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ABSTRAKT

Predmét bakaléarské prace na téma ,,Motivace pracovniki jako faktor zvySovani vykonnosti
organizace.” je analyza motivacnich néstroji a jejich dopad na vykonnost spolec¢nosti.
Prvni ¢ast popisuje ziskané poznatky o motivaci a jejim vlivu na vykonnost. Druhd ¢ést
popisuje motivacni ndstroje ve vybrané spoleCnosti, dale posouzeni souCasného stavu
motivacnich ndstroji pomoci empirického vyzkumu a navrZeni feSeni pifi zjiSténi

nedostatkt a slabin spolecnosti v oblasti zkoumani ve spolecnosti.

Klicova slova:

Motivace, motivacni teorie, stimulace, vykon, fizeni

ABSTRACT

The subject of bachelor work ,,Employees’ motivation as the main factor of organisational
performance” is to analyse motivational tools and their influence on company
performance. The first part describes acquired evidence and information about motivation
and its effects on performance. Second part is concerned with motivational tools
in a selected company. Consequently, empirical search is used to analyse current status
of motivational tools within the company and to propose solutions if areas for corrective

actions have been identified.

Keywords:

Motivation, Motivational Theory, Stimulation, Performance, Management
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UVOD

Motivace je jednim z nejdulezitéjSich atributi vedoucich k efektivni vykonnosti.
Zpusob, jakym manaZefi vedou své zaméstnance mé rozhodujici vliv na pracovni vykon
a jeho efektivitu. K tomu je potieba poskytnout zaméstnanctim vhodné néstroje a ujistit se,
Ze maji dostatecné schopnosti tyto néstroje pouzivat, v opaéném piipadé zajistit vhodnou

formou proskoleni.

V prvni Casti bakalaiské prace se zabyvam, pomoci literdrni reSerSe, motivaci, jejimi
formami a rliznymi motivacnimi teoriemi. Déle popisuji pracovni motivaci, vykonnost
a stimulaci zamé&stnanct. V druhé ¢asti se snazim o propojeni teorie s praxi a to pomoci
analyzy motivagnich ndstroji spole¢nosti Ceskd Spofitelna, a.s., konkrétné jejiho tseku
Lidskych zdrojt, které proslo vloni transformaci na efektivnéjsi model, ktery dokaze zastat
vice funkci s menSimi ndklady. Empiricky vyzkum byl proveden formou bleskového
priizkumu v celém HR dtvaru. Tato forma byla zvolena i s ohledem na to, Ze v Ceské
sporiteln¢ probihd pravidelné¢ prizkum motivovanosti zaméstnanclii zastfeSovany
matetskou spolec¢nosti Erste Group. Z tohoto diivodu nechce spole¢nost zbyte¢né dublovat
ndstroje, a proto jsem zvolila formu bleskového prizkumu, ktery se soustfedi pouze
na kliCové, resp. kritické oblasti. Cilem empirického vyzkumu je posoudit vyvoj
a piipadny posun v motivovanosti HR tymu v ndvaznosti na HR transformaci a zaroven

navrhnout takova feSeni a opatieni, kterd povedou k naplnéni HR vize.

Cilem bakalafské prace je analyzovat soucasny stav motivacnich ndstroji ve spole€nosti,
dile posoudit soucasny stav motivaénich ndstroji pomoci empirického vyzkumu
a navrhnout moZzn4 feSeni pro zjisténé nedostatky a slabiny spole¢nosti v oblasti zkoumani

ve spolecnosti.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Tato kapitola pojedndvd o motivaci, jejim vyznamu, charakteristice, formach

a motivacnich teorii zamétenych na obsah a na proces.

1.1 Motivace a stimulace

,Pojmy motivace a motiv, patii mezi Cetné¢ pouZivand slova soudobého jazyka,
a to jak hovorového, tak odborného. V personalistické praxi a v Cetnych
teoretickych reflexich se s nimi setkdvame téméf na kazdém kroku, velmi Casto
vSak prevlada jejich laické pouziti. Etymologie nabizi ndsledujici vysvétleni. Motiv
— pochdzi z latinského motus, coZ bylo vicevyznamové slovo. Radu jeho nuanci
nam zanechal Cicero: animi motus — hnuti mysli, duSevni pohyb (pruZnost),
pohnutka, v uz$im slova smyslu — roz¢ileni ¢i nadSeni. Odvozeninou je latinské

motivus — hybajici.“ [5, str. 151]

Motivace je sjednoceni fyzické a psychické aktivity Cloveéka, tak aby sméfovala
ke stanovenému cily. Motivace je uzce spjata s vnitinimi impulsy c¢loveka, jeho
pfedstavami, zajmy, touhy a v neposledni fadé¢ neuspokojenymi potiebami, které
vyvolavaji psychické napéti a to se stdvd podnétem k urcitému chovani ¢loveka.
Miéme primdarni potieby, jinak nazyvané jako fyziologické a sekunddrni, na které
ptisobi vng&ji prostiedi. Ulohou motivace je vytvdfet minéni a vystupovéani
vedenych lidi tak, aby bylo vsouladu s cily firmy. U vedoucich pracovniki
je vyzadovano umét vzbudit u podiizenych pracovnikii podnét, ktery by byl
definovan zdjmem, ochotou a chuti aktivné se zapojovat do plnéni tkold, které jsou

v souladu s poslanim firmy.

Stimulace naopak od motivace predstavuje vnéjsi podnéty, které maji za udkol
ovliviiovat jednani a chovani lidi a plsobit tak na jejich motivaci. Pro spole¢nost
je velmi dileZzité, aby stimulace a motivace pracovniki byly v souladu s jejimi
potfebami. Moudré spolecnosti si dnes jist¢ jiz uvédomuji, Ze nafizovani
a kontrolovani je mnohem méné efektivnéj$i, nez pomdhdni a podporovani.

Odmeénit pracovniky za dobfe odvedenou priaci byvd casto mnohem uc¢inngjsi

nez trest za prici Spatnou.
-10 -
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Zakladni vlastnosti, kterymi se motivované chovani vyznacuje:

je energizujici,
ma selektivni roli,

je to cilové zamérené usili.

1.2 Formy motivace

védoma a nevédoma motivace - Nevédomé jsou takové motivace ¢i zplisoby
chovéni, jejichz priCiny si clovék vysvétluje chybné€. Chovani iniciované
nevédomymi motivacemi se €asto oznacuje jako iraciondlni: Cloveék se Casto
domniva, Ze znd divody svého chovani, Ze chdpe jeho smysl, ve skute¢nosti
vsak Casto nevi, pro¢ se rozhodl tak, jak se rozhodl, a divody chovani,
o kterych si mysli, Ze je zna, jsou n€kdy jen jeho racionalizaci, kterou se brani
proti vyCitkim svédomi. Vyzkumem nevédomych motivaci a jejich teorii
se proslavil zejména S. Freud. Védomd motivace je pak opakem motivace

nevédomé tj. vime, co a pro¢ délame. [9]

primarni a sekundarni motivace - Primarni motivace je potéseni ze samotné
¢innosti. Sekundarni motivace (ziskané) ptisobi mén¢ intenzivné na aktivitu.
PotéSeni nema cloveék ze samotné pracovni ¢innosti, nybrz z vydélku, prestize
nebo dokonce 1 z toho, Ze néco dokdzal. Samotnou ¢innost bere jako prostiedek

k dosazeni cile. [8]

vnitini a vnéjSi motivace - Vnéjs$i motivace popisuje napt. zaméstnance, ktefi
jsou zdvisli na chvdle nadfizeného, na uzndni kolegli, na Usp&Sné kariéfe,
na zvySovani platu atd. Vnitini motivace popisuje zaméstnance, kterému jde
o praci samu. V souvislosti s pracovni motivaci je vnitfni motivace cenéna vySe

nez vngj$i, ma byt ,,i¢innéjsi a stabilngj$i formou* motivace. [4]

-11 -
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1.3 Motivaéni teorie

1.3.1

Teorie motivace je v podstaté hypotetickd konstrukce charakterizujici cil a pti€iny
lidského jedndni. Osobni motivaci ¢lovéka v pracovnim procesu muzeme vyjadrit
jako urcity soubor tezi (zpravidla na zakladé empiricky zjiSt€énych zavislosti) mezi
podnéty a lidskym jednani a chovani, pfi¢emz jsou pro praktické pouziti v procesu
ovliviiovani dulezité okolnosti, které urcuji smér, silu a trvalost vysledného jednani
jako duasledek ptisobeni podnétd. Pracovni stimulace je soucasti procesu vedeni lidi.
Odpovéd’ na otdzku, jak a pro¢ se chovaji lidé v riznych podminkdch pracovniho
procesu a jak tuto skuteCnost ovliviiuje individualita ¢lovéka, ndim podava rada

teorii motivace v praci. [5]

Teorie motivace miZeme klasifikovat do dvou zakladnich skupin:

- teorie zamérené na obsah (teorie potieb),

- teorie zamérené na proces.

