani autorit, ale nebyil$ oslren tituly,

= technick& zdatnost

= etnick& fiznorodost

1.8.3 Generace Y

Generace Y fedstavuje populaci, ktera je narozena v letech 48885. Lidé narozeni na
zatatku této generace jsou povazovani za velice ekakynaktivni a zarove si uwdo-
muji s\ij osobni Zivot, ktery stavi do pigali. Jako neptSi rozdil mezi generaci X a gene-
raci Y se uvadi pra&vnimani osobniho Zivota, ktery si generace XiipepiStla. Lidé

v této generaci usiluji 0 maximalni vyuziti prac@mmoznosti, ale na druhou stranu ne-
chtji obétovat swij osobni Zivot, chiji ho mit spolu s pracovnim vyvazeny. Pro tyto,lidi
je proto dilezita pracovni doba, misto prace, technologie wang pro komunikaci. (Ko-
cianova, 2012, s. 108)

Generace Y vyrostla @ technologie, vzdy znaly pojmy kabelova televin@bilni tele-
fony, zaznamniky, notebooky a videohry. Technolkgipokroky v médiich a komunikaci
davaji podsty k jejich atekavani bezprostdnosti. Tito mladi pracovnici maji Uzké vztahy
se svymi rodii, ¢asto s nimi Ziji a jsou jimi podporovani v doba&dy vstupuji do pra-

.....

lépe akceptuji rozmanitostiaznorodost. (Valueoptions, 2014)
Styl prace charakteristicky pro generaci Y: (Valpgéans, 2014)

= potreba pochopeni, toho jakei zapadaji do sebe,

= chtji efektivni zneény a udlat dojem,

= chtji se zgtn¢ divat na svou praci jako na projev sebe samamepl@ni ukolu,

= vyjimecny multitasking — s fghledem zvladaji vice aktivit v jedéas,

» radtji hledaji aktivni nez pasivni zapojeni,

= meére hledaji manazerské, vedouci pozice, které Bly miopad na jejich Zivot mi-
mo praci,

» hledaji flexibilitu v pracovnich hodinach a stylblékani,

» hledaji gijemné pracovni pro&di, Zivé barvy,

= chtji pracovat v tymech,
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= vSe ch¥ji hned,
» velmi dileZit4 je rovnovaha Zivotniho stylu a prace (v tomifpad plati, vice vol-

na pro osobni Zivot nez prace)

1.9 Motivaéni program

Motivacni program pedstavuje soubor aktivit, pomoci kterych vedeniejmmsti dosahuje
cila v oblasti motivace za#stnand@. Jedna se @innosti zangiené na optimalni vyuziti
kapacity pracovnik az pocinnosti zabyvajici se rozvojem jednotlivcPred samotnym
sestavenim modelu je geba znat, jaké moti¢ai faktory na jednotlivé pracovnikyipo-
bi. (Gregar, 2010, s. 39)

Jednotlivé pobidky izeme rozdlit na materialni a nematerialni. Materialni molpsad-
stavovat: vySi platu, osobni ohodnoceni, bonusé§mpe, 13. a 14. platynzné Fispsvky,
slevy - zjednoduSense dafici, vSe, co se da vyjétl v perezich. (Gregar, 2010, s. 39 a
Deiblova, 2005, s. 70)

Deiblova uvadi, Ze penize preétsinu lidi gredstavuji prosedek, pomoci ¢hoz dosahuji
ur¢itého cile. Lidé jimi mohou zabezfiesvou rodinu, dale pak uspokojovat svéipby,
nap. koupi luxusniho zboZzi. VySSitipny neznamenaji i vySSi pracovni vykon. Vztah
téchto veltin neni gimo unerny. Pravidelné zvySovani mezdiae byt lidmi brano jako
samozejmost a oekavaji je jako satast firemni kultury. Daleko Iépetapobi néekané
odneny, které vedeni fZe vztahnout ke konkrétnimu vykonu zstmance a tim ho oce-
nit. (2005, s. 71)

Nematerialni povahu pobidekeastavuji pochvaly a uznani, dobré vztahy na pidtpv
odpowdnost, divéra, firemni kultura, ziskavani pravideln&upge vazby, moznost zvySeni
kvalifikace, kariérni #ist, kowovani pracovnika, image firmy a mnohé dalSi. (Grega
2010, s. 40 a Deiblova, 2005, s. 72)

Motivacni program je pro kazdou spoiest specificky, vyjimeény. Zalezi na strukie
lidi, ktera spolénost zamistnava. Program je s®dsti personalnihéizeni podniku a &
by byt lidem dostupny. Jedna sieq o faktory, které u pracovrilkstimuluji vykonnost,

kreativitu a spokojenost. (Gregar, 2010, s. 40)
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1.10Motiva éni strategie

Motiva¢ni strategie podle Duchdrm Safrankové obsahuje oblasti, na které by vesfami
le¢nosti nenglo zapominat. Jednotlivé aplika postupy ke zvySeni motivace z&ssmand

se mohou liSit, ale obeérse jedné o nasleduji¢asti (2008, s. 279):

= Méfeni motivace — motivace lzeéiit pomoci fluktuace zasstnané v podniku,

dale produktivitou prace, nebo osobni aktivitongitivych zangstnané.

» QOcereni jednotlivych zamsstnan@ — v tomto oceéni nejde o finaéni ohodnoceni,
ale o pocit, Ze si vedeni svych zstmand vazi. Projevy mohou byt v podékvy-
Seni pravomoci, moznosti podilet se na rozvojoaldivitdch spolénosti.

= QOdpowdné a angazované chovani — jednotlivci jsou zapajerivorby a dosaho-

vani cili organizace. Jejich pracovni Usili&uje k dosazeni tohoto cile.

» Podnikové klima — atmosféra na pracovisti a podviekbodnoty by rfly odrazet
vykonnost pracovnik

= Dovednosti v oblasti vedeni lidi — vedouci pracé&voy ngl byt leaderem a doka-

zat motivovat sebe i své pracovniky.

= Vytvareni pracovnich ukéla pracovnich mist — zde je petha nezapominat na mo-
tivacni faktory, které vychazeji z prace jako takoveé.

= Rizeni pracovniho vykonu — tato oblagspbi ffimo, a proto citli¢ ovliviiuje mo-

tivaci jednotlivai.
= Rizeni odndiiovani — by se jednéa o kratkodoby motiuai faktor, gimo pisobi na
vykon pracovniK.

» Rozvoj zandstnand — je fazen mezi nejsik)Si motivani faktory a dava zaést-

nand@m pocit osobnihotstu.

1.11Zaméstnanecké benefity

Benefity maji podobu finamich i nefinainich vyhod poskytovanych za&stnandém.
Obvykle jsou plos& nabizeny vSem a mohou na jednotlivésgbit jako motivani faktor.
Rada firem dnesdakou formu benefitu svym zafstnaném nabizi. Mezi nepstji po-
skytované benefity pét(Mach&ek, 2010, s. 1):
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poskytovani stravenek,

piispivky na odborny rozvoj zaéstnand,

piispivek na tuzemskou nebo zahramirekreaci,

piispivek na sportovni a kulturni vyziti,

piispivek na penzijni fipojisteni se statnimigspsvkem,

piispivky na soukromé Zzivotni pojisti,

ockovani proti chipce,

zvyhodréné pijcky poskytované zadstnaném,

dary k Zivotnim i jinym vyréim,

podpora pi nesgsti v rodirg, pii Zivelné pohrony, pii dlouhodobé nemoci,ipne-
piiznivé finargni ¢i socialni situaci zagstnance,

prodej vyrobki nebo sluzeb za nizSi cenu, nez je cena obvyKiaijjr
poskytovani nealkoholickych napicg okkerstveni na pracovisti,

ztizovani firemnich Skolek atd.

Clanek na serveru penize.cz zobrazuje, jakésstmanecké benefity firmy ngjsgji po-

skytuji. Pravidelny vyzkum provadi pajgvna ING a Svaz gmyslu a dopravy. (Burak,

2013)

Tab. 3: Poskytovani zatstnaneckych benefitpodle
(Burak, 2013 podle ING pojisvny)

Zaméstnanecké benefity Pzrgcl:gntoz%olslkytuzjl(;:i%h f|r2eorr1| 3
Mobilni telefon 80%| 84%| 75%| 87%
Vzdelavani 70%| 78%| 82%| 85%
Pitny rezim 71%| 79%| 71%| 82%
Stravenky 75%| 68%| 81%| 82%
Sluzebni automobil 75%)| 80%| 75%| 76%
Lékarské prohlidky - - - 75%
Vécné dary / jednorazoveé odmy 57%| 64% 64%| 71%
Prispivek na penzijni fipojisteni 60%| 71%| 74%| 68%
Prispivek na Zivotni pojigni 39%| 54% 43%| 53%
Kultura 29%| 28%| 33%| 41%
Sport 33%| 32%| 39%| 40%
13. plat 32%| 37%| 37%| 39%
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Zamestnaneckeé fgcky 31%| 32% 36%| 38%
Zdravi (vitaminy, rehabilitace atd.) 24%| 31%| 35%| 36%
Ockovani proti chipce 24%| 28%| 25%| 35%
Prispivek na dovolenou 20%| 24%| 28%| 32%
Dny volna tzv. sick day - - - 30%
Flexi — poukazky 14%| 13%| 12%| 24%
Prispivek na cestovani do z&stnani| 14%| 20%| 15%| 22%

Z tabulky vyplyva, Ze kazdym rokem se poskytovégjiiznejSich benefii mezi firmami

zvysuje. V roce 2013 nejvice zastnavatal nabizi mobilni telefon affpévek na vzdla-

vani.
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2 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoretickacast prace se zabyvala zakladnimi aspekty motivaceiodu je vys¥tlen po-
jem motivace a dale jsou popsany zakladni teoridviane, kterymi se jednotlivi aduto

zabyvali.

Motivace je popsana jako pohnutka Kitému jednani. Chovani jednotliv@ jejich reak-
ce se odviji od daného mottrdho typu osobnosti. Kazdffovek je jedingny a misobi na
n¢j néco jineého. Generai vyvoj lidstva zobrazuje, jak se lidé chovali pos\wtove valce,
jaké pracovni navyky maji naSi rédinebo jaka je charakteristika dneSni generacadé. L

se n&ni, a proto je pdeba motivaci fizpisobovat dané situaci.

Zamestnavatelé svym zarstnan@dm nabizi Skalu benefita to jak finakniho charakteru,
tak nefinakniho. Organizace ctf mit motivované zagstnance, proto vyviji velké Usili,

aby zandstnan@dm mohli nabidnout to nejlepsi.
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. PRAKTICKA CAST
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3 ANALYTICKA CAST

Praktickacast prace zahrnujefgdstaveni zvoleného odboru banky XY, dale mdtiva
systém vyuzivany v bance. Odbor banky XY bude poeindSWOT analyze, ktera zobrazi
silné stranky odboru, ale také nam uka¥gadné hrozby, na které by si odboél rdat

pozor.

