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ABSTRAKT

Diplomova prace se zaméiuje na motivaci zaméstnancti ve vybrané spolecnosti. Cilem této
prace je provést analyzu soucasného stavu motivace zaméstnancu v divizi ve vybrané spo-
le¢nosti a na zékladé této analyzy navrhnout projekt, ktery povede ke zvyseni motivace
zaméstnancl. Teoretickd Cast prace pfinasi literarni reSersi z rozdilnych zdroji, ktera na-
sledné slouzi jako podklad pro praktickou ¢ast diplomové prace. Prakticka Cast je tvoiena
analyzou soucasného stavu motivace zaméestnancli pomoci prizkumu internich dokumentt,
rozhovort a méfeni zaméstnaneckého NPS. Vysledky analyzy odhalily nedostatek moti-
vace zamé&stnancu v divizi a jejich nespokojenost s formou zaméstnaneckych benefitd. Na
zaklad¢ zjisténi z teoretické Casti a provedené analyzy je vytvoten projekt, ktery obsahuje
navrzené aktivity s cilem zvySeni motivace zaméstnanct v divizi ve vybrané spole¢nosti.
Navrzené aktivity jsou zavedeni ovocnych dni, program Multisport a Active Pass Card,
vyuka anglického jazyka ve spolecnosti, celofiremni sportovni soutéze a ptispévek na zi-

votni pojisténi. Projekt je podroben nakladové, ¢asové a rizikové analyze.

Kli¢ova slova: motivace, fizeni lidskych zdroj, motivace zaméstnancili, zaméstnanecké

vyhody, eNPS.

ABSTRACT

The diploma thesis focuses on the motivation of employees in a selected company. The
aim of the thesis is to analyze the current state of employee motivation in the division in
the selected company and based on this analysis to design a project that should lead to
increased employee motivation. The theoretical part of the thesis consists of literary re-
search from different sources, which serves as a basis for the practical part of the thesis.
The practical part consists of an analysis of the current state of employee motivation
through a survey of internal documents, interviews and measurement of Employee Net
Promoter Score. The results of the analysis revealed a lack of motivation of employees in
the division and their dissatisfaction with the form of employee benefits. Based on the fin-
dings from the theoretical part and the analysis, a project was created. The project contains
activities aimed at increasing the motivation of employees in the division in the selected

company. The suggested activities are the set up of fruit days, the Multisport and Active



Pass Card program, English language teaching in the company, company-wide sports com-
petitions and a contribution to life insurance. The whole project is subjected to cost, time

and risk analysis.

Keywords: motivation, human resources management, motivation of employees, employee

benefits, Employee Net Promoter Score.
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UvVOD

Zamg¢stnanci jsou jednim z nejvice klicovych zdroji spolecnosti, ovliviiuji celkovy uspéch
a konkurenc¢ni postaveni celé spolecnosti. Navic v dneSni nelehké dobé¢ si spolecnosti uve-
domuji jejich dilezitost a snazi se o své zaméstnance dobfe starat, protoze vi, ze $t'astny
a uspésny zamestnanec je pro spole¢nost velmi dulezity. Podle Urbana (2016) motivovany
zamestnanec pracuje usilovnéji, je vstiicnéjsi, ochotnéjsi, dopousti se mensiho poctu chyb
a vyvolava také mén¢ problému ¢i konfliktii. Tak jako se pozadavky firmy na zaméstnance
zvySuji, tak také i pozadavky zaméstnanct jsou ¢im dal vétsi. Proto je dilezité odstranit

hlavni ptekazky, které by mohly branit vy$simu vykonu zaméstnancii, a ptedejit nedostat-

kam v jejich praci. (Urban, 2016)

Motivovanost a spokojenost zaméstnanct je dilezitym atributem pro splnéni dlouhodobych
cili a dosazeni rlstu spole¢nosti. Oproti tomu frustrovany a nespokojeny zaméstnanec pii-
nasi pro spole¢nost problém Vv podobé odchodu z prace ¢i vytvareni neptijemné atmosféry.
Spole¢nost Air Bank a. s. si je téchto dulezitych faktori védoma, snazi se, aby jeji zamést-
nanci byli motivovani, a nasloucha jejich vytkam. VSichni zaméstnanci spole¢nosti vypliuji
dotaznik motivace a spokojenosti eNPS (Employee Net Promoter Score) v pravidelnych
cyklech. Jelikoz nyni vysledky tohoto prizkumu nebyly pfili§ dobré, dohodly jsme se s per-

sondlni manazerkou na tématu diplomové prace ,,Projekt zvySeni motivace pracovnikl ve

vybrané spolecnosti®.

v

Cilem diplomové prace je vytvofit novy systém motivace zaméstnancu, ktery zvysi jejich
pracovni usili. Ten bude mit také pravdépodobné ptiznivy dopad na hospodarsky vysledek
spolecnosti. Ve své diplomové préci se zaméfim na pouziti vybranych motivacnich néstroji
ve spolecnosti Air Bank a.s., které by mély zvysit pracovni motivaci a spokojenost zameést-
nanct a také zvysit jejich pracovni usili. Diivodem, pro€ jsem si zvolila pravé toto téma, je,
ze vysledky méteni eNPS zacaly mit klesajici tendenci. Na zaklad¢ svého plisobeni ve spo-
le¢nosti jsem se rozhodla zaméfit na divizi, ve které pracuji, jedna se o divizi Rizeni rizik
a Péce o klienta. Tato divize ve vysledku méfeni eNPS dopadla nejhtire ze vSech divizi

banky. Za timto Géelem se zamé&fim na cile fizeni lidskych zdroju, na rtizné teorie motivace

a na faktory, které ovliviiuji motivaci.
Diplomova préce se sklada ze dvou ¢asti — z teoretické a praktické ¢asti. Teoreticka ¢ast
prace piindsi literarni reSer$i z rozdilnych zdrojl, kterd néasledné slouzi jako podklad pro

praktickou ¢ast prace. Prakticka Cast je tvofena analyzou a projektem. Analyza se vénuje
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studiu internich podkladli a dokumenti a dotaznikovému Setfeni, podle kterych se zjistuje
celkova motivovanost a spokojenost zaméstnancti. Na zaklad¢ vystupti z analyzy je vytvoten
projekt, ve kterém jsou navrzena feSeni této problematiky majici za cil zvysit motivovanost
zamestnanct ve spolecnosti. Projekt je podroben rizikové, nakladové a ¢asové analyze a jsou

vyhodnoceny piinosy z realizace projektu.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je vytvoieni projektu na zvySeni motivace pracovnikt v di-
vizi Rizeni rizik a Pé&e o klienta ve spole¢nosti Air Bank a.s. Pro naplnéni hlavniho cile jsou

definovany tyto dil¢i cile:

e Prizkum literarnich zdrojl a zpracovani literarnich resersi zaméienych na téma di-
plomové préce.

e Zvoleni vhodnych metod pro méfeni motivace pracovnikd.

e Analyza soucasného stavu motivace zaméstnancu ve vybrané spolecnosti.

e Vytvoreni projektu, ktery ma za cil zvySeni motivace zaméstnancil, ndsledné zhod-
noceni nakladd projektu, ptinost projektu a také ptipadnych rizik vyplyvajicich z re-
alizace projektu.

Teoreticka €ast prace se zabyva sezndmenim se s pojmy, které souvisi s fizenim lidskych
zdrojt, lidskym kapitalem, motivaci pracovniku, fizenim pracovniho vykonu a také se za-
obira faktory, které ovliviuji pracovni vykon. V zavéru teoretické Casti je shrnuta cela tato

reSerse.

rowr

Prakticka ¢ast prace je rozdélena na analyzu a projekt. Nejprve se zabyva charakteristikou
vybrané spolec¢nosti Air Bank a.s. a také organiza¢ni strukturou banky. Poté je stanovena
vyzkumna otazka, dil¢i vyzkumné cile a hypotéza. Déle je provedena reSerSe persondlni
struktury prostfednictvim analyzy internich podkladt a dokumenti a rozhovort S personalni
manaZerkou. Nasledné je provedena analyza sou¢asné motivace zaméstnancti v divizi Rizeni
rizik a Péce o klienta v Air Bank a.s., a to formou dotaznikového Setfeni eNPS. Priizkum byl
proveden v obdobi od 16. 9. 2020 do 23. 9. 2020, respondenty prizkumu byli zaméstnanci
spolecnosti Air Bank a.s. Dotaznik byl vytvofen elektronickou formou, rozeslan pracovnim
e-mailem a byl rozdé€len na nékolik ¢asti, které se zamétovaly na jednotlivé faktory ovliviiu-
jici motivaci a spokojenost zaméstnanct. Vysledky dotaznikového Setfeni byly zpracovany
pomoci programu MS Excel formou grafli a tabulek a byly interpretovany pomoci popisné
statistiky. Na konci analyzy byla vyzkumna otazka a dil¢i vyzkumné cile vyhodnoceny
a byla ovétena hypotéza, kterd byla stanovena na zéklad€ rozhovoru s personalni manazer-
kou. Cilem hypotézy bylo zjistit, zda existuje zavislost mezi celkovou motivaci v zaméstnani
a ptimym nadfizenym. Na zékladé& teoretické ¢asti a analyzy bude navrzen projekt ke zvySeni
motivace pracovnikli ve vybrané spolecnosti. Projekt bude podroben rizikové, nakladové

a Casove¢ analyze.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojt se podle Armstronga (2017) zabyva viemi aspekty toho, jak jsou lidé
zamestnavani a fizeni v organizacich. Pokryva Cinnosti jako strategické fizeni lidskych
zdroji, tizeni lidského kapitdlu, spolecenska odpovédnost podnikd, fizeni znalosti, rozvoj
organizace, zajist'ovani lidskych zdroja, fizeni vykonu, uceni a rozvoj, odménovani, vztahy
se zaméstnanci, pohoda zaméstnanctli, ochrana zdravi a bezpecnost pii praci a poskytovani

sluzeb zaméstnancum. (Armstrong, 2017)

Dnes je ve vSech prumyslové vyspélych zemich fizeni lidskych zdroji povazovano za kli-
¢ovou soucast nezbytnou pro tspéch organizace, jak uvadi Thompsonova (2007). Protoze
bez znalych a kvalifikovanych pracovnikii neni mozna existence jakékoliv organizace, stava

se fizeni lidského kapitalu zdkladni slozkou jejiho fungovéni. (Horvathova, 2014)

Rizeni lidskych zdrojii dle Koubka (2015) tvofi tu &ast ¥izeni organizace, ktera se zabyva
v§im, co se tyka lidi v souvislosti s pracovnim procesem, tj. ziskavanim, fungovanim, for-
movanim, vyuzivanim, propojovanim a organizovanim jejich ¢innosti, vysledkl prace, je-
jich pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonané praci, organizaci, ko-
leglim a dal$im osobam, se kterymi se v souvislosti se svou praci stykaji, a také jejich osob-
nim uspokojenim z vykonavané prace, jejich personalnim a socialnim rozvojem. (Horvat-

hova, 2014; Koubek 2015)

Jak uvadi Vodéak a Kucharc¢ikova (2011), fizeni lidskych zdrojh miZeme koncepcné chépat
jako strategicky a promysleny logicky pfistup k fizeni toho nejcennéjSiho majetku spolec-
nosti — lidi, kteti v ni pracuji a ktefi kolektivné i individualné pfispivaji k dosahovani jejich
cilti. Rizeni lidskych zdrojii je tedy v podstaté podnikatelsky orientovana filozofie, ktera se

tyka fizeni lidi s cilem dosaZeni konkuren¢ni vyhody. (Vodéaka a Kuchar¢ikova, 2011)

Na rozdil od Sikyte (2014), ktery udava, ze systém fizeni lidskych zdroji umoziuje dosa-
hovat dlouhodobé prosperity a trvalé konkurenceschopnosti tim, Ze umoziiuje ziskavat, vy-
uzivat a rozvijet schopné a motivované zaméstnance, a diky dosahovéani pozadovaného vy-
konu zaméstnanct docilit o¢ekavaného vykonu organizace. Jako inspirace mohou slouzit
osvédéené zasady a postupy ,.nejlepsi praxe“ v fizeni lidskych zdroji, napiiklad (Sikyf,

2014):
e motivuyjici pracovni misto,

e strategické planovani lidskych zdroju,
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e kladny vybér zaméstnanci,

e pravidelné hodnoceni zaméstnancd,

e poctivé odménovani zaméstnanci,

e systematické vzdélavani zaméstnanct,

e smysluplna péce o zaméstnance,

e spolehlivy personalni informacni systém.

1.1 Ukoly ¥izeni lidskych zdroju

Podle Koubka je ukolem ftizeni lidskych zdroju slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

a aby se jeji vykon neustale zlepSoval. Tento kol Ize zajistit pouze neustalym zlepSovanim

vyuziti vSech zdrojl, kterymi organizace disponuje (materialng, finan¢né, informaéné a lid-

ské zdroje). Nasledujici grafické znazornéni zobrazuje obecny ukol fizeni lidskych zdroja
a jeho dopad. (Koubek, 2015)

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

ZLEPSOVANIM vyuZITl

!

|

!

!

Lidskych
zdroji

Informacnich
zdroju

Materialnich
zdroju

Financnich
zdroj

i

i

-

B

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obr. 1 Obecny kol Fizeni lidskych zdroju (Koubek, 2015)

Rizeni lidskych zdroji se musi zamé&Fit na tyto hlavni ikoly (Koubek, 2015):

1. Vytvofit dynamicky soulad mezi strukturou a po¢tem pracovnich tikolt a jimi vytvo-

fenych pracovnich mist a strukturou a poctem pracovnikd v organizaci tak, aby
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Vv kazdém okamziku pozadavkim pracovniho mista odpovidaly pracovni schopnosti
pracovnika a aby na proménlivost pozadavku s ur€itym ptredstihem reagoval proces
rozvoje pracovnich schopnosti pracovnikii organizace. Tedy snazit se o zafazeni
spravného ¢loveéka na spravné misto a usilovat o to, aby tento ¢loveék byl neustale
pfipraven pfizpisobovat se ménicim pozadavkiim pracovniho mista. Stale vice se
uplatiiuje ,,$iti* pracovnich mist (tailoring) a ukolti pfimo na miru pracovnika. Jde
0 snahu najit pro ¢lovéka spravnou napln prace a pracovni tkoly tak, aby byly opti-

maln¢ vyuzity jeho schopnosti.

2. Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci, tj. nejlepsi vyuzivani fondu pra-

covni doby a pracovnich schopnosti pracovnikd.
3. Efektivni styl vedeni lidi, formovani tymu a zdravé mezilidské vztahy v organizaci.

4. Socialni a personalni rozvoj pracovnikll organizace, tj. rozvoj jejich osobnosti, pra-
covnich schopnosti, socialnich vlastnosti, rozvoj pracovni kariéry, vnitini uspokojeni
Z vykonané prace, sblizeni individudlnich z4jmt a z4jma organizace i rozvijeni
a uspokojovani materidlnich i nematerialnich socidlnich potieb pracovnika. Také vy-
tvateni pifiznivych pracovnich a Zivotnich podminek pro pracovniky a zlepSovani

kvality pracovniho Zivota.

5. Dodrzeni vSech zdkontl v oblasti zaméstnavani lidi, prace a lidskych prav a vytvoreni

dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

S timto tvrzenim sice souhlasi Horvathova (2014), ale také oponuje, ze se jedna 0 ponékud
tradi¢ni pfistup. Dodéava, Ze ,,v soucasné dobé¢ stale vice sili ndzor, Ze fizeni lidskych zdrojii
by se mélo zamé&fit na ponékud jinym zpusobem definované hlavni tkoly s jinak stanove-
nymi prioritami®. Jednd se napiiklad o nasledujici pfehled a potradi hlavnich ukoli fizeni

lidskych zdroji (Horvathova, 2014):
e Zlepseni kvality pracovniho Zivota.
e ZvySeni produktivity.
e Zvyseni spokojenosti zaméstnanct.
e ZlepSeni rozvoje zamé&stnancu jako jedinct 1 kolektivu.

e Zvyseni pfipravenosti na zmeény.
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1.2 Cile Fizeni lidskych zdroji

Celkovym ucelem fizeni lidskych zdroj je zajistit, aby organizace dokazala dosahnout Gsp¢-
chu prostiednictvim lidi. Cilem je zvysit efektivitu a kapacitu organizace — schopnost orga-
nizace dosdhnout svych cilll tim, Ze bude co nejlépe vyuzivat zdroje, které ma k dispozici.
Rizeni lidskych zdrojii ma viak i eticky rozmér, coz znamena, Ze se musi také zabyvat pravy
a potiebami lidi v organizacich prostfednictvim uplatiiovani socialni odpovédnosti. (Ar-

mstrong, 2017)

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroju je zabezpecit, aby byla organizace schopna pomoci
lidi Gspésné plnit své cile. Jak podotkli Ulrich a Lake (1990), ,,systémy fizeni lidskych zdroja
mohou byt zdrojem takovych schopnosti, které umozni organizacim udit se rozpozndvat
a vyuzivat nové pfilezitosti“. Piesnéji feceno, fizeni lidskych zdroji se tyka plnéni cilii
v téchto oblastech (Armstrong, 2015):

e Zabezpecovani a rozvoj pracovnikd.

e QOcenéni pracovnikd.

o Vztahy.

David Guest (1987) definoval ¢tyfi cile fizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2017; Vodak
a Kucharcikova 2011):

1. Strategicka integrace: schopnost organizace integrovat problematiku fizeni lidskych
zdrojii do svych strategickych plant, zajistit, aby riizné aspekty fizeni lidskych zdroji byly
v souladu a umoziovaly liniovym manazerim, aby ve svém rozhodovani za¢lenili perspek-

tivu fizeni lidskych zdroji.

2. Vysoka mira oddanosti: dojem zavazku chovat se v zajmu dohodnutych cili a také

oddanost v postojich, ktera se odrazi silnym ztotoznénim s podnikem.

3. Vysoka kvalita: tyka se vSech aspektli manazerského chovani, které pfimo ovliviiuji
kvalitu poskytovaného zbozi a sluzeb, véetné fizeni pracovnikt a investic do vysoce kvalit-

nich pracovniki.

4. Flexibilita: funk¢ni flexibilita a existence prizplsobivé organizacni struktury se schop-

nosti 0svojit si inovace.
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Guest byl piesvédéen, ze hnaci silou Fizeni lidskych zdroju je ,,hledat konkuren¢ni vyhodu
na trhu prostfednictvim poskytovani zbozi a sluzeb vysoké kvality, prostfednictvim konku-
ren¢nich cen navazujicich na vysokou produktivitu a schopnosti pruzné inovovat a fidit lid-

ské zdroje.“ (Armstrong, 2017)

Podle Horvathové (2014) by se fizeni lidskych zdrojii mélo zaméfit na nasledujici aktivity:
e Vzd¢lavani a rozvoj zaméstnancil.
e Organizacéni rozvoj.
e Vytvafeni pracovnich tkold, pracovnich mist a organiza¢nich struktur.
e Formovani personalu organizace.

e Zabezpecovani personalniho vyzkumu a funk¢énosti persondlniho informacniho sys-

tému.

1.3 Lidsky kapital

S ohledem na stale rostouci vyznam lidského prvku v organizaci pfemyslime o zaméstnan-
cich nejen jako o zdroji bohatstvi organizace, ale také jako o intelektudlnim a lidském kapi-

talu. (Blaha, 2013)

Intelektualni kapital podle Rohricha (2004) ptedstavuje ,.komplex nehmotného vlastnictvi
znalosti, dovednosti, postupti, procest, aplikovanych zkusSenosti, technologii uzivanych
V organizaci, vztahu se zakazniky, profesnich a profesiondlnich dovednosti, které vytvaieji

dalsi hodnotu a konkurenéni vyhodu firmy na trhu.” (Rohrich, 2004)

Baron a Armstrong (2007) ve své knize uvadi 3 slozky intelektualniho kapitalu (Bléha,
2013):

e Lidsky kapital — dovednosti, znalosti, potencial k rozvoji a realizace inovaci, to vse

od lidi pracujicich v dané organizaci.

e Spolecensky (socialni) kapital — sit’ mezilidskych vztahii a procesi, diky kterym
pracovnici ziskavaji a rozvijeji intelektualni kapital skrz vztahy navazované v orga-
nizaci i mimo ni.

e Organizaéni kapital — institucionalizované poznatky, které ma organizace v infor-

macnich systémech, v dokumentech, manudlech a smérnicich.
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Graficky mizeme toto pojeti intelektualniho kapitélu a jeho slozek vyjadrit nasledovné:

Intelektualni kapital
|
I | I
Lidsky kapital Organizacni kapital Spolecensky kapital
(Human capital) (Organizational capital) (Social capital)

Lidsky kapital ptichazi Je formalizovan, a proto Je pfedstavovan hodnotou
v 9 hodin dopoledne a ZUstava v organizaci, i vztahd, které si pracovnici
odchazi v 5 hodin kdyZ ji zaméstnanec vytvorili mezi sebou a se
odpoledne. opusti. svymi externimi partnery.

Obr. 2 Intelektualni kapital a jeho slozky (Blaha, 2013)

Blaha (2013) oznacuje lidsky kapital jako znalosti, zkusenosti, dovednosti a iniciativu vlast-

néné jedincem. Obsahuje také otdzky zdravi a bezpecnosti.

Podle Schulze, ktery pojem lidsky kapital poprvé pouzil v roce 1961, je lidsky kapital defi-

novan nasledovné: ,,Vezméte v uvahu vSechny lidské schopnosti, at” uz vrozené ¢i ziskané.

Ty, které jsou cenné a mohou byt vhodnym investovanim rozsiteny, budou tvoftit lidsky ka-

pital.

Podle prizkumu Bontise a Fitze (2001) bylo zjiSténo (Blaha, 2013):

Lidsky kapital — nejvyssi korelace s lidskym kapitalem:
e Mmotivace zaméstnanct,
e vzdé¢lavani a rozvoj,
e sounaleZitost s organizaci,
e stabilizace zaméstnanci,
e pracovni satisfakce,

e sdileni organiza¢nich hodnot,
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e rozvoj lidrt a leadership.

Lidsky kapital se stal pfedmétem uvazovani z hlediska riznych urovni a dimenzi, a to bez

ohledu na jeho ekonomicky ptivod, jak ukazuje nasledujici tabulka. (Bldha, 2013)

Tab. 1 Urovné a dimenze lidského kapitilu (Bliha, 2013)

Urovei e I Lo I
. Politicka Ekonomicka Sociologicka Psychologicka
/dimenze
Zvyseni urovne Zvyseni zisku | ZvySeni rovnoprav- | Zvyseni sebeve-
Individuglni | 27> Y ” P vy
kompetenci nosti domi
Spoluprace s ostat- | ZvySeni kon- | ZvySeni image ZlepSeni pracov-
Organiza¢ni | nimi podniky a in- | kurenceschop- niho a socialniho
stitucemi nosti prostiedi
Celospole Doplnék pracov- Podil na vyda- | Implementace kon- | Pfedstava dyna-
. pk i niho trhu a zamést- | jich na vzdé€la- | ceptu celozivotniho | micky se rozvije-
censka C e . N N
nanecké politiky vani vzdelavani jici spolecnosti

Podle Vodaka a Kucharéikové (2011) plati, ze pokud povazujeme lidsky kapital za jeden
z firemnich vstupti a také zaroven za klicovou soucast trzni hodnoty podniku, je potteba klast
diraz na méteni hodnoty lidského kapitalu. Toto méfeni mize poskytnout vychodisko pro
vytvofeni strategie rozvoje lidskych zdrojli a poté monitorovat a hodnotit efektivitu perso-
nalni prace. Méfit hodnotu lidského kapitdlu miZeme prostfednictvim sledovani ukazatelt
fluktuace, stabilizace zaméstnancti, vydaji na vzdélani (procentualni podil na objemu vy-
placenych mezd), nakladi na ziskavani a zapracovani novych zaméstnanci, spokojenosti
zaméstnanci, pfidané hodnoty na jednoho pracovnika, absence, produktivity a irazovosti.

(Vodak a Kucharéikova, 2011)
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2 MOTIVACE

Podle Plhakové (2007) Ize motivaci definovat jako ,,souhrn vSech intrapsychickych dyna-
mickych sil neboli motivi, které zpravidla aktivizuji a organizuji chovani i prozivani s cilem
zmeénit existujici neuspokojivou situaci nebo dosahnout néceho pozitivniho.“ Ne vSechny
motivy se vSak projevuji zvySenou aktivitou. Pokud je ¢lovék unaveny, lehne si do postele
a vyspi se. Vysledkem této motivace je pievazné pasivni chovani. Motivy udévaji, zda Clo-
vek bude smétfovat k urcitému objektu, mentalnimu stavu nebo zda se mu bude vzdalovat.
Projevem je, ze bud’ chceme néco ziskat, nebo se pokousime né¢emu vyhnout. (Plhakova,

2007)

Motiv je divod, pro¢ néco délat, fika Armstrong (2017). Motivace se tyka sily a sméru cho-
vani a faktoru, které ovliviiuji chovani lidi ur¢itymi zpisoby. Pojem ,,motivace” muze od-
kazovat na cile, které jednotlivci maji, na zptisoby, kterymi si jednotlivci zvolili své cile,

a na zpusoby, jakymi se ostatni snazi zménit své chovani. (Armstrong, 2017)

Motivace je povazovéana za umély koncept (Rheinberg, 1995) — neni bezprostiedné a piimo
operacionalizovateln4. Na motivaci jako interni proces Upravy chovani Ize nahlizet nepiimo
podle toho, Ze doty¢na osoba ma cil, o ktery se snazi, a vynaklada pfti tom usili. (Blatny,

2010)

Dle Mikulastika (2015) je motivace pohnutka, popud, ktery nas aktivizuje a také usmériuje
nasi aktivitu, zaméfuje a urcuje jeji intenzitu a trvalost. Formou motivacnich dispozic mohou
byt pudy, zajmy, potieby, postoje, hodnoty a idealy. Lidské pudy jako zaklad motivaéniho
chovani jsou zfeteln¢ kultivované socidlnim u€enim, takze dostavaji transformovanou po-
vahu. VSeobecné jsou uznavany tyto pudy: obzivny, mateisky, sexualni, agresivni, inikovy.

(Mikulastik, 2015)
T¥i sloZky motivace podle Arnolda a kol. 1991 (Armstrong, 2015):
e Smér — ¢eho se ¢lovek snazi dosahnout.

e Usili — jak moc se o to ¢lovék snazi.

e Vytrvalost — jak dlouho se o to ¢lovek snazi.
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Podle Bednare (2018) je dilezité nejdiive zjistit, co lidi drzi v praci. Podle néj lidé chodi do

préce ze tfech hlavnich dtvodu:
1. Protoze pottebuji finan¢ni prostiedky pro sviij zivot.
2. Protoze chtéji byt s lidmi, se kterymi se jim dobie pracuje.