A) Teorie zamérené na obsah (teorie potieb)

Zakladem téchto teorii je pifesvédCeni, Ze obsah motivace tvoii potteby. Neuspoko-
jend potieba vytvaii napéti a stav nerovnovahy, frustrace. K opétovnému nastoleni
rovnovahy je tfeba poznat cil, ktery uspokoji tuto potfebu, a zvolit zpiisob chovani,
které povede k dosazeni stanoveného cile. Kazdé chovédni je tak motivovano
neuspokojenymi  potiebami. K témto teoriim patii Maslowova teorie,

Herzbergrova dvoufaktorova teorie, Alderferova teorie. [1]

Maslowova teorie potieb

,Vychdzi z predpokladu, Ze jednani clovéka ovliviiuje celd fada potieb, které lze
uspoiddat hierarchicky. Clovék se nejprve snaZi uspokojit vlastni zdkladni Zivotni
potieby a potieby své rodiny (fyziologické potieby a potieby bezpeci), jsou-li

tyto potfeby uspokojeny, mé zdjem uspokojit potieby vyssi, tj. potieby socidlnich

jistot a uzndni. NejvySSi postaveni mezi potfebami piizndvd Maslow potiebé

-12 -
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seberealizace, tzn. Uspokojeni, které plyne z plného vyuZziti vSech schopnosti

Cloveka.” [12, str.114]

Pyramida potieb je nasledujici:

2. Potieby uznéani

3. Socidlni potieby

4. Potieby bezpeci

5. Fyziologické potieby

Obr. 1 Maslowova pyramida potieb

Zdroj: vlastni zpracovdni

1. Stupent — Fyziologické potfeby — musi byt uspokojovany, jestlize ¢lovék nema
stradat (hlad, Zzizen, spdnek, obleCeni, bydleni atd). Jsou pomérn¢ stabilni,
a ve vyspélych zemich nebyva obtizné uspokojeni téchto potieb.

2. Stupenn — Potfeby bezpeCi — chdpané nejen jako bezpecnosti fyzické,
ale predev§im ekonomické. ZajiSténi pocitu ekonomického bezpeci
zaméstnance a jeho rodiny a zabrdnéni moZnostem nédhlé zmény a jejich
disledkd  pii  ohrozeni zdroje socidlntho a ekonomického postaveni
md mimofddn€é vyznamnou roli v individudlni struktufe potieb vétSiny
zameéstnancu.

3. Stupen — socidlni potreby — realizované predevs§im vztahem a kontakty s okolim
(skupina, tymy, organizace, spolecnost). Realizuje se predevS§im v oblasti
mezilidskych vztahli a pozadavky na jejich kvalitu se u vétSiny zaméstnancti
zvySuji, hlavné u zaméstnanci, ktet{ jsou kulturné a odborné vyspéli.

4. Stupenn — potfeby uznani — (status, prestiZ, sebeucta) jsou vyznamnym cilem
pro Sirokou skupinu zaméstnancii s vysokym stupném pracovnich ambici,

schopnosti sebeprosazovani a angaZzovanosti.

~13-
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1.3.2

5. Stupent — potfeby seberealizace — (rozvoj osobnich vloh, rozvoj pocitu vlastni
hodoty a moZnost ovlivnit utvafeni vlastniho Zivota a okoli) jsou na vrcholu

potieb jednotlivce. [5]

Maslowova teorie byla velice populdrni v padesatych a Sedesitych letech,
kdyz bylo zjisténo, Ze vedle finan¢ni motivace je mozné i jinak uspokojovat
podiizené a to levngj$i moznosti neZ mzdovymi stimuly. Samoziejmé Maslowova
teorie sebou nese i mnoho nedostatkd, mezi které patii naptiklad to, Ze systém
potieb je zbytecné komplikovany, ddle neni mozné tvrdit, Ze po uspokoji potieby
,Niz81* vzdy zakonité nasleduje dalsi potieba v hierarchii, ale mize se samoziejmée

objevit jind, neoCekdvand potieba.
Herzbergova dvoufaktorova teorie

Zakladem této teorie je pozitivni obraz Cloveéka. Tato teorie popisuje odd€lovani
faktorti, které by mohly vést k jisté pracovni nespokojenosti. Tyto skupiny faktora
jsou dvé, prvni skupina se nazyva faktory motivace a druhd skupina jsou faktory
hygieny. Nepiitomnost hygienickych faktori vede k nespokojenosti, avsak jejich
piitomnost nevede ke spokojenosti. Na druhou stranu nepiitomnost motivacnich

faktord nepiindsi nespokojenost, ale jejich pfitomnost provazi i spokojenost.

A) Faktory motivace (uspokojeni, motivitory) — ¢im vice jsou tyto faktory

uspokojovdny, tim vetsi je:
- pracovni spokojenost,
- prozitky uspéchu,
- uznani ostatnimi,
- obsah préce jako takovy,
- prevzeti zodpovédnosti,
- moZnosti vzestupu,

- moZnosti seberozvoje.
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B) Faktory hygieny (neuspokojeni, frustritory)

1.3.3

— pokud jsou tyto faktory vnimany jako neuspokojivé, vznikd na pracovisti

nespokojenost a tedy pracovni frustrace:

- platové zalezitosti,

- firemni politika a vedent,

- mezilidské vztahy (k podfizenym, nadfizenym a stejn€ postavenym),
- pracovni podminky,

- jistota pracovniho mista a dalsi. [4]

V této teorie vyzkum pracovni spokojenosti dokdzal, Zze existuji urcité druhy
situaci, v nichZ jsou lidé spokojeni a na druhou stranu je tu typ situaci, ktery
vyvoldva nespokojenost. Je samoziejmé, Ze spokojeni jedinci jsou i motivovani
k pracovni vykonnosti a nespokojeni jedinci jsou demotivovani k pracovni
vykonnosti. Spokojenost a nespokojenost nejsou vSak dvé stranky jednoho jevu,
ale jde o dva upln€ odlisné jevy, které spolu vzajemné piiliS nesouvisi — urcité
pri¢iny zpusobuji spokojenost a naopak jiné priCiny zpusobuji nespokojenost.
I tato teorie md své nedostatky a to napiiklad to, Ze neni jednoznacné, jaké faktory
piesné zatradit mezi hygienické ¢i motivacni. Bylo provedeno mnoho empirickych

studii, které tuto teorii nepotvrzuji.

Alderferova teorie (ERG)

,Je to teorie tif motivacnich faktort. Alderfer vychdzel z Maslowovy teorie potieb,
avSak zredukoval ji jen na 3 skupiny. Netfidil potieby hierarchicky,
ale horizontdlné. Tato teorie tikd, Ze potieba je vEtsi, jestlize je malo uspokojovéna.

Kdyz dojde k uspokojeni dané potieby, vznikne jina potieba.* [4, str. 29]

Existention - existence, fyziologické byti, jistota, bezpe¢nost.

Relatedness - socidlni soundlezitost (mezilidské vztahy, potieby
kontakti a prestiZe).

Growth - rist ( vSechny potieby, které souviseji se seberealizaci,

seberozvojem).
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1.3.4

Mezi hlavni rysy teorie patii to, Ze potieby nejsou hierarchicky uspotddany.
Pti uspokojeni konkrétnich potieb se objevi potfeby vice abstraktni. Pti uspokojeni
potieb existencnich nebo vztahovych klesa jejich vyznam, avSak na rozdil od toho,

pii uspokojeni potieb rastovych se jejich vyznam jesté zvysi.
B) Teorie zamérené na proces

Klade diraz na psychologické procesy nebo sily, které ovliviiuji motivaci,
i na zdkladni potieby. Také se témto teoriim muZe fikat kognitivni nebo-li
pozndvaci teorie, protoZe se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi
a zpusoby, jak je interpretuji a chdpou. K témto teoriim patii Klasickd teorie
motivace, Teorie socidlniho tlaku, Teorie stupnice hodnot, Teorie X a Y,

Adamsova teorie spravedlnosti, Vroomova expektaéni teorie. [1]

McGregorova teorie X a teorie Y

S touto teorii pfiSel D. McGregor. Tato teorie se vyuziva pfedevSim ke stanoveni
efektivnich principi vedeni pracovniku, proto neni vZdy jednoznacné zatazena
mezi motiva¢nimi teoriemi. V oblasti motivace ma vSak tato teorie také své misto,
protoZze za danych podminek je ucinné vedeni lidi pomoci kvalitni motivace

nejefektivnéjs$i formou tohoto procesu.

Teorie X predstavuje realizaci centrdlnitho principu vedeni stanovenim navodu,
piikazi a kontrolou fizenych zaméstnancl, kterd je spojena s realizaci forem

autoritativniho vedeni .