Souasti analytick&asti je dotaznikové Seini, které v odboru prehlo. Nasledn je vy-

zkum podroben analyze, jejiz vystup slouzi progktgvoucast prace.

3.1 Predstaveni zvoleného odboru banky XY

Odbor je souiasti banky XY, kter4 gem obsluhovanych klietitpati k nejwtSim ban-
kam na tzemCeské republiky. Odbor spadé do divize banky Opamata vznikl centrali-
zaci¢innosti v bance k 1.7.2009. Jeho hlavni naplnigekkoffice ¢cinnost. Tedycinnosti
podporujici praci poradicna gepazce, dale kompletni servis prgitau ¢ast klienfi. Od-
bor také zasfuje telefonickou podporu pro potimvou st. Vykovavan&innosti se odbor
snhazi, s pomoci specialniho procesniho tymu a eapujzamstnand, neustale zlepSovat

s cilem zefektivnit a usnadnit jednotlivé procesy.

K 31.3.2014 bylo v odboru vedeno 115 Zsitnand, zaazenych do deviti tyftndle nize

zobrazené organizai struktury. Kazdy tym jéizen teamleaderem.
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Obr. 9.0rganiz&ni struktura odboru banky * (vlastni zpracova)

Tym 1 ruSeni &ta — jeho hlavni naplni, jak uz vyplyvé nazvu,je ruseni sporozirovyc
(ctd, a to na zaklad Zadosti klieni nebo : popudu banky. Jednoté procesy ruSeni se

rozcluji:
* Proces Retence

= Proces Mobility klienk
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* Proces tta dlouhodols bez pohybu adly vice jak 90 df v debetu

Na vSechitech procesech je nastavensremi kvality. Chybovost a terminy pro ruSenfid

musi byt dodrzeny, aby byl kotrey zdkaznik spokojen.

Tym 2 zakladani a sprava @ta MM, MA — hlavni naplni v tomto tymu je zakladdty)
které si klient objednairps webové stranky fipadré je osloven pes telefon. MM — zna-
mena, drobni klienti, kié sphuji dané kritéria a MA — jsou klienti c2co movigjsi a také
musi sphovat ugita kritéria. Tento tym dale zaklada sluzby k odafun (ttu, jako jsou:
cestovni pojidini, pojiSEni schopnosti splacet, pojisi karty a osobnichéei, urazové
pojisteni, pojiseni pravidelnych vydadi.

Tym 3 Podani— tym se zabyvéeSenim klientskych podani neboli stiznosti od kiiemn
dale zpracovanim servisnich pozadavKlient piichazi na pobiku a séZuje si nap. na
neopravené poplatky nebo nezé&dvani jeho transakcii®pazkovy pracovnik s nim sepi-

Se tzv. stiznost a ta je daleegana do odboru, kde je zpracovavana.

Tym 4 Bezp.schranky a sprdva MM-— tym se zabyva spravou aplikace Berpsti
schranky a smluvni dokumentaci, pfak bezpénostnim schrankam. Dale zpracovava

n¢které pozadavky klieftze segmentu MM.

Tym 5 sprava tta MSE a vkladnich knizek— tym se zabyva spravodamych podnika-
telskych @ta. Jde o kompletni spravu od zakladani az po rud¢mkladnich knizek se

jedna o jeji kompletni spravu.

Tym 6 Back Office pro korporatni klientelu — tym zpracovan pozadavky, které se tykaji
korporatnich klient, tedy zakladanidia, spravu dti, migraci a ruSenidia. Tento tym ma
nejpisngji nastaveny limity na pkni pozadavi a to 99,9% poZadavksplnit do 6-ti hod.

a dale chybovost 0,25%.

Tym 7 Helpdesk — pasivni produkty— jediny tym ma na starosti obsluhu telefonnieh li
nek z pobokové sik. Poradci volaji na danou linku ¥ipads, Ze potebuji pomoci

s produkty, jako jsou osobnity, (kty a depozita, pojighi a debetni karty. Hovory jsou
sledovany z hlediska spravnosti odpdiva dale pakifistupu operatora. Limit je nastaven

na vyzvednuti 80% hovordo 20s.
Tym 8 procesni podpora— tym je v p@tu jehocleni nejmensi, ale ,vidi* do vSech proce-
si, které se v odborugfl. Je to dano tim, Ze procesni tym vytvdeporty, statistiky, zlep-

Suje procesy pomoci procesnich nastjako je BPMS, Lean atd.
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Tym 9 Back Office pro movité klienty — tym, ktery zpracovava pozadavky nejmggitm
klientim. Jednd se o fyzické osoby. Svou naplni je podopmy 6, kompletd obsluhuje
jeden segment klietit Jeho limity paf také k nejpisrejSim v odboru, a to 90% Zadosti

zpracovat do 24 hod.

3.2 Vize a mise odboru banky XY

Vize odboru - kam sn#ruje

Byt diky klientskému fistupu, efektivié a flexibilité jednickou v Operations.

Mise odboru — jeho kazdodenni poslani

Diky nam maji banki&vice prostoru pomahat klieimh pinit jejich gani.

3.3 SWOT analyza odboru banky XY

SWOT analyza zobrazuje vimi a vrgjSi faktory, které na odboripobi. Vnitni faktory
muze zkoumany objekt ovlivnit a roZldiji se na silné stranky (Strengths) a slabé syrank
(Weaknesses). iBobeni viijSich faktofi, tedy takovych, o které se odbor Hémi, se
rozc&luji na grilezitosti (Opportunities) a hrozby (Threats).

Silné stranky
» Silné vnimani zakaznika, dobré vztahy — internktemi zakaznik je na prvnim
mise.
* Procesy pod kontrolou (pini termiri SLA) — hlavni procesy jsou pod denni kont-

rolou, diky dennimu reportinguiiBadna nestabilita na procesu se rychle odhali.

= Nakladow orientovany pistup — naklady odboru hlidame nastini bazi a pomoci

procesniho zlepSovani dochazi k mesiin usporam.

» Flexibilita a zkuSenosti zatatnan@ — zangstnanci jsou oteeni zménam, novym

aplikacim. V odboru pracuj@da zkuSenych kolég pob@kové sik.
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» Proaktivni pgistup ke zlepSeni prodes na procesech dochazi ke zlepSovani pomo-
ci procesnich metod (BPMS, LEAN, Kaizen).

» Schopnost propojeni znalosti a kapacit inych procesech — za&stnanci jsou
zawovani napi¢ odborem, tak aby vifpac Spicky si vzajemi mohli vypomahat.

V odboru jsou nastaveny profesiogramy.

Slabé stranky

» Komunikace do Retailu (nevyjasme zodpowdnosti a vlastnictvi procéy— v [i-
pads zmen, které jsou z popudu odboru, jZké najit vlastnika procesu, ktery by

danou aktivitu zastoval.

» Nizké zapojeni vlastnikproces v odboru do rozvijenych aktivit v ramci centraly a

dopadu do odboru.

» NevyreSené kapacitni planovani s predikci.

Piilezitosti

» Ochota Obchodnich divizi spolupracovat s odborertéme rotace a interni fluktu-

ace zamsstnand.

= Podpora rozvoje segmént centralizace vSech obsluhovanych klietdk, aby
¢innosti, které nesouvisi s aktivnim prodejetigdty do zazemi banky.

» Rotace zagstnand@ mezi tymy divize kam odbor spada — moznost zvyZear

lostniho potencialu zagstnand.

» Ochota @astnit se novych projekiprobihajicich nafi¢ bankou.

Hrozby
» Velké mnoZzstvi zén piinasi potencial nedotazeni zénin
= Omezeni na str&lT — rozvoj bankovnich systéma aplikaci.
= Omezeni na str&nT brzdi realizaci uspor v odboru.

= Omezeni rozvoje vzhledem k omezenému prostoruaadim na Upravu prostor.
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=  Konkurence ostatnich bank — velka konkurence na trbnik mensich bank, které
nabizeji vedeni produkizdarma, mze znamenat vetSi odliv klignt

Vzajemné fisobni jednotlivyckiniteld, zobrazuje tabulka nize. Z matematického modelu

bude nasledhodvozeno, jaké aktivity je pieba déle rozvijet.

Tab. 4. Matematicky model SWOT analyzy (vlastniagowvani)

0 T |
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nSB8g| ZleE|SE|ESa|Sem|SE|ENEl 2155
E5m3 %gh’;_ﬁgﬁ’gggigg see| 2lo|a
ug_EJ:‘i QEEJ‘_’.QE&_NENN Ewm|EoZ| 5
O ol LlrZ|0a|>an|02a|(l02|0xgs| ¥
Silné vnimani zakaznika, dobré vztahy + 0 0 0 0 0131
Procesy pod kontrolou {pinéni termind SLA) 0 + 0 0 0 - 0 0 112
Nakladové orientovany piistup + + 0 0 2153
S o . . - -
Flexibilita a zkuZenosti zaméstnanca + * + 0 0 0 0 0 I
Proaktivni pfistup ke zlep&eni procesu 0 + 0 + 0 0]2]3
Sﬂchcipnost propojeni znalosti a kapacit na s + + 0 0 0 0 0131
riznych procesech
Komum'kace (_10 Retanq (nfevyjasneﬂne 0 0 0 0 0 olol s
zodpovédnosti a viastnictvi procesu)
MNizké zapojeni viastniki procest v odboru do
w rozvijenych aktivit v ramei centraly a dopadu do 0 - - - 0 - 0 - 0105
odboru
NevyfeSené kapacitni planovani s predikei - - - - - - 0 - 00T
Soucet (pozitivni vazby " + ") 4 6 3 1 0 0 0 0 0
Soucet (negativni vazby " - ") 2 3 2 2 5 6 2 3 3

Vzajemné jsobeni jednotlivych aktivit je zgano:
+ pozitivni vliv
- negativni vliv
0 neutralni viiv

Z tabulky vyplyva, Ze nejslabsi strankou v odboeu,NevyfeSené kapacitni planovani
s predikci®. Timto faktorem by sednodbor zabyvat, nelfoovliviiuje vesSker&innosti,

které se v odboru zpracovavaji. DalSim rizikemgepiréni terminu SLA, kde ohroZujeme
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zdkaznika, a v neposledimd bude dochazet k nespokojenosti 2amand z divodu
nutnosti Zistavat pesas.

Hrozba s nejvysSim negativnim vlivem je ,Omezenstmarg IT — rozvoj bankovnich sys-
témi a aplikaci®, tento faktor ma za nasledek nestabgystému, které jsou kbvé pro
zpracovantinnosti v oboru. Odbor by proto&mit jasné informace i terminyipadnych
Uprav, aby se na zmy mohl gipravit.