3. Protoze chtéji byt prospésni a uzitecni, délat praci, kterd ma smysl.

Pro zjednoduseni vytvoril nasledujici motivaéni trojuhelnik (Bednat, 2018):

Penize
(a dal3i benefity)

TéZisté motivace

Lidé

(kolegové, zékaznici...) Prospéch, uZitek, smysl

Obr. 3 Motivacni trojuhelnik (Bednar, 2018)

2.1 Druhy motivace

Motivace dle Horvathové, Blahy a Copikové (2016) ma rozlisné zdroje, které se déli na
vnitini (pohnutky, motivy) a vnéjsi (stimuly, incentivy). Vnitini motivace ukazuje motivacni
strukturu osobnosti, kterd vychazi z nas, z nasich potieb a ziskanych hodnot, postojl, zajmua
nebo navykl. Motivacni dispozice se také mohou projevit jako redlné sily pod vlivem vné;j-
Sich podnétt (stimuld, incentivil), ale za predpokladu, Ze je Clovek (v zavislosti na jeho ak-
tualnim stavu nebo budoucich cilech) jako podnéty hodnoti. (Horvathova, Blaha, Copikova,

2016)
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2.1.1 Vnitfni motivace

Vnitini motivaci je mozné vyjadfit jako motivaci, kterd vyplyva z prace samotné. Nevytvari
ji vnéjsi pobidky. Muze mit podobu motivace praci samotnou, kdyz jednotlivci citi, Ze jejich
prace je dilezita, zajimava a podnétna a poskytuje jim piiméfenou miru autonomie (svobodu
jednat), moznosti dosahnout vysnéného uspéchu nebo vytouzené kariéry. Deci a Ryan
(1985) naznacili, ze vnitini motivace je zalozena na pottebach byt schopny vykonavat urci-
tou praci, a pfitom mit moznost svobodné¢ rozhodovat a jednat, hlavné pokud jde o zptisob
vykonavani prace a dosahovani vysledki. Podle Katze (1964): ,,Price sama o sobé musi
poskytovat dostateCnou rozmanitost, dostatecnou slozitost, dostate¢nou naro¢nost a dosta-
te¢né dovednosti k zapojeni schopnosti pracovnika.”“ Ve svém modelu pracovnich charakte-
ristik Hackman a Oldham (1974) zdaraznovali vyznam klicovych charakteristik prace, které
podnécuji vnitini motivaci zaméstnanct, a to rozmanitost schopnosti, identita prace, vy-

znamnost prace, autonomie prace a zpétna vazba. (Armstrong, 2017)

Na rozdil od Krninské (2012), ktera uvadi, ze ,,mikroprostor v motivaci a stimulaci pracov-
niho jednani by mél byt spjat s prinikem k lidské osobnosti az na rovinu jejich kvalitativné
jedineénych specifik, tzn. na rovinu jejich motivi.“ Jednd se o ukotveni nového kvalitativné
vysSiho pfistupu k ¢loveku, ktery spociva na novych principech prace s lidskou osobnosti,
také spojenych s péc¢i o jeji rozvoj nejen po strance profesni, ale hlavné po strance osob-

nostni. (Krninska, 2012)

Podle Urbana (2017) patii k vnitfnim motiva¢nim faktorim samostatnost, nové schopnosti,
viditelné vysledky a spolecensky vyznam. Samostatnost motivuje, protoze vychazi z pfiro-
zené lidské potieby tidit svou ¢innost. MoZnost rozvijet své schopnosti také odrazi jednu ze
zékladnich lidskych potieb, a to potfebu se ve své ¢innosti zdokonalovat. Viditelné vysledky
prace byvaji nejsilngj$im faktorem, protoze lidé chtéji vidét konkrétni vysledky, které zvy-
Suji jejich schopnosti a sebevédomi. Posledni z faktorti, spole¢ensky vyznam, spociva v po-

tieb€ délat praci, ktera ma $irsi spole¢ensky vyznam a smysl. (Urban, 2017, 2012)

2.1.2 Vnéjsi motivace

Vngjsi motivace se tyka véci, které délame, abychom lidi motivovali. Patfi mezi né odmény,
jako jsou pochvaly, vyssi plat nebo povyseni, a tresty, jako je disciplinarni fizeni, odebrani

mzdy nebo vyjadieni kritiky. (Armstrong, 2017)
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Dle Urbana (2017) patii k vné&jsim faktorim motivace to, co lidé za svoji praci, pokud ji
vykonavaji spravné a vc€as, od své organizace ziskavaji. Jedna se o zvySeni mzdy v bu-
doucnu, zvySenou nadéji na povyseni, ale pfedevSim o finanéni odménu (prémie, bonus,

mzda). (Urban, 2017)

Vnéjs$i motivatory mohou mit okamzity a silny ucinek, ale nemusi nutné ptsobit dlouhodobé.
Vnitini motivatory, které se zabyvaji ,.kvalitou pracovniho zivota®, budou mit pravdépo-
dobn¢ hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek, protoZe jsou soucasti lidi a jejich prace a nejsou lidem
vnucovany zvenci v takovych forméch, jako je pobidkovd odména. Jak vnéjsi a vnitini mo-

tivace pusobi, vysvétluji jednotlivé teorie motivace. (Armstrong, 2017)

Pro potieby diplomové prace budu pracovat s motivaci vnéjsi, ale i s tou vnitini. Vnitini
motivace vychazi z vlastnich potfeb, naopak vnéj$i motivaci pfinaseji vnéjsi stimuly. Pii
motivaci zaméstnancl je potfeba nezapominat i na jejich vnitini motivaci. Jedna se o snahu
vyvolat pocit soundlezitosti, aby zaméstnanci nalezli smysl ve vykonavané praci a byli sou-
¢asti firemni kultury. Idedlni situaci je, kdyz u zaméstnanct ptisobi oba druhy motivace za-
roven. Propojeni vnitini a vnéj$i motivace vytvaii synergicky efekt. Takova motivace k pra-

covnimu vykonu pak bude na nejvy$$i mozné trovni.

2.2 Motivacni teorie

Existuje fada motivacnich teorii, které se v podstaté vzajemné dopliuji. Hlavni teorie jsou
uvedeny a popsany nize. K nejvyznamnéjSim patii ty, které se zabyvaji ocekdvanim, stano-
venim cill a rovnosti, a které jsou klasifikovany jako teorie zamétena na proces nebo kogni-

tivni teorie. (Armstrong, 2015)

2.2.1 Teorie instrumentality

»Instrumentalita® je presvédenti, Ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci dalsi. Teorie
instrumentality ve své nejhrubsi podobé uvadi, ze lidé pracuji pouze za penize. Teorie in-
strumentality ma své kofeny ve védeckych metodach fizeni Taylora (1911), ktery napsal:
»Dlouhodob¢ je nemozné pfimét délniky, aby pracovali mnohem tvrdéji nez praimérni lidé

kolem nich, pokud jim neni zaruceno velké a trvalé zvyseni platu.” (Armstrong, 2017)

Tato teorie je zalozena na formalnim fizeni a na vnéj$i kontrole. V praxi je tento systém stale
vyuzivan a v ur€itém ohledu muze fungovat i efektivné. EXistuje vS§ak mnoho pracovnich
¢innosti, u kterych nelze konkrétn¢ definovat pracovni vykon. Zde je kreativita ¢i iniciativa

pracovnika zésadni.
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2.2.2 Teorie zamérena na obsah

Teorie se zaméfuje na obsah motivace v podobé potreb. Jejim zakladem je presvédceni, ze
neuspokojend potieba vytvari napé€ti a stav nerovnovahy. Pro obnoveni rovnovahy je urcen
cil, ktery uspokoji potiebu, a je vybrana cesta chovani, ktera povede k dosazeni cile a uspo-
kojeni potieby. Veskeré chovani je proto podminéno neuspokojenymi potfebami. (Ar-

mstrong, 2017)

R
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/ \ / \
T TR
uréeni provedeni
potieby akce
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’\ ) . /
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Obr. 4 Proces motivace zalozZeny na uspokojovani potieb (Armstrong, 2017)

Maslowova teorie hierarchie potieb

Americky psycholog Abraham Maslow (1908 — 1970) se zaobiral psychoanalyzou a ur¢itou
dobu také ptirodovédeckymi experimenty. V roce 1954 vydal knihu Motivation and perso-

nality, ve které uvedl svou hierarchii potieb.
Ve své knize Maslow rozd¢lil potieby do 5 trovni (Plhakova, 2007; Krninské, 2012):
1. Fyziologické potireby — zizen, hlad, spanek, sex atd.

2. Potieby bezpeci — stabilita, jistota, spolehlivost, potieba potradku, zdkona, silného

ochrance, osvobozeni od strachu, chaosu a uzkosti.

3. Potieby lasky, sounalezitosti — také potieba nékam patfit, byt kladné vniman a mi-

lovén.
4. Potieby uznani a ticty — potieby dosazené tispéSnym vykonem, potieba prestize.

5. Potreby seberealizace — potieba ¢lovéka po sebenaplnéni, tendence uskutecnit své

moznosti. Potfeby védéni, porozuméni a potieby estetické.
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Aby mohl vedouci pracovnik spravné motivovat, mél by byt schopen spravné¢ odhadnout,
Vv jakém stupni hierarchie potieb se dany zaméstnanec nachazi. Ke kazdé urovni této hierar-
chie je mozné ptiradit nastroje, které by pomohly uspokojit potiebu pracovni motivace. Fy-
ziologické potfeby pomaha zaméstnanci uspokojit plat. Potfeby bezpeci budou uspokojeny,
pokud Vv organizaci budou vyuzivany prostiedky na ochranu bezpecnosti a zdravi pfi praci.
Potieby soundlezitosti uspokoji socidlni kontakt, sounélezitost s pracovnim tymem a spoko-
jené mezilidské vztahy na pracovisti. Potfeby uznani jsou naplnény riiznymi formami hod-
noceni zaméstnance, povysenim a pochvalou. Potfeby seberealizace jsou uspokojeny sebe-

vzdélanim, moznosti dal$iho vzdélani a rozvoje.

Alderferova teorie ERG

Alderfer (1972) vymyslel teorii lidskych potieb, kterd postulovala tfi primarni kategorie (Ar-
mstrong, 2017):

1. Existenc¢ni potieby, jako je hlad a zizenl — mzda, jistota zaméstnani.

2. Potieby vztahu, které uznavaji, ze 1idé nejsou sobéstacnymi jednotkami — pratelstvi,

vztahy, spolecné cile, uznani v komunité.

3. Potfeby ristu, které zapojuji lidi do vyhledani piilezitosti — seberealizace v zamést-

nani a profesni rust.

McClellandova teorie potieb

Alternativni zptisob Klasifikace potieb vyvinul McClelland (1961), ktery jej zalozil piede-

vvvvvv

1. Poti‘eba tispéchu, definovana jako potieba uspét v konkurenci a je posouzena na

zéklad¢ osobniho standardu kvality.

2. Potieba sounaleZitosti, definovana jako potieba vielého, pratelského, soucit-

ného vztahu s ostatnimi.

3. Potieba moci, definovana jako potiteba ovladat nebo ovliviiovat druhé.

Herzbergitv dvoufaktorovy model

Frederick Herzberg (1957) pojmenoval dva zakladni faktory, které jsou pro zaméstnance

zdrojem spokojenosti a motivace — hygienické faktory a motivatory. Hygienické faktory,
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mezi které patii mimo jiné ty, které vyvolavaji pracovni nespokojenost (pracovni podminky,
platové podminky, mezilidské vztahy). Motivatory, mezi které pati mj. takové, které pomo-

hou nabudit motivaci a spokojenost (ispéch, profesni riist, odpoveédnost, uznani). (Krninska,

2012)

Herzbergerova a Maslowova teorie se dle Adaira (2004) v fad¢ zakladnich ptedpokladti 0 se-
berealizaci shoduje. Oproti z velké miry holistickému nahledu Maslowa je Herzbergertv
pristup dichotomicky, rozdéleny do dvou skupin. Je mozné, ze opacné konce modelu cho-
vani Cloveka piindseji kvalitativni rozdily. Napftiklad fyziologické potieby jistot a socialni
potieby by mohly vyvolavat nespokojenost, kdyz nebudou naplnény, ale podle Herzberga
maji jen malou silu, aby skytaly uspokojeni. Jedna z vyhod Herzbergerova dvoufaktorového

modelu je ze sklonu naSeho uvazovani ostfe vnimat kontrasty. (Adair, 2004)

V praxi se tato teorie pouziva pii sestavovani motiva¢nich faktorti pracovnikl v organizaci.
Pokud nebudou naplnény hygienické faktory, zaméstnanci sice budou nespokojeni, ale kdyz
budou tyto faktory naplnény, nevyvola to pocit spokojenosti. Zaméstnanec je bere jako sa-
moziejmost a ucinek jejich naplnéni rychle vyprcha. Na rozdil naplnéni motivacnich faktori
je nezbytnou podminkou pro motivaci zaméstnance k vys$S§im pracovnim vykoniim. Tento
ucinek na motivaci je dlouhodoby a jejich nenaplnéni neznamena nespokojenost. Vedouci
pracovnik by se mél snazit o naplnéni hygienickych faktorii a doplnit je o motiva¢ni faktory,

které zvysi pracovni vykonnost zaméstnance.

Teorie sebeurceni

Tuto teorii formulovali Deci a Ryan (2000). Podle jejich pfesvédéeni jsou lidé motivovani
potiebou dosahnout 3 zakladni cile: zpisobilost, sounalezitost a autonomie. (Armstrong,
2017)

2.2.3 Teorie zaméfené na proces

V teorii procest je kladen diiraz na psychologické procesy nebo sily, které ovliviiuji moti-
vaci, stejn¢ jako na zékladni potieby. Je také znama jako ,,kognitivni teorie®, protoze se
zabyva tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a zplisoby, jakymi jej interpretuji a cha-

vvvvvv

ktera nahrazuje teorie Maslowa a Herzberga, o nichz, jak tvrdi, byly prokazany rozsahlym
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vyzkumem jako mylné. Procesni nebo kognitivni teorie mohou byt pro manazery jisté uzi-

vvvvv

Hlavnimi procesy jsou o¢ekavani, dosahovani cili a pocity spravedlnosti. (Armstrong, 2017)

Teorie posilovdni

Vzhledem k tomu, Ze se zkusenosti ziskavaji s pfijimanim opatfeni k uspokojeni potieb, lidé
vnimaji, Ze ur€itd opatfeni pomahaji dosahnout jejich cild, zatimco jina jsou mén¢ Gspésna.
Nekteré ¢iny pfinaseji odmeény, jiné vedou k netuspéchu nebo dokonce trestu. Teorie posileni,
jak ji rozvinul Hull (1951), naznacuje, Ze uspéchy piti dosahovani cilti a odmén puisobi jako
pozitivni pobidky a posiluji uspésné chovani, které se opakuje pfi ptistim vyskytu podobné
potieby. Cim silngjsi, zieteln&jsi a Gastéjii je posilovani, tim je pravdépodobnéjsi, Ze se cho-
vani bude opakovat, az se nakonec muze stat vice ¢i mén¢ nevédomou reakci na udalost.
Naopak netspéchy nebo tresty poskytuji negativni posileni, coZ naznacuje, Ze je nezbytné
hledat alternativni prostfedky k dosazeni cili. Tento proces byl nazvan ,,zdkonem ucinku*.

(Armstrong, 2017)

Teorie olekdvani

Teorie o¢ekavani uvadi, ze motivace bude vysoka tehdy, kdyz lidé védi, co musi udélat, aby
ziskali odménu, ocekavaji, ze budou schopni ziskat odménu a ocekavaji, ze odména bude
stat za to. Dvé proménné dopliujici Gsili, které ovlivituji plnéni tkold, jsou 1) schopnost —
individudlni charakteristiky, jako je inteligence, znalosti, dovednosti a 2) vnimani roli — to,
co jednotlivci chtéji délat nebo si mysli, Ze musi délat. Ty jsou z hlediska organizace dobré,
pokud odpovidaji tomu, co si mysli, ze by mél jedinec dé¢lat. Jsou pro organizaci $patné,
pokud se nézory jednotlivce a organizace neshoduji. Model jejich teorie je zndzornén na

obrazku nize. (Armstrong, 2015)
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Obr. 5 Model motivace podle Portera a Lawlera (Armstrong, 2015)

Teorie cile

Teorie cile, jak ji rozvinuli Latham a Locke (1979), uvadi, ze motivace a vykon jsou vyssi,
kdyz si jednotlivci stanovi konkrétni cile, kdyz jsou cile obtizné, ale akceptované, a kdyz
existuje zpétna vazba na vykon. Ucast na stanovovani cilil je dilezita jako prostiedek k do-
sazeni shody pfii stanovovani vyssich cill. Je tteba dohodnout se na obtiznych cilech a posilit
jejich dosahovani poradenstvim a radami. A konecné, zpétna vazba ma zasadni vyznam pro
zachovani moznosti, zejména pokud jde o dosazeni jest¢ vyssich cilii. Teorie cilt je v sou-
ladu s koncepci fizeni podle cilti z 60. let (proces starnuti, motivace a hodnoceni lidi stano-
venim cili a méfenim jednotlivych forem podle téchto cili). Ale fizeni podle cilti upadlo do
netcty, protoZe bylo feSeno byrokraticky, aniz by ziskalo skute¢nou podporu zicastnénych,
a co je dulezité, aniz by bylo zajisténo, ze si manazeti budou védomi vyznamu procest do-

hody, posileni a zpétné vazby a budou kvalifikovani v jejich provadéni. (Armstrong, 2015)

Teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti (Adams, 1965) se zabyva tim, jak lidé vnimaji, jak se s nimi zachézi
V porovnani s ostatnimi. Zachazet spravedlivé znamena zachazet spravedlivé ve srovnani
s jinou skupinou osob (referen¢ni skupinou) nebo ptislusnou jinou osobou. SpravedInost za-
hrnuje pocity a vnimani a vzdy se jedna o komparativni proces. Neni synonymem rovnosti,

coZ znamena zachazet se vSemi stejné, protoze by to bylo nespravedlivé, kdyby si zaslouzili,
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aby se s nimi zachazelo jinak. Teorie spravedInosti v podstaté fika, Ze lidé budou 1épe moti-
vovani, pokud s nimi bude zachazeno spravedlivé a demotivovani, pokud s nimi bude za-
chazeno nespravedlivé. Vysvétluje pouze jeden aspekt procest motivace a spokojenosti

S praci, i kdyz muze byt vyznamny z hlediska moralky. (Armstrong, 2017)

Tato teorie vede ke spravné komunikaci k rozdéleni odmeén za praci. Tyka se jak nefinanc-
nich, tak finan¢nich odmén. Pokud bude zaméstnanec presvédcen, ze sluzebni auto je samo-
ziejmost, bude jeho vnimani odlisné od zaméstnance, ktery jej bude vnimat jako nadstan-

dartni benefit.

Teorie socidlniho udeni

Teorie socialniho ucent, jak ji rozvinul Bandura (1977), kombinuje aspekty behavioralni te-
orie i teorie ocekavané délky zivota. Uvédomuje si vyznam zakladniho behavioralniho kon-
ceptu posileni jako determinantu budouciho chovéni, ale také zdiraziuje vyznam vnitinich
psychologickych faktortd, zejména o¢ekavani ohledné hodnoty cilti a schopnosti jedince jich
dosdhnout. Pojem ,,recipro¢ni determinismus‘ se pouziva k oznaceni pojmu, podle kterého
situace ovlivni chovani jednotlivce a soucasné jednotlivci ovlivni situaci. Robertson a Coo-
per (1983) poukézali na to, Ze ,,existuje mnoho podobnosti mezi teorii socidlniho uceni a te-
orii ocekavané délky ve spolecném dirazu na ocekavani, individualni cile a hodnoty a vliv

jak osobnich, tak situac¢nich faktoru“. (Armstrong, 2017)

McGregorova teorie X a 'Y

Douglas McGregor (1960) vypracoval svou analyzu rliznych ndzort na lidi a na to, jak by
méli byt motivovani. Teorie X je tradi¢ni nazor, Ze primérny ¢lovék nema rad praci a chce
se vyhnout odpovédnosti, a proto, ,,VEtsSina lidi musi byt nucena, kontrolovana, tizena, vy-
hrozovéna trestem, aby je pfiméla vynaloZit pfimétené usili k dosaZeni cilii organizace.*
Naproti tomu teorie Y zdlraziuje, ze lidé budou vykonavat praci sami ve sluzbach cilg,
k nimz se zavazali, a ze oddanost ciliim je funkci odmén spojenych s jejich dosazenim. (Ar-

mstrong, 2015)

Veskeré teorie motivace, které jsou obsahem této kapitoly, by mély byt pro vedouci pracov-
niky velkou inspiraci pfi tvorb&é motiva¢niho programu. Neexistuje pouze jedna spravna te-
orie, podle které by méli postupovat, kazda z téchto teorii ma néjaky piinos pro motivaci,
ma své vyhody 1 nevyhody. Kazdé organizace je riznorodd, ma odlisné zaméieni, cile 1 stra-

tegie, a proto volba spravné motivacni strategie zavisi na mnoha proménnych.
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2.3 Méreni motivace
Existuji Ctyfi druhy nastroji méfeni motivace (Kmosek, 2019):
1. Projektivni:
analyza reakce na nejasny stimul.
2. Objektivni:
méieni bez lidského posouzeni, napft. fyziologické ¢i kognitivni hodnoty.
3. Subjektivni:
nejcastejsi forma, kdy motivaci odhaduje sdm respondent.
4. Implicitni:
meéfeni neuvédomovanych mentalnich procesi.
Pro spravné métfeni motivace je potiebné zajistit diikazy o pfesnosti a spolehlivosti méteni

zvoleného nastroje. Dale provést vhodnou statistickou analyzu dat a vhodné interpretovat

ziskané vysledky.

Pracovni motivaci a spokojenost pracovnikil 1ze zkoumat pomoci riznych metod. Nejcastéji
se jedna o dotaznikové Setfeni nebo o fizeny formalni rozhovor. K méfeni motivace pracov-
nikt se soustiedi také riizné nastroje fizeni. Jednou z moznosti, jak motivaci zameéstnancti

méfit, je pomoci systému eNPS.

eNPS — Employee Net Promoter Score

Velmi mélo spolecnosti mize dosdhnout nebo udrzet vysokou loajalitu zékaznikl bez kadru
loajalnich a angazovanych zaméstnancl. Angazovani zaméstnanci jsou nadSeni svou praci
a svou spole¢nosti. Jejich nadSeni se pfenasi i na ostatni zameéstnance a na zakazniky. Pro-
pagatofi zaméstnanct podporuji silny obchodni vykon, protoze poskytuji zdkazniklim lepsi
zazitky, priblizuji praci energii — coz zvysuje produktivitu — a pfichazeji s kreativnimi a ino-

vativnimi ndpady na vylepSeni produkti, procesi a sluzeb.
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Obr. 6 Promotér setrvacnik (Net Promoter System, 2021)

Strucné feceno, angazovani zamé&stnanci hraji zasadni roli pfi vytvafeni promotérit zékaz-
nikd. Vedouci pracovnici proto maji dobry diivod, pro¢ si chtéji udrzet nadSenou loajalitu
svych zaméstnancti. To znamena pochopit irovné zapojeni zaméstnanct i to, jak je zlepsit.
Tradi¢ni proces pruizkumu zaméstnancl jednou za rok vSak jednoduSe nespliiuje potieby
vétSiny spolecnosti. Vysledkem je, Ze odbornici na NPS vyvinuli pfistup k zapojeni zamést-
nanct na zdklad€ samotného systému NPS. Systematicky vyhledavaji ty formy zapojeni za-
meéstnanct, které maji nejvetsi potencidlni dopad na loajalitu zakaznikt. Identifikuji a usiluji
o zlepSeni charakteristik pracovisté, které podporuji vysokou loajalitu zakaznikt. (Net Pro-

moter System, 2021)

NPS — Net Promoter Score

Zaméstnanecké Net Promoter Score, nebo eNPS, je bodovaci systém navrzeny tak, aby po-
mohl zaméstnavatelim mé&fit motivaci, spokojenost a loajalitu zaméstnanct v jejich organi-
zacich. Je zalozen na systému Net Promoter Score od spole¢nosti Bain & Company, Satme-

trix Systems, Inc. a Fred Reichheld, ktery méfi vérnost zakaznika.

Zaméstnanci byli prostfednictvim otazek zadani, aby na stupnici od nuly do deseti hodnotili,
jak je pravdépodobné, Ze by organizaci doporucili jako misto pro préci. Dalsi otazky jsou
otevieng, pro¢ zvolili praveé toto hodnoceni.

Systém generuje skore pomoci odpovédi na prvni otadzky, nejprve tfidénim hodnoceni do tii
kategorii: promotéii s hodnocenim devét nebo deset, pasivni nebo neutrdlni s hodnocenim

sedm nebo osm a kritici s hodnocenim $est nebo méné. Propagatofi jsou zaméstnanci, kteti
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jsou velmi spokojeni a pravdépodobné doporuci organizaci jako misto pro praci. Pasivnimi
zamg&stnanci jsou zaméstnanci, ktefi jsou dostate¢né spokojeni, ale nemusi zde byt zcela za-
méstnani. Kritici jsou ti, u nichZ je nepravdépodobné, Ze by doporucili organizaci jako misto

pro praci, coz mize naznacovat ur¢itou miru nespokojenosti zaméstnancii.

Procento kritikll se poté odecte od procenta promotéri a kone¢né Cislo predstavuje skore
organizace zamé&stnavatele v systému. Skore eNPS se mize pohybovat od +100 (vSechny

odpovédi jsou promotory) az -100 (vSechny odpovédi jsou kritiky).

Efektivni prizkum eNPS podnikne kroky k zajiSténi anonymity zamé&stnanct, aby zamé&st-

nanci poskytovali ¢estnou zpétnou vazbu.

Organizace mohou vysledky pouzit i k pochopeni toho, jak se jejich zaméstnanci citi a co
muze na jejich zkuSenostech ubirat. Sledovani klicovych slov (jako je plat, rovnovéha mezi
pracovnim a soukromym zivotem nebo vedeni), které promotéti a kritici pouZzivaji, mize
pomoci identifikovat oblasti pro zlepseni, at’ uz v konkrétnim oddéleni nebo v organizaci
jako celku. Chytra organizace bude pravidelné provadét prizkumy zaméstnanct s eNPS, at’
uz mésicéné, Ctvrtletné, ro¢né nebo jinak, aby drzeli krok s aktualnimi trendy a sledovali je.

(Net Promoter System, 2021)
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3 RIZENI MOTIVACE A PRACOVNIHO VYKONU

Rizeni pracovniho vykonu a motivace je proces, ve kterém je cilem efektivni fizeni jednot-
livet a tymi za uéelem dosaZeni vysoké urovné vykonnosti spole¢nosti. Rizeni vykonu je
systematicky proces zlepSovani vykonnosti organizace rozvijenim vykonu jednotlivcii
a tymu. Jedna se o prostiedek k dosazeni lepsich vysledkli porozuménim a fizenim vykonu
v dohodnutém ramci planovanych cili, standardd a pozadavkt na kompetence. Jak pozna-
menali Weiss a Hartle (1997), fizenim vykonu je: ,,Proces vytvareni spole¢ného porozuméni
toho, ¢eho ma byt dosazeno a jak mé byt dosazeno, a pfistup k fizeni lidi, ktery zvySuje

pravdépodobnost dosazeni tspéchu.* (Blaha, 2013)

Dle Sikyte (2016) je tizeni pracovniho vykonu systematickd ¢innost manaZerti sméfujici
Kk uskuteénéni strategickych cili spole¢nosti cestou dosahovani pozadovaného pracovniho

vykonu zamé&stnancd. (Sikyt, 2016)

Rizeni pracovniho vykonu, jak uvadi Horvathova (2014), je chapano jako proces, kde cilem
je efektivni fizeni jednotlivce a tymu za Gcelem dosaZzeni vysoké urovné vykonnosti organi-

zace. (Horvathova, 2014)

Schopnosti a motivace zaméstnancti urcuji pracovni vykon zaméstnanct, ktery uréuje vy-
sledky podnikani a hospodateni organizace, zejména provozni vysledky, finan¢ni vysledky
1 trzni vysledky organizace. Dosahovani pozadovanych vysledkid podnikani a hospodafeni
spolecnosti cestou dosahovani o¢ekavanych vysledkl prace a chovani zaméstnanct je pod-
statou Fizeni pracovniho vykonu. (Sikyt, 2014)

Podle Koubka (2015) je a byl pracovni vykon hlavnim smyslem personalni prace. Moderni
fizeni lidskych zdroji vyzdvihuje potfebu vytvafeni pracovnich tkold a pracovnich mist,

Které ptesné odpovidaji schopnostem a preferencim kazdého zaméstnance. (Koubek, 2015)
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Dohoda (smlouva) o
pracovnim vykonua
vzdélavani a rozvoji

l

MOTIVUJICI VEDENI

d

Pracovni vvkon
pracovnika v pnibéhu
roku a jeho sledovani

4

Hodnoceni pracovniho
vykonu pracovnika

”

Odmeénovani

pracovniku

Obr. 7 Rizeni pracovniho vykonu (Koubek, 2015)

i —-

.

Vzdélavani a rozvoj
pracovniku

Podle Mikulastika (2015) je pracovni vykon ovlivnén celou fadou okolnosti:

1. Okolnosti vnéjsiho prostiedi:

e Systém fizeni a organizace,

e pracovni prostfedi a vybaveni pracoviste,

e technologie pracovnich postupll a zpracovadvany material,

e motivaéni pohnutky,

e mezilidské vztahy a socidlni prostiedi.

