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ABSTRAKT

HLAVAC, J. Motivace a stimulace pracoviikv Ceské podnikatelské
pojisfovre :  bakalaska prace. Ceské Budjovice : Vysoka Skola evropskych
a regionalnich studii, 0. p. s., 2014. 70 s. Veddakaldské prace : doc. Ing. Darja
Holatov4, Ph.D.

Kli éova slova: motivace, stimulace, pracovnici, spokojenost, &inanecké

vyhody

Prace analyzuje a zhodnocuje &mnou Urove motivace a stimulace
pracovniki v Ceské podnikatelské pojidvné a navrhuje fipadné zriny. Obsahem
prace jsou teoretické poznatky z oblasti motivas@raulace, informace 6PP a nahled
zanestnand na situaci, ktery byl ziskan préstinictvim dotaznikového $eni.

Prakticka ¢ast seznamuje s vysledky dotaznikovéharedéta ukazuje, Ze
zanestnanci jsou z velkéasti spokojeni se svym z&stnanim, jsou ddle motivovani
a nej\tsSi motivaci neni jen mzda, ale i debnastaveny program zastnaneckych
vyhod a pochvala je proénakeé velice dlezita. Nespokojenost zastnané naopak
zpasobi zhorSeni kvality prace a vztah mezi gstmancem a klientem. To si spatest
uvédomuje, a proto se jim vynaloZzené piedky do svych zasstnand vraci jejich

spokojenosti a loajalitou.



ABSTRACT

HLAVA C, J. Motivation and stimulation of employeesdieska podnikatelska
poji&fovna : Bachelor thesisCeské Budjovice : The College of European and
Regional Studies, 2014. 70 p. Supervisor : doc. Degja Holatova, Ph.D.

Key words: motivation, stimulation, employees, satisfactiampéoyee benefits

The thesis analyzes and evaluates the current déveotivation and stimulation
of workers in the Czech business insurance comg@®P) and it suggests some
possible changes. This bachelor paper containseteal knowledge of motivation and
stimulation, information about the CPP and the impis of employees about the current

situation which were obtained through a questiaensurvey.

The practical part presents the results receiverh fthe questionnaire. It also
shows that employees are largely satisfied witlr flobs, that the employees are well
motivated and that their biggest motivation is ooly a salary but also a well-adjusted
benefit program and praise which is very importiontthem too. Dissatisfaction of
employees, on the other hand, causes deteriorafithe quality of work and worse
relationships between the employee and the clidms company is aware of it and so
the funds it invests into its staff are returninig the satisfaction and loyalty of its

employees.
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Uvod

V dnesni dob, ktera je charakteristicka rychle se rozvijejfmblsinosti, se snazi
témet kazdy podnik dosdhnout co n#ije a co nejefektiw)i stanovenych cil.
Z tohoto divodu podniky investuji své prastdky nejen do vyvoje novych technologii,
ale zejména do rozvoje pracoviila lidskeho kapitalu. Pokud by podnik n#m

kvalifikované pracovniky, neshby Sanci usgt ani se sebelepSimi technologiemi.

Rizeni lidskych zdrdj mé za hlavni cil sledovat &gulevsimiidit to, co je pro
podnik nejdilezitsjsi, tim jsou pra¥ lidé. Rizeni lidskych zdrdj klade diraz na to, aby
podnik zandstnaval loajalni a motivované zastnance, kié se umi ztotoznit s vizi
podniku, gijmou ji za svou a budou usilovat o maximalni desdzpodnikovych cil.
Timto procesem aléizeni lidskych zdrdj nekorti. Je dale nutné o zastnance
pecovat, motivovat je, stimulovat a také je neustaekiavat, aby jejich znalosti stale

zlepSovaly vysledky podniku a podnik se diky tortal konkurenceschopnym.