Velkou pilezitosti pro odbor je ,Podpora rozvoje segni&ntliky vybornému servisu,
ktery odbor zajiBuje, mize gevzit dalSi¢innosti, tak aby pracovnikn pob@kové sit

ulekrgil praci.

3.4 Motivacni systém banky XY

Motivaéni systém, ktery banka svym z&tnaném nabizi je pestry. iBdstavuje od fi-
nartnich vyhod, aZz po rozvojové aktivity. Banka vyuZzgxéstém benefit ,cafeteria“, kde
ma kazdy zarstnanec sy rozpaiet. Cafeteria je program volitelnych zé&tnaneckych
vyhod, kdy si kazdy za#stnanec mize s ohledem na své individualni fadty zvolit bene-
fit, ktery preferuje. Cafeteria nabizizné sluzby z oblasti sportu, kultury, zdravi, &lad

vani, cestovani a taino u smluvnich partnémebo i mimo tuto si

Zamestnanci banky maji moznost vyuZzivat zvyhéalych bankovnich produkt Vyhody,
které banka dale nabizi:

» prispivek na penzijni fipojisténi a dophkové penzijni spie@ni,

» prispivek na Zivotni pojigni,

» tyden dovolené navic,

» piispivek na stravovani formou stravenek,

= zdravotni volno — 5 dnv roce,

» volno na charitu — 2 dny v roce,

= volno pro otce — i narozeni dite,

= volno pro osaréé rodice ¢i rodice peujici o zdravots postizené d&

» piispivek na hlidani éti,

= program pro pojighce OZP,

» individualni zdravotni p& pro zamistnance nad 55 let,

» nadstandardni zdravotnidgépro vybrana pasma profesniho rozvoje,
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= odmena za pracovni vy,

= odnmena @i odchodu do dchodu,

= Employee Loyalty Program — podpora sdruZovaniésanand za &elem sportov-
nich nebo kulturnich aktivit,

» slevy na produkty a sluzby u partnerskych spobsti,

» vyplata 12nasobku zakladni mzdy pmrti zangstnance.

Banka svym zagstnan@m poskytuje i nefinatni vyhody, mezi které pit vyuka angk-
tiny pites webovy portél, dast na rozvojovych Skolenich a gomozZnost prace z domu.
Vedeni odboru spolu se skupinou zatnand, ktera se nazyva CDS (Culture Develop-
ment Scorecard) zajigji pro ostatni kolegy v odboru sp&h& mimopracovni aktivity.
Jedna se o padani vanénich veirka, vitani jara, zelengtvrtek, den dti, palenicarodj-

nic a mnohé dalSi zabavné akce. VSechny tyto &ktjsou hrazeny z rozgtu odboru,

zamestnanci se na nich nemusi fikad podilet.

Tyto spol€éné tymoveé akce sdruzuji kolektiv, lidé si mohou @agdat se svymi kolegy,
nadizenymi a mohou se blize poznat. Samotnychétdgimia ma také mensi rozpet,
ktery slouZi jen pro jejich spaleé aktivity, takZze pokud se tym domluvi na fitahna-
tal mensi tymovou akci. Tymovi kolegoveé ¢estji hraji bowling, vyuZivaji wellness,
navsEvuji kina, divadla a &které tymu peadaji vylety do firody (ty se konaji f&s vi-
kend).

Namet, ktery vzeSel od samotnych z&stnand, bylo vyuZiti sluzeb kosmety a masazi.
PoZadavek masazi je avabdu ztuhlé kini patée a bolesti zad, ktera vznikaji jakéaste-
dek sedaveého zamstnani. Zarsstnanci odboru jsouipvazré Zenského pohlavi, proto po-
skytovani kosmetickych sluzeb, rady vitaji. Oba &grbyly vedenim odboru podpeny a
diky skupirg CDS i realizovany. Za#stnanci mohou sluzby na¥gbvat Ehem pracovni

doby, za pedpokladu, Ze to provoz dovoli. Vyuzichto sluzeb si lidé plati sami.
Poskytovani takovych to sluzebhem pracovni doby zatstnanci velice pozitivhodno-
ti. Nekteri dojizdi do zarsstnani z ¥tSi dalky, a proto je proérprijemné, Ze sluzby mohou
vyuzit kthem dne v praci.

Zamestnanci maji také moznost vyuziti automatu na slatikbagety, t§inky a dale také

automatu na kavu a teplé napoje.
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3.4.1 Incentivni model odboru

Zamestnanci odboru maji moznost ziskat bonus ke svdatu p nesiéni period. Jedna se
0 30% zakladu mzdy, ktery byfkige (do roku 2010) vyplacen jednouns. Podminka
ziskani réniho bonusu se odvijela od kritérii, které bankaseh splnit, aby bonus za-

mestnan@m pripsala.

Rozprosteni r@&niho bonusu do jednotlivych dsial je tedy od roku 2010. Zafstnanci,
jiz nemusicekat, zda banka splini, aby ziskali bonus. Bonusggfem odboru je rozten
podle tymi, kazdy ma sij rozpaiet v zavislosti na pidu ¢lena v tymu. Incentiva je rozd

lena na vykonovou slozku agkkou (soft) slozku v pogru 80% vykon a 20% soft.

Vykonova slozka obsahujgénnosti podle proceds které lidé zpracovavaji. Kazda polozka
ma normovanyas a ten se nasletiprepasitava na body. Soft sloZzka je hodnoceni, kterym
nadizeny hodnoti své za¥stnance. Jedna se o kategorie: tymova spolupréadigntsky
pristup, komunikace, proaktivita, kvalita, empatiéled sem pdi Uc¢ast ve skupinach
BPMS, CDS a Kaizen.

Pravidlo pro rozéleni mesicniho bonusu je takové, Ze nejprve musi splnit tp®%%4 svého
planu, nasledhmusi splnit jednotlivec 100%, aby¢hzaméstnanec résicni odnenu. Bo-
nus se nevyplaci zamstnaném, ktei jsou ve zkuSebni débzaweni a dale takéfpporu-
Seni pracovni kd2mebo vysoké chybovosti.

Bonusovy systém jeii zamestnan@m spravedli¥jSi a nemuséekat cely rok, zda banka

splni kritéria.

3.5 Dotaznikovy prizkum

Zjisteéni motivace zamstnand prokehlo v odboru XY formou dotaznikového &ati. Do-
taznik byl zaslan vS8em za&stnaném a jeho navratnost byla 73%. Navratnost v pedob
takto vysokéhdaisla mize byt zfisobena zajighou anonymitou respondént

Dotaznik se sklada z 27 otazek, které isygzre tykaji jednotlivych faktol ovliviiujicich
motivaci zandstnand@. Prvnictyti otazky se tykaji zasstnance a délky jeho pracovniho

vztahu ve spolaosti, dalSi poté jeho vnimani zraftych motivanich faktof.
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Vystupy zdotazniku budou slouZit, jako podklado projektovoucast. Zobrazuji silné
stranky, se kterymi jsou lidé spokojeni a naopaktayikde bude piba zaracovat, aby

se motivace zvysila.
V ramci dotaznikogho Seteni byly stanoveny nasledujici hypot¢

» Hypotéza 1: Sostoucim ¥kem zangstnance klesa jeho motivace moznosti ii-
dualniho tistu.

» Hypotéza 2S rostoucim $kem zangstnance roste jeho motivace vysi pl

» Hypotéza 3S rostoucim ¥kem zanestnance klesa jeho vnimani komunikace |

otevené.

3.5.1 Rozbor jednotlivych otazek

Otazkagislo 1. Pohlaviesponderii

HZiena

M PuE

Obr. 10. Pohlavi (vlastni zpracovani)

Z grafu Ize vidt, Ze vodboru pracuje igvazn&ast zen. Vracené dotazniky obsahova
odpowdi od Zen a 5 odpeédi od mui. Tato skladba pracovnilje dana naplini pracesn
kterych tynt, ktera pro muzské osazenstvo neni zajimava. Par odboru zaujimaji mis-
ta na poziah teamleadera, koleg' procesniho tymu, operatora na helpdesku akole-

gy zpracovavajicihagendu korporatnich kliein
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Otazkacislo 2. \kk responderii

W 20-25|et
W 2E5-30let
W 31-35 et
W 35-40|let
m 41 -50|et

m51+

Obr. 11. \&k (vlastni zpracovani)

Vék zaméstnand je rozdilen do ¢ti skupin. NejétSi podil zamistnand je mezi 230 lety
a 4150 lety. Tento podil je zajimavyt az z hlediskavékového rozdil zangstnané nebo

podpory diversity \bance.

Otazkacislo 3. Vedouci pozice respondé

B Ano

H Me

Obr.12. Vedouci pozice (vlastni zpracovani)

Graf zobrauje pon&r odpowdi, mezi vedoucimi pracovniky a operatorskymi pemic
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Otazkacislo 4. Délka zarstnani respondeintv bance XY

mO-3let
Wmi-6|et
m7-10let

m11-15let

m1l6+

Obr. 13 Délka zangstnani v bance XYwastni zpracova)

NejvétSi paet zangstnand tvori lidé zangstnani » bance B roky a 16 a vice leTento
pomer stejné, jako u ¥ku zobrazuje, Zze spolu pracuji lidé, ikktbanku teprve poznavaji

na druhé strahzkuSenizameéstnanci, kt& v bance pracuji dlouhou dok

Otazkacislo 5.Bavi Vas prace na sdasné pozici

mAND
N 5pite ano
M Spige ne

H Ne

Obr. 14. Hodneeni, zda zagstnance prace bz

(vlastni zpracovani)

Z grafu vyplyva vice nez pilka, tj. 56% zangstnand prace bavi a 38% odp&¥lo, Ze je
prace spise bavZadny zanistnanec neuved|, Ze by ho prace nebaPro vedeni odboru
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jsou to vyborné vysledky, nebje vidét, zajimavost pracovnich pozic, nabizenya-

méstnandém.

Otazkagislo 6.Mate v praci dostat®ou miru zodposdnosti’

o ANo
M Spite ano
W Spite ne

H Me

Obr. 15. Dostat&na mira zodpasdnosti ¢lastni zpracova)

Lidé vnimaiji ze jim jejich prace umaije mit dostat&nou miruzodpo¥dnost. Citi se
byt odpo¥dni za svou pracJe to zndmkatdéry, kterou manazevkladaji do svych a-

méstnand.

Otazkagislo 7.Chtli byste mit ¥tSi miru zodpo¥dnosti ve své prac

mARD
H 5pige ano
W Epie ne

H MNe

Obr. 16.Zajem o ¥tSi miruzodpowdnosti ¢lastni zpracova)

Graf zobrazuje43% respondei, kte&i by spiSe nechli mit vétSi miru zodposdnosti ve
své praci. Na druhou stranu 24% uvadi, Zze by mbdpawdnosti mohli mit vysSiPro
vedeni odborue tato odpovd’ signalem,moZnosti zvySit zodpadnost na skterém

z proces.
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Otazkacislo 8.Mate z4jem se ve svém prcnim Zivoe déle rozvijet

mAno
W Spige ano
N Spige ne

W Me

Obr.17. Z4jem o profesni rozvoylastni zpracova)

Jak je zgrafu vickt, tak 57% zaréstnand se chce ve svém profesnim Zivdéle rozvije.
Tato informace jeilezita pro vedeni spataosti neba’ jeji zangstnanci jso lidé s poten-
cidlem a chutdale profesarist.