2. Osobnostni ptedpoklady:

e zdravotni stav,

e telesné a dusevni schopnosti, odborna pfipravenost,

e charakterové a moralni vlastnosti,

e motivace a zamérenost.
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Tato zjisténi podporuje i studie s nazvem: Smysluplna prace, pracovni angazovanost a orga-
nizaéni nasazeni, jejiz cilem bylo prozkoumat G¢inky smysluplné prace a pracovniho zapo-
jeni na angazovanost v praci. Z této studie byla vyvozena hypotéza, ze: (1) psychologicka
smysluplnost, pracovni angazovanost a organiza¢ni nasazeni jsou ve vzajemném vztahu
a (2) psychologicka smysluplnost ma plny nebo ¢asteCny nepiimy ucinek na organizacni
nasazeni prostfednictvim pracovniho nasazeni. Popisna zjisténi ukazuji vysokou vnitini kon-
zistenci pro vSechny stupnice. Cronbachovy alfa koeficienty se pohybuji mezi 0,80 a 0,96.
Vysledky této studie potvrzuji, Ze psychologicka smysluplnost, pracovni angazovanost a or-
ganizaCni nasazeni maji korelacni vztah a ptedchozi vyzkum z teoretického a empirického

hlediska podporuje zjisténi.

Tato studie pfinesla dualezité vysledky, které podporuji prakticky, teoreticky a metodicky
ptispévek ke smysluplné praci pro jednotlivce, organizaci a vyzkum obecné. Uginky psy-
chologické smysluplnosti na pracovni angazovanost a organiza¢ni nasazeni v praxi zname-
naji nedostatek pokusii o zaméstnavani nebo zvySovani smysluplné prace. V tomto ohledu
je pro jednotlivce, organizace a vyzkum relevantni a nezbytné zaméfit se na predchidce

angazovanosti a odhodlani. (Geldenhuys, 2014)

3.1 Cyklus Fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu pfedstavuje uréity cyklus, podotyka Koubek (2015), a znazoriiuje

nasledujici schéma.

Definovani role

|

Dohoda o pracovnim vykonu

Prozkoumani a posouzeni

pracovniho vykonu Planovani osobniho rozvoje

Rizeni pracovniho vykonu v

prabéhu obdobi

Obr. 8 Cyklus rizeni pracovniho vykonu (Koubek, 2015)
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Hlavni aktivity a faze tohoto cyklu (Koubek, 2015):

1.

2.

5.

Definovani role pracovnika.

Projednani a uzavieni ustni dohody nebo smlouvy.

Projednani a uzavieni dohody nebo smlouvy o rozvoji dovednosti pracovnika.

Rizeni pracovniho vykonu v prab¢hu Casu.

Zaveretné prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu.

Podle Armstronga (2015) je fizeni pracovniho vykonu pfirozeny proces fizeni. Jako pfiro-

zeny proces fizeni nasleduje cyklus fizeni pracovniho vykonu, ktery se skldda z néasleduji-

cich fazi: plan (planovat) — act (jednat) — monitor (sledovat) — review (pfezkoumat).

PREZKOUMAT
Spoleéna analyza
pracovniho vykonu

¢ dialog a zpétna vazba

» posoudit pracovni vykon

+ dohodnout se a stavet
na silnych strankach

+« dohodnout se na oblastech
pro zlepSeni

L3

Planovani pracovniho vykonu —

PLANOVAT

dohoda o pracovnim vykonu

role

cile

schopnosti

zlepSovani pracovniho vykonu
osobni rozvao)

. SLEDOVAT
Rizeni pracovniho vykonu
béhem roku

sledovat pracovni vykon
poskytovat zpétnou vazbu
zajistovat koucovani

fesit probléemy pracovniho
vykonu

JEDNAT
Aktivity pracovniho
vykonu

# napliovat rol

» realizovat plan zlepSovani
pracovning vykonu

* realizovat plan osobniho
rozvoje

Obr. 9 Cyklus rizeni pracovniho vykonu (Armstrong, 2015)

Kritéria pro spInéni cili

Mnoho organizaci pouziva ke shrnuti kritérii cili nasledujici mnemotechniku SMART (Ar-

mstrong, 2017):

S = Specificky / Naro¢ny — jasny, jednoznacny, ptimy, srozumitelny a naro¢ny.

M = Méfitelny — mnozstvi, kvalita, Cas, penize.
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A = Dohodnuty — naro¢né, ale v dosahu kompetentni a odhodlané osoby.
R = Realny — redlny pro cile organizace tak, aby byl cil jednotlivce sladén s cili spolecnosti.

T = Terminovany — bude dokon¢en v dohodnutém ¢asovém ramci.

Hlavni obavy z Fizeni vykonnosti, Fizeni vykonnosti se tyka (Armstrong, 2017):

e sladéni jednotlivych cili s organizacnimi cili a povzbuzovani jednotlivct k udrzo-

vani zakladnich podnikovych hodnot,

e umoznéni definovani a odsouhlaseni ocekavani, pokud jde o odpovédnosti za role

a odpovédnosti, dovednosti a chovani,

e poskytovani piileZitosti jednotlivetim k identifikaci jejich vlastnich cilti a rozvoji je-

jich dovednosti a kompetenci.

Celkovym cilem fizeni vykonu je rozvijet schopnost lidi, plnit a pfekracovat o¢ekavani a do-
sahnout plného potencialu ve prospéch sebe i organizace. Rizeni vykonu poskytuje zaklad
pro vlastni rozvoj, ale je dilezité také zajistit, aby podpora a vedeni, které lidé potiebuji

k rozvoji a zlepSovani, byla snadno dostupna. (Armstrong, 2017)

Podle Sikyte (2016) je fizeni pracovniho vykonu zaloZeno hlavné na vzajemné dohodé mezi
manazery a zaméstnanci o pozadovaném pracovnim vykonu (vcetné¢ dosahovani Zadouci
motivace, rozvoje pozadovanych schopnosti a vytvareni pfiznivych pracovnich podminek)
a ptimé odpovédnosti manazerti za vedeni a fizeni zaméstnancti K vykonavani sjednané
prace, uskuteciiovani strategickych cilii spolecnosti a dosahovani pozadovaného pracovniho

vykonu. (Sikyt, 2016)
Efektivni fizeni pracovniho vykonu dale vyzaduje (Sikyt, 2016):
e realizovat fizeni v souladu s podminkami spole¢nosti,

e integrovat fizeni do systému personalnich ¢innosti,

e aplikovat fizeni na vSechny zaméstnance.
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3.2 Teorie podporujici pracovni motivaci

Nasledujici tfi teorie podporujici fizeni vykonu a motivace byly identifikovany Buchnerem

(2007), (Armstrong, 2017):
1. Teorie cile

Teorie cile, jak ji vytvortili Latham a Locke (1979), zdliraznuje ¢tyii mechanismy, které spo-
juji cile s vysledky vykonu: 1) zaméiuji pozornost na priority, 2) stimuluji usili, 3) vyzyvaji
lidi, aby uplatnili své znalosti a dovednosti a zvysili tak své Sance na uspéch, a 4) ¢im na-
podporuje duraz v fizeni vykonu na stanoveni a odsouhlaseni cilii, na jejichz zaklad¢ Ize
vykon méfit a fidit.

2. Teorie kontroly

Teorie kontroly zaméfuje pozornost na zpétnou vazbu jako prostiedek formovani chovani.
Kdyz lidé dostanou zpétnou vazbu o svém chovani, oceni rozpor mezi tim, co délaji, a tim,
co se od nich o¢ekéva, a pfijmou napravnd opatieni k jejich ptekonani. Zpétnd vazba je po-

vazovana za kli€¢ovou soucast procest fizeni vykonu.
3. Socialni kognitivni teorie

Socialni kognitivni teorie byla vyvinuta Bandurou (1986). Vychazi z jeho ustfedniho kon-
ceptu sebeduvéry ve vlastni schopnosti. To naznacuje, ze to, co lidé véti, Ze mohou nebo
nemohou délat, ma dopad na jejich vykon. Rozvijeni a posilovani pozitivni sebedlvéry za-

méstnance je proto dulezitym cilem fizeni vykonu.

Dohody o vykonu a rozvoji

Dohody o vykonu a rozvoji tvofi zaklad pro vyvoj, hodnoceni a zp&tnou vazbu v procesu
fizeni vykonu. Definuji ocekavani ve form¢ profilu role, ktery stanovi poZadavky na role
Z hlediska klicovych oblasti vysledkt a kompetenci pozadovanych pro efektivni vykon. Pro-
fil role poskytuje zaklad pro odsouhlaseni cili a metod méteni vykonu a hodnoceni dosazené
urovné kompetenci. Dohoda o vykonu zahrnuje veskeré plany zlepseni vykonu, které¢ mohou
byt nezbytné, a plan osobniho rozvoje. Popisuje, co se od jednotlivci o¢ekava, ale také na-
znacuje, jakou podporu od svého manaZera obdrZi. Dohody o vykonu vychézeji z analyzy
pozadavki na role a kontroly vykonu. Posouzeni minulych vysledkt vede k analyze budou-

cich pozadavka. Tyto dva procesy mohou probihat na stejné schtizce. (Armstrong, 2017)
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Definovani poZadavki na roli

Zakladem pro fizeni vykonu je profil role, ktery definuje roli, pokud jde o ocekavané klicové
vysledky, to, co drzitelé roli musi védét a byt schopni dé€lat (technické kompetence), jaké se
od nich o¢ekava chovani z hlediska behavioralnich kompetenci a prosazovani zékladnich
hodnot organizace. Profily roli je tfeba aktualizovat pokazdé, kdyz je uzaviena formalni do-
hoda o vykonu. (Armstrong, 2017)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 37

4 FAKTORY ZVYSENI MOTIVACE

Podle Armstronga (2011) je fizeni motivace metoda ovliviiovani chovani v ramci danych
souvislosti, které uspokoji potfeby zucastnénych stran v organizaci. Nadler a Tushman
(1980) uvedli, ze: ,,Manazer musi pochopit pozorované vzorce chovani, aby predpovédeél,
jakym smérem se bude chovani ubirat (zejména ve svétle néjakych kroku fizeni), a aby tyto
znalosti vyuzil k fizeni €1 ovliviiovani chovani Vv pribéhu Casu. Efektivni manazerska akce
vyzaduje, aby manaZer dokazal diagnostikovat situaci, ve které pracuje.” (Armstrong, 2011,
2017)

Tento bod by mél byt rozsiten tak, aby zahrnoval lidi, které manazefi tidi — ti rovnéz chté&ji
védet a maji pravo znat situaci, ve které pracuji. Situaci nebo kontext, ve kterém lidé pracuji,
a zpusob, jakym lze méfit vykon, lze popsat z hlediska teorie systémii. Piesnéji feceno, kon-
text zahrnuje organiza¢ni kulturu, klima zaméstnaneckych vztahii, zucastnénych osob
a vnitiniho prostiedi, z hlediska struktury organizace jeji velikost, technologie a pracovni

postupy. (Armstrong, 2017)

4.1 Subjektivni faktory

Dostatek schopnych a motivovanych lidi podle Sikyfe (2016) potiebuje kazd4 organizace.
Dutivodem je, ze schopnosti a motivace lidi (zptisobilost a ochota vykonévat sjednanou praci)
urcuji vykon lidi (vysledek prace a chovani), ktery urcuje vykon celé organizace (vysledek
podnikani a hospodateni). Motivace a schopnosti lidi spole¢né s podminkami lidi uréuji vy-
sledek prace a chovani lidi, které ur€uji vysledky podnikdni a hospodafeni organizace. Diky
ucelnému fizeni a vedeni lidi je moZné U€inné€ ovliviiovat motivaci, schopnosti, podminky

a vykon lidi i vykon organizace. (Sikyt, 2016)

Dale je také duleZité, jaky ma pracovnik postoj k praci. Podle Stikara (2003) se postoje
k praci, k pracovnimu prostiedi a k organizaci dotykaji dulezité sféry Zivota ¢lovéka. Pro-
stiednictvim toho se projevuje hodnotova orientace ¢lovéka, pracovni spokojenost a identi-
fikace s praci a organizaci. Clovék mize zaujimat celkovy postoj k praci, ktery se vztahuje
na pracovni zatfazeni, které je spojené s vykonem profese, nebo dil¢i a specifické postoje

k jednotlivym aspektiim pracovni ¢innosti, jak ukazuje nasledujici tabulka. (Stikar, 2003)
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Tab. 2 Piehled dilcich pracovnich postojii (Stikar, 2003)

Postoj Zahrnuje

Cile organizace, firemni kulturu, personalni poli-

K organizaci . . it i
tiku, systém socialni péce apod.

Odbornost, vztah k nadfizenym a podiizenym, styl

K nadfizenym a podfizenym o
y P y fizeni apod.

Uroven korespondence, soudrznost, kvalita vztahil,

K pracovni skupiné et 11
P P socialni klima apod.

Obsah pracovni ¢innosti, organizace prace, vyko-

K praci a ieii dmink ‘
praciajejim podminiam nova naroc¢nost, fyzikalni podminky prace apod.

Dojizdéni, bydleni, aroven a pfistupnost sluzeb
apod.

K mimopracovnim podminkam

Také identifikace s praci ukazuje urcitou uroven psychického vztahu ¢loveéka k vykondvané
¢innosti, prijeti této prace za svou. Vyjadiuje stanovisko, ze vykondvana prace uspokojuje,
pfindsi naplnéni a je také soucasti smyslu zZivota. Identifikaci s praci jako psychologicky

fenomén lze pojmout jako (Stikar, 2003):
e postoj,
e Vvnitini zazitkové zaujeti praci,
e hodnotu zafazenou do individualni hierarchie hodnot.

Podle Bednate (2018) je také dulezité projeveni za4jmu o ndzor zaméstnancil. Je potieba za-
méstnanciim ukazovat, Ze ndm na jejich nazoru zaleZi a Ze je pro nas dilezity. Soucasné jim
poskytneme prostor, aby mohli ventilovat své vyhrady, frustrace a pfipadné bolesti. Diky
tomu, ze lidem dame najevo zajem o jejich postoje a nazory, jim fikame, Ze s nimi chceme
komunikovat a Ze je pro nés také dilezité vytvaret prostiedi, ve kterém se budou citit dobfe.

(Bednat, 2018)
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4.2 Organizacni faktory

Kultura organizace

Kdyz se mluvi o socidlnich vztazich ve spole¢nosti, je to podle Bednaie (2013) prave firemni
kultura, ktera se vybavi jako prvni. Firemni kultura je vysoce komplikovany celek, ktery se
sklada z mnoha prvk, jez ve svém celkovém souctu davaji vzniknout jedine¢nému prostiedi
kazdé spolecnosti, socidlni atmosfére, jak se lidé citi, a z velké Casti jaké maji vztahy a jak

je utvéteji. (Bednat, 2013)

Organizac¢ni kultura je zptisob sdileni presvédceni, norem a hodnot v organizaci, které utva-
feji zpasob, jakym lidé jednaji a interaguji, a siln¢ ovliviiuji zptsoby toho, jak se véci délaji.
tury styl fizeni. To se tyka zpiisobii, jakymi se manazeti chovaji pfi fizeni lidi, jak uplatiuji
autoritu a pouzivaji svou moc. Pokud je prevladajici styl fizeni ve struktuie typu piikazu
atizeni autokratické, direktivni, orientované na ukoly, povysené, pak pravdépodobné ne-
bude fungovat filosofie ,,peCovani a sdileni* fizeni vykonu, i kdyby byla povazovana za 74-
douci, coz je nepravdépodobné. Na druhou stranu nedirektivni, participativni a ohleduplny
styl pravdépodobné bude podporovat ,,partnersky piistup k fizeni vykonu s dirazem na
zapojeni lidi, posilovani jejich pravomoci. Pii vyvoji a zavadéni fizeni pracovniho vykonu
je dilezité brat v uvahu kulturni aspekty. Cilem musi byt dosazeni vysokého stupné shody
mezi procesy fizeni vykonu a firemni kulturou, je-li tato kultura jiz zakotvena a vhodna.

(Armstrong, 2011)

Klima zaméstnaneckych vztahu

Klima vztahli se zamé&stnanci v organizaci pfedstavuje vnimani zaméstnancti a jejich pied-
stavitelll o zptisobech udrZzovani vztahli mezi vedenim a zaméstnanci. Vztahuje se na zpi-
soby, jakymi jsou vedeny formalni nebo neformalni zaméstnanecké vztahy a jak se chovaji
rizné strany (manaZzefi, zamé&stnanci a odbory nebo sdruzeni zamé&stnancil) pfi vzajemné
interakci. Klima mize byt dobré, $patné nebo neutralni podle vnimani toho, do jaké miry
(Armstrong, 2011):

e Si strany si navzajem duveruji.
e Vedeni zachazi se zaméstnanci slusné, spravedliveé a S uznanim.

e Vedeni je vic¢i svym krokiim a zdméram oteviené a poctivé.
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e Existuji harmonické vztahy, vedeni povazuje pracovniky za zainteresovanou stranu,

za sve partnery.
e Zameéstnanci jsou oddani zajmim organizace.
e Vedeni je disledné v tom, ze co dél4, je v souladu s tim, co fika, ze bude d¢lat.

Je zfejmé, Ze dobré klima bude piiznivé pro vytvareni a fungovani efektivnich procest fizeni
vykonnosti, pokud jsou vyvijeny spolecné zicastnénymi stranami a berou v Givahu zajmy
vSech ztcastnénych. Lepsi klima ve vztazich se zaméstnanci mtize byt také vysledkem vy-
tvafeni vyvoje a implementace fizeni pracovniho vykonu v souladu s etickymi zadsadami.

(Armstrong, 2011)

Dle Bednaie (2013) jsou spolecenské vztahy ve spolecnosti zavislé na fadé vné&jSich a vniti-
nich faktorii. Pro vztahy mezi zaméstnanci jsou ale skute¢né podstatné ty faktory, které¢ maji
bezprostfedni dopad na vétsi pocet z nich. Jedna se o vlivy, které jednotlivi lidé vzajemné

sdili. (Bednat, 2013)

Struktura

Hierarchicka nebo funk¢ni struktura s dobfe definovanymi trovnémi pravomoci pravdépo-
dobné podporuje ur€ity direktivni pfistup ke stanoveni cili a zkouma a posuzuje vykon.
Plossi struktura zaloZena na procesech podpoii flexibilné;si participativni pfistup s diirazem
na tymovou praci a na fizeni vykonu autonomnimi tymy. Struktura, v niz jsou odpovédnost
a pravomoc preneseny tam, kde se uskutecuji aktivity organizace, pravdépodobné podpofti
flexibilni pfistup k fizeni pracovniho vykonu. Vysoce centralizovana organizace se miize

pokusit zavést monolitni systém fizeni vykonu a selhat. (Armstrong, 2011)

Lidé

Vyvoj a uplatnéni fizeni pracovniho vykonu lIze tidit shora, coz mtize byt soucasti transfor-
macniho programu zahrnujiciho kulturni zmény. MiZe také existovat ptili§ mnoho kontroly
shora a zmény mohou jit Spatnym smérem. Pokud existuje pfistup, ktery oceni potiebu za-
pojit ztiCastnéné strany, pak vedeni vrcholového managementu doséhne svého a bude vysilat

poselstvi, ze fizeni pracovniho vykonu je dilezitd véc. Procesy fizeni pracovniho vykonu se

budou lisit v zavislosti na slozeni pracovni sily. (Armstrong, 2011)

Podle Bednate (2013) je kazdy zaméstnanec spolec¢nosti ¢lenem tymu, ¢lovékem, se kterym

se spolecnost pracovné setkdva, nositelem spolecenské role, tedy alesponi dvou roli. Prvni



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 41

Z nich je formalni role, ktera je ur€ena organizacni strukturou spolecnosti. Tato role je pevné
uréend a je legdlné stvrzena, nejcastéji formou zédvazného dokumentu. Druha role je role
neformalni. I kdyz neexistuje jeji zavazny popis, podoba, jak by méla vypadat a jak by se
v ni m¢li lidé chovat, je ¢asto vynucovana jeste piisnéji nez role formalni. Zatimco formalni
role funguje napti¢ celkem tehdy, pokud se alespon vétSina jeho ¢lent nachazi v porovna-
telném kulturnim okruhu, neformalni role funguji naopak vzdy jen v omezené skupiné lidi.

(Bednat, 2013)

Velikost

Vyzkum provedeny Beaverem a Harrisem (1995) v oblasti fizeni pracovniho vykonu v ma-
lych firméch dospél k zavéru, ze ,,systémy fizeni pracovniho vykonu v mensich podnicich,
které maji casto radikalné odlisné procesy fizeni a fungovéni, prosté nemohou byt jakousi
zmenS$eninou systému uplatiovanych ve velkych firmach.“ Popsali proces fizeni v malych
firmach jako pravdépodobné charakterizovany vysoce osobnimi preferencemi, predsudky
a postoji vedouciho nebo vlastnika firmy, ktery pracuje v té€sné blizkosti mist, kde se usku-

teciiuji Cinnosti, tedy vyrobni procesy. (Armstrong, 2011)

Technologie a pracovni postupy

Neexistuji presvédcivé dikazy o tom, ze pokrocilé technologie a pracovni postupy néjak
koreluji s vysoce kultivovanymi a slozitymi pfistupy k fizeni pracovniho vykonu. Je vSak
rozumné piedpokladat, ze vyspé€lé technologie nebo slozité organizace budou s vétsi prav-
dépodobnosti inovovat tuto oblast. DalSim aspektem pracovnich postupil je mira, do jaké je
préce fizena nebo ovladana pocitaci nebo stroji. Pocitacové sledovani pracovniho vykonu
poskytuje zcela odliSnou metodu méteni a posuzovani vykonu, ktera ptimo souvisi s vystupy
nebo chybami. Byrokratické metody prace mohou také ovlivnit podobu a fungovani fizeni
pracovniho vykonu. Organizace, které funguji jako byrokratické, nejspiSe maji formalizo-
vany systém fizeni pracovniho vykonu. Tento Systém bude patrné centrdlné fizen utvarem
lidskych zdroji a diraz bude kladen na kazdoro¢ni hodnoceni provadéné podle piisné defi-
novanych pravidel. U organizaci, které pracuji flexibilné s diirazem na horizontalni procesy
coz ponechava veétsi prostor pro fizeni svych vlastnich procesit v souladu s dohodnutymi

zasadami. (Armstrong, 2011)
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Vnéjsi prostiedi

Pokud je vnéjsi konkurencni, obchodni, ekonomické a politické prostredi turbulentni, coz
obvykle je, musi se organizace naucit rychle reagovat a adaptovat. To ovlivni zptsoby, ja-
kymi jsou vytvafeny obchodni strategie a plany, a typ cild, jejichZz dosaZeni se od lidi oce-
kéava. Rizeni pracovniho vykonu musi fungovat flexibilné v souladu s neustalymi zménami
v pozadavcich a o¢ekavanich, kterym je organizace vystavena. Podnik, ktery funguje v po-
mérné stabilnich podminkach, pokud jde o jeho vné&jsi prostiedi, muze uplatfiovat strukturo-

vangjsi, fadné&jsi a systemati¢téjsi systémy fizeni pracovniho vykonu. (Armstrong, 2011)

Dle Bednare (2013) mtze byt vnéjsim vlivem prakticky cokoliv. Vnéjsi vlivy, které jsou
dostate¢né silné na to, aby rezonovaly ve spolecnosti, mohou spoustét spiralovou zpétnou
vazbu neoficialni komunikace, tedy pomluvy, fdmy, které maji redlné disledky pro schop-

nost pracovat u vSech zucastnénych. (Bednat, 2013)
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5 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

Rizeni lidskych zdroji je stale vice nezbytnou soudasti pro uspéch organizace. Predevsim
Vv soucasné dob¢ nejspise nikdo nepochybuje o tom, Ze zaméstnanci jsou nejcennéjSim a také
se na jeji celkové ekonomické uspesnosti. Z téchto divodu je kliové spravné zvladnout ti-
zeni lidskych zdrojii ve vSech Cinnostech spolecnosti. Organizace si stale vice uvédomuyji
potiebu efektivné fidit lidské zdroje a diky tomu zvySovat hodnotu spole¢nosti a také hod-
notu konkurenceschopnosti. Protoze pravé motivovany, loajalni a spokojeny zaméstnanec je

jednou z velmi dalezitych konkurenénich vyhod.

Schopni a motivovani zaméstnanci jsou alfou a omegou prosperujici spolecnosti. Pro jejich
udrzeni je dilezité, aby byli se svou praci spokojeni, byli stale motivovani k pozadovanému
pracovnimu vykonu a také ztotoznéni se zaméstnance s celkovym know-how organizace.
Pokud se uvnitf spole¢nosti budou intenzivné budovat vztahy, vyznamné to posili soudrznost

mezi zaméstnanci, ale i vedenim, a nasledkem toho bude snizovani fluktuace.

Motivovéani zaméstnanct je jednim z dulezitych ukolil 1 odpoveédnosti vedoucich pracov-
nikt. Motivovani zaméstnanci budou pracovat usilovnéji, také se budou dopoustét se men-
Sich chyb, budou ochotnéjsi a vstiicnéjsi. Pracovni prostiedi bude ¢im dal vice bez konflikta
a klima zaméstnaneckych vztaht se zlep$i. Timto v§im bude dosaZeno lep$ich vysledki or-

ganizace a nebude potieba pfilisna kontrola a dohled nad zamé&stnanci.

Rizeni pracovniho vykonu by mélo byt pravidelnou ¢innosti manazeri, aby mohly byt spl-
nény strategické cile spolecnosti a aby byl splnén také pozadovany pracovni vykon od za-
méstnancil. Diky tomuto procesu je mozno efektivné fidit zaméstnance a celé tymy a bude

dosazeno vysoké trovné vykonnosti cele organizace.