Teorie Y pfedstavuje styl vedeni vychdzejici z integrace z4jmu Clen organizace
tak, Ze smétuji sva dsili vlastni iniciativou a volbou prostfedkd v rdmci stanovenych
podminek, aby bylo dosaZeno stanoveného cile. Vytvaii se tak Siroky prostor
pro kreativitu zaméstnancli a je tedy mimoiddné¢ vhodnd pro podminky fizeni

v turbulentnim prostiedi. [5]

V Teorie X neboli ,autoritativnim stylu fizeni* jsou lidé lini, jsou motivovani
jen vngjSimi faktory, vétSinou jim chybi sebekdzen a sebekontrola, vyhybaji
se odpovédnosti a vyhleddvaji jistotu. Na rozdil od toho v Teorie Y ,,participativ-

nim stylu fizeni* jsou lidé v podstaté pracoviti, jsou vnitfné¢ motivovani, schopni
-16 -



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

1.3.5

1.3.6

sebekontroly a ochotné berou odpovédnost sami na sebe. V lepSim vykonu jim

obvykle brani organiza¢ni nedostatky.

Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti vychdzi z vnimédni lidi toho, jak je snimi zachdzeno
pii porovnani s ostatnimi lidmi. Spravedlivé zachdzet znamend, Ze s Clovékem
se jedna stejné, jak s ostatnimi odpovidajicimi osobami. Spravedlnost neni stejnd
jako rovnost, kterd se tykd zachdzeni se vSemi lidmi stejné, vtomto piipadé
by to bylo nespravedlivé pro lidi, kteii si zasluhuji odliSny pfistup. Spravedlnost
je vZdy o porovndvani, plati pfevaZzn¢ u pocitl a vnimani lidi. Tato teorie tvrdi,
ze jestlize se bude slidmi zachdzet spravedlivé, tak budou lépe motivovani
a v piipadé, kdy nastane opak, tedy se s nimi bude zachédzet nespravedlivé, lidé

budou demotivovani.

Hlavni myslenkou teorie tedy je, Ze spravedlnost pfi odménovani pracovniki

motivuje k pracovnimu usili, nespravedlnost naopak ma demotivacni ucinek.

Expektaéni teorie

S touto teorii pfiSel V. Vroom, pokusil se o kvantifikacni hodnoceni motivac¢nich
stimulll. Predpoklddd, Ze pracovnik vynaloZi pfimétené usili k dosaZeni daného
cile, vysledku. Pti dosaZeni daného cile ¢i vysledku o¢ekdvd pracovnik ocenéni,
které bude mit pro né¢j vyznam, ¢im vétsi vyznam bude mit, tim vice se bude snaZzit

a vynakladat své usili.

K tomu, aby pracovnik vyvinul usili, je tfeba splnit tfi podminky a to, usili musi
vést k pfiméfenému vykonu, dile musi vykon byt ndsledovdn odménou
a tato odména musi mit pro pracovnika vyznam. Zaméstnanec bude tedy motivovin
v ptipadé, Ze odména, kterou on ocekava je pro néj adekvatni k préci, kterou hodla

odvést.
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2 PRACOVNI MOTIVACE

Tato kapitola pojedndva o pracovni motivaci, popisuje motivacni profil, vztah mezi
motivaci a vykonnosti, stimulaci pracovnikd, do které samoziejm¢ patii obsah
prace, popis vedoucitho pracovnika, prostfedi ¢i kultura, pracovni podminky
a v neposledni fadé angazovanost, kterd je v posledni dobé v managementu velmi
pouzivanym trendy slovem, protoze popisuje, do jaké miry se zaméstnanci

soustiedi na svou ¢innost, jak jsou préaci oddani, jaké projevuji nadseni, tvotivost atd.

,Podstatnym znakem az atributem lidské historie v kontextu nasi civiliza¢ni kultury
je prace. Z generace na generaci se utvaii a permanentné pietvaii obraz naSeho
svéta jako priorit¢ svéta ekonomiky a price. Socializatnimi - predevSim
ekonomickymi a akulturaénimi — mechanismy se svét prace dostdva do poptedi zajmu
a ve vetsi €1 menSi mife se stdva referencnim rdmcem Zivota jednotlivce. Spolecensky
tlak, vnitini pfedpoklady k ¢innosti a ziskané kompetence pracovat, pocity uspokojeni
ze ziskdvanych znalosti a dovednosti, z pracovniho vykonu, objevovani vlastnich
schopnosti nésledné oteviraji piilezZitosti osamostatiiujici, a v nemalé mife
i osvobozujici seberealizace. Prace vyznamné angaZuje vnitini svét motivii, odhaluje

Clovéku nové potieby 1 z4jmy. Stava se sama o sob¢ faktorem Zivotniho zajmu, po

nemalou ¢ast zivota az ustfedni Zivotni hodnotou.“ [5, str.160]

2.1 Motiva¢ni profil

Motivaénim profilem rozumime ur€itou neménnou charakteristiku clovéka
(zaméstnance). Jednd se uspotfddani a popis zdkladnich motivatori, ktery se utvaii
jiz od nejniz§itho veéku. Kazdy CElov€ék md jinou strukturu motiva¢niho profilu.
Zavisi na veku, pohlavi, hodnotach, kultute, prostiedi. Pro vedouciho pracovnika
je to podnét k tomu, jak své podiizené pracovniky dobie poznat a jak je dobie

stimulovat.
Znalost motivacniho profilu umoziuje:
- 1épe pochopit jednéni clovéka,

- ucinngji stimulovat.
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2.2

2.2.1

Motivace a vykon

Za vykon se zpravidla pokldda vysledek urcité cilevédomé ¢innosti. Uskuteciiuje se
vurditém Gase a za urGitych podminek. Clovék muZe uskutenit vykon
za predpokladu odpovidajici odborné pripravy (znalosti, dovednosti, schopnosti,

zkuSenosti) a také ochoty. [7]
To je mozné vyjadrit vzorcem:
V=P*M
V — vykon
P — predpoklady (znalosti, dovednosti, schopnosti, zkuSenosti)
M — motivace (ochota)

Vykonnost je vykon, kterého miiZe pracovnik dosdhnout pfi svych maximdlnich
znalostech, dovednostech, schopnostech, zkuSenostech a ochoté. Také to mulize byt
vykon poZadovany nebo vynaklddany. Pracovnik obvykle vynaklada jen urcity dil
své mozné vykonnosti, aby si vytvofil tzv. vykonovou rezervu, kterou pak muze
kdykoliv pouZzit pfi mimofddnych udédlostech a kterd mu usnadni i patficnou

restituci jeho sil.

Vykonnost mé subjektivni a objektivni podminénost.

Subjektivni podminénost vykonnosti

BéZzné¢ se vyhdzi zdomnénky, Ze pracovni vykonnost ovliviiuji predevS§im
subjektivni predpoklady lidi. Vysvétluje se tim zjevny fakt, Ze riizni lidé dosahuji
pfi feSeni pracovniho ukolu nestejnych vysledkli, poddvaji nestejny vykon

a iu téhoZ pracovnika se vykon ¢asto riiznym zptisobem méni.
Subjektivni ptedpoklady lidi k vykonu je moZno rozdélit do nékolika skupin:

A) Télesné a duSevni vlastnosti a schopnosti cloveéka pro prdci. Kazdy ukol,
ktery Clovék zvlad4, na ného klade specifické pozadavky, n€kdy udkol vyZzaduje

velkou fyzickou silu, jindy pfesnou koordinaci pohybl nebo znac¢nou zru¢nost
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2.2.2

apod. U kazdé prace je tak mozno stanovit, které osobni vlastnosti a schopnosti
naruSuji posouzeni télesnych a duSevnich vlastnosti a schopnosti ¢lovéka umoziiuje

stanovit jeho osobni zpisobilost k vykonu.

B) Kvalifikacni predpoklady c¢loveka. Jeho odborna pfipravenost piedstavuje soubor
znalosti, dovednosti a zkuSenosti, které clovéku umoZznuji tkol pfiméfené
zvladnout. Znalosti a dovednosti jsou piimo spjaty s vykonem clovéka.
Kvalifikacni pfedpoklady ¢lovéka se v prubéhu jeho pracovniho uplatnéni postupné

stale pozménuji.

C) Volné viastnosti clovéka. Kazdy vykon probihd po urcitou dobu a pfedpoklada
vynaklddani t&lesnych, neuropsychickych a duSevnich sil ¢lovéka. Usp&snost
vykonu je zdvisld na houzZevnatosti a vytrvalosti ¢lov€ka, na jeho odolnosti

a vici dlouhodobé zatézi.
Objektivni podminénost vykonnosti

Vyznamné jsou rovnéZ objektivni predpoklady pracovniho vykonu, tedy vné&jsi
okolnosti, za nich probihd. Souhrnné je moZno je oznacit jako technické

a ekonomické podminky prace. Opét je mizeme rozdélit do nékolika skupin.