Otazkagislo 9.Je pro Vas rozvoj, ktetbanka nabizi, motivujici?

HAno
B Spigeano
N Spige ne

H Ne

Obr. 18. Hodnoceni rozvoje z hlediska nvaice

(vlastni zpracovani)

Otazka takka souvisi ®tazkou pedchozi, nyni vime, Ze se lidé ghprofesrg rozvijet,
ale je také dlezité wdét, zda to, co odbor nabizi je pro zsmance zajimavé a motivuji
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Zamgstnanci, kté udavaji rozvoj, jako spise nemotivi, konkrétg 23% hodnotitel,
mohou byt lidé, kté jsou na své stavajici pozici spokojeni a ngcfitmenit. Na druhou
stranu je mozné, Ze se lidé ghtealizovat jinym smrem. Pozitivnim signalem je vnimani
rozvoje, ktery dnes jiz funguje, a to moznost ppsta operatorské pozice, na pozici te-

amleadera, kterd je pro za&stnance interesantni.

Otazkacislo 10. Jsou pro Vas vztahy na pracovigtedité?

19 0%

B Ano
M Spite ano
W Spite ne

H Me

Obr. 19. Gilezitost vztak na pracovisti (vlastni zpracovani)

Graf zobrazuje jasné hodnoty, kdy 93% respondenédi vztahy jakoidezité. Lidé chiji

pracovat v fijemné atmosfi&, gece jen v praci stravimeetinu Zivota.

Otazkacislo 11. Jak hodnotite vztahy mezi kolegy v odboru?

W Velmi dobré vztahy
W Dobré vztahy

¥ Spatné vztahy

Obr. 20. Hodnoceni vztahmezi kolegy (vlastni zpracovani)

Lidé prevazr vnimaji vztahy mezi svymi kolegy, jako dobré a 188f¢stnané dokonce
uvadi, jako velmi dobré. V tomtdipact, zde také vidim prostor pro zlepSeni, neba-

meéstnanci v pedchozi otazce uvedliibzitost vnimani vztahna pracovisti.
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Otazkacislo 12. Jak hodnotite vztahy s niaenymi v odboru?

B Velmi dobré vatahy
B Dobré vztahy

m Spatné vatahy

Obr. 21. Hodnoceni vztéls nadizenymi (vlastni zpracovani)

Stejrg, jako tomu bylo u hodnoceni vztamezi kolegy, tak hodnoceni vztak n&izeny-
mi je hodnoceno jako ,dobré vztahy“, proto i zdézm dojit ke zlepSeni.

Otazkacislo 13. Vnimate komunikaci na pracovisti jako ydenou“?

B Ano
M Spite ano
W Spite ne

H Ne

Obr. 22. Vnimani otgené komunikace (vlastni zpracovani)

Z grafu, Ize vidt, Ze 55% respondenpovazuje komunikaci za spiSe ,otemou”, ale 30%
kolegi, komunikaci jako otelenou spiSe nevnima. Komunikace je zéklad, pro vexsta

spravného fungovani tymu.
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Otazkacislo 14. Mizete za svym ndizenym kdykoliv ijit?

2% 1%

HAno
MW Spite ano
W Spige ne

H Ne

Obr. 23. Hodnoceniifstupu natizeného (vlastni zpracovani)

Grafiika, Ze 79% zawsstnané maze kdykoliv fijit za svym natizenym. Tento aspekt je
znamkou dveéry, ktera je pro budovani tymuilezita.

Otazkacislo 15. Jedna s Vami V&S rtagkny s respektem a actou?

B Ano
M Spige ano
M 5pite ne

H Ne

Obr. 24. Hodnoceni jednani rféaaéného s respektem

(vlastni zpracovani)
Zaméstnanci kladd hodnoti chovani jejich néideného, 73% uvadi, Ze je jejich niaegny
respektuje. Jednotky z&stnand, tj. 5%, chovani svého néideného uci jim samotnym

za respekt a Uctu spiSe nepovazuje.
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Otazkacislo 16. Je VaS naideny naladovy?

B Ano
M Spige ano
M 5pite ne

H Ne

Obr. 25. Hodnoceni z&¢n nalad natizeného (vlastni zpracovani)

Respondenti z 35% uvadi, Ze jejich fiadny spiSe neni naladovy a 30% Zamand
svého natizeného hodnoti, jako nenaladového. Za zminkusimei 24% zaréstnand,
ktefi svého natizeného vnimaji jako naladovéhasta znina nalad vyznaije nevyrov-

nanostlovéka a na okoli fisobi nepijemns. NaruSuje pracovni atmosféru.

Otazkagislo 17. Jedna Vas nddeny se vSemi stejfl

B Ano
M Spite ano
W Spige ne

H Me

Obr. 26. Hodnoceni néideného z hlediskaistupu k zarsstnaném

(vlastni zpracovani)

Graf zobrazuje 42% respondénkteri uvadi, Ze se jejich néideny chova ke vSem spise
stejre. Zajimavy je i pordr, kdy 27% zaréstnand citi, Ze se jejich n&zenych chova
stejre a naproti tomu 24% respondémnidi v chovani svého néideného rozdily. Tento

aspekt mize vzbuzovat nédéru ke svému ndzenému, vytvé diferenci mezi lidmi.
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Otazkacislo 18. Dostavate od sveého niaéného pravidelnou Zmou vazbu?

HAno
M Spite ano
W 5pite ne

H Me

Obr. 27. Pravidelna Zma vazba od ndtkeného

(vlastni zpracovani)

Zameéstnanci od svych ndidenych dostavaji 2nou vazbu v 64%. Pouze 2% uvadi, Zze
zptnou vazbu nedostavaji. Poskytovanitng vazby je pro zasstnance tlezité.Rika

jim, co ckElaji dolre a naopak, kde jsou mezery pro zlepSeni.

Otazkacislo 19. Rozumite zjné vazls, kterou dostanete?

N Ano
M Spiie ano
W Spiie ne

o Me

Obr. 28. Porozugni zpétné vazls (vlastni zpracovani)

Pri poskytnuti zgtné vazby, je nejieZit¢jSi jeji pochopeni. Pokud néddeny z@tnou
vazbu pedava, ale za#stnanci ji nerozumi, tak nentiposna a lidé nevi, jak s ni maji
pracovat. Zptné vazl rozumi 75% dotazanych a 5% uvadi, Ze ji spiSeznend Zgtna
vazba je v odboru podavana konkeétnjasi, v nekterych jednotkach ffipadi maze do-

chazet k neporozuni.
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Otazkacislo 20. Posouva Vas #pma vazba déle?

B Ano
M Spite ano
M Spie ne

H Ne

Obr. 29. Hodnoceni posunu zestzrpé vazby (vlastni zpracovani)

Lidé, diky zgtné vazlk vnimaji posun sami na shhuvadi to 54% zagstnand a pouze
2% pokrok nevidi. Zgtna vazba tedy plni &y Gcel a to posunuti za¥kstnané v hodno-

tach, samotné préci a tinligpivat k naplani cila organizace.

Otazkagislo 21. Je pro Vas pozitivni &ma vazba povzbuzujici?

HAno
M Spige ano
W Spike ne

H Ne

Obr. 30. Hodnoceni pozitivni gmé vazby (vlastni zpracovani)

Lidé maji spiSe radi pozitivni, nez negativniétmou vazbu. V pizkumu, takto hodnoti
85% respondent | negativni zptna vazba rize byt podana pozitiw zalezi na schopnos-

tech a empatickém ¢&iti toho, kdo ji pedava.
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Otazkacislo 22. Vniméte systém odaiovani, jako spravedlivy? (bonusovy systém — vy-
konova slozka)

W Ano
M Spite ano
W Spige ne

H Me

Obr. 31. SpravedInost v odiiovani — vykonova slozka

(vlastni zpracovani)

Témet polovina zamstnand hodnoti vykonovou sloZku, jako spiSe spravedliywo,dal-
Sich 25%, zawstnand je spravedliva. Zbyvajicidst hodnotitel ji povaZuje za nespraved-

livou nebo spiSe nespravedlivou.

Otazkacislo 23. Vnimate systém odirovani, jako spravedlivy? (bonusovy systém — soft

slozka)

B Ano
M Spige ano
W Spige ne

H Ne

Obr. 32. SpravedInost v odftovani — soft sloZzka
(vlastni zpracovani)

Hodnoceni je dosti podobné, jako u vykonové slokggy pro 48%, hodnotitélje soft

v v,

sloZka spiSe spravedliva. Vyssicpbrespondeidtji vSak oproti vykonové slozce vnima
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jako spise nespravedlivouiiiody takového hodnoceni mohou byt v nepochopeni sof
sloZky, jejich jednotlivycltasti.

Otazkacislo 24. Jsou pro Vas benefity, které banka nabipfjvujici? (Cafeterie, straven-
Ky, vedeni @tu zdarma, zvyhodmé Urokové sazby, 5 drzdravotniho volna,ifispivky na
pojisteni, atd.)

B Ano
M Spite ano
Spige ne

H Ne

Obr. 33. Hodnoceni benefifvlastni zpracovani)

Zde je jash vidét, Ze benefity jsou pro 75% z&stnand motivujici a pro 23% spiSe moti-

vujici. Vysokeé procento je dano Sirokou nabidkobod), které zagstnanci mohoderpat.