Schopnosti zaméstnanct a jejich motivace urc¢uji jejich pracovni vykon, ze kterého plyne
celkovy vysledek podnikani a hospodaieni spole¢nosti. Dosahovani o¢ekavanych vysledku
podnikani a hospodateni spole¢nosti diky spravnému splnéni v§ech povinnosti v praci, a také

dobré chovani zaméstnanci, jSou podstatou fizeni pracovniho vykonu.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 CHARAKTERISTIKA VYBRANE FIRMY - AIR BANK

6.1 Predstaveni Air bank a.s.

Air Bank a.s. vznikla 26. tnora 2010 jako spole¢nost Brusson a.s. V ¢ervnu 2010 podala
spolecnost Brusson a.s. podle zakona o bankach ¢. 21/1992 Sb. zaddost o bankovni licenci.
Ceska narodni banka této zadosti vyhovéla a 31. kvétna 2011 nabyla bankovni licence pravni
moci. Ke stejnému dni doslo ke zméné nazvu spolec¢nosti na Air Bank a.s. Ob¢ vyse uvedené

zmény byly 3. ¢ervna 2011 zapsany do obchodniho rejstiiku.

aly bank

CLEN SKUPINY PPF

Obr. 10 Logo Air Bank a.s. (O ndas, 2021)

Své sluzby zakaznikiim zacala Air Bank nabizet 22. listopadu 2011. Na zacatku méla v na-
bidce dvé hlavni sluzby — béZny a spoftici ucet. V roce 2012 rozsitila svou nabidku o spotie-
bitelskou ptj¢ku. V roce 2013 zacala nabizet bezkontaktni karty, spustila mobilni aplikace
pro systémy 10OS a Android nebo pievedeni piijcky z jiné banky. Od roku 2014 umozZziuje
konsolidovat 1 nékolik pljcéek do jedné, a navic zavedla SEPA platby. Rok 2015 pfinesl
sluzby Prevod hypotéky a Sanon nebo platby prostiednictvim bezkontaktni nalepky. V roce
2016 spustila banka novy zplsob potvrzovani plateb a ziskdvani informaci o zlstatcich po-
moci mobilni aplikace, a také moznost sjednat si cestovni pojisténi. Rok 2017 byl ve zna-
meni vystavby novych bankomatt, Air Bank vice nez zdvojnasobila svoji vlastni bankoma-
tovou sit’ a stala se tak bankou s patou nejvétsi vlastni bankomatovou siti u nas. Ve stejném
roce banka klientim nabidla hypotéky na koupi bytu nebo domu a také novou mobilni apli-
kaci s nazvem My Air. Novym i stavajicim klientim Air Bank v roce 2018 nabidla nové

sluzby, jako jsou platby mobilem, kontokorent, ptijcka v mobilu, Odmény za placeni a dalsi



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 46

vylepseni mobilni aplikace. V roce 2019 spustila Air Bank jako prvni banka v Cesku oka-
mzité platby. Banka klientlim nabidla také moznost placeni mobilem a chytrymi hodinkami
prostiednictvim sluzeb Apple Pay, Google Pay, Fitbit Pay a Garmin Pay. Mezi dal$i novinky
patiila moznost zalozeni G¢tu pfes mobilni aplikaci nebo Ucty pro klienty od 15 let véku.
V roce 2020 reagovala banka na ekonomickou situaci v zemi zpisobenou probihajici pan-
demii, a jesté pfed vyhldsenim zdkonného moratoria nabidla klientim, kterym se z divodu
pandemie snizily piijmy, odklad splatek jejich uvéra. Po skonc¢eni moratoria piisla Air Bank
s nabidkou kazdoro¢nich dvoumésicnich splatkovych prazdnin u novych, nové pievedenych
nebo nové slouc¢enych ptijéek. Air Bank v roce 2020 nabidla také dopliikové penzijni spo-
feni, jednorazové investovani do podilovych fondi a pojisténi pijcky nebo rozsitila moz-
nosti fixace uroku u hypote¢niho Gvéru z 5 na 7 a 10 let. Disponentem S uctem svych rodici
se nové mohou stat déti jiz od 10 let veéku, které také mohou vyuzivat détskou verzi aplikace

My Air. I diky tomuto ptibylo Air Bank za jeden rok 72 tisic novych klientt.

air,
oY -bank . 2/14’\

A @A

i
Obr. 11 Pobocka v Praze (O nas, 2021)

Prestoze klienti Air Bank mohou vyuzivat drtivou vétsinu sluzeb pfes internet, vybudovala
banka i svou vlastni pobockovou sit’. Uz pii startu méla ve vybranych krajskych méstech
dvandact pobocek. V prabéhu let 2012 az 2017 rozsitila jejich pocet o 22 pobocek na soucas-
nych 34 pobocek. V letech 2019 a 2020 banka dalsi pobocky neoteviela. Na konci roku 2020
méla Air Bank 373 bankomatti, ve vSech umoziiuje 1 bezkontaktni vybéry. Bankomaty na
pobockach mohou klienti vyuzit i pro vklad hotovosti na ucet. Kromé& bankomati mohou

klienti Air Bank vybirat i na vybranych mistech Sazky. (Vyro¢ni zprava 2020 Air Bank a.s.)
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O skupiné PPF

PPF je mezinarodni investiéni skupina s pevnymi kofeny v Ceské republice. Skupina pod-
nika ve 24 zemich na 3 kontinentech. Spolecnosti pattici do skupiny PPF jsou zastoupeny
Vv riznych oborech od finan¢nich sluzeb pies telekomunikace, biotechnologie, nemovitosti

az po strojirenstvi.

Skupina PPF, zastoupena svymi dcefinymi spole¢nostmi, patii mezi TOP 10 platct dani
v CR. Skupina vlastni aktiva ve vy3i vice nez 47 miliard eur (k 30. 6. 2019). (Vyro&ni zprava
2020 Air Bank a.s.)

Organizac¢ni struktura banky je zajiSténa formou hierarchického liniového fizeni. Organi-
zacni struktura je hierarchickym usporadanim vztahti mezi organy banky a jednotlivymi or-
ganizacnimi Utvary banky a vztaht mezi jednotlivymi pracovnimi pozicemi v rdmci organi-
zacnich Utvard. Grafické znazornéni organizacni struktury banky podle vzdjemnych vztahii
nadfizenosti a podfizenosti jednotlivych organt a organiza¢nich ttvart banky je uvedeno

Vv Priloze ¢. L.

6.2 Ekonomicka situace

Mezi hlavni cile Air Bank a jejich dcefinych spolecnosti pro rok 2020 pattilo zvySovani
poctu aktivnich klientli, udrZeni jejich vysoké spokojenosti, riist velikosti ivérového portfo-

lia a pokracovani v ziskovém hospodareni.

e Jenzarok 2020 ptibylo Air Bank dal§ich 72 tisic klienti a jejich pocet se tak ke konci

roku zvysil na vice nez 861 tisic.

e Klienti Air Bank patfili i na konci roku 2020 podle prizkumu dal mezi nejspokoje-

n&jsi klienty bank v Cesku.

e Celkovy objem uvéra v portfoliu Air Bank se ke konci roku 2020 mezirocné zvysil
0 3,3 miliardy na 58,6 miliardy korun. K ristu ptispél pokracujici zajem klientl pie-

devsim o spotiebitelské uvery, ale také o hypotéky a kontokorent.

e Air Bank v roce 2020 opét dosahla kladného vysledku hospodateni a vykazala Cisty
zisk 1,4 miliardy korun. Oproti pfedchozimu roku byl zisk nizsi o 12 %. Do ro¢niho
zisku se negativné promitla zhor§ena ekonomicka situace v CR zapii¢inéna bojem
proti epidemii koronaviru. Banka na tuto skute¢nost v¢as reagovala vyznamnym sni-

Zenim provoznich nakladii, aby meziro¢ni pokles zisku minimalizovala.
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e Konsolidovany zisk Skupiny za rok 2020 ¢ini 1,3 mil. K¢, coz piedstavuje 15 %
pokles oproti konsolidovanému zisku vykazanému za rok 2019. Hlavnim divodem
tohoto poklesu byly vyssi avérové ztraty Skupiny v disledku epidemie koronaviru

a souvisejiciho zpomaleni ekonomické aktivity na trzich, na kterych Skupina piisobi.

e Cisté vynosy o¢i§téné o uvérové ztraty meziroéné klesly o 275 miliond na 3,2 mili-
ardy korun. Spravni a rezijni ndklady meziro¢né¢ také klesly — o 47 milionti na 1,6
miliardy korun. Banka ma 34 pobocek a jejich pocet klesl meziro¢né o jednu po-
bocku. Pocet bankomatl ziistal mezirocné nezménén na poctu 373 bankomatt. (Vy-

ro¢ni zprava 2020 Air Bank a.s.)

V nasledujici tabulce (Tab. 3) a grafu (Obr. 12) je znazornéno srovnani tidaji o hospodateni
spole¢nosti za poslednich 5 let.

Tab. 3 Udaje o hospodareni spolecnosti (Vyrocni zpravy Air Bank a.s.)

Udaje o hospodai‘eni spole¢nosti
2016 2017 2018 2019 2020

(v miliardach K<)
Vysledek hospodareni Air Bank 0,2 0,6 1,4 15 1,4
Cisté vynosy ocisténé o uvérové ztraty 15 2,1 3,2 3,5 3,2

Spravni a rezijni naklady 1,2 1,3 15 1,6 1,6
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Udaje o hospodaieni spolenosti
3,5

2,5

1,5

0,5

2016 2017 2018 2019 2020
——Vysledek hospodatfeni Air Bank

= (isté vynosy ocCisténé o uverove ztraty

Spréavni a reZijni naklady

Obr. 12 Graf udajii o hospodareni spolecnosti (vlastni zpracovani)
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7 ANALYZA SOUCASNEHO SYSTEMU MOTIVACE
PRACOVNIKU V DIVIZI

7.1 Cil analyzy

Cilem analyzy je zjisténi soucasného stavu motivace zaméstnanci V divizi Rizeni rizik
a Péce o klienta ve spole¢nosti Air Bank a.s. Na zaklad¢ literarnich reSerSi a konzultace
s personalni manazerkou byla stanovena vyzkumna otazka a hypotéza. Vzhledem ke svému
pusobeni ve spolec¢nosti jsem se rozhodla zaméfit na divizi, ve které pracuji, a to je jiz zmi-
néna divize Rizeni rizik a Péée o klienta. Tato divize ve vysledku méfeni eNPS dopadla

nejhtife ze vSech divizi banky, a prave proto je nejvhodnéjsi divizi pro nasledujici analyzu.

Vyzkumna otazka:

V1: Jaka je mira motivace pracovniki ve spole¢nosti?
Diléi vyzkumné cile:

e Zjistit, jaky podil pracovniki je ochotny doporudit praci ve spole¢nosti i dal-
$im osobam.
e Zjistit, jaky podil pracovniki kladné hodnoti tym, se kterym pracuje.

e Zjistit, jaky podil pracovniki kladné hodnoti svého nadiizeného.

Na zéklad¢ analyzy bude ovéfena hypotéza, ktera byla stanovena na zakladé rozhovoru
S personalni manaZerkou.
Hypotéza:

Nulova hypotéza Ho: Mira celkové motivace zaméstnancii nezavisi na pfimém nadfi-

zeném.
Alternativni hypotéza Hi: Mira celkové motivace zaméstnancii zavisi na pfimém nad-

Fizeném.

Cilem hypotézy je rozhodnout, zda je motivace zaméstnanct pfimo spjata s jejich pfimym

nadfizenym ¢i nikoliv.
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7.2 Metody sbéru dat

Statisticka verifikace vyzkumné otazky a dil¢ich vyzkumnych cilii je uskute¢néna na zakladé
vyhodnoceni dotazniku spokojenosti zaméstnancti eNPS pro divizi Rizeni rizik a Pé&e o kli-
enta. Tento dotaznik se zamétuje na celkovou spokojenost zaméstnanct, jejich motivaci
a komunikaci s pfimym nadtizenym.
Ke splnéni cile bylo vyuzito téchto metod:

e vlastni praxe,

e studium vnitropodnikovych materiald,

e nestrukturované rozhovory s personalni manazerkou,

e nestrukturované rozhovory s pracovniky spolecnosti,

e dotaznikové méfeni spokojenosti zaméstnancti eNPS.

Pocet vyplnénych dotaznikii: 170

Navratnost dotazniku byla 100 %, jelikoz vedouci pracovnici dbali na to, aby tento dotaznik
vyplnili vS§ichni zaméstnanci banky. Také zaméstnanci jsou radi, Ze vedeni zajima jejich na-
zor a to, jak se citi, proto také tento dotaznik radi a pravidelné vypliuji. Napi. v minulosti
diky tomuto dotaznikovému Setfeni byly u¢inény zmény v odmeénovani, doslo ke zvySeni
hodnoty stravenek nebo zavedeni letniho dne (vSichni zaméstnanci banky se jeden den v 1été
sejdou v Praze u vody, kde jsou pro n¢ nachystany riizné sportovni soutéze, obCerstveni

a program na cely den).

Cely dotaznik je uveden v Pfiloze ¢. II. Dotaznik byl zcela anonymni. Samotny sbér dat
probéhl v obdobi od 16. zari 2020 do 23. zari 2020.

Princip vypoctu NPS:

NPS = (pocet loajalnich odpovédi — pocet neloajalnich) / (pocet vSech odpovédi)
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Obr. 13 Vypocet NPS (Velflova, 2016)

7.2.1 Vlastni praxe

tfetim rokem. Pracuji v divizi Rizeni rizik a Pé&e o klienta na pozici Specialistky sou¢innosti
s externimi subjekty. Naplni mé prace je poskytovani soucinnosti a strategicka komunikace
s externimi partnery a klienty, ziskdvani informaci o bankovnim trhu, klientech a produk-

tech.

7.2.2 Studium vnitropodnikovych materiali

Studiem vnitropodnikovych materialti jsem ziskavala informace o personalnim oddéleni,
zpusobu hodnoceni zaméstnancu, pracovnich podminkach a prostfedi, nabizenych zamést-
naneckych vyhodach a druzich nabizenych moznosti zaméstnaneckého rustu. Informace

jsem ziskavala z nasledujicich zdrojt:

e Intranet — interni pocitacova sit’, webové stranky, pracovni fad, mzdovy predpis, or-

roMr

ganizacni fad, fad vnitinich norem, ptirucky pro zaméstnance, vysledky dotazniko-

vého Setifeni eNPS.

7.2.3 Nestrukturované rozhovory s personilni manaZerkou

Dalsi metodou k ziskani dilezitych informaci a podklad pro mou diplomovou praci byly
nestrukturované rozhovory S persondlni manazerkou. Rozhovory probihaly jak osobné
V misté vykonu mé prace, tak i na dalku prostfednictvim video hovoru. Rozhovort bylo cel-
kem 6 a trvaly piiblizné hodinu. Pfi téchto rozhovorech mi personalni manazerka odpovidala

na otdzky tykajici se nasledujicich témat:

e Cinnosti personélniho oddéleni
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e Priazkum spokojenosti zaméestnanc
e Fluktuace zaméstnancii

e Ro0zvoj zaméstnancu

e Pracovni podminky a prostiedi

e Mezilidské vztahy

¢ Hodnoceni zamé&stnancii

e Vnitropodnikova komunikace

e Vedouci zaméstnanci

7.2.4 Nestrukturované rozhovory s pracovniky spoleénosti

Zcela zasadni metodou pro ziskani informaci o motivaci zaméstnanct v divizi Rizeni rizik
a Péce o klienta byly nestrukturované rozhovory se zaméstnanci této divize. Rozhovory pro-
bihaly jak osobné v misté vykonu nasi prace, tak i na dalku prostiednictvim video hovoru.
Rozhovorti bylo n€kolik a trvaly pfiblizn€ 20 minut. Zjis§t'ovala jsem, co je pro n¢ ve spolec-
nosti nejdulezitéjsi k jejich motivaci a co zapficinilo takovy pokles jejich motivace ve vy-
sledcich posledniho méteni eNPS. Co by radi ve spole¢nosti zménili a co je naopak Cini

motivovanymi. Nékolik komentait od zaméstnanct divize i od vedouciho pracovnika je

uvedeno u vyzkumné otazky.

7.2.5 Dotaznikové méireni motivace a spokojenosti eNPS

Dalsi metodou byl kvantitativni vyzkum prostfednictvim dotaznikového Setfeni eNPS, vzor

tohoto dotazniku je v Ptiloze €. I1.

V 90. letech vyvinula manaZersko-poradenska spole¢nost Bain & Company novou metodu
mefeni spokojenosti a motivace zakazniki. ,,Magicka“™ otdzka byla jednoducha. Zeptejte se
svych zékazniki: ,,Jak je pravdépodobné, ze byste nasi spolecnost, produkt ¢i sluzbu dopo-
rucil znamému nebo kolegovi?“ V té dob¢é dominovaly velmi zdlouhavé prizkumy spokoje-

nosti zakaznikd, takze kladeni jedné rychlé otazky bylo uzitecnou alternativou.

A s touto jednoduchou otazkou vyvinula spolecnost Bain & Company trvalou metodu pro
méfeni loajality svych zakaznikt. Nazvali jej NPS (Net Promoter Score). Struéné feceno,

odhaluje: ,,Kdo jsou moji nejvetsi propagatori.
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Kdyz byl koncept piedstaven v korporatni Americe, stalo se pouzivani NPS zlatym standar-
dem pro méfeni motivace a spokojenosti zakazniki. V Harvard Business Review byl do-

konce publikovan ¢lanek s nazvem The One Number You Need to Grow.

Netrvalo dlouho a NPS si naslo cestu na pracovisté. V praci se z NPS stalo eNPS (Employer
Net Promoter Score). Misto méfeni motivace a loajality zadkaznikid se eNPS pouziva v pri-
zkumech zaméstnanct a je urcen k méfeni motivace a loajality zaméstnancu. Zjisténi eNPS
umoziuje manazerim porozumét tomu, jak motivovana, loajalni a oddana je jejich pracovni

sila jako celek. (Cadieux, 2021)

Me¢teni pomoci NPS zacalo byt pro svou jednoduchost velmi vyuzivano piimo firmami,
pravé diky jeho sbéru dat a interpretaci. eNPS je vynikajici kompromis mezi piesnosti mé-

feni a jeho jednoduchosti. Bezprecedentni jednoduchost eNPS ji €ini tak popularni, protoze

vvvvvv

kroky tady a ted’. (Netquest, 2021)

NPS je jednoduchou metrikou pro hodnoceni a sledovani motivace a spokojenosti zakaznikt
tim, ze zédkaznikiim poloZzi otazku: ,,Jaka je pravdépodobnost, ze naS produkt (nebo sluzbu
¢1 spolecnost) doporucite zndmému nebo kolegovi?* Podobnou otazku 1ze pouZit k posou-
zeni pravdépodobnosti, zda zaméstnanci doporuci svého zaméstnavatele, coZ naznacuje cel-
kovou angazovanost a loajalitu zaméstnancti. eNPS se sklada z n¢kolika zasadnich otazek

presné stanovenych pro danou spolec¢nost.

Motivovani zaméstnanci jsou pro spole¢nost velmi dileziti. Jsou produktivngj$i, zvysuji an-
gazovanost a spokojenost lidi kolem sebe a piinaseji lepsi zakaznické zkuSenosti. Je proto

dalezité pochopit, do jaké miry jsou zaméstnanci spolecnosti skute¢né motivovani.

To se ¢asto provadi pomoci nakladnych, ¢asové naro¢nych (a vSeobecné neoblibenych) vel-
kych prizkumt mezi zaméstnanci. eNPS vsak poskytuje pevny zaklad pro pochopeni moti-
vace a loajality zaméstnanci mnohem jednodu$s$im a nakladovée efektivnéjsim zplsobem.

(Marr, 2020)

Z téchto vyse zminénych divodi jsem se rozhodla pro analyzu motivace zaméstnanct zvolit
metfeni eNPS misto vlastniho sestaveného dotazniku. Diky tomu, Ze se toto Setfeni eNPS

opakuje v pravidelnych cyklech, 1ze sledovat vyvoj a trend vysledki motivace zaméstnanct.
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Dotaznik eNPS byl rozesilan v§em zaméstnanciim na jejich zameéstnanecky e-mail. Air Bank
také pravideln€ zkouma i zdkaznické NPS. Pro porovnani vysledkti zaméstnaneckého NPS

se budu zabyvat také zékaznickym NPS.

Metodika NPS je mezinarodné uznavany standard v pfistupu k fizeni zakaznické zpétné

vazby. Jednoducha prezentace vysledki je pfinosem pro celou firmu.

S vyvojem NPS lze spojit budouci chovéani zdkaznikli — pii poklesu NPS dochazi ke zvyseni
odchodovosti klientl ke konkurenci a k poklesu zisku, s riistem NPS naopak klienti pficha-

zeji a zisky rostou. Tyto vysledky jsou ovéfeny mnoha studiemi po celém svéte. (Tullis,

2013)

NPS vychazi z otazky: Do jaké miry byste doporucil/a Air Bank svym pfatelim a kolegim?
Pouzijte hodnotici Skalu od 0 do 10, kde 0 znamend, Ze byste ji vitbec nedoporucil(a) a 10
znamena, ze byste ji rozhodné doporucil(a). Pokud klient odpovi hodnotou 0 az 6, je oznacen

ze tzv. DETRAKTORA (odmitage), pokud zvoli hodnotu 7 nebo 8, pak je tzv. PASIVNI,

vvvvvv

tzv. PROMOTERI neboli fanousci.

DETRACTORS PROMOTERS
ﬂ w 1L w w
-9 } r % 2 f ST 3 o ae

Obr. 14 Mereni NPS (Intranet Air Bank a.s.)

6 ' 9 ' 10

NPS se vypocita tak, ze od procenta lidi, kteifi zvolili hodnotu 9 nebo 10, odecteme procento
lidi, kteti vybrali jednu z hodnot od 0 do 6. Je to ptisné, ze? Ano, NPS je velmi piisnd mira,
ale tato pfisnost ma své opodstatnéni. Za historii méteni NPS se prokéazalo velmi odlisné

chovani klientt, kteti odpovidaji 0 az 6 nebo 9 a 10. Klienti, kteti voli hodnotu 9 a 10 jednak
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opravdu produkty a sluzby dané znacky doporucuji svym znamym, ale také sami zintenziv-
nuji a upevnuji vztah — potizuji si nové produkty, jsou v kontaktu ¢astéji a jsou méné cenove
citlivi. Naopak klienti, kteti nam ud¢€li hodnoty 0 az 6, svlij vztah s bankou postupné utlumuyji
a odchazeji, pokud se je nepokusime n¢jak nadchnout. Ti, ktefi daji hodnotu 0 a 1, jsou uz

ztraceni a je tém¢éf jisté, Zze do roka odejdou ke konkurenci.

Hodnota NPS muize nabyvat hodnot v rozmezi -100 az +100, pricemz zasadni je pohybovat

se v kladné ¢asti tohoto rozsahu.

Co ovliviiuje hodnotu NPS?

Zde je vidét, co ma nejvyznamnéjsi vliv na hodnotu NPS. Hodnota NPS v hornim ramecku
se lisi od hodnot vyse, protoze se jedna o prumér za delsi obdobi. Zobrazené vlastnosti pak

nejvice rozde¢luji klienty podle NPS.

Strom se ¢te ndsledovné. Pokud respondent vybral danou vlastnost banky pro Air Bank (hodi
se k Air Bank), pak je tato vlastnost oznacena jako "ano". Pokud ji nevybral, je oznacena

jako "ne". (Intranet Air Bank a.s.)

Ne Ano
Je radost ji pouZivat
NPS 48 NPS 90
65 % 35%
Vyhodné sluby Vstiicnd, pfatelskd
NPS 34 NPS 74 NPS 79 NPS 95
42 % 23% 1% 24 %
Vstiicnd, pfatelska M‘k: :;c::{':;:r' Lidé diky ni lépe hospodafi
NPS 21 NPS 61 NPS 61 NPS 82 NPS 88 NPS 98
28 % 14 % 12% 1% 7% 17 %

Obr. 15 Co ovliviiuje spokojenost s Air Bank? (Intranet Air Bank a.s.)

Naptiklad ukazatel NPS v Komeréni bance byl v roce 2019 pro fyzické osoby na urovni 30
a v segmentu malych podnikti byl na hodnoté 24. (Pololetni zprava 2020 Komer¢ni banka,

a.s.)
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Dile bylo NPS v roce 2019 u CSOB retailovych klientt na hodnoté 38. NPS klientt vyuzi-
vajicich sluzby CSOB Premium dosahlo hodnoty 60. (Vysledky za rok 2019 Skupina CSOB)

NPS se také lisi podle oboru, ve kterém firma piisobi. Klasicky nejhlife na tom jsou utility
(elekttina, plyn, voda), protoze u té€ch se vztah vytvaii opravdu t€zko. A takto néjak vypadala
situace s NPS v CR cca pied rokem. (Intranet Air Bank a.s.)
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Cestovni kancelare Q Q @ m
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Mobilni operatof o e e ”““‘[":"
Prodejny nabytku e Q e @
Supermarkety @ o e 6@[}5
Utility m @ PLYNARENSKA

G

&y |
Kooperativa
pojstouny 000 Kooperatha
. Minimum v daném odvétvi . Primér v daném odveétvi . Maximum v daném odvétv LOGO Leader NPS v daném odvéty

Obr. 16 NPS v Ceské republice (NICE Satmetrix, 2018)

Primérné hodnoty dle oborti v USA jsou uvedeny nize. Primérné NPS v americkych ban-

kach je aktualng +34.
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Department/Specialty Stores
Tablet Computers
Brokerage/Investments
Online Entertainment
Online Shopping

Airlines

Auto Insurance

Credit Cards

Laptop Computers

Hotels

Home/Contents Insurance

Smartphones

Banking

Grocery/Supermarkets
Cell Phone Service
Software & Apps
Shipping Services

Life Insurance

Drug Stores/Pharmacies
Travel Websites

Health Insurance

Cable/Satellite TV

Internet Service

Obr. 17 NPS v USA (NICE Satmetrix, 2018)

Aktualni NPS Air Bank je 47
Hodnota NPS se v lednovém méfeni dostala na hodnotu 47.

Dtivodem poklesu jsou predevsim dopady pandemie na trokové sazby na spoficich uctech,
které jsme opakovangé snizovali. Néktefi klienti nebyli v lednu potéseni ani zpravou o auten-
tizaci plateb na internetu pomoci aplikace MyAir. Klienti na druhou stranu ocenuji zptisob
komunikace (e-mailem i na pobockach), libi se jim aplikace i internetové bankovnictvi

a velmi radi maji také Odmény.
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Obr. 18 NPS Air Bank (Intranet Air Bank a.s.)

7.3 Analyticka zjiSténi

7.3.1 Rozvojové aktivity pro zaméstnance
Spole¢nost svym zaméstnanclim nabizi spoustu moZzZnosti rozvojovych aktivit pro zvyseni
jejich motivace. Nyni si je vSechny pfibliZime.

e Kurzy a Skoleni

Spolec¢nost nabizi celou skalu kurzi a skoleni pro své zaméstnance. Jedna se napiiklad 0 na-

sledujici kurzy.
Koucovaci kavicka

Na koucovani se miize ptihlasit jakykoliv zaméstnanec spolecnosti. S kouc¢em se zaméstna-
nec muze zaméfit na cokoliv, co chce vyresit nebo dal posunout — jakdkoliv vyzva nebo
bariéra, kterou jim zivot pfinesl. At’ uz se to tyka pracovni oblasti, mezilidskych vztahu,

osobniho nebo kariérniho riistu apod.
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E-learning UDEMY for Business

UDEMY for Business je platforma pro uceni se pomoci e-learningti. Ve je pouze v angli¢-
tin¢. Nachazi se zde vice nez 4000 kurzt z riznych oblasti: datova analyza, design, IT vyvoj
a IT Operations, finance a ucetnictvi, lidské zdroje, leadership a management, marketing,
digitalni produktivita (nastroje Microsoft office), osobni rozvoj, projektovy management

a obchod.

E-learning PLURALSIGHT

Zaméstnanec ma moznost zlepSit své technické dovednosti pomoci Pluralsight Enterprise.
Pluralsight je platforma pro uceni se pomoci e-learningti. V$e je pouze v anglictingé. Najdeme
zde vice nez 6000 kurzi z oblasti IT a datové analyzy:

1. Vyvoj softwaru — JavaScript, Python, Android, HTML, Ruby, .NET a JQuery.

2. IT operaéni systémy — Windows Server, Docker, Oracle, Cisco, Linux, VMware, Comp-
TIA, MCSE a SharePoint.

3. IT bezpecnost — bezpecnostni audit, penetracni testovani a digitalni forenzni analyza.

4. Business — leadership, projektovy management a Microsoft Office.

5. Datova analytika — SQL, Hadoop, MongoDB a Tableau.

6. Kreativni tvorba — Unity, Maya, Adobe Photoshop a Adobe Premiere.

Den na...

Jednim ze stavebnich kamenii kazdé banky je kontakt s klientem. A kazdy zaméstnanec, at’
uz pracuje v jakémkoliv z tym1, by se mél seznamit s tim, jak to chodi nejen na pobockach
spolecnosti a Vv jejim kontaktnim centru. Rozvojové akce typu Den na ... zaméstnanci potie-
buji proto, aby poznali na vlastni klizi, jak se pracuje s klienty spole¢nosti a mohli spolu se
vSemi zaméstnanci vytvaiet banku, kterou maji lidé radi. Tato moznost je u zaméstnanct
v divizi oblibend a radi si vyzkousi, co obnasi prace na pobocce, jelikoz neptichdzi do osob-

niho kontaktu s klientem.
Inspirativni snidané

Snidané Brain and Breakfast jsou potadany kazdy mésic a je to skvéla prilezitost nechat se
inspirovat a myslet chvili trochu jinak. Kazda snidan¢ ma své téma (hosta), ktery/a zameést-
nancim rozsiii obzory. Inspirativni snidané lze sledovat online nebo také osobné na centrale,

kde se promita spolu s pfichystanym obcerstvenim pro zaméstnance.
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Red Button EDU

Platforma Red Button EDU navazuje na sérii inspirativnich snidani se zajimavymi hosty
a na jarni vysilani Home Office TV. Ptfichazi v dob¢, kdy se zaméstnanci nemuzou potkavat
osobné, aby pfinesla zajimavé online rozhovory, prednasky, diskuze a metodiky na témata
jako firemni kultura, formy a zptsoby prace, inovace, leadership, osobni rozvoj, udrzitel-

nost, véda a technologie, design a marketing, digitalizace.
Jak zacit poradné EXCELovat

Zameéstnanci potiebuji védet, jak pracovat s daty, aby ulehcili praci sob€ 1 druhym, jak pra-
covat s filtry nebo jak vytvofit kontingenéni tabulku. Na kurzu se zaméstnanec nauci, jak
pracovat s daty, dale vkladani, hledani a nahrazovani, formatovani bun¢k a tabulek, filtry
a podminéné formatovani, import dat, jednoduché funkce a trochu pokrocilé funkce, vnotfené
funkce, avod do grafii, tvod do kontingenénich tabulek, tisk a verifikace dat. Tento kurz je

u zameéstnanct velmi oblibeny, osvézi si zde znalosti Excelu, které uz tieba zapomnéli.
e Zpétna vazba

Zpétna vazba je tézka, ale nutna. Spole¢nost ma k dispozici n¢kolik nastroju, které mohou
zameéstnancim pomoci zjistit, jak si stoji u tymu, kolegt, ptipadné nadfizeného nebo klienta.