Ukolem kazdého vedouciho pracovnika na vsech uUcbvni podniku je
ovliviiovat motivaci zamstnandé. Tento pracovnik je v blizkém, dlouhodobém
kontaktu se zagstnanci. Jeho ukolem je fmat o &, sledovat jejich spokojenost,
kontrolovat znalosti a dovednosti. VSechny Zjit poznatky se snazi co nejefekéivn

vyuzit, poskytuje zagstnanédm moznost neustalého wddvani a kariérnihoistu.

NejznangjSim a zarov nejvyuzivagjSim nastrojem motivace za&stnand je
hmotna odrana. Pro usgsnost a konkurenceschopnost podniku,fjledté zanstit se
nejen na finatni ohodnoceni, ale i na mnohé dalSi madthaa stimuléni nastroje.
Dnes pevlada trend, kdy vedouci pracovnici z hlediskaivace a stimulace kladou
duraz na faktory, jako jsou n#iglad pracovni prosgeédi, naph prace, pracovni tym,
volna pracovni doba, neustalé sebeléndani a kariérnitst.

Jako téma pro svou baked&ou praci jsem si zvolil Motivaci a stimulaci
pracovniki v Ceské podnikatelské pofidvrg, a.s. Tuto spotmost jsem si vybral
z divodu dostattného peétu zangstnané pracujicich po celéCeské republice
a produki, které nabizi. Analyzou pomoci studia interni dokatace a dotaznikovym
Setenim chci zjistit, jakym zjsobem ovliviuji pracovniky hmotné i nehmotné
motivatni faktory v podniku, kde d&Sina zamistnan@ dostava pohyblivou mzdu,

kterou mohou sami ve velké faiovlivnit pracovnimi vysledky.
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V teoretickécasti se zabyvamudezitymi pojmy jako je motivace, motigai
faktory, motiv&ni nastroje, stimulace a stimafd prostedky.

V praktické ¢asti gredstavuji vybranou spaleost a provadim dotaznikové
Seteni. V dotaznikovém Sei jsem se zagihl na vliv a pisobeni motivénich faktofi
na pracovniky. Déle jsem zjidval spokojenost zagstnané s praci, zagstnaneckymi

vyhodami a pracovnimi podminkami.

Cilem mé prace je zhodnotit stavajici unoweotivace a stimulace pracoviik
ve spolénosti, formulovat problémy, které jsou dotaznikovygetenim zjiStny

a nasled& navrhnout zrény ¢i mozna zlepSeni.



1 Cil a metodika bakalarské prace

Cilem mé bakalgké prace je analyza a zhodnocenicasné uUrové motivace
a stimulace pracovnikv Ceské podnikatelské pofidvng, a.s. a navrzeniiipadnych
zmén. Ukolem této prace je zaiit se na nedostatky v oblagtzeni lidskych zdrdj
a najit zfisob, jak je minimalizovat. Déle je velicéldzité navrhnout zgny tak, aby se
stejnym chybam co nejvicerqaichazelo a postuprdochazelo k jejich definitivnimu
odstrarni.

Pro svou praci jsem si vybraleskou podnikatelskou pofigvnu, a. s. Tuto
spole&nost jsem si vybral ztovodu dostaténého pdétu zangstnané pracujicich po celé
Ceské republice a produktkteré nabizi. Analyzou pomoci studia interni dokntace
a dotaznikovym S&nim chci zjistit, jakym zjsobem ovliviuji pracovniky hmotné
i nehmotné motivéni faktory v podniku, kde &tSina zanistnané dostava pohyblivou

mzdu, kterou mohou sami ve velkérenovlivnit pracovnimi vysledky.

Proto, abych se mohl problematikou motivace a dtowiobjektivé zabyvat,
prvni kroky byly studium odborné literatury. Vymeiezakladnich pojin jsem

zpracoval do teoreticki&asti.

DalSi potebné Udaje pro vypracovani praktickésti byly ¢erpany pimo
z interni dokumentace, ktera mi byla poskytnutapel&nosti. V neposledniacé byly
informace ziskany také konzultacemi s pracovniky haklad vSech ziskanych
informaci byl vytvden dotaznik, ktery obsahoval 19 otazek. V Uvagsiti dotazniku
byly otadzky tykajici se zakladnich ufap dotazovaném, jako jsou rfdgad pohlavi

nebo k. Poté navazovaly otazky, které se jiz konks&aneiily motivaci a stimulaci.