Otazkacislo 25. Jaké benefity Vam v bance schazi? Proejiie:

Tato otazka zji®vala, zda lidem &ktery benefit neschazi. Ngjs&jSi odpoed’ byla flexi
passy. Flexi passy byly zruSeny v druhé polévioku 2013. Tento benefit byl nahrazen,
jiz zminovanym systémem cafeterie. Lidécm® ziskavali flexi passy v hodnot3.700
K¢losoba. Flexi passy #ty své minusy, #tSina obchodnik je negijimala, proto se nej-
castji dali vyuzit v Iékarnach, sportovistich &kterych rekre&nich za&izenich. Systém
benefiti cafeteria je pro zaéstnance mnohem vyho#gi. Rani piispévky na zamistnan-
ce jsou i vySSigini 6.000 K a daji se proknit témet za cokoliv. Lidé si vyberou
z nabidky, kterou cafeteria nabizi nebo si na dadounechaji vystavit fakturu a spsie
nost cafeteria ji proplati.
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V tomto giipact se nejspiSe jedna o nepochopeni nebo ntalfstaveni samotného systé-
mu cafeterie. Flexi passy lidé dostaly rovnou ,addyf', a protoZze je banka vyuZivala
dlouho dobu, lidé je znali. Cafeterie jéco nového a jedna se o motina systém fistup-
ny na internetu, proto je velka praymbdobnost, Ze ho lidé nemaji Uplprozkoumany a

neznaji vSechny jeho vyhody

V tabulce niZe jsou zobrazeny dalSi benefity, ktelé uvedli. Pro skteré zamistnance

jsou benefity dostauji a Zzadné dalSi by nee¢ht

Tab. 5: Doplgni benefiti (vlastni zpracovani)

flexi pasy

sluzebni mobil

sluzebni notebook

sluzebni auto

narist mzdy

piispivky na: sport v regionu,&ti, antistresové
programy, o3atné, dopravu do zZstmani, koupi
bryli, jiné pojis&ni, dovolenou (mimo cafeterii),
zamestnaneckeé akcie

odmeny za nevyerpani zdravotniho volna
pruZzndé pracovni doba

Ctvrtletni bonusy

lepSi smlouva s telefonni spdh@sti

"
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Obr. 34z0r Flexi passu (Sodexo, 2014)
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Otazkacislo 26. Jak motivujici jsou pro Vas nize uvedeaiddry? Hodnotici stupnice 1

nejmér, 5 nejvice

Tab. 6: Srovnani mativich faktofi (vlastni zpracovani)

Motiva énf €initelé 1 2 3 4 5 Prumerne,
hodnoceni

Moznost individualnihotrstu 2 8 20 33 21 3,75
Zodpowdnost 4 6 19 27 28 3,82
Hodnoceni vykonnosti 4 5 15 3q 30 3,92
Finartni benefity 4 5 8 25 42 4,14
Uspsch 2 3 13 28 38 4,15
Zajimavost prace 5 3 7 28 41 4,15
Pracovni podminky 4 5 5 27 43 4,19
Vztahy s kolegy i naidlzenymi 5 3 7 23 46 4,21
Jistota 5 2 10 18 49 4,24
Respektovani osobnosti 2 4 11 19 48 4,27
Uznani za efektivni prace 3 3 6 23 49 4,33
Plat 4 3 5 21 51 4,33

Tabulka srovnani motivaich faktofi je s¢azena dle gimérného hodnoceni, a to od nej-

v

niz8i znamky, az po nejvyssigpnérnou znamku.

Dle tabulky motivénich faktod, je lidmi nejvice hodnoceno ,uznani za efektivrgi* a

e

~plat’. Nejniz§i znamkou, lidé hodnotili ,moznostdividualniho @istu“.

Pro lepsi pehlednost jsou motivai faktory zobrazeny v grafu nize.

Motivacni Cinitelé
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Obr. 35. Motivani ¢initelé (vlastni zpracovani)
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Otazka 27. Kdybyste mohli v practeo znenit, co by to bylo?

B Pracovni doba

B Odménovani

W Vrtahy na pracovisti

W Zazemi na pracoviiti
[wybaveni kanceladfi,
veselejii barvy )

B Mabidka fkoleni

W Ostatni

Obr. 36. Moznost zemy (vlastni zpracovani)

Z grafu vyplyva, ze by lidé z#émily odmenovani, coz uvedlo 32% respondigndale pak
24% by zngnilo pracovni dobu a 21% nabidku Skoleni.

Zhodnoceni hypotéz

VSechny fi hypotézy jsou testovany stejnymigobem, tedy testovani hypotéz o shod
sttednich hodnot. Na hladinvyznamnostia testujeme nulovou hypotézu, ktera tvrdi, ze
vSechny sedni hodnoty jsou stejné.

Hypotéza 1:S rostoucim &kem zamgstnance klesa jeho motivace moZnosti individualniho

ruastu.

Tab. 7: ANOVA pro hygati H1 (vlastni zpracovani)

Z_drqj_ Sowet Stupné_ Pramérny FA
variability | ¢&tverca | volnosti étverec
skupiny 0,6974 3 0,2325 0,2187
rezidualni 85,0526 80 1,0632 -
celkovy 85,75 83 - -

Kriticky obor je W = (k95 (3,80), 0 > =2,7581; 00>

Testova statistika se nerealizuje v kritickém obétypotézu H nemizeme zamitnout. To
znamena, Ze neexistuje statisticky vyznamny rangiti jednotlivymi ¥kovymi skupina-
mi a jejich motivaci individualnimistem.
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Hypotéza 2: S rostoucim ¥kem zamgstnance roste jeho motivace vysi platu.

Tab. 8: ANOVA pro hypotézu H2 (vlastni zpracovani)

Zdroj Sowet | Stupné | Primérny
o > . N FA
variability ¢tverca |volnosti| ¢tverec
skupiny 1,8371 3 0,6124 0,5277
rezidualni 92,8296 80 1,1604 -
celkovy 94,6667 83 - -

Kriticky obor je W = (k.95 (3,80), o0 » =2,7581; o>

Testova statistika se nerealizuje v kritickém obétypotézu H nentizeme zamitnout. To
Znamena, ze neexistuje statisticky vyznamny ran@iti jednotlivymi ¥kovymi skupina-

mi a jejich motivaci vysi platu.

Hypotéza 3: S rostoucim ¥kem zaméstnance klesa jeho vnimani komunikace jako
oteviené.

Tab. 9: ANOVA pro hypotézu H3 (vlastni zpracovani)

Zdrojva- | Souwet | Stupné |Priamérny
o > . N FA
riability | ¢étverca | volnosti| ¢&tverec
skupiny 2,9272 3 0,9757 2,0974
rezidualni | 37,215} 80 0,4652 -
celkovy 40,1429 83 - -

Kriticky obor je W = (.95 (3,80), o0 » =2,7581; o>

Testova statistika se nerealizuje v kritickém obétypotézu H nentizeme zamitnout. To
znamena, Ze neexistuje statisticky vyznamny rangiti jednotlivymi ¥kovymi skupina-

mi a jejich vniméanim komunikace jako otené.

3.5.2 Workshop s teamleadery

V bieznu letoSniho roku se uskénd workshop na téma ,Motivace za&stnand“.
Workshopu se dastnili vSichni teamleadie reditelka odboru a také kolega z tymu lid-
skych zdroji. Celkova doba trvarinila 6 hodin.
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Pracovni sciizka probihala formou brainstormingu, kdyadtnici psali na listky, co si pod
motivaci gredstavuiji, jak ji vnimaji. Listky s hesly se naskebbpily na tabuli a seskupova-

li do skupin, kam tematicky pat VSe bylo doprovazeno slovnim komeweta a diskuzi.

Vystupem ze sdizky jsou oblasti, kterymi se chce vedeni dale zahyKonkrétg se jed-
n& o oblasti: otetenost a t@ivéra, humor a neformélnost, zodgownost a mozZnost ovlio-
vat, svoboda, energie, kvalita a kvantita. Vededtiasu ma pokrégovani workshopu na-

planovano na konec ktna 2014.

3.6 Shrnuti analyzy

Prizkum mezi zastnanci ukdzal spokojenost na &asnych pozicich. Da géci, Ze je
jejich prace bavi. Tentof{stup vSak neni samigmosti a to, Ze je tomu tak dnes nezna-
mena, Ze lidé nemohou 2mit nazor, pokud k tomu budou mitivbd. Je to znamkou vel-

mi dobré prace vedeni odboru, jako celku.

Cinnosti zpracovavané v odboru jsou rozmanité, jakpnocesy, tak samotnou obsluhu
zakaznik. Lidé maji moznost praci ovlivnit, tedy navrhowaeny na procesech, odbou-
ravat zbyténé ¢innosti, automatizovat je. Nad svou pragémysli a mohou se v ni reali-
zovat. Ri zpracovanych polozkach vidi spokojeného zakazaikalko¥ velmi pozitivre

vhimany odbor v ramci banky.

Udrzeni skelych vysledKi je €Zka prace, ale za ni se skryvaji motivovani &tmanci a

100% servis poskytovany zakaziuk.

DalSim pozitive vnimanym faktorem jsou vztahy na pracovisti. Ligldodnoti jako dle-
zZité. Jejich vysledky ve vnimani kolegnadizenych jsou pak dobré. Tento staiza byt
zpasobemiadou tymovych i odborovych aktivit, které jsou gemestnance ppravovany.
Tohoto tymoveho ducha je dobré stale udrzovat enlidtak vytvéet gijemnou a zabav-

nou atmosféru na pracovisti.

Dotaznik také zobrazil oblasti, na které mohou llbg nachylni. Jedna se o otazkislo
16, ktera se pta na naladovostifiaeghého a otazkéislo 17, zda natkzeny jedna se vsemi
stejre.

Naladovost nejfsobi profesionak | kdyZz ma vedouci pracovnik Spatnou naladu dhdawn

ji piredavat dale. ¥Sinou jec¢lovek s re¢im nespokojen a zlostgdava na své kolegy. Ne-

plati to jen ve vztahu néideny, podizeny, ale i vzajenthmezi kolegy na pracovisti. Od-
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bourani &chto Spatnych vlastnosti &ppomize ke zlepSeni atmosféry na pracovisti a tim i

ke zvySeni spokojenosti z&stnand.

Cast, ktera také stoji za zminku je jednani se vaméstnanci na stejné Grovni. Vedouci
pracovnik a jeho tym by &y mit nastaveny a odsouhlaseny pravidla a ty dmdi, nebé
kazda vyjimka nasledngeneruje pravidlo. Mohou vznikat dohady a nesrtosta pokud

se teamleader chové kkterym zangstnan@m prisngji nez ke druhym.
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4 PROJEKT ZVYSENI MOTIVACE ZAM ESTNANCU V ODBORU
BANKY XY

Vystupy z dotaznikového $eni, které v odboru banky XY préflo, tvai zaklad pro na-
vrzeni projektu zvySeni motivace zéstnané. Spolu s dotaznikovym vyzkumem pibb
i workshop s teamleadery, ze kterého vzeSly oblastrymi by se vedeni allb dale za-

byvat.

Souwasny stav motivace zastnané je na dobré drovni, alefgci jen v gm lze najit
prostor pro zlepSeni. Odbor ma v bance XY velmirdgméno, nejen diky pracovnimu
vykonu zangstnand, ale take jejich fistupem k zakaznikovitaiz internimu nebo exter-
nimu. Tento vyjimény pristup neni samdejmosti a je pdeba ho pstovat a dale podpo-
rovat. Jedna se o préci s lidmi, proto zélezi ral&m detailu. Motivovani zatetnanci by

meli byt snem, kazdé spairosti. Jsou to pravoni, kdo pini cile organizace.

Banka XY i samotny odbor zaistnaném nabizi Sirokou Skalu fingnich benefit, ale
takétadu vyhod nefinami povahy. V nasledujicgiasti, proto budou navrzeny 2ny, kte-

ré budou slouzit pro zvySeni motivace Zamané.
Projektovaiast se sklada z nasledujicich aktivit:

= stanoveni déich cili projektu,
* popis projektu a navrZzeni Zm,
= ¢asova analyza projektu,

» nakladova analyza projektu,
» analyza rizika,

= zhodnoceni projektu.