A) Objektivni zajisténi prdce, technologie a technické vybaveni, které kladou
pozadavky na odborné znalosti a dovednosti Clov€ka, ale také na zachovani

normativné stanovenych pravidel.

B) Organizace a fizeni pracovniho procesu. Rizeni vymezuje na pracovisti
a v celé organizaci vztahy nadfizenosti, podfizenosti a spoluprdce, urcuje rezZim

price a pracovnich prestdvek, atd.

C) Zpiisoby hodnoceni a odmeénovdni prdce. Tato skupina zahrnuje fadu ¢innosti,
kterymi organizace zhodnocuje Ccinnost pracovnikii. Patfi mezi né hmotné
a nehmotné odmeénovani a sankcionovani, osobni hodnoceni vedoucim, atd.

D) Vnéjsi pracovni podminky. Je dobte, kdyZ jsou ptiznivé, kdyz ¢loveék odvani

pracovni vykon v pii{jemném prostiedi, dobie osvétleném, apod.
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E) Socidlni podminky pracovniho vykonu. Jejich zdkladem jsou vztahy mezi lidmi
na pracoviSti a soubor hodnoticich postojii, ndzori a norem, které pracovni

skupina uznava.

F) Socidlni a hygienické vybaveni pracovist, tvoii zdzemi pracovniho zafazeni.
Poskytuje pracovnikovi minimélné nutné pohodli pro zajiSténi osobnich potieb pred

pracovni sménou, béhem prace a po skonceni pracovni smény.[7]

Pristupy k hodnoceni vykonnosti

Smyslem hodnoceni obecné je vyrknout urcity soud o hodnoceném subjektu,
ktery zpravidla byva impulsem pro dalsi manaZerské aktivity. U hodnoticich aktivit
je tfeba mit na zfeteli ucel hodnoceni, Casové obdobi, ke kterému se hodnoceni

vztahuje, atd.

Je pochopitelné, Ze piistupy hodnoceni se budou liSit podle ucelu hodnoceni.

A) Tradi¢ni pfistupy k hodnoceni (méfeni) vykonnosti jsou ve vétSin¢ piipadu

B)

v W

orientovani do minulosti (pfinejlepSim do soucasnosti), t€ZiSt€ hodnoceni
je spatfovano zejména ve financnich kritériich, cilem je obvykld urceni
vykonnostnich indikdtorti, které by umoznovaly srovnani, pozndni trendd,
popt. by slouzily k odhalovéni rezerv.

Moderni pristupy k hodnoceni vykonnosti se neomezuji pouze na financni
aspekty hodnoceni vykonnosti firem, ale snazi se zapojit do hodnoceni vykonnosti
i mimofinan¢ni kritéria. Dulezitym zfetelem je zaméteni hodnoceni vykonnosti

do budoucnosti. [12]

Dle mého nédzoru by uvedené typy hodnoceni mély existovat v urCité synergii.
KaZdodenni hodnoceni a pribéznd hodnoceni pak slouzi jako opérné npilite.

Samoziejmé to vSe musi byt podporovédno systémem finanéniho ohodnoceni.

Jednim z nejsiln€jSich motivac¢nich ndstroji, je prdvé hodnoceni pracovniho
vykonu. Je-li tento systém dobfe pfipraven, miZe byt velmi efektivni metodou
fizeni pracovniho vykonu, bez niZ nelze efektivné vykondvat fadu dalSich
persondlnich ¢innosti, zejména odménovani pracovnikl, jejich rozmistovani
a vzdélavani, ale také vytvafeni pracovnich mist, persondlni pldnovani, vybér
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pracovnikt ¢i péci o n€ a v neposledni fad¢ i vytvéfeni zdravych pracovnich vztaht
v organizaci. Dobfe zvlddnuté hodnoceni je jednim z nejicinnéjSich ndstroju

motivovani pracovnikl a velmi efektivni metodou fizeni pracovniho vykonu.

2.3 Stimulace pracovniki

Stimulace je casto zaménovdna s motivaci, avSak stimulace je ovliviiovani
pracovni motivace. Vedouci pracovnik ur€itym  zplsobem  plsobi
na svého podiizeného, nebo celou podiizenou skupinu. Kazdy jedinec md jiné
potfeby a tak na kazdého putisobi jind stimulace, néktefi jsou lépe motivovani
penézi, jini pak pochvalou ¢1 diplomem. Lidé jsou schopni jednat a proZivat
aktivng, diky tomu neni ovlivilovani jednosmérné, ale vzajemné ptisob na vSechny

ucastniky, ikdyz ne vzdy stejnym zptsobem.
2.3.1 Obsah prace

Prace je povazovana za dulezity stimulacni prostiedek. Priace je ucelové
vynaklddadni dsili a aplikace znalosti a dovednosti. VétSina lidi pracuje,
aby si vyd¢ldvala na Zivobyti — aby ziskdvala penize. Ale lidé pracuji také kvuli
uspokojeni 1 jinych potieb, které prace piindsi, napiiklad kvili uspokojeni,
Ze délaji néco, co prindsi uzitek, kvili pocitu dspéchu, prestize, uznani, piilezitosti

vyuzivat a rozvijet své schopnosti, kviili pocitu moci a zatazeni do spole¢nosti. [1]

Préce je tedy v lidském Zivoté na velice vyznamném postaveni, je povazZovana
za jedno z nejdulezitéjSich osobnich Zivotnich posldni. BohuZel vSak v dne$ni
dob& nema mnoho lidi to Stésti dostat praci, kterd by pro né uspokojovala potiebu

smysluplné ¢innosti.

2.3.2 ManaZer, vedouci pracovnik

Podstatou manaZerova motivaéniho usili je zména jedndni a osobnosti jim
vedenych zaméstnancii Zddoucim smérem. Napfi. k vy$§imu a lepSimu vykonu,

k presnéjsi praci, i¢inngjSim komunikaci apod.

Kazdy dobry manazer mé zdjem podporovat motivacni klima tymu, ktery vede.

Docili toho v zasadé dvéma moznymi piistupy. Prvni znich je orientovin
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na tvorbu a rozvijeni skupinovych norem v kolektivu, ktery vede, druhy, neméné
dilezity, spocivd v podpofe pozitivnich vztahG uvnitf tohoto kolektivu.

Oba piistupy lze uskuteciovat na zdkladé n¢kolika praktickych doporuceni.
Jak podporovat skupinové normy?

- dbat na dodrzovani piijatych zdsad discipliny,

- respektovat vysoké vykony a dobré vysledky snazit se vytvéret
prostiedi, kde budou trvale podporovany (napf. vhodnym stimulovani
a ocenovanim takovych vykona a vysledki),

- uzndvat opradvnénou kritiku jako pomoc a podporovat ji,

- podporovat Gsili o dalsi vzd€lavani a rozvoj osobnosti pracovnikii.
Jak podporovat pozitivni vztahy uvnitt kolektivu?

- Snazit se, aby pracovné formalni vztahy byly i1 emotivné podlozeny,
a to predevsim pozitivné. Vztahy antipatie vyvoldvaji odmitani jednoho

druhym navzdjem, nepodporuji kooperaci a jsou rusivé. [11]

Efektivni prace manazeri miiZe byt vyssi kvality, budou-li vénovat vétsi pozornost
rozvoji zkuSenosti, znalosti a dovednosti zamé&stnanct, vénovat se jejich koucovéni,

delegovdni tkoll a vytvofeni asu pro feSeni strategickych ukold.
2.3.3 Prostredi, kultura

A) Kultura poméhd objasnit, pro¢ rtizné skupiny lidi chdpou véci svym zpisobem
a jinak nez ostatni. Kultura zajistuje souvislost Zivotnich postoji a hodnot
a umoznuje procesy rozhodovéni, koordinace a fizeni. Kultura je podstatnou

soucdsti efektivniho a vykonného podniku.

B) Podnikova organizacni klima — management podniku zodpovid4 kromé¢ jiného
1 za vytvareni prostredi, ve kterém jsou lidé motivovdni pracovat ochotné
a efektivné. Podnikové klima, prostfedi je néco, co se obtiZzné definuje,
ale jasn€ vnima. Tyk4 se atmosféry, mordlky, pocitu soundleZitosti, partnerstvi

a védomi hodnoty firmy. Zatimco podnikové kultura popisuje vlastnosti firmy,
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podnikové klima vypovidd o tom, co si o firmé mysli jeji zamé&stnanci. Klima

je totiZ zaloZeno na vnimdni firmy jejimi zaméstnanci.

2.3.4 AngaZovanost pracovniku

»Angazovanost pracovnikiT md vyznamny vliv na pracovni klima.
Pod timto pojmem si lze ptedstavit pozitivni spojeni pracovnika a organizace,

které se projevuje kladnym vztahem k préci, k firemnim hodnotam a loajalitou.