Spolecnost také u¢i manazery a vedouci pracovniky davat spravné zpétnou vazbu.
e Manazerské mistrovstvi (rozvoj vedoucich)

Jedna se o program kontinudlniho rozvoje pro manazery, ktery ma za ukol posilovat jejich
manazerské dovednosti. Jde o uceni, sdileni, inspiraci a praxi, kterda mize zam&stnanciim
| ostatnim manazerim pomoci porozumét sob¢ i svému tymu. Sklada se z 3 zakladnich mo-
duli: ,,Bud’ v pohod€*, ,,M¢&j tym v pohodé* a ,,Mirové rozhovory*. Dal§i moduly jsou vzdy

pfipravené na miru dané skupiné manazeru.

7.3.2 ManaZerska prace pfimych nadrizenych

Manazefi spolecnosti jsou Skoleni vramci ManaZerského mistrovstvi, které¢ bylo jiz
popsano.
Manazerska prace ptfimych nadiizenych zahrnuje to, jak posuzuji, hodnoti a motivuji za-

meéstnance. Manazefti se kazdodenné nejvice zamétuji na nasledujici Cinnosti:
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e Zamcéfeni na vysledky zaméstnancli — mnozstvi, kvalita a v€asnost odvedené prace.
e Chovani zaméstnanct — pfistup k préci, pfitomnost v praci a kolegialnost.

e Schopnosti zaméstnanct — ziskané znalosti, dovednosti, uméni fesit a zvladnout pro-

blém.

e Motivace zamé&stnanci — ochota K praci, délat praci rad, podavat vyssi vykon, aby

nebyla motivace jen financni.

e Podminky v préci — kolektiv, pracovni doba, pfestavky a pracovni prostiedi (kava,

¢aj a mléko zdarma, odpocinkova zona, pohodIné koutky a fotbalek).

Dalsi nedilnou soucasti prace manazerd je davani zpétné vazby svym zaméstnanciim, at’ uz
formalni ¢i neformélni. Zpétné vazby jsou bud’ hodnotici, rozvojové nebo motivacni. Mana-
zerska prace pifimych nadfizenych zahrnuje i vedeni porad, na které se musi fadné ptipravit,
zvolit téma, rozdélit koly a vhodné je ukoncit. Déle organizuji a rozdé€luji praci, vyviji nové
systémy pro automatizaci prace. Manazefi také vzdélavaji zaméstnance formou Skoleni na

nové ukoly, zajist'uji vzajemnou zastupitelnost a rozmanitost prace.

Co manazeri délaji pro motivaci zaméstnanci?

SnaZi se, aby zaméstnanci méli co mozna nejlepsi pracovni podminky — prostiedi, IT tech-
nika, PC systémy. Také aby zaméstnanci dé¢lali svou praci samostatné a aby toho na né ne-
bylo pftilis. Zcela zasadni je pro n€ fungujici pracovni kolektiv, aby se nikdo necitil upoza-
d’ovan, aby se manazer nad své podfizené zaméstnance nepovysoval a zbyte¢né je nekoman-
doval. Zaroven manazer dava zaméstnanctim konstruktivni kritiku. Také zaméstnanctim vy-
placi bonusovou sloZzku mzdy, na tu sahd jen v krajnich situacich vzajemné stanovenych.
Manazer zajist'uje, aby byly jasné dané zakladni podminky pro fungovéni prace a zbytek uz
je na zaméstnancich, maji tedy volnou ruku, jak si préci rozlozi. Dulezité je, aby vSe bylo
spravedlivé, at’ uz rozdeleni prace, pracovni podminky nebo hodnoceni pro vSechny zamést-
nance. Zameéstnanci si také nemusi ,,pipnout™ pracovni dochazku, je na kazdém z nich, jakou

pracovni dobu si zvoli, jedinou podminkou je byt v praci k dispozici od 9. hod. do 15. hod.

Systém odménovani je ve spole¢nosti nastaven na ¢asovou mzdu, vydélek zaméstnance je
zavisly na mnozstvi odpracovaného ¢asu. Dodatkova forma mzdy je stanovena ve formé

bonusu, ktery odpovida ur¢itému procentu mzdy zaméstnance. Bonusy jsou vyplaceny, po-
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kud jsou splnény vSechny povinnosti a ukoly stanovené na dany mésic. Zaméstnanciim pfi-
jde tento systém odménovani spravedlivy, a to také proto, ze manazeti je hodnoti spravedlivé

a bonusovou slozku mzdy jim vyplaceji.

7.3.3 Zaméstnanecké vyhody

Nyni budu analyzovat veskeré zaméstnanecké vyhody, které spole¢nost nabizi. Jaké nabizi
benefity svym zaméstnancim a co vse jiz nyni déla pro motivaci pracovnikl. Jako prvni

ptiblizim pracovni prostfedi ve spole¢nosti a moznost prace z domova.
e Pracovni prostiedi a prace z domova

Spole¢nost umoziiuje vykonavat praci z domova, tzv. flexi rezim, jak jej ve spole¢nosti na-
zyvame, ktery je o vzajemné divétre a zodpoveédnosti kazdého zaméstnance. Nékteii zamést-
nanci tuhle flexibilitu nemaji, protoze jsou v pifimém kontaktu s klientem. Nikdo ale o tuto
vyhodu nepfijde. Kdyz neni moznost vyuzivani flexi rezimu, existuje nahradni feSeni. V di-
vizi nemuze byt vyuzito flexi rezimu, pokud minimalné 80 % pracovni doby jsou zamést-
nanci v kontaktu s klienty, a to bud’ osobné, nebo telefonicky, a proto t€émto pracovnikiim je

upraven vnitini predpis délky pracovni doby.

Ziakladni principy prace z domova:

Zaméstnanec na pozici s moznosti flexibilni formy vykonu zavislé prace mize u svého ve-
douciho pracovnika zazadat o ptizptiisobeni pracovni doby ¢i mista vykonu prace jeho po-
tfebam v daném terminu. Neptitomnost na pracovisti nesmi blokovat ostatni kolegy v dosa-

hovéni/dodéavani vysledk.

Nejde o trvalou praci mimo pracovisté. Nejedna se 0 praci z domova (jak ji definuje zakonik
prace), tj. formalné¢ provadénou praci z domova s nahradami ze strany zaméstnavatele za
spotfebované energie, opotfebované piistroje atd. Cilem neni snizit pocet zaméstnancli na
pracovistich. Neni povinnosti, Ze zaméstnanec musi této moznosti vyuzit — je to moznost na

zadost zaméstnance.

Vétsina zaméstnanct v divizi je s flexi rezimem spokojend a jsou diky nému motivovani
Kk praci z domu. Za vice nez rok téméf stalého flexi rezimu maji jiz zaméstnanci vSechny
pracovni procesy a postupy doladéné k dokonalosti. Zaméstnanci si praci z domu chvali

a motivuje je k lepsim vysledkam.
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Dalsi vyhodou prace ve spolecnosti je moznost zvyhodnénych financnich sluzeb, které si

nyni pfiblizime.
¢ Financ¢ni sluzby Air Bank

Air Bank umoziiuje pouzivat jeji produkty a sluzby s vyhodné&j$imi podminkami, protoze
nejlepSim zpiisobem, jak se vcitit do pocitli naSich zdkaznika a mit podobné zkuSenosti, je

pouzivat stejné sluzby jako oni. Jedna se o:
- Zvyhodnény bézny a spofici ucet Air Bank
- Zvyhodnéna ptijcka Air Bank

- Zvyhodnéna hypotéka Air Bank

Tato moznost zvyhodnénych sluzeb spolec¢nosti je u zaméstnancii oblibena a radi ji vyuzi-
vaji. Dal$im firemnim benefitem je celkem nove nabizena moznost zdravotni péce, ktera je

dale popséna.
e Zdravotni péce

Ve spolupraci s Canadian Medical s.r.o. spole¢nost nabizi program zdravotni péce, ktery
zamé&stnanciim poskytuje moZnost zprostfedkovani 1ékatské péce u specialistl z riznych 1é-
katskych obori a rocni preventivni prohlidky. V ramci této nabidky je 38 1€katskych odbor-

nosti. Nevztahuje se na stomatologii, rehabilitace a oCkovani.

Zdravotni péce je urend pro zaméstnance, ktefi pracuji ve spole€nosti na hlavni pracovni
pomeér, a to bez ohledu na velikost sjednaného tivazku, ktefi nejsou na matefské nebo rodi-

covské dovolené a maji po zkusebni dobé.

Spolecnost za tento nabizeny zdravotni program plati 900 CZK mésicné za zaméstnance,
ktery se k této sluzbé piihlasi. Vzhledem k tomu, Ze v divizi Rizeni rizik a Péée o klienta je
vétSina mladSich zamé&stnanc, tato sluzba je velmi neoslovila a pfili§ mnoho pracovnikl
tuto sluzbu nevyuziva. Zaméstnanci maji jiz své lékare, na které jsou zvykli a jsou s nimi
spokojeni. Proto nejsou touto sluzbou pftilis motivovani a Castokrat jim ptipada spise zby-
teCna.

Dal$im mnohem vice oblibenym benefitem je celkové mnozstvi nabizeného pracovniho

volna.
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e 5 tydnu dovolené a 5 dni volna

5 dni volna:

Kazdy zaméstnanec pracujici na hlavni pracovni pomér, ktery neni na matetské ¢i rodi¢ov-
ské dovolené, ma vedle 25 dni dovolené jesté navic 5 dni volna, které mize Cerpat kdykoli,
pokud si o n¢j zazada a jeho vedouci s ohledem na provozni potfeby tymu ¢erpani schvali.

Cerpani volna je mozné bez ohledu na pocet dni nevycerpané dovolené.

Volno lze ¢erpat po pul dnech, celych dnech nebo klidné i vSech 5 dni v kuse, a to hned po
uplynuti zkusebni doby. Volno mohou ¢erpat i zaméstnanci se zkracenymi pracovnimi

uvazky v nezkracené podobé, tzn. vSech 5 dni.

Paty tyden dovolené:

Na 25 dni dovolené ma narok kazdy zaméstnanec v hlavnim pracovnim pomeéru, ktery neni

na mateiské nebo rodi¢ovské dovolené.

Aby byl zaméstnanec motivovany, potiebuje také dostate¢né odpocivat a travit svlij volny
¢as s rodinou. Proto je tento tyden dovolené navic u zaméstnancii v divizi velmi oblibeny
aradi jej vyuZzivaji. Po vyuZiti této dovolené navic se zaméstnanci vraci do prace znovu mo-

tivovani a plni sil. Jedna se o jeden z nejvice oblibenych benefitl spole¢nosti.

Moznost piispévku na penzijni pfipojisténi a doplitkové penzijni spofeni je u zaméstnanct

velmi vitand, protoZe vétSina z nich si jiz na své stafi ptispiva.
e Piispévek na penzijni pripojiSténi a dopliikkové penzijni sporeni

Piispévek mohou cerpat v§ichni zaméstnanci pracujici na hlavni pracovni pomér, pokud nej-
sou na matefské ¢i rodi€ovské dovolené a uz maji po zkuSebni dobé€. Podminkou je, Ze pra-
covni tvazek je minimalné 20 hodin tydné a zaméstnanec Si sam musi pfispivat minimalné
300 CZK mésicné, a to formou srazky ze mzdy. Nasledné ma zaméstnanec narok na ptispé-

vek ve vysi 1 000 CZK kazdy mésic pfimo do fondu.

Zaméstnanci divize si uvédomuji, ze az se dostanou do dichodu, budou potiebovat néjakou
finan¢ni rezervu. A pravé i1 diky tomu, Ze se jedna o mladsi sloZeni zaméstnanct, je tento
ptispévek na penzijni ptipojisténi hojné vyuzivan. Pokud se toto pfipojisténi sjedna v mlad-
Sim véku a je do néj pravidelné ptispivano, v dichodu se poté jedna o dostatecnou financni

¢astku, kterou miize zaméstnanec ke klasickému dichodu vyuzivat. Zjisténi, Ze si jiZz nyni
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mohou zaméstnanci spofit na diichod, je motivuje si toto pfipojisténi zfidit. Zaméstnanci

jsou radi, ze i zaméstnavatel na n¢ mysli a k jejich finanénimu ptispévku ptispiva takeé.
e Piispévek na stravovani

Spolecnost prispivd zaméstnancim na stravovani prostiednictvim stravenkového pausalu.
Narok na piispévek na stravovani vznika, pokud je zaméstnanec v Air Bank zaméstnan na
hlavni pracovni pomér, ktery je uzavien na dobu delsi nez 3 mésice a sjednana délka pra-
covni doby zaméstnance Cini alespon 4 hodiny denné. Stravenky zaméstnanec dostava
zpétné kazdy meésic. Spolecnost na stravenku pfispiva 55 %, zaméstnanec si hradi zbylych

45 % nominalni hodnoty stravenky.
Hodnota stravenek:

Zaméstnanciim, kterym se pfispiva stravenkovym pausalem, je vyplaceno 68,75 CZK za
kazdou jednu odpracovanou sménu, coz odpovidd nomindlni hodnoté stravenky ve vysi

125 CZK.

Stravenkovy pausal je vyplacen ptimo do mzdy za uplynuly mésic, nedani se a neodvadi se
z n¢j povinné odvody a zaroven odpada 1 srazka ze mzdy ve vysi 45 % nominalni hodnoty

stravenky.

Dftive byla ve spole¢nosti vyuZivana stravenkova karta Sodexo, kterou zaméstnanci mohli
platit za své obédy ¢i nakupy ve vybranych obchodech s potravinami. S touto kartou byli
nektefi zaméstnanci divize docela nespokojeni, jelikoz o obédovych pauzach nechodili na
menu do restaurace, ale nosili si krabi¢ku s jidlem do prace. Tuto stravenkovou kartu totiz
neakceptovaly vSechny obchody s potravinami, a kdyz uz ano, byl nakup finanéné omezen
(maximalné 500 CZK za den, coz bylo pro zaméstnance, ktefi chodi jednou za ¢as na velky
nakup, hodn¢ omezujici). Nyni se ve spolecnosti vyuziva stravenkovy pausal, ktery se za-
méstnancum vyplaci pfimo na jejich bézny ucet pii vyplaté mzdy. Diky tomuto nejsou za-
méstnanci omezovani jen na nékteré obchody ¢i restaurace, kde byla byvala stravenkova

karta akceptovana.

7.3.4 Zaméstnanecké NPS

Stale plati, Ze toto méfeni je rychlou sondou do nalady zaméstnanci Air Bank. Vysledky

jsou anonymni. I z toho divodu jsou néktera mensi oddéleni v bance spojena do jednoho
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vysledku. Spole¢nost se nediva na jednotlivce, ani tymy. Pokud jsou ov§em nékde zazname-
nany anomalie v ndlad¢, banka se tomu vénuje. Diky tomu, Ze za sebou banka ma uz Ctyfi

méfeni, muze v této paté viné pozorovat i néjaky "trend" nalady a motivace zaméstnanct.

Detail dostava k dispozici kazdy manaZzer a ten, samoziejmé ve spolupraci s vedoucimi tymut
V jeho divizi, rozebira kontext vysledkl, mozné pfic¢iny a také to, jak bychom dokazali
v dané véci pomoci. Pokud je vidét, ze je n€kde potieba jesté vice indicii, jsou rozebrany
vysledky pomoci vyzkumnych metod a chytrych nastrojt, které pomahaji Cist, jak spolu dané
veci souvisi. JeSté v dobé necovidové Air Bank zajistovala i empatické rozhovory ¢i focus

groups, aby dobie pochopila, co lidi trapi, a poté se vénovala tomu, jak situaci zlepsit.

Vysledek 5. viny eNPS po divizich
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Rizeni rizik a Péce o kliental®

Obr. 19 Vysledek eNPS po divizich v roce 2020 (Intranet Air Bank a.s.)
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7.4 Vyhodnoceni vyzkumné otazky a dil¢ich vyzkumnych cili

V1: Jaka je mira motivace pracovniki ve spolecnosti?

Jednotlivé otazky dotazniku eNPS spadaji pod urcity sektor. Nyni jsme v oblasti motivace
zaméstnancl. Odpovéd’ na tuto vyzkumnou otazku byla ziskéna prostfednictvim dat z prvni
otazky. Tato otazka v prizkumu nevysla upln¢ dobfe. Jak je vidét nize v grafu, prevazuji

pasivni odpovédi, které jsou vyznaceny Zlutou barvou a do vypoctu NPS se nezohlediiuji.

NPS - motivace
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Obr. 20 NPS — motivace (viastni zpracovani)

Komentare zaméstnancu k jejich motivaci:

., Vysledky prvni vyzkumné otazky, ze kterych vyplyva, zZe se vétsina zaméstnancu k mire mo-
tivace stavi pasivnée, pro me nejsou prekvapujici. Zaméstnavateli zcela urcite neni motivace
a spokojenost jejich zaméstnancii lhostejna a snazi se jejich motivaci zvysovat riiznymi za-
meéstnaneckymi benefity, avSak pravdépodobné nejen podle mého nazoru nejsou vzdy vhodné

zvolené.

Mym nejoblibenéjsim zaméstnaneckym benefitem, ktery jsem zacala vyuzivat téemer od po-
catku, je karta Multisport. Rozhodnuti o jejim ukonceni je tedy pro mé velmi negativni a byla

bych velmi rada, kdyby se zaméstnavatel rozhodl tento benefit obnovit.
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Za hlavni prinosy této vyhody povazuji podporu pohybu a zdravéjsiho zivotniho stylu, ktera
Jje tim diileZitéjsi, ze se v pripade vsech zaméstnancii spolecnosti jedna o sedavé zaméstnani.
Jeji vyuziti je velmi rozmanité, a proto se domnivam, Ze jejich vvhod miize vyuZivat v podstaté
kazdy zaméstnanec, a to nejen k pohybu, ale také k relaxaci. V neposledni radé tento benefit
pro jeji drzitele znamena také financni usporu ve srovnani s jednorazovymi uhradami nebo

permanentkami.

Argument pro zruSeni tohoto benefitu ze strany vedeni spolecnosti, Ze se nejednd o benefit,
ktery vyuziva kazdy, tedy povazuji za nevhodny. Podle mého nazoru se stale jedna o jeden
Z nejvyuzivanéjsich benefitii, navic zadnou z poskytnutych vyhod pravdépodobne nevyuziji

zcela vsichni zaméstnanci.

Obecné vsak mohu Fici, Ze velmi ocenuji také kazdou drobnost, kterou se zaméstnavatel roz-

hodne pro své zaméstnance pripravit.

., 1 kdyz se zaméstnavatel snazi riznymi benefity motivovat zaméstnance nebo nové zajemce,
kteri by chtéli v této firmé pracovat, tak podle provedeného vyzkumu nejsou soucasni za-

méstnanci s temito benefity zcela spokojeni.

Samozrejmé nejveétsi motivaci kazdého zaméstnance je vysoka mzda. JenZe ne kazdy zamést-
navatel si miize dovolit vyplacet tak vysoké mzdy. Proto je vhodné, aby nabidnul a zkombi-
noval takové benefity, aby si kazdy zaméstnanec nasel ten sviij, ktery ho bude vice motivovat

k dané pracovni ¢innosti.

Ja bych navrhnul ke zvyseni mé motivace urcité prispévek na Zivotni pojisténi. Aktudlne
s manzelkou zaciname stavet dum a k hypotéce jsme si ziidili Zivotni pojisténi. Nikdy jsem
Zivotni pojisténi nemél, jelikoz jsem v zivoté neresil tak velké a zdsadni okamziky jako je
rodina, hypotéka nebo diim. Zivotni pojisténi nepati'i mezi nejlevnéjsi pojisténi, protoze clo-
vek by si ho mél nastavit na takovou uroven, aby pokrylo jeho dané potieby. Z tohoto divodu
bych velice rad ocenil prispevek od svého zaméstnavatele na tento typ pojisteni. Naklady na

pojistné se totiz mohou pohybovat az v tisicovkach korun mésicne.

Ve spolecnosti mi také chybi mozZnost vyuky anglického jazyka. Kurzy anglictiny jsou po-
meérné dost drahé a clovek musi také hlavne obetovat sviij volny ¢as na cestu k lektorovi.
Moc anglictiny jsem ze Skoly nepochytil a stdalo by za uvazeni se v tom zdokonalit. Vsak
anglictina se povazuje za jeden z nejuniverzalnéjsich jazyku na svete, ktery se pouziva snad

v kazdé mezinarodni firme. Zaplaceny kurz anglictiny by byl velice atraktivni benefit.
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., V dnesni dobé je siroka skala benefitii, které zaméstnavatelé nabizi svym zaméstnanciim.
Uz to neni jen ,,néco navic“, ale pri vybéru prace se divame i na to, co nam miize zamestna-
vatel poskytnout vedle prace. Pro mé byl duleZity benefit karta Multisport a karta Active

Pass Card, které plné vyuzivam nejen ja, ale i manzel v podobé doprovodnych karet.

V pritbehu zaméstnani doslo k velke zmene benefitii, kdy byla ukoncena spoluprace s kartami
na sport a relaxaci a zavedl se benefit zdravotni péce. Ten zahrnuje lékarskou péci, kterou
ve znacné mire mame vsichni opatienou vlastni zdravotni pojistovnou. Dle mého nazoru
byla zména vyhod spise k horsimu, zadny z benefitii nebude na 100 % vyhovovat vSem. Ale
pri takové zmeéné, bych asi zohlednila i nazory zaméstnancui, pro které benefity by byli radeéji
a ty zohlednila. Proto mé pristup zaméstnavatele s argumentaci ,,je to rozhodnuti celé sku-

piny “ zarazil a nasledna diskuze byla jiz zbytecna.

Naopak ocenuji benefit prispévku k penzijnimu pripojisteni a doplitkovému penzijnimu spo-

«

Feni, prispévek na stravovani a dalsich 5 dni volna k 25 dnum dovolené.

Komentar vedouciho pracovnika k motivaci zaméstnanci:

., Podle filozofie spolecnosti Air Bank jsou soucasti hodnoceni zaméstnancu benefity. Bene-
fity jsou i dullezité pro zaméstnaneckou motivaci a SPokojenost, maji prinést néco navic, co
doplni jejich mésicni ohodnoceni. Zaméstnanci to vi, a protoze si na tom stavi sama spolec-
Nost, Fesi to i piimo vedouct pracovnici. Konkrétné oddéleni Rizeni rizik a Péce o klienta
patii mezi oddéleni s malou fluktuaci. Jedna se casto o zaméstnance, kteri nastoupili do
spolecnosti na zacatku jejiho fungovani. A v té dobé se kazdy nazor bral a pocital. Kdyz tedy
veétsina zaméstnancu rekla — chceme prispévek na sport, prispévek dostali, protoZe ho chtéli
a banka neméla problém jim to nesplnit. Spolecnost ale jiz po vic jak deviti letech mnohona-
sobné vyrostla a na hlas zaméstnancii uz neni tak brdn zietel. Zvldsté protoze je banka sou-
casti skupiny PPF a casto se musi podridit rozhodnuti skupiny. Mezi takové podrizeni patrilo
i posledni rozhodnuti o benefitech. Zaméstnanci tedy mohli nesouhlasit, jak chtéli, ale uz na
jejich rozhodnuti nebyl bran zretel tak, jak to bylo v letech minulych. A to vyvolalo vinu
nespokojenosti, kritiky a sniZeni motivace zaméstnancu. Dalsi nespokojenost pak mnohdy
vyvola Spatné zvolena komunikace benefitit na zaméstnance. Napriklad misto informace —
tento benefit je malo vyuzivany, mohla jit primo konkrétni informace o tom, Ze benefit rusi

cela skupina PPF a my jej tak musime zrusit taky. Zaméstnanci by tak védeéli, Ze nasledné
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projevené snahy o znovuzavedeni benefitu jsou zbytecné. Coz ma také velky viiv na jejich

motivaci.

V ramci posledni upravy benefitii doslo ke zruseni prispevku na MultiSport kartu. To je
Z mého pohledu velice spatné rozhodnuti. Bylo dobre, Ze spolecnost motivovala své zamést-
nance ke zdravejsimu zivotnimu stylu a pohybu, coz je v dnesni dobé velice trendy. Protoze
do zdravého zZivotniho stylu patii i stravovani, tento benefit by doplnilo i zavedeni tzv. "ovoc-

nych dnit", které by i prijemné osladily pracovni den.

Dale bych také velice ocenila zavedeni vyuky anglického jazyka, coz uz dnes vidime jako
béznou praxi u mnoha spolecnosti. Spolecnost Air Bank sice nabizi rozmanité interni kurzy

od kurzu prvni pomoci, po vyuku Excelu, Wordu atp. Vyuka cizich jazykii vSak v nabidce

‘

chybl i presto, Ze je casto poptavand.

V tabulce nize je rozebran pocet odpovédi na otdzku, zda jsou zaméstnanci ve spole¢nosti

motivovani.

Tab. 4 Odpovedi NPS — motivace (viastni zpracovani)
Hodnoty 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Pocet odpovédi ‘0 0 1 3 15 11 19 ‘40 48 ’27 6

Relativni ¢etnost ’o 0 1 2 9 6 11 ‘24 28 ‘16 4

Pocet odpovédi je rozdélen do sektort dle pozadavki na vypocet NPS. Tedy 0-6 (kritici), 7-
8 (pasivni) a 9-10 (propagatofi). Jak je vidét v tabulce nize, ptevazuji Pasivni odpovédi ve
vice nez poloving piipadl, coz ¢ini 52 %. Do kategorie Propagatofi spada ,,pouze™ 19 %
odpovédi. Oproti tomu 29 % zaméstnancti patii do skupiny Kritici, a toto procento pievazuje
nad Propagétory.

Tab. 5 Mira motivace pracovnikii ve spolecnosti (viastni zpracovani)

Jaka je mira motivace pracovniki ve spole¢nosti?
Moznosti odpovédi  Kritici Pasivni Propagatoii  Celkovy pocet
Pocet odpovédi 49 88 33 170

Relativni ¢etnost 29 % 52 % 19 %
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Mira motivace pracovniku ve spole¢nosti:

Kritici
29%

Propagétofi
19%

Pasivni
52%

Obr. 21 Graf motivace pracovnikii ve spolecnosti (vlastni zpracovani)

NPS = Propagatori — Kritici

Celkové NPS=19% -29% =-10%

Z vysledku -10 %, na skale od -100 % do +100 %, lze usoudit, ze zaméstnanci v divizi

Rizeni Rizik a Péce o klienta nejsou piili§ motivovani a spokojeni.

Diléi vyzkumné cile:

Zjistit, jaky podil pracovniki je ochotny doporudit praci ve spole¢nosti i dal$im oso-

bam.

Toto zjisténi spada do sekce zaméstnaneckého NPS. Odpovéd’ na tento dil¢i vyzkumny cil
byla ziskana prostfednictvim dat z druhé otazky. Jak je vidét v grafu nize, tato otazka dopa-
dla docela podobné¢ jako otazka predchézejici. Opét je zde vidét velky trend ve Zlutych od-

povédich, tedy v sekci Pasivni.
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NPS - zaméstnanecké
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Obr. 22 NPS — zaméstnanecké (vlastni zpracovani)

V nasledujici tabulce je rozebran pocet odpovédi na otazku, zda jsou zaméstnanci ochotni

doporucit praci ve spole¢nosti 1 dal$im osobam.