4.1 Dilgi cile projektu

Cilem projektu je navrzeni zm, které povedou ke zvySeni motivace Zsimand. Oblasti
navrhu rozvoje budou spiSe vice Zaemy na posileni skkych dovednosti nez na fin&ri
stimuly.

Dil¢i cile projektu:

= zvySeni Urovi otewené komunikace mezi nddenymi a potizenymi,

= vytvoreni nastroje proiedavani informaci,
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» vzajemné pochopeni chovani kalegodle typologie osobnosti z hlediska jejich
piistup k praci, temperamentu.

4.2 Popis projektu a navrh zmen

Vyhodnoceni dotaznik zobrazilo oblasti motivace, které je falia posilit. Prostor pro

rozvoj Ize nalézt v komunikacif@davani informaci a takéiptupu k lidem.
Blize budou popsany nasledujici oblasti:

= gener&ni piistup k lidem,

= chovani koleg podle typologie osobnosti,
= otewena komunikace,

» piedavani informaci,

= propagace benefit

» zvladani stresu,

» profesionalni fistup

4.2.1 Generani pristup k lidem

Z dotazniku vyplynulo, Ze nejt8i cast hodnotitel je mezi ¥kem 26-30 let a dale pak 41—
50 let. V tom nej¥tSim extrému se jedna @¢kovy rozdil &tSi nez 20 let. Genamai dife-
rence, proto rize ovliviiovat chovani jednotliic Kazdy vyrostl v jinych podminkach,

kazdy je jind osobnost.

Podle genekmiho profilu jiZ zmihovaného v teoretick&asti je dilezité si u¢domit, jed-
notlivé pracovni navyky, kazdé generace a s nirte géacovat. Je malo pragubdobné,
Ze se lidé zrni, mohou vSak hledat cesty, jak spolu spolupracdvazda generace ma
své [fednosti a vzajeninse od sebe tke wit. Dulezité je vnimat rozdily a snaZit se po-
chopit ostatni. Nehledat hned negativa na chovéutiého, ale mozna se&imo zeptat,

pro¢ sec¢lovek zachoval tak a ne jinak.

Nabor novych za®stnand, ktery odbor do fil roku atekava, bude také souviset s typem
genergnich lidi, o ktery odbor roz8isvérady. Lidé generace Y budou od svého &stm
nani géekévat vice svobody, nez potencionalni lidé X. \réaelboru by se proto &o na

vinu novych pichodi pripravit a potencionalnim kolégh mit co nabidnout.
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Piiprava na vybrovaftizeni, ktera se budou uskéievat v letnich msicich, bude nutné
mit dikladre pripraveny. Strukturaifpravy je nasledujici:

» znat p&et novych koleg,

* mit jasno, zda chtit absolventy po Skole nebo sekijSi kolegy (jakou generaci),

jaké dovednosti a schopnosti musi uckisssiovat,

prizpasobeni pitbéhu vybirovéhotizeni (testy, ukoly)

jak jednotlivé ¥kové kategorie nadchnout pro praci v odboru.

Detailni gipravu bude mit na starosti personalista, ktemagled® piedstavi vedeni odbo-
ru a dojde k finalnimu odl&di vybérovéhotizeni. Ri prvnim veejném vyhladSeni nabidky
novych pracovnich mist je nutné mit celatippavu hotovou, neloprvotni nabidka je

dulezita, aby zaujala potencionalni uch&aze

4.2.2 Chovani kolegi podle typologie osobnosti

Vedeni odboru sec¢astnilo typologického testovani podtgi elemend. Tato typologie je
v bance XY podporovana a nizsi textni management se gastnil. Jedna se d'gvedeni
piirodnich Zivti do psychologické roviny a tim pochopit chovani ligoracovnim i osob-
nim zivot. Jednotlivé Zivly pedstavuji vodu, vzduch, zemi, ahelypologie zobrazuje
hlavni charakteristikglovéka, jak zpracovava ukoly, co pro svou pracirebtije. Jednot-
livé Zivly dale zobrazuji, jak spolu lidé vychazébo naopak prosi s rekterym typem

osobnosti nerozumi.

Pro podporovani vztadhna pracovisti by byloifinosné, kdyby testerttyi elemeni prosli
vSichni zandstnanci. Tyto testy zajifje personalni Gtvar spolu s externi firmou QED
Group. Jednotlivé testy obsahuiji licence, kter@ 80,00 K naclovéka a spolu s testem
je zajistna i nasledna individualni #gma vazba tak, aby jednotlivec vystupu rozum
mohl s vysledky dale pracovat. Po dotiedpersonalisty by se testovani mohlo usknite

v ¢ervnu 2014. Samotny test je psdmegpwebovy odkaz a délka trvani je 20 minut. Vy-
sledky tesi jsou do #i pracovnich dir zaslany jednotlivim.

Tento krok by pro zastnance znamenal i osobnostastr Clovék bude naslednlépe

chapat sam sebe a zarovesidi své kolegy v jiném stle.
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4.2.3 Otevirend komunikace

Otewena komunikace je ziibvana v otazceislo 13, kdy ji 30% hodnotitélvnim4, jako
spiSe neotgenou. Zamstnanci mohou mit pocit, Ze se nedozvidajigimté informace,
které se tykaji jejich prace nebdigmdné budoucnosti. Tato neaterost naslednvede
k nedivére vedeni odboru. Samotnéwdra a oteyenost byla jednim z témat, které vzeslo

z workshopu a vedeni se jim chce zabyvat.

Vedeni odboru byipnejblizsi @ilezitosti (kvartalnim setkani se zé&stnanci), ndlo ostat-

nim lidem otevenou komunikaci fedstavit a podpd je v jejim aktivnim vyuzivani.
Zakladni body v otaené komunikaci:

» byt asertivni,

» fict, pokud s &im nesouhlasim, kdyZ nic feknu, nemohu&ekavat napravu,

* pouZzivat pimocary, jednoduchy jazyk,

* vyuZivat zgtnou vazbu,

= umet naslouchat (nestabyt jen oteveny, ale dokazat se vcitit a poroztindru-

hym).

Otewena komunikace by &a byt predavana ze shora doltedy vedeni ke svym zaist-
nanam. Pro pedani otekené komunikace déle lidem, musi byt komunikaceavasia
jako otewena i mezi kolegy ve vedeni. Management odborydefinuje znaky oteené
komunikace na dalSim workshopu, ktery chysta. $amaaymi pravidly musi vSichni sou-
hlasit nebo nebudou dodrzovanai Workshopu by il byt pritomen kolega z lidskych

zdroja a cely workshop vést tak, aby se neodchazelorodité

Vysledkem workshopu budou prvky otemé komunikace, které vedeni vybere. Teamlea-
dei spolu steditelkou odboru maiji Ukoly stanoveny na kvartgbiédu, a proto sauasti
jejich povinnosti bude i otégna komunikace. Jeji aktivni vyuzivantegavani dale do
svych tymi a podporaleni tymu @i jejim uziti. Vyhodnocovani pkmi povinnosti probi-

h& v pabéhu kvartalu a na jeho konci jsou ukoly a jejichgolihvyhodnoceny. Hodnoceni
provadi natizeny, tedy u teamleadehodnotiteditelka odboru &editelku odboru hodnoti
feditel iseku. Hodnoceni planu je navazano na Kuafénus, proto je snaha plan plinit.
Pti zaStfovani otevené komunikace vedenim odboru a jeji propagacelkdidem by za-
meéstnanci ndli mit moznost pedat zgtnou vazbu teamleadan. Zpstna vazby niZze byt
piedana gimo, aby podpila otewenou komunikaci, nebo anonymni formote$ box.

Kazdy tym iteditelka odboru maji svou schranku (keddoi), kde lidé mohou psatipo-
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minky a nanity. Schranky se zavedlygd ¥emi lety, ale nejsou vyuzivanyiipropagaci
oteené komunikace a jeji nasledné hodnocefzemvedeni odboru boxyfipomenout

nebo zamstnance rovnou podpbk otevenosti.

Srovnani, zda se komunikace opravdu stalaret®wu, by lidé mohli vyjéigk v dalSim pé-

zkumu motivovanosti.

4.2.4 Predavani informaci

Predavani informaci s ot&snou komunikaci Uzce souvisi, aletesto je ji vyhrazena sa-
mostatna podkapitola. Informace jsou pro gstmance dlezité, neb@ souvisi a ovliviuji
jejich préaci. Mize se jednat o z&ny na procesech, personalni obsazeni, vSe corsprae
covre dotykd. Zamistnanci se mohou citit nekomfo¥tnpokud se informace doslychaji
z druhé ruky, od svych kolégktei se k informacim dostalifiye. Zpisobuje to rozruch

na pracovisti, neid/¢ru ve vedeni a samotna informacézma byt zkreslena.

Predavani informaci by &o probihat hierarchicky od vedeni, nize k samotrgamntst-
nan@m. Informace by rly byt jednotné a f@davané ve stejnyas. Odbor se potyka
S nespokojenosti zastnand pri predavani informaci z manazerskych porad. Lidé se in-

formace dozvidaji v jingas,feceny jinymi slovy a s jinym obsahem.

Tuto nespokojenost e vyreSit vytvaeni zapisu z kazdé manazerské porady a jeg-vyv
Seni na intranetové stranky, neboli odborovy goegd. VZdy po skoteni porady asis-
tentka, ktera je na poradactitpmna a vytvel samotny zapis z jednani, vyiwo striengjsi
zapis, ktery nasle@nvyvési na stranky pro zatsetnance. Informaceiedavané dale za-
meéstnand@m, musi byt jasné a srozumitelné, proto je nutrpszétery slouzi pro vedeni
piectlat, nebd mize obsahovat i informace, které nemusi byt podipZzezbyténe by
zanestnance matly. Vifjpad negitomnosti asistentky vyhotovi zapis jedeniizgmnych

teamleadar.

Lidé budou ¥dét, kde zapis najit a také budou mit jistotu, Zeamal dobu bude na svém
misg, tedy vSichni budou mit informace najednou, hromgitistupné.

Realizace zfistupréni zapisu z manazerskych porad s&enimplementovat odervna
tohoto roku, nebdv té dolg jiz odbor bude mit pkfunkéni google web a naém si za-

méstnanci budou moci sdilet dalSilezité informace.
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Pfipadné dotazy k zagism se mohou vkladat formou komefitAna které sktery z te-
amleadei odpovi, nebo se lidé budou moci zeptadnw svého teamleadera.