Angazovanost pracovniku zvysi zejména dodrzovani téchto pravidel:

- Cile vSech pracovniki musi byt jasné, méfitelné, realistické.
Lidé je musi chdpat a byt schopni je provadét. Musi byt jasny
dlouhodoby firemni cil: co jsme a co chceme.

- Diraz na tymovou praci a plné zapojeni kazdého pracovnika.
Management mus{ piikladné plnit své vlastni cile.

- Management musi byt pfipraven trénovat a vést své podiizené.
Nikdo nesmi zlstat bez pomoci a bez kontroly.

- Jasnd, pravidelnd a logickd komunikace na vSech trovnich a mezi v§emi
¢lanky je absolutni nutnosti.

- Pracovnici musi byt finan¢n€ zainteresovani na uspéchu. Je dokdzéano,
Ze firmy, které zaméstnancim nabizeji své vlastni akcie, dosahuji

lepSich vykont a maji vynikajici pracovni klima.* [3, str. 264]

Vétsina manazert je presvédcena, Ze angaZovanost a motivace pracovnikl jsou
vyznamné pii zvySovani vykonu organizace a pii dosahovéni jejich lepSich
vysledki. Jestlize jsou pracovnici vnitiné presvédceni o smyslu svého kondni,
prispivaji nejen ke zvySovéani vykonu, ale 1 ke zlepSovani pracovniho prostiedi.
Avsak je nutné si uvédomit, Ze dosdhnout tohoto stavu je tézké a pijde

o dlouhodoby proces.
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2.3.5 Pracovni podminky

K pracovnim podminkdam fadime vSechny vlivy vné&jsiho prostredi, které ovliviiuji
bud’ kladné, nebo zdporné neurofyziologickou a psychickou stranku clovéka

v pracovnim procesu i jeho zdravotni stav.

vvvvvv

- prostorové a funk¢éni feSeni pracovist’,

fyzické podminky,

- podminky bezpecnosti prace,

- zdravotné-preventivni péce o pracovniky,
- hygienické podminky,

- organizacni podminky,

- estetické podminky,

- socidlné-psychologické faktory pracovniho prostiedi. [10]

-25-



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

II. PRAKTICKA CAST
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3 MOTIVACE PRACOVNIKU VE SPOLECNOSTI CESKA
SPORITELNA, A.S

Zamérem této praktické &asti bakaldiské prace je predstavit spoleénost Ceska spofitelna,
a.s., konkrétn¢ tusek lidskych zdroji a jeho ndstroje pro motivaci a angazovanost
zaméstnanct.Usek lidskych zdrojii neni vybran ndhodng. V listopadu minulého roku byl
spustén novy servisni model HR (Human Resources). Tato zdsadni zména se dotkla vSech
zamé&stnanc v HR a méla zna¢ny vliv na jejich zpisob prace a pracovni vykon. Proto bude
posuzovdnodo jaké miry fungovani vnovém modelu ovlivnilo jejich motivaci
a angazovanost. K méfeni bude vyuzit bleskovy priizkum mezi zaméstnanci, ktery je
zalozen na standardizovanych a ovéfenych kliCovych otdzkach v oblasti motivace,
angazovanosti a na prisluSné metodologii. Vystupem bakalédiské prace bude posouzeni
stavajici situace a v piipad¢ zjisténych nedostatkti navrh zmény a doporuceni pro dalsi

fungovéni.

3.1 Profil dtvaru Lidské zdroje Ceska spofitelna, a.s.

Utvar HR v Ceské Spofitelné v minulém roce usp&iné zvladl projekt
HR transformace, ktery byl zavrSen v listopadu 2010 spuSténim nového servisniho

modelu HR (servisniho modelu vychazejici z prace Dave Ulricha).

Cilem celého projektu, ktery spuSténim nového servisniho modelu nekon¢i,
ale pokracuje, je posunout roli HR utvaru smérem ke strategickému poradenstvi
v oblasti lidskych zdroji, prostfednictvim zlepSeni kvality poskytovanych sluzeb
ostatnim ¢astem banky (internim klientim), dukladn&jsim pochopenim
a naslouchdnim jejich potifebdm a tésnéjSim zapojenim do strategickych cinnosti
internich zdkaznikl na drovni jednotlivych divizi. K tomu je potfeba mit efektivni
HR se zjednoduSenymi administrativnimi procesy, s lepsi dostupnosti, jednotnosti
a kvalitou sluzeb pro vSechny pracovniky  banky, pfichazejici
s konkurenceschopnymi feSenimi a s efektivnim hospodafenim spojenym

s provozem utvaru. ZjednoduSené¢ muzeme fict, Ze aby HR mohlo plnit své cile,

musi se nejdifv zménit samo ve strategického partnera.
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Ceho bylo dosazeno (dil&i dspéchy):

V rdmci zefektivnéni doslo k centralizaci utvaru z regiondlnich center do Prahy,
ke sniZeni poctu zaméstnanci HR ze 140 na soucasnych 104 zaméstnanct.
Obsazeni pracovnich pozic organizacni struktury 70-ti % stavajicich zaméstnanci
HR (ktefi dspéSné prosli vybérovym fizeni na obsazované pozice) a 30-ti %

z externich zdroja.

Podatilo se nastavit zvolenou cilovou organiza¢ni strukturu HR, kterd je rozdé¢lena

do ti{ oblasti:

e (ddéleni HR Business partnerstvi — Vytvofit tym, ktery bude partnerem vedeni
divizi v oblasti strategického planovani a fungovat jako specialista s pochopenim

jejich strategickych potieb.

e (Centrum persondlnich sluzeb — Vybudovat jednotné kontaktni misto pro efektivni

a rychlé feseni poZadavkli na HR podporu.

e Centrum odbornosti — Vytvofeni malého agilniho tymu specialistli, ktefi budou
podporovat kvalitu a rozvoj HR sluZeb a budou poskytovat specidlni expertizy

pro tym HR Business partnerstvi a Centrum persondlnich sluzeb.

Doslo ke sniZeni ndkladt spojenych s fungovanim celého HR.

Interni klienti si jiZ zvykaji na novy zpusob spoluprdce s HR a jejich zpétnd vazba
je pozitivni. HR je dnes v Ceské Spofitelné povaZovino za jednoho z hlavnich
hybateli zmén a tutvary, které chystaji, ¢i provadéji transformaci si berou HR

transformaci za vzor.

Nicméné, jak jiz bylo fe¢eno transformaci nic nekonc¢i. HR fungujici v novém
modelu musi zacit plnit cile, které si pfedsevzalo. K tomu je tieba, aby se novy tym
szil a efektivné pracoval. Toho se mize dosdhnout jen s plnym nasazenim tymu,
s jeho plnou angaZovanosti. Z toho dlivodu je potfeba zaméfit se na motivaci celého

tymu a identifikovat klicové oblasti, na kterych je potieba pracovat.
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3.2 Organizaéni struktura Lidskych zdroji Ceska spofitelna, a.s.

Usek fizeni lidskych zdroji je v Ceské Spofitelné postaven dle servisniho modelu

vychdzejici z prace Dave Ulricha, profesor, spisovatel a konzultant pro management.

| Reditel LZ l

Reditel Centra

odbornosti

Specialisté Centra

odbornosti

Reditel Centra perso-

nalnich sluzeb

HR BP

Vedouci tymu

kontaktniho

centra

Vedouci tymu
persondlnich

sluzeb

Kontaktni

Centrum

Personalisté

personalistika

Vedouci tymu
nabor a vzdéela-

vani

Personalistika

Nébor

Personalistika

Vzdeélavani

Vedouci tymu

sluzeb rozvoje

zameéstnancu

Vedouci tymu

sluzeb useku

Lz

Funkéni spe-

cialista Od-

meénovani a

fizeni vvkonu
T —

Funkéni spe-

cialista Orga-

niza¢ni

design
T —

Funkéni spe-

cialista Expati

Funkéni spe-

cialista Pra-

covni pravo a

dané
T —

Funk¢éni spe-

cialista Nabor

Funk¢éni spe-

cialista HRIS

a trvalé zlep-

Sovani
|

Funkéni spe-

cialista Osob-

ni rozvoj

Obr. 2 Organizaéni struktura Lidskych zdroji Ceska spofitelna, a.s.
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Prace je rozdélena dle nasledujiciho schématu:

l Reditel/ka HR

Centrum

Odbornosti

Centrum

Personalnich sluzeb

HR Business

Partner

= Poskytuje specializova-
nou expertizu a rady in-
terné pro HR.

= Pracuje na komplikova-
nych HR business téma-
tech.

= Spolupracuje dzce s HR
Business Partnery a Cen-

trem Personalnich sluzZeb.

= Zdokonaluje a vyviji HR

procesy a business feSeni.