Tab. 6 Odpovedi NPS — zaméstnanecké (viastni zpracovani)
Hodnoty 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Pocet odpovédi ‘ 1 1 1 6 11 21 16 ‘ 30 39 ’ 27 17

Relativni &etnost ‘1 1 1 4 6 12 9 ‘18 23 ‘16 10

Velké procentualni zastoupeni mizeme vidét v kategorii Pasivni, jedna se o 41 %. Tato ka-
tegorie je procentualné nejvice zastoupena. Hned po této Skale odpovédi se fadi kategorie
Kritici v zastoupeni 34 %. Bohuzel Propagatofi jsou zastoupeni nejméné, a to ve vysi 26 %.

Opét jde vidét, ze skupina Kritici pfevazuje nad Propagatory.
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Tab. 7 Podil pracovniku, kteri jsou ochotni doporucit praci ve spolecnosti i dalsim
osobam (vlastni zpracovani)

Podil pracovnikii ochotny doporudit praci ve spole¢nosti i dalSim osobam.

Moznosti odpovédi  Kritici Pasivni Propagatoti  Celkovy pocet
Pocet odpovédi 57 69 44 170
Relativni ¢etnost 34 % 41 % 26 %

Podil pracovnikii, ktef'i by doporucili praci ve

spolecnosti:
Propagatofi e
gG%A Kritici
34%
Pasivni
41%

Obr. 23 Graf pracovnikii, kteri by doporucili praci ve spolecnosti (viastni zpraco-

vani)

NPS = Propagatori — Kritici

Celkové NPS=26%-34%=-8%

Z vysledku -8 %, na $kéle od -100 % do +100 %, 1ze usoudit, Ze zaméstnanci v divizi Rizeni

Rizik a Péce o klienta by pfili§ nedoporudili praci ve spolecnosti i dal§im osobam.
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Zjistit, jaky podil pracovniku kladné hodnoti tym, se kterym pracuje.

Toto zjisténi se fadi do sekce tymového NPS. Odpovéd’ na tento dil¢i vyzkumny cil byla
ziskéana prostiednictvim dat z paté otdzky. Z nasledujiciho grafu 1ze jednoznacné usoudit, ze

prevazuji zelené sloupce, tedy odpovédi v sekci Propagatofi.

NPS - tymové
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Obr. 24 NPS — tymové (viastni zpracovani)

V nasledujici tabulce je rozebran pocet odpovédi na otazku, zda zaméstnanci kladné hodnoti

tym, se kterym pracuji.

Tab. 8 Odpovedi NPS — tymové (viastni zpracovani)
Hodnoty 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Potet odpovédi ‘o 0o 2 2 5 9 7 ‘15 29 ‘49 52

Relativni etnost ‘0 0 1 1 3 6 4 ‘9 17 ‘29 30

Tabulka niZe ukazuje velké procento kategorie Propagatofi, a to ve vysi 59 %. Toto procento
je znamkou toho, ze zaméstnanci jsou se svym tymem velmi spokojeni, jelikoz odpoveédéli

prevazné v hodnotach 9-10. Kritici zde maji nejmensi zastoupeni, a to ve vysi ,,pouhych®
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15 %. Kategorie Pasivni je zastoupena v 26 % a tfadi se na druhé misto v poctu odpovédi

hned po Propagatorech.
Tab. 9 Podil pracovniki, kteri kladné hodnoti tym, se kterym pracuji (vlastni zpra-
covani)

Podil pracovniki, ktery kladné hodnoti tym, se kterym pracuje.

MozZnosti odpovédi  Kritici Pasivni Propagatoii  Celkovy pocet
Pocet odpovédi 25 44 101 170
Relativni ¢etnost 15 26 59

Podil pracovniki, ktefi kladné hodnoti tym:

Kritici
15%

o Pasivni |
Propagatofti \ 26%
59% ; ‘

Obr. 25 Graf pracovniki, kteri kladné hodnoti tym (viastni zpracovani)

NPS = Propagatori — Kritici

Celkové NPS =599% -15% =44 %

Z vysledku 44 %, na skéle od -100 % do +100 %, 1ze usoudit, ze zamé&stnanci v divizi Rizeni

Rizik a Péce o klienta velmi kladné hodnoti tym, ve kterém pracuji.
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Zjistit, jaky podil pracovniki kladné hodnoti svého nadrizeného.

Posledni dil¢i vyzkumny cil se fadi do sektoru manazerského NPS. Odpovéd na toto zjisténi
byla ziskana prostiednictvim dat z Sesté otazky. Jak lze na prvni pohled jednozna¢né fici,
tato otazka dopadla uplné nejlépe ze vsech jiz polozenych vyzkumnych otazek. V grafu nize

prevladaji zelené sloupce, tedy Propagatoii s odpovédi v hodnotach 9-10.
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Obr. 26 NPS — manazerské (vlastni zpracovdni)

V nésledujici tabulce je rozebran pocet odpovédi na otdzku, zda zaméstnanci kladné hodnoti

svého nadfizeného.

Tab. 10 Odpovédi NPS — manazerské (vlastni zpracovani)
Hodnoty 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Potet odpovédi ‘o o 1 1 4 8 3 ‘10 19 ‘50 74

Relativni etnost ‘0 o 1 1 2 5 2 ‘6 11 ‘29 43

Jak je vidét v tabulce nize, zcela pievazuje kategorie Propagatofi, a to ve vysi 73 %. Je tedy

zcela jasné, ze zaméstnanci svého nadiizeného hodnoti velmi kladné. Do kategorie Kritici
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spada ,,pouze® 10 % odpovédi. Kategorie Pasivni je také méné obsazena, a to ,,jenom* ve
vysi 17 %.
Tab. 11 Podil pracovnikii, kteri kladné hodnoti svého nadrizeného (viastni zpraco-
vani)

Podil pracovniki, kteii kladné hodnoti svého nadiizeného.

Moznosti odpovédi  Kritici Pasivni Propagatoii  Celkovy pocet
Pocet odpovédi 17 29 124 170
Relativni ¢etnost 10 % 17% 73 %

Podil pracovniki, kteri kladné hodnoti svého
nadrizeného:

Kritici
10%

N

Pasivni |\
17%

Propagatofi
73%

Obr. 27 Graf pracovnikii, kteri kladné hodnoti svého nadrizeného (vlastni zpraco-

vani)

NPS = Propagatori — Kritici

Celkové NPS =73 % - 10 % =63 %

Z vysledku 63 %, na skale od -100 % do +100 %, lze usoudit, Ze zamé&stnanci v divizi Rizeni
Rizik a Péce o klienta velmi kladné hodnoti svého nadfizeného. Jedna se o nejlepsi vysledek

ze vSech otazek.
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Dopliikova otazka:
Zjistit, jaky podil pracovniki je ochotny doporudit produkty i dal§im osobam.

Tato otazka se fadi do sektoru NPS — sluzby Air Bank. Odpovéd’ na tuto otazku byla ziskana
prostiednictvim dat ze tieti otazky. V grafu nize mizeme vidét pfevahu zelenych sloupct,

tedy Propagatofi, S odpovédi v hodnotach 9-10.
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Obr. 28 NPS — produkty (viastni zpracovani)
V nésledujici tabulce je rozebran pocet odpovédi na otdzku, zda jsou zameéstnanci ochotni
doporucit produkty spolecnosti i dalsim osobam.
Tab. 12 Odpovédi NPS — produkty (vlastni zpracovani)
Hodnoty 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Potet odpovédi ‘ 0o 0 0 2 1 8 6 ‘ 13 42 ‘ 52 46

Relativni etnost ‘0 0 0 1 1 5 4 ‘8 25 ‘31 27

Jak je vidét v tabulce nize, pfevazuje kategorie Propagatofi, a to ve vysi 58 %. Mzeme tim
padem fici, Ze zaméstnanci jsou ochotni doporucit produkty spolecnosti 1 dal§im osobam.

Do kategorie Kritici spadé ,,pouze* 10 % odpovéedi. Kategorie Pasivni je zastoupena ve vysi
32 %.
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Tab. 13 Podil pracovnikii, kteri jsou ochotni doporucit produkty spolecnosti i dal-

Sim osobam (vlastni zpracovani)

Podil pracovnikii, ktery je ochotny doporucit produkty spole¢nosti i dalSim

osobam.

MozZnosti odpovédi  Kritici Pasivni Propagatoii  Celkovy pocet
Pocet odpovédi 17 55 98 170

Relativni ¢etnost 10 % 32 % 58 %

Podil pracovnikii, ktef'i by doporucili produkty
spolecnosti:

£/ 4 \\.‘

\‘-
[ : Pasivni ||
\ Propagatori 32% .1
‘ 58% "

Obr. 29 Graf pracovnikii, kteri by doporucili produkty spolecnosti (vlastni zpraco-

vani)

NPS = Propagatori — Kritici

Celkové NPS =58 % - 10 % =48 %

Z vysledku 48 %, na skale od -100 % do +100 %, 1ze usoudit, Ze zaméstnanci V divizi Rizeni

Rizik a Péce o klienta by doporucili produkty spole¢nosti i dalsim osobam.
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7.5 Vyhodnoceni stanovené hypotézy

Nyni bude provedeno vyhodnoceni stanovené hypotézy. Nejprve je nutné si definovat nulo-

vou hypotézu Ho a alternativni hypotézu Hj.

Nulova hypotéza Ho: Mira celkové motivace zaméstnancti nezavisi na pfimém nadfi-
zeném.

Alternativni hypotéza Hi: Mira celkové motivace zaméstnancii zavisi na pfimém nad-

Fizeném.

Poté je nutné urcit hladinu vyznamnosti o, kterd je ur¢ena hodnotou o = 0,05. V tabulce nize
jsou zobrazeny absolutni ¢etnosti odpovédi na celkovou miru motivace zaméstnancu a pii-

mého nadfizeného.

Tab. 14 Absolutni cetnost nahodnych velicin (vilastni zpracovani)

Hodnotici kritéria  Propagatoii Kritici Celkem (j)
Rizeni rizik 46 6 52

Péce o klienta 78 11 89

Celkem (i) 124 17 141

Test je zaloZen na srovnani absolutnich ¢etnosti uvedenych v tabulce vyse a hypotetickych
Cetnosti n;; vypocCitanych podle nasledujiciho vzorce:

nixn;
nij = _ln / (1)

Tab. 15 Hypotetické cetnosti velicin (viastni zpracovani)

Hodnotici kritéria  Propagatori Kritici Celkem (j)
Rizeni rizik 45,73 6,27 52
Péce o klienta 78,27 10,73 89

Celkem (i) 124 17 141
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Piedpoklady testu:

Z dtvodu, Ze ocekavané cetnosti neklesly pod hodnotu 2 a vSechny hodnoty jsou vétsi nez
5, Ize nasledujici test provést.

Test nezavislosti x2:

Vypocet dle nésledujiciho vzorce:

(nij—nijx)>
X’ = Y Z;=1 BT (2)

x?=0,002 + 0,012 + 0,001 + 0,007 = 0,022

Vypoé&itanou hodnotu testu nezavislosti x? porovname s kritickou hodnotou rozdé&lenim chi-
kvadratu s parametrem v = (m-1) x (n-1) = 1, s hladinou vyznamnosti o = 0,05, kde nalezi
m = pocet fadkil v tabulce a n = pocet sloupcti v tabulce. Kritickd hodnota, ktera byla zjisténa
z tabulky kritickych hodnot, ¢ini 3,84. Hodnota testované statistiky je 0,022, coz je méné

nez tabulkova hodnota.

Tab. 16 Vysledky testu nezavislosti x* (vlastni zpracovani)

Vyzkumna hypotéza Stupeii volnosti Tabulkova hodnota Testovaci kritérium

H 1 3,84 0,022

Na hladin€ vyznamnosti o = 0,05 nulovou hypotézu Ho o nezavislosti mite celkové motivace
zamé&stnancl na pfimém nadfizeném piijimame. MZeme tedy fici, Ze na hladiné vyznam-

nosti 5 % celkovéd mira motivace zaméstnancli nezavisi na ptimém nadiizeném.

Ho: Mira celkové motivace zaméstnanci nezavisi na pfimém nadiizeném.
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7.6 Shrnuti analytickych poznatki

Analyticka ¢ast diplomoveé prace byla zaméfena na rozvojové aktivity pro zaméestnance, ma-
nazerskou praci pfimych nadfizenych, zjisténi soucasného stavu zaméstnaneckych vyhod
a benefiti. Dale se také detailné zabyvala analyzou vysledku dotaznikového Setieni eNPS.

Analyzou byly zjistény nasledujici skute¢nosti.

Analyza soucasného stavu motivace zaméstnancti ve spole¢nosti Air Bank a.s. v divizi Ri-
zeni rizik a PéCe o klienta byla provedena prostfednictvim analyzy firemnich dokumentt,
formou nestrukturovanych rozhovort s personalni manazerkou, zaméstnanci a také s vede-

nim spole¢nosti. Podkladem pro analytickou ¢ast bylo nejnovéjsi dotaznikové Setieni eNPS.

Zaméfila jsem se na rozvojove aktivity pro zameéstnance, které spolecnost jiz nabizi. Téchto
aktivit je celkem mnoho a zamé&stnanci je radi vyuZzivaji, ale Casto byvaji v anglickém jazyce.
Popsala jsem kazdodenni manazerskou praci ptimych nadfizenych, diky které jsou zamést-
nanci se svym nadfizenym velmi spokojeni. Zaméfila jsem se na analyzu zaméstnaneckych
vyhod a benefitil, aby bylo mozné dat do kontextu, co spolecnost jiZ pro motivaci svych
zaméstnanct déla. Dle mého nazoru nejsou zaméstnanecké benefity ve spolecnosti pfilis
vhodné zvoleny. Ocenuji pfispévek zaméstnavatele na penzijni ptipojiSténi, ale chybi mi
prispévek na zivotni pojiSténi, ktery byva povinnosti u sjedndni hypotéky, coz je nyni pro
zaméstnance velmi aktudlni téma. Také kviili této dobé raketove stoupla ve spolecnosti prace
Z domu. VétSina zaméstnancil praci z domu zvlada bez problému a jsou radi, Ze maji tuto
moznost. Nevyhodou je, Ze zamé&stnavatel neposkytuje zaméstnanci zddné financni nadhrady.
Celkem novinkou je poskytovani zdravotni péce ve spolupraci s Canadian Medical s.r.o.,
které se ze zacatku dostalo rozporuplnych reakci od zaméstnancti a ani nyni neni tento be-

nefit v divizi nijak zvIast’ oblibeny.

Dalsi soucasti analyzy byl vypocet a zhodnoceni nenové¢jsiho zaméestnaneckého NPS. Ana-
lyzovat soucasnou uroven motivace pracovniki jsem se rozhodla pomoci eNPS. Provedla
jsem srovnani tohoto méfeni ve viech divizich, ze kterého jasn& vyplynulo, Ze divize Rizeni
rizik a Péce o klienta s vysledkem -8 % je na tom nejhiife ze vSech divizi ve spolecnosti.
Celkovy vysledek eNPS za Air Bank a.s. byl +17 %. Dale jsem se vénovala vyhodnoceni
vyzkumné otazky, dil¢ich vyzkumnych cilti a hypotézy, véetné detailniho rozboru zamést-

naneckého NPS v divizi Rizeni rizik a Péce o klienta.
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Nejsilngjsi strankou firemniho systému motivace bylo zjisténi, ze ve spole¢nosti jsou mezi-
lidské vztahy na velmi vysoké urovni. Zaméstnanci velmi kladné hodnoti tym, ve kterém
pracuji, coz bylo potvrzeno vysledkem NPS ve vysi +44 %. Nejvice kladn¢ hodnocené se
ukazalo hodnoceni nadfizené¢ho zaméstnance. Z vysledku NPS +63 %, bylo zjisténo, ze za-
meéstnanci jsou se svym vedoucim velmi spokojeni. Jednalo se o nejlepsi vysledek ze vSech
otazek. Také bylo potvrzeno, ze zaméstnanci jsou spokojeni s produkty spole¢nosti a radi je

doporucuji 1 dalsim osobam, NPS bylo zméieno ve vysi +48 %.

Na nizké tirovni se ukazala oblast motivace zaméstnancli nejen vyhodnocenim zaméstna-
neckého dotazniku NPS, ale i samotnou analyzou vSech pouzitych metod. Z tohoto dotazni-
kového Setieni vyplynulo diky vysledku NPS -10 %, tzn., ze zaméstnanci v divizi nejsou
ptili§ motivovani. Pti¢iny slabé motivace zaméstnanct ve spolec¢nosti jsou nasledujici. Zru-
Seni sportovnich karet, které vyuzivalo velké mnozstvi zaméstnancii, nebylo vhodné. Za-
meéstnanci sice ocenuji, Zze zaméstnavatel jim nabizi riizné benefity, ale pfijde jim, Ze nejsou
zcela vhodné zvoleny. Také jim ve spole¢nosti chybi forma jazykového vzdélavani, ptispé-
vek na Zivotni pojisténi a néjaky benefit, ktery by podpofil jejich imunitu v této nelehké
dobé. Na tom v§em by méla spole€nost zapracovat, aby se motivace jejich zaméstnancti zvy-
Sila. Také bylo zjisténo slabé misto v tom, zda by zaméstnanci doporudili praci ve spolec-

nosti i dal$im osobam. Z vysledku NPS -8 %, Ize usoudit, Ze tomu tak neni.

Pomoci Chi-kvadrat testu byla testovana hypotéza Ho: Mira celkové motivace zaméstnancii
nezavisi na pfimém nadfizeném. Ovéfeni platnosti nulové hypotézy bylo provedeno pro-
stfednictvim Pearsonova Chi-kvadrat testu. Na zakladé srovnani hodnot testové statistiky
a kritické hodnoty zjisténé pomoci statistickych tabulek, byla nulova hypotéza ptijata. Diky

tomu byla prokazana nezavislost mezi motivaci zameéstnanct a jejich ptimym nadfizenym.
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8 PROJEKT NA ZVYSENI MOTIVACE PRACOVNIKU VE
SPOLECNOSTI

V posledni ¢asti diplomové prace se budu vénovat konkrétnimu projektu ke zvySeni moti-

vace zaméstnancl ve vybrané spolecnosti Air Bank a.s. v divizi Rizeni rizik a Péce o klienta.

I kdyz se spolecnost o své zaméstnance stara, z dotaznikového Setieni eNPS bylo zjiSténo
nasledujici. Z vysledku NPS +63 % bylo potvrzeno, ze zaméstnanci jsou se svym vedoucim
velmi spokojeni. Navzdory tomu bylo vysledkem NPS -10 % zjisténo, ze zaméstnanci nejsou
ptili§ motivovani a spokojeni. Dale bylo z vysledku NPS +44 % zjisténo, Ze zamé&stnanci
velmi kladné hodnoti tym, se kterym pracuji. AvSak z vysledku NPS -8 % vyplyva, ze by
zaméstnanci nedoporucili praci ve spolecnosti dalSim osobam. Tato zjisténi potvrzuji, ze
zaméstnanci v divizi Rizeni rizik a Pé¢e o klienta nejsou motivovani a je potieba na této

skutecnosti ve spolecnosti zapracovat.

8.1 Ramec projektu

Jak uvadéji Dolezal, Kratky a Cingl (2013), cely projektovy zdmér by mél byt zpracovan na
zaklade logické posloupnosti do tabulky. Diky tomu se miiZeme 1épe orientovat v projektu

a uvédomit si zékladni odpovédnosti a hierarchii. (Dolezal, Kratky a Cingl, 2013)

Tab. 17 Projektovy zamer (viastni zpracovani)

Projektovy zamér
Zakladni udaje
Zpracovala: Bc. Vendula Buranova Datum: 15. 5. 2021
Nazev projektu Zvyseni motivace pracovnikll ve vybrané spole¢nosti
- Efektivnéjsi dosahovani cili ve spolecnosti.
- Zvysovani kvalifikace pracovnikd.
Ptinosy ,
- Uspora €asu a nakladl za nova vybérova fizeni diky
omezeni fluktuace zaméstnanc.
' Motivace zaméstnanci v divizi Rizeni rizik a Pée o klienta
Cil projektu N
bude zvySena.
Uskute¢néna analyza v divizi Rizeni rizik a Pé&e o klienta
Vychozi stav )
dokazala:
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- Zamgéstnanci nejsou motivovani k lep§imu pracov-
nimu vykonu.

- Zameéstnanciim chybi nabidka jazykového vzdélavani
od zamé&stnavatele.

- Zaméstnanci by uvitali navraceni sportovnich karet
jako benefitu.

Termin dokonceni 31. 5. 2022

Zdroje financovani Rozpocet spolecnosti.

- Snizeni motivace pracovnikil véetné jejich pracov-
Hrozby neuskute¢néni niho vykonu.
projektu - ZvySeni fluktuace zamé&stnancu.

- Zhorseni ekonomické situace spolecnosti.

- Ptistup vedoucich pracovnikd.

Nejasnosti

- Ochota zaméstnanct.
Kontext projektu
Kdo projekt vyzaduje Air Bank a.s.
Komu je projekt urcen Divize Rizeni rizik a Pé&e o klienta.
Kdo projekt povede Manazeti personalniho oddéleni.

Kdo by se fizeni projektu o o '
_ Vedouci pracovnici v divizi Rizeni rizik a Péce o klienta.
mél Gcastnit

Strucny popis FeSeni projektu

- Navrhy ke zvySeni motivace zaméstnancu v divizi.

- Zavedeni ovocnych dnti ve spole¢nosti.

- Navraceni sportovnich karet formou zaméstnanec-

‘ kych benefiti.

Vystupy projektu o . o

- Vzdélavani zaméstnancl prostiednictvim vyuky an-
glického jazyka ve spolecnosti.

- Zavedeni celofiremnich sportovnich soutézi.

- Zavedeni pfisp&vku na zivotni pojisténi.

- Detailni rozpracovani jednotlivych aktivit projektu.
' - Schvéleni projektu vedoucimi pracovniky.

Zpusob realizace ‘ ‘ . o
- Organizace a planovani jednotlivych aktivit uvede-

nych v projektu.
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- Pfed ukoncenim projektu probehne vyhodnoceni pro-

jektu prostrednictvim dalSiho Setfeni eNPS.

- Nespokojenost zam¢&stnanci s navrhovanymi aktivi-
tami.

- Neochota vedoucich pracovnikt realizovat projekt.

Hlavni rizika - Piekroceni planovanych nakladi.

- Nedostatek financ¢nich zdroju.

- Klesajici motivace pracovnika v divizi.

- Nevhodné zvolena struktura projektu.

Ptredpokladana doba tr-

- 12 mésich
vani
Predpokladané naklady - 432800 CZK

8.2 Charakteristika a cil projektu

Cilem tohoto projektu bude zvy3eni motivace zaméstnancti v divizi Rizeni rizik a Pé&e o Kli-
enta ve spole€nosti Air Bank a.s. Ovéftitelnym ukazatelem je zvySeni motivace zaméstnanct
v divizi 0 10 %, které bude zjisténo prostiednictvim dalsiho méfeni eNPS, a to véetné zjis-

téni jejich motivace.

Navrhovany projekt bude vychazet z provedené analyzy méfeni eNPS a bude navrzen tak,
aby vyhovoval jak pozadavkiim zaméstnanct, tak zaméstnavatele. Projekt bude vychazet ze
soucasné ekonomické situace spolecnosti. Nedilnou soucasti projektu budou také predpo-

kladané naklady, rizika a pfinosy spojené s timto projektem.

V této Casti diplomové prace se budu zaobirat projektovymi aktivitami, které by mély vést
ke zvySeni motivace zaméstnancli. Aktivity vychdzi z vysledkl analyzy soucasného stavu
motivace zaméstnancii a nedostatkli ve spolecnosti, které bezprostiedné souvisi s cili pro-
jektu. Tyto navrhované prostfedky ke vySeni motivace byly stanoveny na zakladé rozhovori
s vedenim, kolegy a také vlastniho plisobeni ve spole¢nosti. Prostiedky jsou zvoleny riizno-
rod¢ tak, aby zasdhly co nejvétsi pocet zaméstnanci. Jak uz bylo v teoretické ¢asti zminéno,

motivace je pohnutka, popud, ktery nas aktivizuje a také usmérituje nasi aktivitu, zaméfuje
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a urcuje jeji intenzitu a trvalost. Formou motiva¢nich dispozic mohou byt pudy, zajmy, po-
tieby, postoje, hodnoty a idealy. Proto jsem pro projektovou ¢ast zvolila nasledujici pro-

stiedky.

Navrhované prostiedky ke zvySeni motivace:

e Zavedeni ovocnych dnti ve spole€nosti
e Program Multisport a Active Pass Card
e Vyuka anglického jazyka ve spole¢nosti
e Celofiremni sportovni soutéze

e Piispévek na Zivotni pojiSténi

Projektové aktivity jsem zvolila také na zdkladé Maslowovy pyramidy lidskych potieb
(Obr. 30), kterou pouziji jako nastroj pro zvySeni motivace zaméstnanci ve spolec¢nosti. Tyto
potieby zaméstnance motivuji k veSkerému chovani a jednani. Projektem potiebuji zvysit
motivaci zamé&stnanct, prostfednictvim uspokojeni téchto potieb budou tedy zaméstnanci
pracovat usilovnéji a kvalitnéji. Penézi 1ze stimulovat pouze jeden stupeii této pomyslné py-
ramidy potteb. Jelikoz je zaméstnanec predevsim Clovek, pottebuje dosdhnout uspokojeni
vice potieb. Uspokojeni nizsich potieb této pyramidy je pfedpokladem toho, aby nastoupily
vyssi potieby.

Potfeba uznani a Gicty

Potreba sounalezZitosti

Obr. 30 Maslowova pyramida potieb (Jak motivovat zaméstnance, 2012)
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Aby mohl vedouci pracovnik spravné¢ motivovat, mé¢l by byt schopen spravné¢ odhadnout,
Vv jakém stupni hierarchie potieb se dany zaméstnanec nachazi. Ke kazdé urovni této hierar-

chie je mozné pfiradit nastroje, které¢ by pomohly uspokojit potfebu pracovni motivace.

Biologické fyzické potieby:

Jedna se 0 zakladni potieby lidského organismu a maji nejvyssi prioritu. Mimo jiné mezi né
patii také potfeba prijimani potravy. Na ziklad€ uspokojeni této zékladni potieby jsem
jako prvni motivacni aktivitu zvolila zavedeni ovocnych dnii ve spole¢nosti. Déale sem patfi
potieba fyzické aktivity, ktera bude u zaméstnancti uspokojena zavedenim programu Mul-
tisport a Active Pass Card. Pokud u zaméstnancti uspokojime tento zakladni kamen pyra-

midy, mtizeme prejit k uspokojeni dalsi potieby.

Potieba bezpedi a jistoty:

Jakmile jsou naplnény biologické fyzické potieby, za€nou narlstat potfeby bezpeci a jistoty.
Zde mimo jiné patfi jistota zdravi a fyzické bezpecnosti, jistota rodiny. Aby zaméstnanec
uspokojil tyto potieby, bude ve spole¢nosti zavedena motivaéni aktivita ve formé ptispévku
na Zivotni pojisténi. Na zaklad€ tohoto pfispévku zaméstnanec bude védet, Ze at’ uz se mu

stane cokoliv, bude o n¢j a jeho rodinu postarano.

Poti'eba sounalezZitosti:

Po naplnéni fyziologickych potieb a potieby bezpeci nasleduje treti vrstva, a to socialni po-
treby. Mimo dal$i zde spada potfeba naklonosti, sounaleZitosti a vzajemna podpora. Na
podporu této potieby bude zavedena motivacni aktivita ve formé finan¢ni pomoci vybrané
neziskové organizaci. Tim, Ze se diky zaméstnanci pfisp&je na dobrou véc, bude tato potieba

uspokojena.

Potieba uznani a tcty:

VSichni zaméstnanci maji potiebu byt respektovani, prijimani a oceniovani. Po provedené
analyze jsem zjistila, Ze tento druh potfeby je u zaméstnanctl jiZ uspokojovan. Od svych
nadfizenych se citi byt respektovani a oceniovani. Proto tuto potfebu nebudu dale v projektu

rozvijet.
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Potieba seberealizace:

Seberealizace je instinktivni potieba. Tato potieba je uspokojena sebevzdélanim, mozZnosti
dalSiho vzdélani a rozvoje. Aby byla u zaméstnancti uspokojena, bude ve spolecnosti za-
vedena vyuka anglického jazyka, na zakladé které zaméstnanci zlepsi své vzdélani a naplni

rozvoj jazykovych schopnosti.