4.2.5 Propagace benefid

Otéazkacislo 24 se tykala hodnoceni poskytovanych behefintstnavatelem, kdy 98%
zamestnand tyto benefity povazuje za motiéai. Banka XY svym zagstnaném plosré
poskytuje Sirokouradu benefii, & uz finartni nebo nefinatni povahy. Tato Skéala je
opravdu Siroka a benefity banky XY pigt nejwtSim, které lidé mohou od zastnavatei

naceském trhu ziskat.

Pro lepSi pedstaveni a také&ipomenuti tohoto motivaiho systému, skupina z&stnan-
ci CDS spolu s jednim teamleaderem vytyiwrezentaci, kterarpdstavi motivéni systém

cafeteria a zobrazi samotnou Skalu bedaefit

Tato prezentace, pak bude distribuovana do jednyotlitymi, kde je teamleadiena svych
poradach tymim predstavi. Samotna prezentace builstppna na google webu, ktery od-

bor od¢ervna 2014 zme vyuzivat.

4.2.6 Zvladani stresu

Ve vypjatych situacich se lidé mohou citit ve sirégypjatymi situacemi mam na mysli,
zastavat v praci déle zigtodia naristu poloZzek na procesu. Pokud jsou tytesfasy delSi-
ho charakteru, lidé jsou podra&d, citi se nekomfortha tento nepokoj ma zaisledek
krome ztraty motivace také vznik stresu. DalSim stresovgktorem nize byt reorganiza-

ce v oddleni, znény ve vedeni, vSe co mé v k@émém disledku vliv na pracovnika.

Onemocgni zpisobena pravstresem jsou v dneSnich podminkach zcéfmé. Lidé jsou

pod tlakem, pospichaji, maji Spatnou Zivotospravu.

Pomoci cuvieni, ktera slouzi k uvolmi stresu, se lidé mohou rity jak byt v pohod, jak
se citit Iépe. Sada @&@ni gedstavuje, tzv. ,stress gym“, ktery obsahuje spgasgychani,
cviky a relaxaci. Teamleatiese takoveéhoto cveni (Eastnili a tato aktivita by pro zasst-

nance mohla bytdto nového, éco co vyuziji jak v praci, tak i osobnim Zi¢oMohlo by

se jednat o nabidku dalSiho benefitu.
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Pfi organizaci této akce, je geba dohody s personalnim utvarem, které dané akce z
streSuje. Této aktivity by se mohtastnit cely odbor, ale jen za&gapokladu, Ze by kole-
gové z HR mohli fjet na celé dva dny, tak aby se lidé mohli Yigkit a zarovie nebyl

omezen provoz.

Tyto sluZzby nejsoudzné personalnim Utvarem poskytovany, proto jei@oa danou sluz-
bu nakoupit. Navétza jednoho personalisty, ktery se lideniza wnovat cely jeden den,

vychazi finané na 2.500 K.
Prehled nakladi na ,stress gym*:

1 den = 5 pracovnich hodin = 5 skupin (po 10-ti gstiancich v jedné skupra trvani
jedné hodiny)

V jeden den by se tedy vyi&talo 50 zarmsstnand, takZze pi dvou takovych to dnech se

Ay

Obe skupiny by odbor finatné staly 5.000 K.

Jedné se o investici do celého odboru, doéatmand, ktefi budou nasledhznét techniky
na uvolréni stresu, budou se citit [épe a tim i podavat iwg&on. Spokojenost z investice

bude na obou stranach.

4.2.7 Profesionalni péistup

Vystupy z dotazniku zobrazily moznéilpZitosti pro rozvoj vedeni odboru. Konkrétge
jedna o otazkuislo 16, ktera se zabyvalaisianim nalad natzeného a dale také otazka

¢islo 17, ktera se ptala na rovnocenmigiup vedeni k zaéstnaném.

Zameéstnanci jsou hodnoceni zatg\piistup, své chovani v soft slozce. Vedeni odboru by
také n&lo byt takto hodnoceno. @pse jedna o hodnoceni gegani zptné vazby od nad-
fizeného k potizenému. Vedouci pracovnici budou mit do kvart@ribdnoceni fiddany

i soft oblasti jako je ,naladovost”, rovnocennyigtup k ostatnim. Tuto oblast by bylo
vhodné pipojit k tématim, kter4 se budou probirat na dalSim workshopuéinkv2014.
Tento postoj je spravedlivy a lidé v tymech ho takéni, nebti oni jsou za nakké do-
vednosti hodnoceni, proto je férovyigtup, aby takto bylo hodnoceno i vedeni. Kéom
hodnoceni ze strany ndgenych mohou hodnotit i lidé v tymech a teeganim zptné

vazby svému ndatzenému. Mize byt pouzita osobni forma, ktera je pro ééeou komu-
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nikaci idealni a také by k tomuto¢ha vést. Timto dojde i k napini bodu divéry, ktery je
také jednim z témat kKtnového workshopu.

4.3 Casova analyza projektu

Casovéa analyza projekturaristavuje jednotlivéinnosti a jejich¢asovou narnost, ktera
je potebna na realizaci. Aktivity bylyipdstaveny vedeni odboru banky XY a mohou byt

realizovany. Odpaddnost za implementaci bude na stréeamleadédr ateditelky odboru.

Predpokladané nasazeni emby mohlo byt Bhemcervna letoSniho roku, nebe té dok
jiz probshne dalSi workshop s teamleadery a dale budefiiqkostedi google webu.

Realizacecasové analyzy byla provedena pomoci softwaru Win@Sibrazuje uzlay
ohodnoceny sovy graf. V sfovém grafu je vidt délka trvani projektu a také kriticka ces-
ta. Tabulka nize znazarje ¢innosti, jejich navaznost a délku trvani. Doba mivig@dnotli-
vych aktivit se nize zngnit z divodu né€ekanych udélosti, které budou muset realizaci
projektu odlozit. Néekanymi udalostmi iize byt naiist patu zpracovavanych polozek na

procesu, kdy bude prioritiiizeni procesu.

Tab. 10:Cinnosti projektu a délka trvani (vlastni zpracoyani

OHNEEN Nazevéinnosti '.?f‘?‘i'.c TEZ- t?ve;?
¢innosti Jicl éinnost
(dny)
A Rozhovor s vedenim odboru - 1
B Sestavni dotazniku a jeho seznameni s vedenim A 3
C Dotaznikove S&tni v odboru B 10
D Vyhodnoceni dotaznik C 2
E Predstaveni vysledkvedeni odboru D 1
F Vytvoreni projektu na zvysSeni motivace E 10
G Implementace projektu (pilotni rezim) F 60
H Vyhodnoceni pilotniho reZzimu G 5
I Seznameni vedeni s vysledky pilotu H 1
J Uprava aktivit zvySujicich motivaci I 5
K Realizace projektu na zvySeni motivace stmand J 5

NejdelSi aktivitou wWasové analyze je implementace pilotniho reZimugbtaj DelSi doba
je zpisobena déimi ¢innostmi, ze kterych se projekt sklada, a protpgéeba mit vSech-

ny zmeny nasazeny.
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Pomoci softwaru WinQSB byla provedena analyza ClRBa zobrazuje 1 kritickou cestu.

Kriticka cesta udava nejkratSi moznou délku trngrojektu.

Tab. 11: Vypdaet délky trvani projektu a &eni kritické cesty (vlastni zpracovani)

Activity | On Crntical | Activity | Earhest | Earhest | Latest | Latest | Slack
Mame Path Time Start | Finizsh | Start | Fimish | [LS-ES]

1 A Yes 1 0 1 ] 1 1]

2 B Yes 3 1 4 1 4 1]

3 C Tes 10 4 14 4 14 0

4 D Yes 2 14 16 14 16 1]

5 E Yes 1 16 17 16 17 1]

G F Tes 10 17 27 17 27 0

¥ G Yes G0 2F a7 27 87 1]

8 H Yes 5 g7 92 87 92 1]

9 | Tes 1 92 3 92 93 0
10 J Yes L 93 98 93 98 1]
11 K Yes L 98 103 98 103 1]

Project | Completion Time = 103 days
MHumber of | Crtical Pathiz] = 1

Analyza CPM zobrazuje nejkratSi moZnou cestu raadizprojektu na 103 dn

A —{ & o ¢

E

T} Oy g 0y, PR o

—

—

K

Obr. 37. Siovy graf sestrojeny v programu WinQSB (vlastni zpraini)

4.4 Nakladova analyza projektu

Navrzené zrény, které maji fispét ke zvySeni motivace zasstnand, jsou spisSe nefi-

nartniho charakteru. Jejich implementacéegio znamend ,investici“ do lidského kapita-

lu. Realizace z®n nefinarni i finantni povahy pinese zvysSeni spokojenosti zésthand

a tim vySSi produktivitu prace.

Navrhy na zvySeni motivace zastnané@ obsahuji d¥ aktivity, které pro odboriedstavu-

ji finanéni investici. Jejich vySijedstavuje tabulku nize.
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Tab. 12: Naklady na realizaci aktivit (vlastni zZpraani)

. Naklady na
Ay cely odybor
Licence typologigtytr elemeni (850,00/0s0ba) 89 250,0@¢K
Stress gym - sluzba personali§?.500,00/den) 5 000,00¢K
Naklady celkem 94 250,00 K

Licence pro typologii éty¥ elementi

Zakoupeni licenci umozni provést typologii podtgi element. Cena licence je 850,00
K¢ na osobu a zahrnuje i odbornou prezentaci vyslgeiitnotlivaim. Pd&et zakoupenych

sl

Stress gym

Aktivita na uvolréni stresu, ktera se provadi skupitiopod vedenim odbornych persona-
listt. Domluva s persondlnim o&ldnim, tak aby se mohli vyétlat vSichni zarstnanci a
zarovar nebyl ohroZen provoz, znamena pfikt Ehem jednoho dne 50 za&stnand.

Zapojeni personaligt proto musi byt dvoudenni.

4.5 Analyza z hlediska rizika projektu

Realizace projektu fize byt ohroZena zi@odu vzniku rizik, ktera mohou nastatifpadna
rizika je poteba identifikovat, ufit jejich vahu a také pra¥@odobnost vyskytu. Projekt
zvySeni motivace zagstnand odboru XY se miZze potykat sémito riziky:

* negativni pistup vedeni odboru, které nebudesmgpnnavrzené projektem podporo-
vat,

» stagnace za#stnand, ktei budou zninu odmitat,

= zvySeni zatiZzeni odboru (&t patu zpracovavanych aktivit¥imz nebude prostor
projekt realizovat,

* neochota vedeni se motivaci dale zabyvat,

» kratkodoby efekt zvySeni motivace, kteryéssem ztrati,

» finanéni naklady na realizaci projektu se mohou zvysit.