= Konzultuje s business
managery a HR Business
Partner.

= Poskytuje odbornou ex-
pertizu.

= Vykondva administrativ-
ni procesy.

* Pracuje na pribéznych
zlepSenich (redukce by-
rokracie, zlepSovani kva-
lity, ...).

» Vyuzivd diferencovany
piistup pii feSeni poZza-
davki liniovych manaze-
ri a zaméstnancii banky.

* Pracuje na zlepSeni zna-
losti a schopnosti HR
pracovnikd.

= Zamétuje se na Spicko-
vou kvalitu HR sluZeb.

= Je aktivné zapojen do
strategického rozvoje di-
vize a jeho realizace
v persondlni oblasti.

= Spolupracuje s Centrem
Persondlnich sluZzeb na
zlepSovani HR procest.

* Spolupracuje s Centrem
Odbornosti na feSeni po-
Zadavku a potieb ma-
nagementu banky.

HR Strategie:

Obr. 3 Schéma rozdéleni prace

HR strategie navazuje na strategii banky.

e Dbyt zaméstnavatel 1.volby,

e zvySit inovativnost a diversitu,

e zdokonalit manaZerské dovednosti,

® neustdle zlepSovat firemni kulturu,

e nadSeni pro klienty.
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Hodnoty dtvaru Lidskych zdroji Ceské spofitelny:

A.

Jsme otevieni. Vnimdme zpétnou vazbu vSemi sméry jako pftileZitost pro dalsi
rozvoj. Péstujeme otevienou, nezaujatou a upiimnou komunikaci. Aktivné

se ucastnime dénf a sdilime vzajemné ndpady, podnéty a navrhy.

Jsme soutasti Ceské Spo¥itelny. Reprezentujeme nase firemni hodnoty a jdeme
piikladem. Respektujeme individualitu a podporujeme riznorodost. Jsme hrdi,

7e jsme soucasti profesiondlniho tymu.

Jsme tym. Podporujeme a respektujeme praci jeden druhého. Nasim standardem
je byt spole¢né nejlepsi ve vSem, co délame. Pracujeme, chovame se
a komunikujeme jako jeden tym. Sdileni informaci a zkuSenosti je pro nds samo-

ziejmosti. Jsme ohleduplni, slusni a zdvofili k sob& navzdjem.

Jsme inovativni. Umime aktivné naslouchat. Hleddme a nabizime variantni feSeni.
Vyvolavame, podporujeme a realizujeme smysluplné zmény. Reagujeme pruzné

na podnéty naSich partnerd. Vyzvu pfijimdme jako piileZitost.

Pfi dodrzovéni téchto hodnot/pravidel bude vSe ostatni jednoduché, a spole¢né

se ndm podafi naplnit nasi vizi:
- byt partnerem top managementu ve vSech oblastech prace s lidmi,

- rozumét potiebdm obchodu a napliiovat jejich ofekdvani efektivnimi

sluzbami HR,

- stéle zlepSovat nasi vykonnost a flexibilitu.
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3.3 Analyza motiva¢nich nastroji spole¢nosti

3.3.1

3.3.2

Analyza souc¢asného stavu

Kolektiv HR v novém modelu je tymem heterogennim, at uz se jedna o v¢k,
pohlavi, délku ptsobeni — senioritu vCS a pracovni zkuSenosti v oboru
bankovnictvi ¢1 dokonce HR. Jak jiz bylo zminovdno v novém HR modelu
je skladba zaméstnanci tvofena pomérem 70% zaméstnanci stdvajici a 30%
zameéstnanci novi. Nicméné rozdilnost ¢lenti tymd je povazZovdna za znacnou
vyhodu. Stavajici ¢lenové maji know-how o fungovani banky, novi zaméstnanci
obohacuji tym o nové poznatky a zkuSenosti z jinych firem. Vyzkumy ukazuji
a praxe potvrzuje, Ze heterogenni tymy jsou schopny produkovat ridznorodé
pohledy, coz mulze prospét kvalité rozhodovani a hraje pozitivni roli pfi orientaci
na inovace nebo strategickou zménu.

Na druhou stranu se jednd o zna¢né velky kolektiv, ktery navic pasobici v rdmci
prazské centrdly ve dvou riiznych lokacich, z ¢ehoZ mohou vyplyvat komunikaéni
problémy, a proto vtomto sméru je dulezitd podpora rozvoje kultury a dobré

atmosféry v HR.

Mzdy v HR jsou ve shod¢ s konkurenci a drZi se na drovni medidnu v porovnani
se mzdovymi prizkumy v bankovnim sektoru. Také dalsi penéZzni ¢i nepenéZni
benefity jsou na velmi dobré urovni a spolecenska zodpovédnost banky a jeji status

dava dobry zdklad pro motivaci zaméstnanci.

Organizovani vzdélavani a Skoleni

Ceskd spofitelna jako leader na trhu dbd o vzdélavani svych zaméstnancd,
HR jako garant této oblasti na tom je stejné, a vynaklddd nemalé finan¢ni ¢astky

v této oblasti.
Vzdélavani v CS je rozdéleno na:

- Interni kurzy - do této skupiny kurzl patii vzdélavaci a rozvojové
aktivity, které jsou pfipravoviny pro zaméstnance za ucelem sezndmeni

nebo prohloubeni dovednosti, a jsou nezbytnou podminkou pro vykon
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pracovni pozice. Jednd se predev§im o Skoleni produkti banky, procest,
bankovnich aplikace a certifikaci. Jsou Skoleny lektory — zaméstnanci

CS - ve $kolicich stiediscich banky.

- Externi kurzy (bud’ §ité na miru FSCS nebo uréené §iroké veiejnosti ) -
do této kategorie patii vzd&lavaci a rozvojové aktivity, které CS
pfipravuje ve spoluprici s externimi dodavatelskymi firmami. Mohou
byt zaméfeny na rozvoj mekkych dovednosti, jazykovych znalosti,
odbornych znalosti a dalSich. Externi kurzy jsou bud tvofené
dle pozadavkii CS, nebo se jednd o kurzy, které jsou v nabidce

vzdélavacich agentur.

- E-learning (elektronické kurzy) - jedna se o kurzy, které jsou urCeny
pro velkou cilovou skupinu tcastnikll. Nejcastéji se jednd o elektronické
kurzy, které vyZzaduje legislativa: (napt. BOZP a PoZarni ochrana)

nebo standardy banky (Eticky kodex, Kodex bankovnich sluzeb) atd.

- Specialni aktivity: jazykové vzdélavani, mentoring a koucink.
3.3.3 Pracovni prostiedi

Ceskd Spofitelna z povahy svého podnikdni a statusu na trhu piisobi
v reprezentativnich prostorech, coZ plati i pro HR tym. Jak jiZ bylo zmitlovano
nevyhoda mtzZe byt spatfovdna v ptisobeni HR tymu ve dvou lokalitich. Na druhou
stranu doSlo ke znanému zlepSeni ve srovnani s predchozim obdobim,
kdy HR bylo roztfisténo v riznych regionech. Pracovni doba je pruznd a cleni
se na Cast volitelnou a cast, kdy je zaméstnanec povinen byt na pracovisti,
tzv. zékladni pracovni dobu. Zdkladni pracovni doba je stanovena v rozmezi
9.00 hod. az 14.30 hod., vCetné pfestavky na jidlo a oddech. Zaméstnanec si voli
sdm v rdmci ¢asového rozpéti zacatek a konec pracovni doby. Pracovni doba miize

zacit nejdiive v 6.00 hod. a skoncit nejpozdéji ve 20.00 hod.
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K podpote firemni kultury a pracovni atmosféry je k dispozici celd fada ndstroju
a procest. Velmi dileZitou ¢ast zde hraje role manaZera, proto i manaZefi maji

ve svych cilech angaZovanost zamé&stnanc.

3.3.4 Odménovani a benefity

Zaméstnanci HR jsou odmeéiovani pravidelnou meési€ni mzdou. Navic mohou
ziskat rocni bonus. Bonus se vypldci s ohledem na vyvoj vysledkli hospodateni
a prubéh plnéni planu prace. Bonus je nendrokovou sloZzkou mzdy a bude vyplacen

po splnéni vSech stanovenych podminek.
Zaméstnanci CS majf k dispozici nadstandardni benefity.
Benefity se déli:
- Hrazené z persondlniho rozpoétu vychézejici z kolektivni smlouvy CS:
e prodlouZeni dovolené o 1 tyden za rok,
e piispévek na stravovani,
e piispévek na penzijni pripojisténi,
e piispévek na Zivotni pojisténi (Pojistovna CS),
e zdravotni volno,
e volno na charitu,
¢ volno pro otce,
e prispévek na hlidani ditéte.