Na projektové aktivity je pohlizeno také prostfednictvim nasledujici motivacni teorie.
Herzbergerova dvoufaktorova teorie se pouziva pii sestaveni motivac¢nich faktort pracov-

nikl ve spolecnosti.

Herzbergova dvoufaktorova
teorie

Oblast spokojenosti Oblast nespokojenosti
| 1

Vysoka spokojenost Vsoka nespokojenost

e Motivatory 1 A\ » Faktory hygieny
e Uspésné vykonani prace £ * Pracovni podminky
e Uznani / ‘ . | » Plat a bezpeci

ani spoko]e.nosr ) | + Org. politiky

e Samostatna prace ani nespokojenost /| » Nadrizeni

e Osobnirozvoja rist il y » Mezilidské vztahy

e Zodpovednost

\|
\ v

Obr. 31 Herzbergova dvoufaktorova teorie (Krninskd, 2012)
Pracovni motivaci ovliviiuji dvé odlisné skupiny faktort:

e Hygienické faktory

e Motivatory

Hygienické faktory:

Tyto faktory se vztahuji ke vné&jSimu pracovnimu prostredi. Analyzou bylo zji§téno, ze za-
meéstnanci jsou velmi spokojeni se svymi nadiizenymi a diky mladSimu kolektivu jsou ve
spole€nosti mezilidské vztahy také na velmi dobré Grovni. Je vSak prostor k zapracovani na

politice organizace, kvuli které byly zruseny sportovni karty. Proto v projektu navrhuji jejich
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znovuzavedeni, protoze prave tento benefit zaméstnanciim nejvice chybi. K podpoie pracov-
nich podminek je navrhnuto zavedeni ovocnych dnii a k pocitu vétsiho bezpeci je zaveden

prispevek na zivotni pojisténi.
Motivatory:

Motivatory se vztahuji na vnitini motivaéni faktory zaméstnance. Provedenou analyzou bylo
zjisténo, Ze jsou zaméstnanci vedeni k samostatné praci a také za svou praci nesou zodpo-
védnost. Vedouci pracovnici je za dobfe odvedenou praci chvali a dale je $koli k jejich Kari-
érnimu riistu. Ve spolecnosti je ovSem prostor k vét§Simu osobnimu rozvoji. Proto je v pro-
jektové ¢asti navrhnuta vyuka anglického jazyka, ktera zaméstnanctim chybi. Také sem mi-

zeme zaradit zavedeni celofiremni sportovni soutéze, na zéklad¢ které bude zaméstnanec

citit uznani od okoli, protoze diky jeho vykoniim bude ptispéno na dobrou véc.

8.3 Dil¢i aktivity projektu

V této casti prace budou predstaveny jednotlivé nadvrhy ke zvySeni motivace zaméstnanc,
ato spole¢né s terminy realizace a nadklady. Cilovou skupinou projektu jsou zaméstnanci

divize Rizeni rizik a Péce o klienta ve vybrané spolec¢nosti.

8.3.1 Zavedeni ovocnych dnt

Ke zvyseni motivace i ke zlepSeni fyzického zdravi a imunity by mohlo pfispivat zavedeni
ovocnych dnll ve spolecnosti. Spolecnost nyni, pokud dosahuje dobrych vysledkd, porada
ruzné akce pro zameéstnance, napt. navstévu restaurace ¢i pohosténi zaméstnancii na praco-
visti riznymi sladkostmi a Cerstvymi dzusy. Jednalo se vSak pouze o narazové akce, nikoliv

o pravidelnou zaleZitost.

Ovocné dny bych navrhla i proto, Ze tyto poCiny si zaméstnanci pochvalovali, vadilo jim
vs§ak, Ze se jedné pouze o jednorazové akce. Zavedenim tohoto dne by bylo vyhovéno 1 t€ém

v

zaméstnanciim, ktefi povazuji obCerstveni v nejbliZsi pekarné za nezdravé.

Ovocné dny by mohly byt organizovany jedenkrat mési¢né v pribehu jednoho roku. Zamést-
nanci spolecnosti by o téchto dnech byli informovani prostiednictvim plakatt vylepenych
Vv kuchyiikach spolecnosti. Plakaty by byly vyvéseny vzdy 2 dny pfed konanim akce, tedy

vzdy kazdé prvni pondé€li v mésici, a ovocny den by se konal prvni stfedu v mésici.
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Zaméstnanci by byli informovani také prostiednictvim firemniho e-mailu. Byla by zalozena
e-mailova udalost, ktera by méla nastavena pravidelné upozornéni, a to s mésicni frekvenci.
Zamgéstnanci by tedy méli kazdou prvni stfedu v mésici v e-mailu upozornéni na tento

ovocny den.
Plan plakatu na ovocné dny:

e Potirebné ¢innosti: grafické zpracovani plakatu, vytisknuti plakata

e Termin realizace: grafické zpracovani 14 dni pied prvnim konanim (poté po celou
dobu akce zlstane graficky névrh stejny, pouze uprava data), vzdy 2 dny pted ko-
nanim ovocného dne tisk a lepeni plakati

e MnozZstvi: 4 ks, format A4

e Naklady: grafické zpracovani, tisk plakata — 0 CZK

Cerstvé ovoce by se objednavalo v bedynkéch, ve kterych jsou jiz namichany réizné druhy

ovoce, které se casem obménuji.

Dodavatel A: Zdravé bedynky ze zdravebedynky.cz

Obr. 32 Ovocna bedynka (Zdravé bedynky, 2021)

SloZeni ovocné bedynky:

e Ananas, jablko mix, hruska, mandarinka, grep, kiwi, banan, zazvor, pomeranc, ci-
tron.
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Bedynka se sklada z 10 kg ovoce, v zavislosti na sezon¢ a momentalni dostupnosti muze byt

jeji obsah zménén.
Ovocné bedynky jsou rozvazeny v ramci mésta Brna a jeho blizkého okoli zdarma.

Jedna ovocna bedynka vychazi na 449 CZK. Pro divizi by se objednavaly dvé ovocné be-
dynky mési¢né, tedy naklady by ¢inily 898 CZK mési¢né a rocné by se jednalo o ¢astku
10 776 CZK.

Tab. 18 Dodavatel A: Naklady na ovocné bedynky (vlastni zpracovani)

Dodavatel A: Naklady na ovocné bedynky

Poti‘ebné ¢innosti Ptiprava a realizace objednavky
Termin opakovani I mésic

MnoZzstvi 2 ks ovocné bedynky

Naklady (mésic) 898 CZK

Celkové naklady (rok) 10 776 CZK

Dodavatel B: FreshBedynka z Rohlik.cz

PRODUKT EKOLOGICKEHO ZEMEDELSTVI

Obr. 33 Ovocna BIO bedynka (FreshBedynka, 2021)

Bedynka plna ovoce v BIO kvalité pro celou rodinu v celkové hmotnosti 6 kg.
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SloZeni ovocné bedynky:

e BIO banany (cca 1,5 kg), BIO jablka (cca 1 kg), BIO hrusky (cca 1 kg), BIO ci-
trony (cca 0,3 kg), BIO pomerance (cca 1 kg), BIO avokado (2 ks), BIO mango
(cca 0,4 kg), BIO kiwi (cca 0,5 kg).

FreshBedynky jsou rozvazeny zdarma.

Jedna ovocna bedynka vychazi na 599,90 CZK. Pro divizi by se objednavaly dvé ovocné
bedynky mésicné, tedy naklady by c¢inily 1 199,8 CZK mési¢né a ro¢né¢ by se jednalo
0 ¢astku 14 397,6 CZK.

Tab. 19 Dodavatel B: Naklady na ovocné bedynky (vlastni zpracovani)

Dodavatel B: Naklady na ovocné bedynky

Poti‘ebné ¢innosti Ptiprava a realizace objednavky
Termin opakovani 1 mésic

MnoZzstvi 2 ks ovocné bedynky

Naklady (mésic) 1199,8 CZK

Celkové naklady (rok) 14 397,6 CZK

Dodavatel C: Ovocna BIO bedynka z Badeko.cz

Obr. 34 Ovocna BIO bedynka (Ovocnd BIO bedynka, 2021)
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Bedynka ovoce s certifikatem BIO je slozena z ovoce z produkce ¢eskych ekofarem a exo-
tického BIO ovoce ze zahranici, které na ekofarm¢ Deblin skladuji a prodévaji. Hmotnost
bedynky se v zavislosti na sloZzeni pohybuje mezi 4 a 5 kilogramy. Bedynky Ize také pred-
platit 10+1 zdarma ovocna BIO bedynka za 3 850 CZK.

SloZeni ovocné bedynky:

e BIO banany (Zahrani¢ni ekofarmy), BIO hrusky (Zahrani¢ni ekofarmy), BIO ci-
trony (Ekofarma Deblin), BIO broskve (Zahrani¢ni ekofarmy), BIO mandarinky
(Zahrani¢ni ekofarmy), BIO mango (Zahrani¢ni ekofarmy), BIO jablka ¢ervena

(Ovocnaiské druzstvo Brno).

Ovocné BIO bedynky jsou rozvazeny zdarma.

Jedna zvyhodnéna ovocna bedynka vychazi na 350 CZK. Pro divizi by se objednavaly dvé
ovocné bedynky mési¢éné, tedy naklady by €inily 700 CZK mési¢né a ro¢né by se jednalo
0 ¢astku 8 400 CZK.

Tab. 20 Dodavatel C: Naklady na ovocné bedynky (viastni zpracovani)

Dodavatel C: Naklady na ovocné bedynky

Potiebné ¢innosti Ptiprava a realizace objednavky
Termin opakovani 1 mésic

MnoZzstvi 2 ks ovocné bedynky

Naklady (mésic) 700 CZK

Celkové naklady (rok) 8 400 CZK

Pro vybér dodavatele bude pouzita metoda vahového hodnoceni podle potadi. 1 je nejlepsi,
2 prumér a 3 nejhorsi. Vahy kritérii jsou stanoveny podle pozadavkl spolecnosti, nejvyssi

vahu ma BIO sloZeni, naopak nejniz$i vdhu méa hmotnost bedynky.
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Tab. 21 Vyber dodavatele ovocné bedynky (viastni zpracovani)

skore A | skore B | skore C
Bio produkty 0,3 g 2 1 0,9 0,6 0,3
Lokalni dodavatel 0,25 3 2 1 0,75 0,5 0,25
Hmotnost bedynky | 0,25 1 2 3 0,25 0,5 0,75
Cena bedynky 0,2 1 3 2 0,2 0,6 0,4
Celkem 1 - - - 2,1 2,2 17

Podle vyse uvedené tabulky (Tab. 21) zpracované metodou vahového hodnoceni podle po-
fadi je nejvhodnéjsim dodavatelem Ovocna BIO bedynka z Badeko.cz. Timto vybérem bu-

dou také podpoteni mistni producenti.

8.3.2 Program Multisport a Active Pass Card

Nemohu nezminit tyto zaméstnanecké vyhody, které spole¢nost jiz v minulosti nabizela.
Zruseni téchto pfispévki na sportovni aktivity ve spolecnosti vzbudilo velkou vinu negativ-
nich emoci. KdyZ jsem v ramci rozhovord s kolegy zjistovala, co by mohlo zvysit jejich
motivaci v zamé&stnani a co jim na spolec¢nosti vadi, byla to ve vétsiné piipadd ztrata tohoto
benefitu. Tento benefit byl ve spole¢nosti hojné vyuzivan a zaméstnanci s nim byli velmi

spokojeni.

Jedna se o specialni kartu, diky které mate moZnost ziskat neomezeny vstup do sité témef
600 sportovnich a relaxaénich zatizeni po celé Ceské republice nebo tieba jizdy na Rekolech.
A at’ uz vas bavi joga, plavani, nebo thai box, kazdy si néco najde. Pro milovniky relaxace

jsou v nabidce tieba solné jeskyné, plavani nebo jiné wellness aktivity.

Na kazdy den nalezi jeden volny (nebo zvyhodnény) vstup, ktery mize byt vyuzit na kte-
rémkoliv z mist. Je jen na zaméstnanci, jestli této moznosti vyuzije kazdy den nebo jen jed-
nou tydné. Cena karty zlstava od zakoupeni stale stejna, jeji hodnota vSak roste diky rych-

1ému rozsifovani do stale vice mést.
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Cena za jednu Multisport kartu se pohybuje okolo 700 CZK na mé&sic, konkrétni ¢astka pro
koncového zaméstnance se ovSem odviji od poctu odebranych kusi karet ve firmé a jeji
ochoté ji spolufinancovat. Spole¢nosti také vznikaji finan¢ni naklady ve form¢ administra-
tivnich nakladli na zaméstnance, ktefi budou muset tyto sportovni karticky se spole¢nostmi

zafizovat.

- Program Multisport

Plati se srazkou ze mzdy, a to doptedu.

e 500 CZK mésiéné stoji zakladni karta pro zaméstnance (naklad pro zaméstnavatele
200 CZK)

e 790 CZK mési¢né stoji doprovodnd karta pro dospélou osobu, kterou miize objednat
pouze drzitel karty zdkladni

e 400 CZK mésicné stoji deétska karta, ktera je také navazana na drzitele zédkladni karty

Karta se vydava na dobu neurcitou, je na jméno a neni ptenosnd, kazdy se pii pouziti karty

prokazuje dokladem totoznosti.

Tab 22 Naklady na Program Multisport (vlastni zpracovani)

Naklady na Program Multisport

Ptiprava a realizace objednavky.

Potiebné ¢innosti .. . )
Administrativni ¢innosti.

Termin opakovani 1 mésic

MnoZzstvi 30 % — 50 zaméstnanct
Naklady (mésic) 10 000 CZK

Celkové naklady (rok) 120 000 CZK

- Active Pass Card

e (ena zakladni karty pfi objednani na dobu neurcitou je 460 CZK na mésic (naklad

pro zaméstnavatele 100 CZK)

Ke karté se nabizi i partnerska karta pro nékoho blizkého za cenu 500 CZK na mésic. Plati

vsak, Ze pokud se zrusi karta zaméstnanci, zrusi se 1 partnerska karta.
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Tab. 23 Ndklady na Active Pass Card (vlastni zpracovani)

Naklady na Active Pass Card

Ptiprava a realizace objednavky.

Potiebné ¢innosti .. e . .
Administrativni ¢innosti.

Termin opakovani I mésic

MnoZstvi 30 % — 50 zaméstnanct
Naklady (mésic) 5000 CZK

Celkové naklady (rok) 60 000 CZK

Procentudlni odhady vyuziti tohoto benefitu zaméstnanci jsou podloZeny jejim vyuZzivanim

v minulosti.

Spole¢nost by nabizela ob¢ sportovni karty, jak tomu bylo v minulosti. MultiSport kartu
a Active Pass Card miize zaméstnavatel jednoduse zatidit ptes oficidlni stranky spolec¢nosti.
Manazer HR si sjedna schiizku se zastupci spole¢nosti MultiSport a Active Pass a domluvi

si s nimi podminky, za kterych by jim spole¢nosti karty poskytly.

Pro zaméstnance jsou tyto pfispévky od zaméstnavatele nedaiovym piijmem a nevstupuji
do vyméiovaciho zakladu pro odvod zdravotniho a socialniho pojisténi. Cast, kterou doplaci
zaméstnanec, je mu strzena z Cisté mzdy. Naklady na sportovni karty jsou dailové neuzna-

telné.

8.3.3 Vyuka anglického jazyka ve spole¢nosti

Jazykové vzdélavani by mohlo byt zahrnuto do strategie spole¢nosti. Podle fady prizkumi
patii jazykové vzdélavani vedle ptispévkl na stravu, volno navic nebo flexi rezimu Kk nej-
Castéji nabizenym benefitim ze strany zameéstnavatelll. Zaméstnanci si uvédomuji, ze se
z dlouhodobého hlediska vyplati investovat do svého vlastniho rozvoje, a proto jsou moti-
vovani ke svému rozvoji ciziho jazyka. Nové ziskané znalosti jsou néco, co neztraci hodnotu
a bude vyuzitelné i v budoucnu. Stejné tak si je zaméstnavatel védom toho, Ze je potieba své
zameéstnance neustale vzdélavat, a to prave v oblasti jazykovych znalosti, které byvaji casto

nedostatecné. (Vlkova, 2017)

Pro zaméstnance spolecnosti je dulezité se 1 nadale vzdelavat a tento firemni benefit mize

zvysit motivaci a loajalitu zaméstnancii. Jazykové vzdélavani mize zaméstnance motivovat
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k lepsim pracovnim vykoniim. Na nékterych pozicich je znalost angli¢tiny dulezita a je tedy
nutné, aby zaméstnanci byli schopni dobfe komunikovat v cizim jazyce. V sou€asnosti ne-
probiha ve spolecnosti zadna vyuka ciziho jazyka. V ramci projektu je navrhnuto zavést ve
spole¢nosti pravidelné kurzy anglického jazyka. Casova naroénost na vyuku anglického ja-
zyka uvnitf spolecnosti je jedna lekce tydné po 60 minutdch po pracovni dobé zaméstnance.
Lekce bude urcena pro 10 zaméstnanct. V sidle spolecnosti je k dispozici velka zasedaci
mistnost, ktera by k tomuto ucelu byla vyuzivana, a proto zaméstnanci nemusi za jazykovym
kurzem nikam jezdit. Naklady na lektora anglického jazyka pro firmy se v Brn€ pohybuji
v cenovém rozmezi 450 — 650 CZK za lekci. Tento prizkum jsem provedla z databaze lek-
torl z naucim.cz. Pti zvoleni primérné ceny za lekci 550 CZK se mési¢ni naklady vysplhaji
na 2 200 CZK. Ro¢né tento kurz vyjde spolecnost na 26 400 CZK. Tento firemni benefit
bude hrazen pln¢ zaméstnavatelem. Do této lekce anglického jazyka se miize ptihlasit kte-
rykoliv zaméstnanec divize. Pokud by byl v divizi velky z4jem o tyto lekce a byl by presah-
nut doporuc¢ovany pocet 10 zaméstnancii na lekcei, spole¢nost by mohla dale zvazit navyseni
poctu lekci tydné a tim také rozSiteni vyuky anglického jazyka. Navic plati, ze kurzy anglic-

kého jazyka jsou danové uznatelnym nakladem.
Tab. 24 Naklady na kurz anglického jazyka (viastni zpracovani)

Naklady na kurz anglického jazyka

Potiebné ¢innosti Ptiprava a realizace kurzu anglického jazyka.
Termin opakovani 1 tyden

MnoZzstvi 1 kurz

Niéklady (mésic) 2200 CZK

Celkové naklady (rok) 26 400 CZK

8.3.4 Celofiremni sportovni soutéze

Celofiremni sportovni soutéze budou spocivat v tom, ze ¢im vice bude zaméstnanec sporto-
vat, tim vice bude pomahat dobré véci. Tato sportovni soutéz bude nést nazev: ,,Air Bank
chce pomahat”. Smyslem této celofiremni soutéZe bude vlastnim sportovnim tsilim nacho-
dit, nab&hat ¢i jinak vysportovat body, které¢ budou néasledné promeénény na financni pro-

sttedky. Zapocitavany budou pocty nachozenych kilometri a celkova doba cviceni. Tedy
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¢im vice budou zaméstnanci sportovat, tim vyssi bude finan¢ni pfispévek na néjakou pfedem
vybranou dobroc¢innou ¢innost. Zaméstnanci budou mit také moznost navrhnout vlastni or-

ganizaci ¢i n€koho jim blizkého, kdo by tuto finan¢ni podporu potieboval.

Cela sportovni akce bude slavnostné vyhldSena ve spolecnosti a bude zverfejnén zebticek
sportovnich bodii zaméstnanct, ktefi na dobrou véc pfispéli svym sportovnim vykonem nej-

vice.

Tato sportovni akce bude probihat o prazdninach od 1. Cervence do 31. srpna 2021. VSichni
zameéstnanci si svilj sportovni vykon budou méfit prostiednictvim chytrého telefonu ¢i spor-

tovnich hodinek a ke konci akce tyto vysledky nahlasi svému vedoucimu.

Béhem toho, co tato celofiremni sportovni soutéZ pobézi, bude na firemnim webu Intranet
zvetejnéno hlasovani o nadaci, které by nasledné finan¢ni vytézek putoval. Pokud nebude

vybrana zadna vlastni organizace, navrhuji nasledujici nadace.

e Svétluska

Svétluska je dlouhodoby projekt Nadaéniho fondu Ceského rozhlasu, ktery poméha tézce
zrakové postizenym. Uz od roku 2003 se ve SvétluSce snazi délat radost hned dvakrat, a to
jak neptetrzitou finan¢éni pomoci zrakové postizenym, tak poradanim osvétovych a zazitko-

vych aktivit pro vSechny darce.

Na své si u Svétlusky ptijdou sportovni nadSenci v ramci Noc¢nich béht pro Svétlusku, mi-
lovnici kavy a neotielych zazitkt v Kavarngé POTME, hudebni fanousci na koncerté Svétlo
pro Svétlusku 1 kolemjdouci, kteti radi jednoduse ptispéji svétluskam v ulicich béhem Sbir-

kovych dnli Svétlusky.

Shromazdéné financni prostfedky jsou pak pferozdéleny vSem nevidomym a slabozrakym
jednotliveiim bez ohledu na vék, lidem, ktefi o zrakové postizené pecuji, nebo organizacim,
které nasledn¢ mohou realizovat své projekty zamétené naptiklad na vzdélavani, vytvareni
pracovnich mist, vyvoj novych technologii nebo privodcovské a asistencni sluzby. (Svét-

luska, 2021)

e Zdravotni klaun

Zdravotni klaun je dobro¢inné organizace s narodni a mezinarodni piisobnosti, ktera od roku

2001 pomaha détskym 1 geriatrickym pacientim prochazet procesem 1€Cby s usmévem.
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V Ceské republice puisobi 86 profesionalnich Zdravotnich klaunt, ktefi pravidelné navits-

vuji 63 nemocnic, 8 domovil pro seniory a 1 hospic.

Poslanim Zdravotnich klaunt je tvofit uvolnéné prostiedi nejen ve zdravotnickych zatize-
nich, pfinaset radost a dobrou naladu na mista, kde se jich ptilis nedostava. Zdravotni Klaun
chce odbouravat stres nejen pacientd, ale i jejich rodict a ptibuznych. Zkvalitiuje seniortim
podzim zivota v domovech a v neposledni fad¢ t€si a vyvadi ze stereotypu i samotny zdra-

votnicky persondl. (Zdravotni klaun, 2021)
e Nadace Nase dité

Nadace Nase dité poméha détem tyranym, zneuzivanym, mentaln¢ 1 fyzicky handicapova-

nym, opusténym a détem, které se ocitnou v obtizné Zivotni situaci jiz od roku 1993.

Kromé piimé finan¢ni podpory ohrozenych déti a organizaci, které déti chrani, nadace po-
skytuje bezplatné pravni poradenstvi, tvoii osvétové kampané a snazi se prosazovat legisla-
tivni zmény k lepsi ochrané déti. Spolupracuje s nékolika mezinarodnimi organizacemi a po-

dili se na programech ochrany déti v ramci Evropské unie. (Nadace Nase dit¢, 2021)

Pro prvni ro¢nik celofiremni soutéze je stanovena maximalni ¢astka ptispévku na jednu vy-

branou nadaci ve vysi 50 000 CZK.

Pokud zaméstnanci splni v kazdém tydnu néjakou delsi sportovni aktivitu nebo budou napf.
chodit kazdy den do prace a z prace pésky, budou mit splnénou pozadovanou sportovni ak-
tivitu. Pokud tyto podminky splni alespon 30 % zaméstnancti, bude na dobrou véc vyplacena
Castka ve vysi 30 000 CZK. Pokud sportovni podminky splni alespont 50 % zaméstnanctl,
bude vybrané nadaci vyplacena ¢astka ve vysi 40 000 CZK. A nakonec, pokud pozadované
sportovni podminky splni alespoii 70 % zaméstnanctli, bude vybrané nadaci ptispévek vy-
placen v plné vysi, tedy celych 50 000 CZK. Cilem této akce neni detailné zaméstnance kon-
trolovat, kolik pfesné ub¢hli €1 usli. Cilem je motivovat zaméstnance ke sportovni aktivite,

ale také jim ukazat, Ze spolecnosti zalezi na nadacich, které pomahaji dobré véci.

Pokud hodnota beztplatného plnéni poskytnuté spole¢nosti je alespoit 2 000 CZK, v souctu

1ze odecist nejvyse 10 % ze zakladu dan€ snizeného o polozky odcitatelné od zékladu dang.
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8.3.5 Prispévek na Zivotni pojiSténi

Vzhledem k vékoveé mladsimu slozeni zaméstnanct v divizi bych doporucila spole¢nosti na-
bizet pfispévek na Zivotni pojisténi svym zaméstnancim, jelikoZ toto pojisténi je nejvhod-
n¢j$i pro mladsi v€kovou kategorii. Mit spravné nastavené zivotni pojisSténi vede ke vetsi
jistoté zamé&stnance a pocitu, ze zaméstnavatel ma zajem o jeho Zivotni pojisténi a jeho jis-
totu do budoucna. Zivotni poji§téni pati mezi diileZité pojistné produkty. Zivotni pojisténi
je predevsim urceno osobam, u kterych je piijem zivotn¢ dilezity pro vice osob. V piipadé
ztraty tohoto hlavniho pfijmu by doslo k vyplaceni pojistného plnéni a zabranéni tak upadku
jejich dosavadniho zivotniho standardu. Aby byl zachovan zivotni standard v ptipad¢ ztraty
piijmu zaméstnance, je mysleno zejména na bezproblémové splaceni splatek hypotéky, dal-
Sich zavazki a dulezitych vydajt.

Je tieba vzit vV potaz mladsi vékové slozeni divize a zjis$téni, ze ve spolecnosti pracuji pie-
vazné mladé zeny a muzi, studenti nebo Cerstvi absolventi. Za piredpokladu, ze tito zamé&st-
nanci budou do budoucna chtit zalozit rodinu a pofidit si vlastni bydleni, bude pro n¢ zivotni
pojisténi velmi aktualni téma.

Pojistné ¢astky jsou celkem vysoké (obvykle se doporucuje az 6nasobek ro¢niho piijmu),
coz znamend 1 n€kolik tisic korun mési¢né jako naklad pro zaméstnance. Pokud by spolec-

nost nabizela zivotni poji$téni, znamenalo by to pro ni nasledujici naklady.

Na zivotni pojisténi zaméstnance miZe navic dobrovolné pfispivat zaméstnavatel, a to ¢ast-
kou az 50 000 CZK rocné. Nejenom Ze zaméstnavatel timto zpiisobem svého zamé&stnance
podpoii, navic si muzZe snizit dané. Zaméstnavatel tak vlastné svému zaméstnanci navysi

hrubou mzdu, aniz by musel zaplatit dané.

Vyhodné je to 1 pro samotného zamé&stnance. Z této ¢astky ptispévku zaméstnavatele na jeho
Zivotni pojiSteéni totiz nemusi zaméstnanec platit socidlni a zdravotni pojisténi. Odpocet dané
od zakladli dané u pfispévki ze strany zaméstnance pro soukromé Zivotni pojisténi €ini

24 000 CZK roc¢né. (Mésec, 2021)

Zaroven je tieba pocitat s nasledujicimi naklady na ¢as zaméstnance. Osoba, ktera je oprav-
néna jednat za spolecnost, by se musela sejit se zastupci penzijnich fondi a domluvit se na
pfesnych podminkach a nélezitostech vkladi do Zivotniho pojiSténi a také nasledného vy-
béru téchto ulozenych prostiedkl. Spolecnost by musela upravit smérnice, ve kterych bude
pfesné uvedeno, kdo ze zamé&stnancli mize mit na tento prispévek narok a konkrétni popis

toho, jak budou prispévky vyplaceny. Na firemnim internim webu Intranet by spolecnost
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informovala zaméstnance o zavedeni tohoto prispévku na zivotni pojisténi a popsala by pod-
minky vypléceni.

Na ptispévek na zivotni pojisténi by mél narok kazdy zaméstnanec divize, ktery ve spolec-
nosti pracuje alesponl 3 roky. Ze 170 zaméstnanct divize se jedna o 70 zaméstnancti, ktefi
zde pracuji alespon 3 roky.