Pro sestaveni matice prajypdobnosti vyskytu rizika a jeho zavaznosti, bugiei ucen

interval hodnot. Interval budeqstavovatit stupre.
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Hodnota pravépodobnosti vyskytu rizika:
* nizka — pravépodobnost vyskytu 0,25
» stredni — prav&podobnost vyskytu 0,50
» vysoka — prav&podobnost vyskytu 0,75
Hodnoceni dopadu rizika:
* nizka — hodnota dopadu 0,25
» sttedni — hodnota dopadu 0,50
= vysoka — hodnota dopadu 0,75
Tab. 13: Pravépodobnost vyskytu rizika a jeho dopadu (vlastnazpvani)
Pravdepodppl?ost VSkyl | iodnoceni dopadu rizika |, . ;
Riziko rizika Vysledna
nizk4 | stfedni | vysokd | nizk4 | stfedni| vysoka | hodnota
0,25 0,50 0,75 0,25 0,50 0,75
Negativni pistup X X
vedeni odboru 0,1875
Stagnace zadst-
nand - odmitani X X
zmeny 0,1875
Zvyseni zatizeni
odboru - nemoz- X X
nost realizace
projektu 0,3750
Neochota vedeni
se motivaci zaby; X X
vat 0,1875
Kratkodoby efekt X X
motivace 0,2500
Zvyseni finag-
nich naklad na X X
projekt 0,1875

Tabulka viadcich zobrazuje mozna rizika, ktera se mohou wysky. Sloupce igdstavuji
vySi prav@&podobnosti vyskytu rizika, hodnoceni dopadu rizikayslednou hodnotu. Vy-
sledna hodnota je dana smem pravépodobnosti a zavaznosti rizika.

NejvysSi potencionalni rizikofpdstavuje zvySeni zatizeni odboru, kdy nebude qrost

projekt realizovat. DalSi vysokou hodnotu ziskalkoko kratkodobého efektu motivace.
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Tato rizika by vedeni odboruda minimalizovat a podniknout ogahi na snizeni jejich
piipadného dopadu. Zbyvajici rizika dosahla stejrivatinot.

4.5.1 Opatieni snizeni vyskytu a dopadu rizika

NejvysSich hodnot dosahlo riziko, kdji gvySeni zatizeni odboru, nebude prostor projekt
realizovat. Riziko by mohlo jit eliminovat rodénim projektu na dii ¢asti a ty postuph
realizovat, tak aby kapacitni dopad nebyl velkyd®te odboru nesmi riziko brat na lehkou
vahu a na jehoifpadny vyskyt seffpravit.

DalSi vysokou hodnotu ziskalo riziko kratkodobélieker motivace. Zde hrozi prvotni
nadSeni pro &o nového, ale postupetasu niize dojit k Upadku motivace. Vedeni odbo-
ru by proto n¢lo na motivé&nich faktorech neustale pracovat, vracet se k piippminat

je lidem. Nastaveni motivace je proces, ktery sestée néni a vyviji, proto je pdeba mit

ho neustéle na patt.

Zbyvajici ¢tyii rizika dosahla stejné vyse vysledné hodnoty.cefiravépodobnost vy-
skytu je hodnocena jako nizka, avSak dopad vysdégina se o rizika: negativnfigtup
vedeni odboru, stagnace zsmtmand@ — odmitani zrény, neochota vedeni se motivaci za-

byvat a posledni se tyka zvySeni fitiaith naklad.

Tri vySe zmirna rizika maji stejnéhdinitele, neochotu. V tomtoifpact by bylo poteba
zapojeni ifeditelky odboru. Rizikm pijde predejit pravidelnym monitoringem prostli

v odboru, sledovanim situace aigads prvnich zminek nespokojenosti, ihned zasdhnout.
Muze se jen jednat o nepochopeni situace, ale v kapidgact je dobré pipadna rizika
odhalit hned na zatku.

4.5.2 Rozhodnuti o realizaci projektu

Rizika vySe zmidna zobrazuji op&tni na pipadné snizendi eliminaci jejich dopadu.
Dale @i identifikaci rizik, nebyla zjis&tna rizika s velkou prawgodobnosti vyskytu a za-

roven velkym dopadem. Projekt protoitte byt realizovatelny.
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ZAVER

Diplomova prace se zabyvala navrhem projektu, kpemize zvysit motivaci zagstnan-
ci ve zvoleném odboru banky XY. Samotnému projekadphazela teoreticka a analytic-
ka ¢ast. Teoretické&ast byla tvodem do motivace. Na motivaci S&eme divat z hlediska
jednotlivych teorii motivace, kdy kazda je z&ena na jiné faktory, které motivaci ovliv-
nuji, pasobi na ni. Prolidé na situace reaguiji, tak a ne jinak — je ctazia kterou znaji
odpowd’ jednotlivé motivani typy osobnostiClovék je svym chovanim aifstupem jedi-
necny. Pro spravné zacileni motérdch faktofi je potebaclovéka poznat, pochopit a re-
spektovat.

Teoreticky zaklad motivaich teorii mi umoznil posunout se do analyticiésti prace.
Hlavnim obsahem bylofpdstaveni odboru banky XY, dale motiaa program, ktery za-
meéstnanci banky XY vyuZivaji a v neposledatt zhodnoceni stavajici situace motivace
zamestnand. Hodnoceni probihalo formou dotaznikovéhareddt jehoz vystupem byly

navrhy, které p rozpracovani umozni zvysit motivaci zésinand v odboru.

Jednotlivé narty jsou zangreny spiSe na nefinani formu benefitu. Hlavniiod je ten,
Ze banka XY svym za#éstnaném umo#iuje ¢erpatfadu benefii. Jedna se o benefity na
produktech banky nebo systém cafeteria, stravewthygny za vyr@i, prispivky na pojis-
téni a mnohé dalSi. Z tohotainebdu se domnivam, Ze po finam strance banka nabizi

velké mnozstvi benefit

Rozvoj aktivit, které vysly z dotazniku a jsote@dnttem navrhu projektu, jsourgdevsim
vétSi mira oteiené komunikace a s tim souviseji¢eégéavani informaci. DalSi oblasti je
piistup k lidem s ohledem na genaravyvoj. VEtSi mira propagace benéfitkteré banka
zanestnan@dm nabizi. MoZnost dastnit se typologického testu podig/i elemend pro
vSechny zarstnance. B stresovych situacich se gthuvolnit, kde zarsstnanédm pomize
Gcast na stress gymu, ktery bude veden zkuSenym dwlegersonélniho Utvaru banky
XY.

Projekt zvySeni motivace byl dale podrob&sove analyze, kdy kriticka cesta realizace
projektu je stanovena na 103udimplementace projektu sebou nese i naklady, Kiaié
94.250,00 K. Zzawrem projektu byla provedena analyza rizika, ktefdled@ obsahuje

kroky, kterymi dané riziko sniZit.
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se kulturou organizace
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SEZNAM PRILOH

Pl Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK MOTIVACE ZAM  ESNTANCU ODBORU

Dobry den/Ahoj,

obracim se na Vas s velkou prosbou a tou je ¥ypldotazniku pro mou diplomovou pra-

ci. Diplomova préace, a tedy i dotaznik, jsou Z&ny na motivaci v naSem odboru.

Vyplnénim dotazniku mizete pispst ke znéné nebo naopak vyj&d svou spokojenost.
Odpowdi jsou anonymni a vypémi Vam nezabere vice, nez 10 minut. Diky VaSemu za-

pojeni, budu moci navrhnout 2my, které z Vasich odp@&di vyplynou.

Mockrat Vam dkuji za Vascas a peji krasny den,

MiSa Coufalova

1. Pohlavi
o Zena
o Muz

2. ek
o 20-25
o 26-30
o 31-35
o 36-40
o 41-50
o 51+

3. Vedouci pozice

0o Ano
0o Ne



4. Délka zamsstnani v bance XY?

0—3let

4 -6 let
7—-10 let
11-151et
16+

O O O O o

5. Bavi Vas prace na stasné pozici?

Ano
SpiSe ano
SpisSe ne
Ne

o O O o

6. Méte v praci dostataou miru zodposdnosti?

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

O O O o

7. Cheli byste mit &tSi miru zodpo#dnosti ve své praci?

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

o O O o

8. Méte zajem se ve svém profesnim Zhddle rozvijet?

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

O O O O



9. Je pro Vas rozvoj, ktery banka XY nabizi, mgisi@

Ano
SpiSe ano
SpisSe ne
Ne

O O O O

10. Jsou pro Vas vztahy na pracovistiedite?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o O O o

11. Jak hodnotite vztahy mezi kolegy v odboru?

o Velmi dobré vztahy
o Dobré vztahy

o Spatné vztahy

12. Jak hodnotite vztahy s rtgmbnymi v odboru?

o Velmi dobré vztahy
o Dobré vztahy

o Spatné vztahy

13. Vniméte komunikaci na pracovisti jako ,,otenou?

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

O O O o



14. Muzete za svym na&tzenym kdykoliv pijit?

Ano
SpiSe ano
SpisSe ne
Ne

O O O O

15. Jedn& s Vami Vas nidzkeny s respektem a uctou?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o O O o

16. Je V&S natzeny naladovy?

Ano
SpiSe ano
SpisSe ne
Ne

O O O O

17. Jedn& Vas néideny se vSemi stejfd

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

O O O o

18. Dostavate od sveého rfameneho pravidelnou Zmou vazbu?

Ano
SpiSe ano
SpisSe ne
Ne

o O O o



19. Rozumite zfiné vazls, kterou dostanete?

Ano
SpiSe ano
SpisSe ne
Ne

O O O o©

20. Posouva Vas #¢ma vazba dale?

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

o O O o

21. Je pro Vés pozitivni ¢méa vazba povzbuzujici?

Ano
SpiSe ano
SpisSe ne
Ne

O O O O

22. Vniméate systém odsiovani, jako spravedlivy? (bonusovy systémykonova slozkg

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

O O O o

23. Vnimate systém odsitovani, jako spravedlivy? (bonusovy systésoft slozkg

Ano
SpiSe ano
SpisSe ne
Ne

o O O o



24. Jsou pro Vas benefity, které banka XY nabinitivnjici? (Cafeterie, stravenky, vedeni
Uc¢tu zdarma, zvyhodmé urokové sazby, 5 dredravotniho volna,iispevky na pojisénti,
atd.)

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

o O O o

25. Jaké benefity Vam v bance XY schazi? Prosinhitkp

26. Co Vas nejvice motivuje? Hodnotici stupniceejmér, 5 nejvice

Motivaéni faktory 1| 2| 3] 4| 5

uspEch

moznost individualniho
rastu

zajimavost prace

vztahy s kolegy i natkze-
nymi

uznani za efektivni praci

zodpowdnost

plat

jistota

pracovni podminky

finanéni benefity

respektovani osobnosti

hodnoceni vykonnosti




27. Kdybyste mohli v pracigeo znenit, co by to bylo? Vyberte, prosim, jednu variantu

Pracovni doba

Odmenovani

Vztahy na pracovisti

Z&zemi na pracovisti (vybaveni kandglaeselejsi barvy...)
Nabidka Skoleni

O O O O o o

Jiné