- Zvyhodnéné produkty FSCS, Erste Bank, Kooperativa —
jde napt. o vedeni sporoZzirového uctu zdarma, jeho zvyhodnéné uroceni

apod.
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- Vyhodné nabidky 3. stran — jednd se o vyhodné nabidky od dodavateld,
vyznamnych partneri a klienti CS a volno¢asové aktivity v oblasti

zdravi, kultury, relaxace a sportu
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4 EMPIRICKY VYZKUM

Vyzkum byl proveden v celém HR utvaru formou bleskového prizkumu. Jednd
se o kratky dotaznik, jehoZ vyplnéni zabralo maximdlné 10 minut. Dotaznik byl
vypliiovdn elektronicky a byl anonymni. Zpracovani dat probéhlo automaticky,
to znamend, Ze vysledky za jednotlivce nebyly v Zadném piipadé identifikovany

a posuzovany.

Tato forma byla zvolena i s ohledem na to, 7e v Ceské spofiteln& probiha pravidelng
prizkum motivovanosti zameéstnanci zastieSovany mateiskou spole¢nosti Erste
Group. Z tohoto dlivodu nechce spole¢nost zbyte¢né¢ dublovat néstroje, a proto zvolila
formu bleskového prizkumu, ktery se soustfedi pouze na kli¢ové, resp. kritické

oblasti.

Cilem empirického vyzkumu je posoudit vyvoj a pfipadny posun v motivovanosti
HR tymu v ndvaznosti na HR transformaci a zdrovenl navrhnout takova feSeni
a opatfeni, kterd povedou k naplnéni HR vize. Dotaznik se nezaméfuje
na motivaéni néstroje, jako jsou mzdové ohodnoceni a benefity, ale zamétuje
se pouze na klicové, kritické oblasti. Konkrétn€ byl priizkum zaméfen na posouzeni
motivovanosti a zapojeni zamé&stnanct, také na roli manaZerli, jak se zaméstnanci

komunikuji a povzbuzuji je a motivuji v praci v novém HR modelu.

4.1 Meéreni

Jak jiZz bylo wuvedeno méfeni probéhne pomoci bleskového prizkumu
mezi zameéstnanci zaloZeného na standardizovanych a ovéfenych klicovych
otazkéch v oblasti motivace a angazovanosti a na piisluSné metodologii ke zjistén{

aktualni situace.

A. Vycet jednotlivych otazek:

1. V naSem useku jsou povySovéni ti zaméstnanci, ktefi nejvice pfispivaji k jejimu

uspéch.
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2. Usek Lidské zdroje mi poskytuje piileZitosti ke vzd&lavani a rozvoji, které mi

pomahaji ziskat uzitecné dovednosti.

3. MQuj nadiizeny patfi¢né ocetiuje mou snahu a vysledky.
4. Je mi jasné komunikovano, co se ode m¢ v praci oCekava.
5. Véiim, Ze naSe produkty/sluzby ptindSeji uZitek naSim internim zdkaznikim.

6. Dostiavam zpétnou vazbu o tom, jak svoji praci prispivdm ke spokojenosti naSich
internich zdkaznikd.

7. Pristupuje se ke mné jako k dalezitému ¢lenu tdseku Lidskych zdroja.

8. Situace a prostiedi v dseku Lidskych zdroji m¢ inspiruje k tomu, abych kazdy den
odvadél co nejlepsi praci.

9. Priteli, ktery hleda praci, bych nasi spole¢nost bez vdhani doporucil.

B. Pro vyhodnoceni odpovédi zaméstnancii byla vyuzita Skdla v rozsahu od ,,Urcité
souhlasim“ az do ,Ur¢it¢ nesouhlasim™. Miru spokojenosti zaméstnanci

reprezentuji vSechny kladné odpovédi v roviné€ souhlasu.

C. Shrnuti téasti pii vypliovani dotazniki. Do HR Ceské Spofitelny bylo
elektronicky rozesldano celkem 100 dotazniku. Sviij ¢as k vyplnéni dotazniku
vénovalo 89% pracovnikl, zbytek, tedy 11% si tento ¢as neudélal a dotaznik

nevyplnil.
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PRV

Grafické znazornéni udasti:
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praci.“, a otazka 2. ,, Usek Lidské zdroje mi poskytuje piileZitosti ke vzd&lavani
a rozvoji, které mi pomahaji ziskat uzite¢né dovednosti.“. U téchto dvou otazek

se u odpovédi vyskytlo stejné procento zdpornych odpoveédi a to 12%.

K vyhovujicim odpovédim muzeme zatadit odpovédi na otdzky 1. a 4. U otazky
4. ,,Je mi jasn¢ komunikovéno, co se ode mé v praci o¢ekava.* bylo 17% zdpornych
odpovédi a u otdzky 1. ,VnaSem useku jsou povySovani ti zameéstnanci,
ktefi nejvice piispivaji k jejimu dspéchu., bylo celych 20% zapornych odpovedi

ze strany respondentd.

Nejhtte dopadly odpovédi na otazky 6., 7. a 3. Na tyto oblasti je nutné navrhnout
mozné tfeseni, kterd povedou ke zlepsSeni. Nejvice zdpornych odpovédi méla otdzka
6. ,,.Dostdvam zpétnou vazbu o tom, jak svoji praci pfispivdm ke spokojenosti
naSich internich zdkaznik(.“, 28% respondentli odpovédélo na tuto otdzku ,,spiSe
nesouhlasim“ a 4% respondenti  odpovédéla ,uréit¢ nesouhlasim®.
Otazka 7. ,,Pristupuje se ke mné jako k dileZitému c¢lenu dseku Lidskych zdroji.
dostala celkem 28% zdpornych odpovédi a tésné za ni skoncila otdzka 3. ,,Mij
nadiizeny patfi¢né oceniuje mou snahu a vysledky.*, kterd ziskala 27% zdpornych

odpovédi od respondentd.

4.2 Navrhy pro zlepseni

Na zaklad€ vyhodnoceni dotazniku je evidentni, Ze prostor ke zlepSeni je nutné
hledat v prici manaZeri se zaméstnanci. Zpusob, jakym manaZeti vedou
své zaméstnance, md rozhodujici vliv na pracovni vykon a jeho efektivitu. K tomu
je potieba poskytnou jim vhodné ndstroje a ujistit se, Ze maji dostatecné
schopnosti tyto ndstroje pouzivat, v opacném piipadé zajistit vhodnou formu

proskoleni.
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Z toho bych vyvodila nasledujici doporucent:

A. Zamérit se na efektivni Fizeni pracovniho vykonu

vV s

Rizeni pracovniho vykonu je jednim z nejsilngjsich motivaénich ndstroji v rukou
manaZerti. ManaZefi musi byt inicidtory a podporovat zaméstnance v dosaZeni
jejich cilii. Je jejich tlohou zaméstnanclim objasfiovat, co maji délat pro naplnéni
strategickych cili. To znamend, Ze potiebuji védét, kam spolecnost sméfuje — jaky
je jeji cil, jaka cesta vede k cily a co kazdy jednotlivec ma ud€lat pro spolecny cil,
tj. co se od n¢&j ocekdvd a priibézné ziskdvat informace, zda jsou ocekavani plnéna

a zda doty¢ny sméfuje ke splnéni cile, tj zda spliiuje ocekavani.

Pokud to pfeneseme na potfeby HR ttvaru. ManaZefi musi jasné¢ komunikovat
strategii HR a jeji propojenost na strategii celé CS. Spole¢né pak kazdy manaZer
na zékladé svych cili vedoucich k naplnéni HR strategie definuje s jednotlivymi

zaméstnanci dilci cile.

V praxi to pak vypadd, ze béhem individudlniho setkani si kazdy zaméstnanec HR
spolecné se svym manaZerem nastavi individudlni cile ve shodé s metodikou
SMART. SMART je tvofena prvnimi pismeny zakladnich charakteristik
v anglickém jazyce dobfe nastaveného cile. Tj, Specific = konkrétni,
Measurable = m¢fitelny, Acceptable = akceptovany, Realistic = realisticky,

Time-bound = ¢asové omezeny

Dile pak kazdy zaméstnanec musi védét, jakym zplisobem md dané cile naplnit,
to znamend jaké kompetence, tedy jaky soubor znalosti, dovednosti a hodnot musi

spliovat, aby dané cile mohl naplnit.

Soucédsti setkdni je také spolecné definovani rozvojovych  aktivit,
které napomohou zaméstnanci ke splnéni cilii, a jakym zplisobem budou tyto

aktivity realizovany.

V prubéhu c¢asového useku, vétSinou 1 roku, pak dochazi k pravidelnému

sledovani plnéni cilt a pfipadnym revizim.