Zaméstnancim, ktefi jsou ve spolecnosti alespon 3 roky, by zaméstnavatel pfispival na zi-
votni pojisténi 200 CZK. M¢si¢ni naklady by Cinily 14 000 CZK a ro¢né by tento piispévek
spole¢nost vychazel na 168 000 CZK.

Tab. 25 Ndklady na zivotni pojisteni (vlastni zpracovani)

Néklady na Zivotni pojiSténi

Poti‘ebné ¢innosti Ptiprava a realizace piispévku na Zivotni pojisténi
Termin opakovani 1 mésic

MnoZstvi 70 zaméstnanct

Naklady (mésic) 14 000 CZK

Celkové naklady (rok) 168 000 CZK

8.3.6 Predstaveni projektu zaméstnancim a vedeni firmy

Aby mohl byt projekt uspésny, je velmi dilezité jej spravné komunikovat se zaméstnanci
a vedeni firmy. Projekt bude pfedstaven na pravidelném TrZisti novinek, kde jej se vSemi

zaméstnanci seznami persondlni manaZzerka.
Trzisté novinek:

Trzisté novinek je setkani, které se pfipravuje jednou za mésic v Praze i v Brn¢, toto setkani
1ze sledovat také Zivé prostfednictvim Zivého vysilani. Re¢nici se na obou mistech stidaji.
Termin navazuje na poradu vedoucich, na které vedouci schvaluji témata, kterd by méla za-

znit.

Na tomto TrZzisti budou zaméstnanci seznameni s projektovym feSenim a vSemi piinosy ply-
noucimi z tohoto projektu jak pro zaméstnance, tak pro vedeni spole¢nosti. Ke konci tohoto
seznameni se s projektem bude vyhrazen dostatek ¢asu pro dotazy zaméstnanci a také moz-

nost, aby prostrednictvim pracovniho e-mailu sdélili jejich obavy a vytky k navrhovanym
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opatfenim a sdé¢lili jejich nédzor na navrhovany projekt. Trzisté novinek bude probihat na

prelomu Cervence a srpna roku 2021.

8.4 Prinosy projektu

Ptinosy, které plynou ze zavedeni projektovych navrht ke zvySeni motivace zaméstnanct

ve vybrané spolecnosti, jsou:

e Celkové zvySeni motivace zaméstnanct

e Zvyseni spokojenosti zaméstnancti

e Zvyseni logjality zaméstnanci

e Zvyseni kvalifikace zaméstnanct

e ZlepSeni fyzické a psychické kondice

e Zlepseni zdravi a imunity zaméstnanct

e Zvyseni pracovniho vykonu zamé&stnanct
e ZlepSeni celkové atmosféry ve spolecnosti

e Snizeni fluktuace zameéstnancu

8.5 Nakladova analyza projektu

Celkové naklady na vSechny projektové aktivity jsou zobrazeny v nasledujici tabulce (Tab.
26), pticemz celkové naklady na projektové aktivity ¢ini 432 800 CZK. Jak je vidét, nejvice
finan¢né naroénymi polozkami jsou programy sportovnich karet a pfispévek na zivotni po-
jisténi. Naklady na program Multisport ¢ini 120 000 CZK a naklady na Active Pass Card
jsou ve vysi 60 000 CZK. Celkem se tyto naklady na sportovni karty pohybuji ve vysi
180 000 CZK ro¢né. Dalsi nejvice ndkladnou polozkou je ptispeévek na zivotni pojisténi,
ktery ¢ini 168 000 CZK ro¢né€. Finanéné nejméné naro¢nou projektovou aktivitou je zave-

deni ovocnych dnti ve spole¢nosti, které ¢ini 8 400 CZK roc¢né.
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Tab. 26 Celkové ndklady projektu (vlastni zpracovani)

Cena za Jednotky  Mési¢ni Celkové rocni
Projektové aktivity .

jednotku za mésic  naklady naklady
Zavedeni ovocnych dni 350 CZK 2 ks 700 CZK 8 400 CZK
Program Multisport 200 CZK 50 ks 10000 CZK 120000 CzK
Active Pass Card 100 CZK 50 ks 5000 CZK 60000 CzK
Vyuka anglického jazyka 550 CZK 1 kurz 2200 CZK 26400 CzZK
Celofiremni sportovni

= - - 50 000 CZK

soutéze
Piispévek na Zivotni

200 CZK 70 ks 14 000 CZK 168 000 CZK
pojisténi
Celkem 432 800 CZK

8.6 Casova analyza projektu

Pro tento projekt byl vytvoien ¢asovy harmonogram, podle kterého budou specifikovany
jednotlivé kroky a jejich asova naroénost. Casovy harmonogram obsahuje popis jednotli-
vych Cinnosti, také dobu jejich trvani a piredchazejici Cinnosti, které na sebe navazuji. Dale
byl tento projekt podroben ¢asové analyze, pfi¢emz je pouzita metoda CPM, ktera je urcena
k identifikaci kritické cesty projektu. Jedna se o kritické cesty Cinnosti, které se nesmi

zpozdit, nebo se zpozdi cely projekt.
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Tab. 27 Casovy harmonogram projektu (viastni zpracovani)

Cinnost Doba Pi'edchozi
trvani ¢innost
A Predstaveni projektu spolecnosti 1 -
B  Odsouhlaseni projektu 1 A
C  Ptipravna faze projektu 14 B
D  Vybérové fizeni firmy na ovocné dny 7 C
E  Realizace ovocnych dnil 2 D
F  Zavedeni Programu Multisport a Active Pass Card 5 C
G  Realizace vyuky anglického jazyka ve spolecnosti 5 C
H  Realizace celofiremni sportovni soutéze 3 F
I Zavedeni pfispévku na Zivotni pojisténi 5 C
J Vyhodnoceni projektu 30 E,F,G H,I

K vypoctu délky trvani projektu a vyznaceni kritické cesty projektu byl pouzit program QM

for Windows 5. Délka projektu podle nasledujiciho obrazku (Obr. 35) je 55 dni.

e

Obr. 35 Délka projektu (OM for Windows 5)

o o || @ | =
Projekt zvySeni motivace ve vybrané spolecnost solution

oy e Gy ey e e o
o

A 1 0 0 1 0
B 1 1 2 1 2 0
C 14 2 16 2 16 0
D 7 16 23 16 23 0
E 2 23 25 23 25 0
F 5 16 21 17 22 1
G 5 16 21 20 25 Rl
H 3 21 24 22 25 1
| 5 16 21 20 25 -
J 30 25 55 25 55 0
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Prostfednictvim programu QM for Windows 5 je v nasledujicim obrazku (Obr. 36) zobra-

zena kritickd cesta projektu, ktera je zvyraznéna ervenou.

Projekt zvySeni motivace ve vybrané spole¢nosti

=55 ——

| —

Time

Obr. 36 Ganttirv diagram (OM for Windows 5)

Kriticka cesta projektu:
A—-B—-C—-D—E—-J

Sitovy graf vytvofeny pomoci programu QM for Windows 5 je znazornény na nasledujicim
obrazku (Obr. 37). Kriticka cesta ¢innosti projektu je znazornéna cervené, tyto ¢innosti se
nesméji zpozdit — maji nulovou rezervu, pokud se zpozdi, zpozdi se i cely projekt. Cinnosti

F, G, H, I maji ¢asovou rezervu.
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Projekt zvySeni motivace ve vybrané spolecnosti
Precedence Graph

Obr. 37 Sitovy graf (OM for Windows 5)

8.7 Rizikova analyza projektu

Pfi vytvafeni projektu je nutné zohlednit také piipadna rizika projektu, ktera mohou projekt
ohrozit. V souvislosti s projektem pro zvySeni motivace zaméstnancl je nutné stanovit
| mozZna rizika:

e Nezajem vedoucich pracovnikl o provedené zmény

e Nespokojenost zaméstnanci s navrhovanymi feSenimi

e Nedostatek ¢asu pro realizaci projektu

e Nedostatek finan¢nich prostredku

e Neschvaleni projektu vedenim spolecnosti

Pro stanoveni dopadu a zavaznosti rizika bude vyuzita matice pravdépodobnosti vyskytu

a dopadu rizika.

Tato matice je znazornéna v nasledujici tabulce (Tab. 28) a mize nabyvat téchto hodnot:
e Pravdépodobnost, se kterou je Spojen mozny vyskyt rizika, je vyjadiena zakladnimi
hodnotami, které jsou pii sestaveni rizikové analyzy nésledujici:
o 0.25-nizka
o 0.5 - stfedni

o 0.75—vysoka
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e Pravdépodobnost pro vyjadieni rizika a jeho dopadu je vyjadiena stejnymi hodno-
tami, které jsou nasledujici:
o 0.25-nizka
o 0.5 - stfedni

o 0.75—vysoka

Vysledna hodnota vyjadiuje zavaznost uréitého rizika. Cim vyssi tato hodnota je, tim je ri-

wev

Tab. 28 Rizikova analyza projektu (vlastni zpracovani)

Pravdépodobnost Vyznamnost
Riziko rizika rizika Vysledek
025 05 [ 075|025]| 05 | 0,75
Nezajem vedoucich pracovniki
X X 0,125
o provedené zmény
Nespokojenost zaméstnancii s
X X 0,188
navrhovanymi rFeSenimi
Nedostatek ¢asu pro realizaci
. X X 0,25
projektu
Nedostatek finanénich pro-
X X 0,25
stiedku
Neschvaleni projektu vedenim
X X 0,188
spole¢nosti

Navrhovana opatieni pro eliminaci vzniku rizik:

e Nezidjem vedoucich pracovnikii o provedené zmény:
Pro snizeni rizika nezajmu 0 provedené zmény je v projektu navrhnuta aktivita, kdy se vsem
zamestnancim spole¢nosti, véetné vedoucich pracovnikt, predstavi vSechny pfinosy téchto
navrhi, a také moznost zvySeni motivace jejich zaméstnanct a tim i zvySeni jejich pracov-
niho vykonu. DalSim opatfenim k zamezeni vyskytu tohoto rizika je souc¢innost pii organi-

zaci a planovani jednotlivych navrhii ke zvySeni motivace.
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e Nespokojenost zaméstnanci s navrhovanymi FeSenimi:
Pro eliminaci rizika nespokojenosti zam¢&stnanct je v projektu navrhnuta aktivita, pii které
bude cely projekt pfedstaven zaméstnanctim na pravidelném Trzisti novinek. Personalni ma-
nazefti na ném zaméstnanciim cely projekt vysvétli a popiSou, predstavi kroky projektu a také
vyhody, které to zaméstnanciim piinese. Na konci predstaveni projektu bude prostor pro

piipadné dotazy zaméstnancii, které budou nasledné zodpovézeny.

e Nedostatek ¢asu pro realizaci projektu:
Ptiprava, kterd je spojena se zavedenim ovocnych dnd, vybérem kvalitniho lektora ciziho
jazyka, zavedenim programu Multisport a Active Pass Card, zorganizovanim celofiremnich
sportovnich soutézi a zavedenim pfispévku na zivotni pojisténi, je velmi ¢asové narocna
a zabere zaméstnancim uréitou ¢ast jejich pracovni doby. Je potieba vie peclivé naplanovat,

zvolit vhodny termin realizace, aby nebyla ohroZena pracovni ¢innost zaméstnance.

e Nedostatek finan¢nich prostiedkii:
Riziko spojené s nedostatkem finanénich prosttedkl neni v tomto ptipad¢é zanedbatelné a je
nutné na n¢j brat ztetel, i kdyz hospodaisky vysledek spole¢nosti je momentalné dobry.
Vzhledem k soucasné naro¢né situaci vzniklé diky celosvétové pandemii se spole¢nosti mo-
hou sniZzit zisky a spole¢nost bude pro jistotu vice Setfit, protoze nemtize predpokladat, co ji

bude v budoucnu ¢ekat.

e Neschvileni projektu vedenim spolecnosti:
Téma této diplomové prace bylo vybrano spole¢né s personalni manazerkou, ktera toto téma
dale konzultovala s vedenim spole¢nosti, a proto je vyskyt tohoto rizika maly. Rizikem ale
je, ze navrhovana feSeni ke zvySeni motivace zaméstnancli nebudou pfijata a nasledné nere-
alizovana v praxi. Kvuli tomu obsahuje projekt aktivitu, ktera slouzi k podrobnému vysvét-

leni v§ech vyhod plynoucich z tohoto projektu.
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9 SHRNUTI PROJEKTOVE CASTI

Na zéklad¢ provedené analyzy firemnich dokumentt, nestrukturovanych rozhovort s perso-
nalni manazerkou a zameéstnanci spolecnosti a dotaznikového Setieni eNPS byl vytvoren

projekt vedouci ke zvySeni motivace zaméstnanct ve vybrané spolecnosti.

Hlavnim cilem projektu bylo zvy$eni motivace zamé&stnanci v divizi Rizeni rizik a Péte
o klienta. Projekt byl vytvoien na zakladé znalosti ziskanych z teoretické a praktické ¢asti
diplomové prace. Cely projekt je koncipovan tak, aby spliioval potfeby zaméstnancu v di-

Vvizi, a také bral v uvahu poZzadavky spolecnosti.

Projekt obsahuje aktivity, na zaklad¢ kterych bude naplnén hlavni cil. Projektové aktivity se
skladaji ze zavedeni ovocnych dni, programu Multisport a Active Pass Card, vyuky anglic-
kého jazyka ve spole¢nosti, celofiremnich sportovnich soutézi a z ptispévku na zivotni po-
jisténi. VSechny projektové aktivity byly podrobeny nékladové, ¢asové a rizikové analyze

a byly stanoveny pfinosy celého projektu.

Ptinosy, které plynou ze zavedeni projektovych aktivit ke zvySeni motivace zaméstnancti ve
vybrané spole¢nosti, jsou nasledujici: celkové zvySeni motivace zaméstnancti, zvySeni loa-
jality a spokojenosti zamé&stnanci, zvyseni kvalifikace zaméstnancti, zlepseni fyzické a psy-
chické kondice, zlepseni zdravi a imunity zaméstnanci, zvyseni jejich pracovniho vykonu,
ZlepSeni celkové atmosféry ve spole¢nosti a také snizeni fluktuace zaméstnancti. Zda byly
tyto piinosy opravdu realizovany, bude zjisténo v dalSim dotaznikovém Setfeni eNPS a vy-

sledky budou nasledné se zamé&stnanci probirany a firemnim TrZiSti novinek.

Celkové néklady projektu nékladova analyza vycislila na 432 800 CZK, coz je vzhledem
k ekonomické situaci ve spoleénosti &astka, kterou miize spole¢nost akceptovat. Casova na-
ro¢nost projektu byla prostfednictvim programu QM for Windows 5 stanovena na 55 dni
a byla také stanovena kritickd cesta projektu. Déle v projektové ¢asti prace byla stanovena
rizika projektu, ktera ohrozuji zavedeni projektovych aktivit. Nejvétsim rizikem je nedosta-
tek Casu pro realizaci projektu a nedostatek finan¢nich prostfedkii ve spolecnosti. Riziko
nedostatku Casu je eliminovano disledné stanovenym harmonogramem projektu v casové
analyze projektu. Diky této analyze na sebe jednotlivé projektové ¢asti navazuji a S pomoci
kritické cesty projektu nebude cely projekt zpozdén. Riziko nedostatku finan¢nich pro-
stiedkil v této chvili neni aktualni, ale diky celosvétové pandemii se s nim musi pocitat, pro-

toze neni jasné, jak si spole¢nost ekonomicky povede nadale.
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ZAVER
Hlavnim cilem mé diplomové prace byla analyza soucasného stavu motivace zaméstnanct
ve vybrané spolecnosti. Nasledn¢ bylo cilem vytvofit projekt, ktery piinese feSeni pro zvy-

Seni motivace zaméstnanci ve vybrané spolecnosti.

Teoreticka Cast prace piinasi literarni reSersi z oblasti fizeni lidskych zdroju specializova-
nych na motivaci zaméstnanct Z odbornych zdrojii. Tato zjisténi byla nasledné vyuzita pro
zpracovani praktické ¢asti diplomové prace. V teoretické Casti byly popsany druhy motivace,
motivacéni teorie, méfeni motivace a také faktory, které motivaci zvysuji. Cilem teoretické
¢asti bylo ziskat teoretické poznatky z oblasti motivace a fizeni lidskych zdroj a stanovit

teoretickd vychodiska pro zpracovani praktické ¢asti.

Prakticka ¢ast prace je tvotfena analyzou soucasného stavu motivace zaméstnancti pomoci
priazkumu internich dokumentti, neformalnich rozhovor a méteni zaméstnaneckého NPS.
Diky studiu internich dokumentti a rozhovortiim s personalni manazerkou a zameéstnanci spo-
le¢nosti byla zjisténa aktualni situace ve spole¢nosti, systém zaméstnaneckych vyhod a be-
nefitd, mezilidské vztahy, rozvojové aktivity pro zaméstnance, prace vedoucich zamést-
nanct, pracovni prosttedi a podminky. Zaméstnanci divize méli také prostor vyjadiit své

pfipominky a navrhnout feSeni, kterd povedou ke zvyseni jejich motivace.

Nejsiln€jsi strankou firemniho systému motivace bylo zjisténi, Ze ve spolecnosti jsou mezi-
lidské vztahy na velmi vysoké Grovni. Zaméstnanci velmi kladné hodnoti tym, ve kterém
pracuji a svého vedouciho pracovnika. Na nizké urovni se ukazala oblast motivace zamést-
nancl nejen vyhodnocenim zaméstnaneckého dotazniku NPS, ale i samotnou analyzou
vSech pouzitych metod. Pficinou slabé motivace zaméstnanct ve spolecnosti je zruseni spor-
tovnich karet, chybéjici forma jazykového vzdélavani, ptispévek na zivotni pojisténi a né-
jaky benefit, ktery by podpofil jejich imunitu v této nelehké dobg&. Zaméstnanci sice ocenuyji,

ze zaméstnavatel jim nabizi rlizné benefity, ale pfijde jim, Ze nejsou zcela vhodné zvoleny.

Na zaklade¢ zjisténi z teoretické ¢asti a provedené analyzy je vytvoren projekt, ktery obsahuje
navrzené aktivity s cilem zvySeni motivace zaméstnancl v divizi ve vybrané spolec¢nosti.
Navrzené aktivity jsou zavedeni ovocnych dnd, program Multisport a Active Pass Card, vy-
uka anglického jazyka ve spole€nosti, celofiremni sportovni soutéze a ptispévek na Zivotni
pojisténi. Na zavér diplomové prace je vytvorena nakladova, Casova a rizikova analyza. Dale

jsou vyhodnoceny piinosy celého projektu, které jsou dilezitym atributem pro rozhodnuti
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0 zavedeni projektovych aktivit. Uspéch celého projektu zavisi na ochoté vedeni spoleénosti

a zavedeni projektovych aktivit do fungovani spole¢nosti.
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PRILOHA P I: ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTI

Organizaéni struktura Air Bank
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PRILOHA P II: VZOR DOTAZNIKU ENPS

Mili kolegové,

uz je tomu skoro rok od posledniho méfeni zaméstnaneckého NPS, a tak pfichazime s patou vinou. Vase odpovédi na nasledujici
otazky nam pomahaji méfit naladu v bance.

Vyzkum je anonymni, Vase odpovédi povazujeme za ddvérné. €im upfimnéjéi a konkrétnéjsi budete, tim Iépe Vasim sdélenim
porozumime.

Dékujeme.

e

Jak byste celkové ohodnotil(a) Air Bank jako zaméstnavatele?

PouZijte stupnici hodnoceni 0 aZ 10, kde 0 znamenad, Ze jste naprosto nespokojen(a) a 10 znamena, Ze jste naprosto spokojen(a).

10 -
0 - naprosto naprosto
nespokojen(a) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 spokojen(a)
Q © Q Q Q © Q Q ) Q ©

0% - 100%

Zddvodnéte prosim své hodnoceni.

Cim upFmné&j3i a konkrétn&jsi budete, tim 1épe Vademu hodnoceni porozumime

@®

0% I— 100%




a r/bank

Do jaké miry byste doporuéil(a) Air Bank jako zaméstnavatele svym pratelim a znamym?

PouZijte stupnici 0 aZ 10, kde 0 znamena, Ze byste uréité neodporucil(a), zatimco 10 znamena, Ze byste Air Bank urg&ité doporucil(a)

0 - urgité 10 - urcité
nedoporucil(a) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 doporugil(a)
Q Q @) @) Q @) @) @) @) Q @)

0% I 100%

Zdivodnéte prosim své hodnoceni.

Cim upfimnéj&i a konkrétngjs budete, tim lépe VaSemu hodnoceni parozumime

@ ®

0% I 100%

a r/bank

Do jaké miry byste doporugéil(a) Air Bank jako poskytovatele bankovnich sluzeb svym pfatelim a znamym?

PouZijte stupnici 0 aZ 10, kde 0 znamené, Ze byste vibec nedoporuéil(a), zatimco 10 znamené, Ze byste Air Bank uréité doporuéil(a).

0 - urcité 10 - urcité
nedoporugil(a) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 doporugil(a)
Q Q Q o @) Q o o Q Q o

0% I 100%

alr/bank

Zdivodnéte prosim své hodnoceni.

Cim upfimnéj&i a konkrétngjs budete, tim lépe VaSemu hodnoceni parozumime

@ ®

0% I 100%




Kdybyste se mél(a) znovu rozhodnout, jak je pravdépodobné, ze byste si znovu vybral(a) Air Bank jako zaméstnavatele?

PouzZjjte stupnici 0 az 10, kde 0 znamena, Ze byste si Air Bank urcité znovu nevybral(a), zatimco 10 znamena, Ze byste Air Bank uréité znovu vybral(a)

0 - urgité 10 - urcité
bych si Air bych si Air
Bank Bank
Znovu Znovu
nevybral(a) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 vybral(a)
) ) ) ) @) ) ) ® ) ) @)

0% I 100%

Do jaké miry byste doporugil(a) praci pravé ve vasem tymu v Air Bank svym prateldm a znamym?

"Tymem" oznacéujeme kolegy a kolegyné, se kterymi spolupracujete dlouhodobé a opakované. Nemuseji s vami sedét v jedné
kancelafi ¢i budové.

PouZijte stupnici hodnoceni 0 aZz 10, kde 0 znamena, Ze byste praci ve vaSem tymu v Air Bank uréité nedoporucil(a) a 10 znamena, Ze byste praci ve
vasem tymu v Air Bank urcité doporucil(a).

0 - urcité 10 - urcité
nedoporucil(a) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 doporucil(a)
@) Q Q Q Q Q Q @) Q @) @)

0o 100%

Zdivodnéte prosim své hodnoceni.

Cim upfimn&j3i a konkrétn&jai budete, tim Iépe VaSemu hodnoceni porozumime.

@ ®

0% 100%




Do jaké miry byste doporuéil(a) spolupraci s va$im pfimym nadfizenym v Air Bank svym pfatelim a znamym?

PouZijte stupnici hodnoceni 0 aZ 10, kde 0 znamena, Ze byste spolupraci s vasim pfimym nadfizenym v Air Bank ur&ité nedoporuéil(a) a 10 znamena, Ze

byste spolupraci praci s vasim primym nadfizenym v Air Bank urcité doporuéil(a)

0 - urcité
nedoporucil(a) 1 2 3 4 5
@ @ @) @) @ @)

e}

10 - uréité
8 9 doporucil(a)
@) @ @)

100%

Zdivodnéte prosim své hodnoceni.

Cim upfimnéj&i a konkrétn&jsi budete, tim Iépe Vademu hodnoceni porozumime

o

(0o

100%

Nyni Vam ukéazeme nékolik oblasti souvisejicich s Vasim zaméstnanim v Air Bank. Jak byste ohodnotil(a) kazdou z téchto oblasti?

PouZijte hodnoceni 0 aZ 10, kde 0 znamena, Ze jste s touto oblasti naprosto nespokojen(a) a 10 znamena, Ze |ste naprosto spokojen(a).

0 - naprosto
nespokojen(a) 1 2

Zpétna vazba a podpora od mého
bezprostiedniho nadfizeného

©

Pracovni prostiedi / misto vykonu prace
Odména za vykonanou praci

PtileZitost k profesnimu rastu

Jistota zaméstnani

Vztah s kolegy

Zaméstnanecké vyhody

Pracovni zatéz

Co00COO0OO0OC0 O©
Co00OCOO0OO0OC0O O©

CO0OCOOOO

Flexibilita pracovni doby
@ ®

oz ]}

Co00COO0OO0OC0 O©

EN

Co00OCOO0OO0OC0O O©

Co00COO0OO0OC0 O©

Co00OCOO0OO0OC0O O©

10 -
naprosto
7 8 9  spokojen(a)

Co00COO0OO0OC0 O©
Co00OCOO0OO0OC0O O©
Co00COO0OO0OC0 O©

CO0COO0OO0

100%




Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s kazdym z nasledujicich tvrzeni?

Tak naptl — ani

Urgité Spise souhlasim, ani
nesouhlasim nesouhlasim nesouhlasim Spise souhlasim  Urgité souhlasim
Dostavam dostatek formalnich i neformalnich prileZitosti ke komunikaci s = = =
ostatnimi zaméstnanci e . - . bt
Dostavam dostatek informaci, které se tykaji me pracovni pozice a prace (@] (@] (@] (@] (@)
Jsem si védom(a) strategie nasi spolecnosti (@] (=] Q Q )
Osobni vztahy v mém tymu jsou dobré (@] (] @] (&) (&)
Mam opravnéni délat rozhodnuti nezbytna k tomu, abych mohi(a) dobfe = = = =
pracovat - i — . .
Za svUj pfinos a uspéchy dostavam odpovidajici uznani (@] [®] @ @ (%)
Moje prace mi dava pocit osobniho uspéchu Q Q@ Q (@] @)
V zaméstnani mam jasné definované cile a jasné chapu, co se ode mne
ocekava A < o @ @
Moje mzda odpovida tomu, jaky pfinos pfinasim Air Bank jako firmé (@] (~] @] Q (&)
Pracovni postupy a procesy pro mé maji smysl a pomahaji mi byt produktivni (@] [®] @ @ (%)
Velmi dobfe chapu cile i vize spolecnosti Air Bank (@] (=] Q Q )
Zazivam osobni rust v souvislosti s mou pracovni pozici Q @ (@] (&) o
Mam k dispozici pracovni podklady a nastroje, abych mohi(a) dobfe pracovat (@) (] (@] (@] (®)
MUj $éf mé podporuje a respektuje mé (@) @ @ (&) v

@ ®

0% 100%

Ktera z nabizenych moznosti nejlépe vystihuje Vas nazor na nasledujici tvrzeni?

UnasvAirBank U nas v Air Bank

se takoveé véci se takové véci
U nas vAirBank  déji sice ¢asto, déji spise U nas v Air Bank
se toto déje ale mohly by se nahodile nebo se toto vibec
neustale dit jesté Castéji velmi malo nedéje Nevim

V Air Bank si ¢asto pfipominame, jak je duleZité, aby nas méli klienti radi a = = = = =

banku radi pouzivali. - -~ - - -
To, jak has klienti vnimaji a hodnoti, si pfipominame nejen na celofiremnich

setkanich. DlleZité pochvaly a dosaZené milniky mezi sebou sdilime i (@] (@) (@) (@] (@)
oslavujeme.

@ ®
09 100%

Mate 2-3 navrhy nebo napady, co by podle Vas mohla Air Bank v tomto ohledu zlep3it?

@ ®

0 100%




Nakolik Air Bank jako zaméstnavatel zvladla obdobi mimofadnych opatfeni a karantény ve vztahu k Vam jako zaméstnanci:

PouZijte stupnici 0 aZ 10, kde 0 znamena, Ze Air Bank to viibec nezviadia, zatimco 10 znamené, Ze Air Bank situaci naprosto zvladla.

10 -
0 — vibec naprosto
nezvladla 1 2 3 4 5 6 7 8 9 zvladla
Q Q Q Q Q Q Q Q Q Q Q

(0 100%

Co Vam v obdobi karantény nejvice pomohlo nebo co Vam naopak chybélo:

Co mi pomohlo: ‘

Co mi chybélo: ‘

@ ®

(0o 100%