Na zdvér hodnoceného obdobi, pak k vyhodnoceni splnéni/nesplnéni cila,

definovanych kompetenci a rozvojovych aktivit.
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Hodnoceni pracovniho vykonu tak umoZiiuje manazerim HR:

- motivovat zaméstnance k dosahovani vysSiho vykonu,

- zretelné vyjadfit své ndzory na zameéstnance s poskytnutim zpétné

vazby,
- atim usmérnovat jejich ¢innost,
- pochopit zajmy a pfani zamé&stnanc, tykajici se jejich dal§tho rozvoje,
- rozvijet prednosti zaméstnancti a eliminovat jejich slabé stranky,
- planovat rozvojové aktivity (vzdélavani, vycvik atd.),
- stanovovat spravedlivou mzdu, zejména pak pohyblivé slozky mzdy.

7 takového hodnoceni si zaméstnanci odnasi:

- ocenéni vlastni prace a podnét k dalSimu usili,

- pohled a nazor vedouciho na svou préci a cile,

- moZnost prezentovat své potieby a osobni cile,

- prilezitost k vyjadieni svych rozvojovych néarokt.
B. Zamérit se na zpétnou vazbu

Zpétna vazba je nedilnou soucasti fizeni pracovniho vykonu. Pokud chce HR
utvar dobie fungovat je potifebné neustdle pracovat na efektivnim zpiisobu zpétné
vazby a nésledné prace s ni. V pfipadé fizeni pracovniho vykonu hovotfime
pifedev§Sim o zpétné vazbé mezi manazerem a podiizenym, nicméné je potieba
tento okruh rozsifit na ziskdvani zpétné vazby i od ostatnich spolupracovniki.
Zpétnd vazba je nejefektivnéjsi, pokud je Zddand. To je Ze zaméstnanec neceka
na hodnoceni svého manaZera, ale sim si o takové hodnoceni tikd a nejen
od svého nadiizeného, ale i od svych kolegli. Ddle je potieba s vystupy zpétné

vazby pracovat a pouzivat je pro sviij osobni rozvoj.
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Jako pocatecni iniciativu bych doporucovala vypracovani spolecnych pravidel
pro poskytovini zpétné vazby. Nasledné proskoleni vSech manaZer
a zaméstnancl v poskytovani a pfijimani zpétné vazby. RovnéZz bych chtéla
zdiiraznit, Ze zpétnd vazba nemd byt vyhrazena pro pravidelné a formalni
piilezitosti, ale ma byt poskytovédna a vyhleddavana neptetrzit€é a neustdle — nikoli

podle kalendéte, ale podle situace.

C. Pravidelna komunikace o fungovani v novém HR modelu

V souvislosti s vySe uvedenym také doporucuji vramci pravidelnych porad
a setkdni informovat zaméstnance o vyvoji v HR a o odezvé ze strany internich
zdkaznikd. Zdaraznovat co se povedlo a na ¢em je potieba zapracovat. Uznani
pozitivnich vysledki préace je velmi dlleZité. To, Ze fada véci béZi bez problémii,
neni samoziejmosti, ale zdsluhou zaméstnancli. Zdiraziiovani dspéchii zvySuje

pracovni Usili a vede motivovanosti.

D. Podpora spoluprace a sdileni informaci napric¢ jednotlivymi tymy
ManaZefi by méli iniciovat a podporovat spoluprici jednotlivych tymd.
K tomu bych navrhovala pravidelna setkdni celého HR utvaru. Pomoci by mohlo
zvySeni frekvence pravidelnych porad. Pravidelné workshopy na rozli¢na témata.
RovnéZ tak neformélni akce jako napi. pravidelné snidan¢ v ramci HR, piipadné

team-buildingové aktivity, ke stmeleni tymu.
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ZAVER
Spole¢nost Ceskd Spofitelna, a.s. je nejvétsi bankou na trhu, je moderni bankou
orientovanou na drobné klienty, malé a stfedni firmy a na mésta a obce. Nezastupitelnou

roli hraje také ve financovani velkych korporaci a v poskytovani sluzeb v oblasti

finan¢nich trhu.

Stejné jako se vyviji celd spolecnost, méni se i firmy, banky a jednotlivé oddéleni.
Proto vloni v Ceské Spofitelné doslo k transformaci tseku Lidskych —zdrojd
na efektivnéj$i model, ktery dokazZe zastat vice funkci s menSimi néaklady. Praktickd ¢ast
mé bakaldrské priace byla zaméfena na tento transformovany tsek Lidskych zdroji

Ceské Spoitelny a.s.

Usek Lidskych zdroji vénuje velkou pozornost motivaci, stimulaci a v posledni
dobé se ¢im ddl vice zaméfuje na angazovanost zaméstnancl, jelikoZ pro efektivitu
celé spoleCnosti je nutné, aby 1 zaméstnanci méli zdjem a aktivni ucast na dosahovani

stanovenych cili vedoucich k efektivité odde€leni a dile k efektivité celé spolecnosti.

V praktické c¢asti jsem doSla ke zjiSténi, Ze ve spoleCnosti par slabin existuje
a je pro né€ nutné navrhnout moznd fteSeni dalSiho postupu, aby doSlo k jejich
redukci a v lepSim ptipadé k dplnému odstranéni téchto slabin. Doporuceni se tykala
zlepSeni prace manaZerd se zaméstnanci a to predev§im zaméfenim se na efektivni fizeni
pracovniho vykonu, dédle se zaméfit na zpétnou vazbu, pravidelnou komunikaci
o fungovidni vnovém HR modelu a podpora spoluprice a sdileni informaci napftic¢
jednotlivymi tymy.

Cile bakaldiské prace bylo dosazeno formulaci moZnych feSeni pro zjiSténé nedostatky

a slabiny v oblasti zkoumdni ve spolecnosti.

Vysledky prizkumu budou preddany Centru Odbornosti, které poskytuje specializovanou
expertizu a rady interné pro usek Lidskych zdroji, zdokonaluje a vyviji usek
Lidskych zdroji a tzce spolupracuje s HR business partnery a Centrem persondlnich

sluzeb.
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Piiloha 1: DOTAZNIK
Dobry den,

jsem studentkou 3. rocniku Univerzity TomdSe Bati ve Zliné, fakulty logistiky a krizového
Fizeni, kde zpracovdavdm bakaldrskou prdci na téma Motivace pracovniku jako faktor zvy-
Sovdni vykonnosti organizace. Timto bych Vds chtéla poprosit o vyplnéni tohoto dotazniku,

ktery slouZi jako podklad bakaldrské prdce.

Dotaznik je anonymni a slouzi pouze pro iicely zpracovdni bakaldrské prdce a nebude ni-

Jjak zneuZit.
Dékuji za cas, ktery venujete vyplnéni dotazniku.

Romana Zmeskalovd

1. V naSem udseku jsou povySovani ti zamé&stnanci, ktefi nejvice ptispivaji k jejimu
uspech.

[ ]Ur¢ité souhlasim [_]Spie souhlasim [_]SpiSe nesouhlasim [_]Ur¢it& nesouhlasim

2. Usek Lidské zdroje mi poskytuje piileZitosti ke vzdélavani a rozvoji, které mi
pomahaji ziskat uZitecné dovednosti.

|:|Uréité souhlasim |:|Sp1’§e souhlasim |:|Sp1’§e nesouhlasim [ _JUréité nesouhlasim
3. Muj nadfizeny patii¢né oceniuje mou snahu a vysledky.

|:|Uréité souhlasim |:|Sp1’§e souhlasim |:|Sp1’§e nesouhlasim [ _JUréité nesouhlasim
4. Je mi jasné komunikovano, co se ode mé v prici ocekava.

[ ]Ur¢ité souhlasim [_]Spise souhlasim [_]Spise nesouhlasim [_]Ur¢ité nesouhlasim
5. Vé&fim, zZe nase produkty/sluzby piinaseji uzitek nasim internim zdkaznikim.

|:|Uréité souhlasim |:|Sp1’§e souhlasim |:|Sp1’§e nesouhlasim [ _JUréité nesouhlasim
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6. Dostdvam zpétnou vazbu o tom, jak svoji praci prispivdm ke spokojenosti na-
Sich internich zdkaznikd.

[ ]Ur¢ité souhlasim [_]Spise souhlasim [_]Spise nesouhlasim [_]Ur¢it& nesouhlasim
7. Pristupuje se ke mné jako k dilezitému ¢lenu tseku Lidskych zdroju.
[ ]Ur¢ité souhlasim [_]Spie souhlasim [_]Spise nesouhlasim [_]Ur¢it& nesouhlasim

8. Situace a prostedi v dseku Lidskych zdroji m¢ inspiruje k tomu, abych kazdy
den odvade¢l co nejlepsi praci.

[ ]Ur¢ité souhlasim [_]Spie souhlasim [_]SpiSe nesouhlasim [_]Ur¢it& nesouhlasim
9. Piiteli, ktery hleda praci bych nasi spole¢nost bez vahani doporucil.

[ ]Ur¢ité souhlasim [_]Spise souhlasim [_]Spise nesouhlasim [_]Ur¢it& nesouhlasim
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