Prvni verzi dotazniku v papirové foénjsem donesl na pobku v Ceskych
Budkjovicich, kde byly otazky konzultovany se 3 pracdyn z hlediska jejich

srozumitelnosti a obsahu.

Dotaznikové Séeni bylo provadno v keznu 2015. Dotaznik zodp&@glo
celkem 194 respondentCilem dotaznikového fizkumu bylo ziskat nazory a postoje

zamestnand podniku na problematiku motivace a stimulace.

Data, ktera byla ziskdna z dotaznikovéhare®ét byla zpracovana pomoci

pacitace (programy Google, Microsoft Word a Excel).
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K dil¢im vysledkim byly vytvareny tabulky a grafy, vSechny byly dopiy
slovnim hodnocenim, které vyplynulo z dotaznikov&eseni a komentuje ziskané

informace.

Vystupem bakak&keé prace budou navrhy, které vzesly z provedeayelyz.
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2 Literarni p fehled

2.1 Motivace
Pro dosazeni trvale vysoké ur@vivykonu zamistnan@ je dilezité, aby

organizace &novala svou pozornost zejména g nejvhodejSiho zpisobu
motivovani lidi. Nefasgji vyuzivanymi nastroji jsou stimuly, odiny, vedeni lidi
a prace, kterou vykonavaji. Hlavnim cilem se taltastvorba takového prdsti, diky

kterému dosahuje management podniku odpovidajigatediim.®

Pro snad§si pochopeni jedezité si vys¥tlit zakladni pojem motivace. Slovo
.motivace" se vyvinulo z latinského ,movere” — hyhapohybovati. Je obecnym
ozna&enim pro veSkeré vititi podrety, které vedou k jakékoliwinnosti, nebo

k ursitému jednanf.

Motivace gredstavovana vritiim stavemcloveéka, ktery zpisobuje konkrétni

chovani a aktivitiloveka®

Pojmem motivace Ize vyjéidl skute&nost, Ze v psychiceilovéka pisobi
specifické, ne vSak uptnvédomé vnitni hybné sily — pohnutky, motivy. Tyto pohnutky
a motivy vedouloveéka a gedevsim jeh@innost utitym smerem. Z vigjSiho pohledu
se fisobeni &chto sil projevuje jako motivovanénnosti, resp. v podabmotivovaného

jednani*
ARMSTRONG rozliuije ti slozky motivace:

e smer — udava to, co se konkrétpokousi osoba wtht
» Usili — pedstavuje, s jakou pili se o to osoba pokousi

» vytrvalost — konkretizuje, jak dlouho se osoba paido ¢lat

! ARMSTRONG, M.A Handbook of Personnel Management Praktiandyn, 1995, s 144-150.

2 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologigzeni.Praha, 2004, s. 321-330.

3 VEBER, J. a kolManagement. Z&klady, prosperita, globalizaReaha, 2000, s. 420.

* PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednarfraha, 1998, s. 155.

> ARMSTRONG, M.A Handbook of Human Ressource Management Praktiselyn, 2006, s. 190.
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Podle PROVAZNIKA a KOMARKOVE je vyznamny rysem motivace

skute&nost, Ze pisobi sodasrt ve tech dimenzich (rovinach):

1. Dimenze smru — je povazovana za nejvyznaijii dimenzi. Dimenze sénu
motivaci ¢lovéka i jeho ¢innosti ugitym smerem orientuje, ale zaroiieho
i naopak od jinych s#mi odvraci. Tuto skutaost nizeme popsat slovy ,.chci
to a to“, ,rad bych to a to", ,touzim po tom a tomod.

2. Dimenze intenzity <€innosti, kter&flovék uskut€nuje, jsou zavislé na sile jeho
osobni motivace. Tuto skut@ost Ize vyjadt vyrazy ,chci®, ,touzim* apod.

3. Dimenze stalosti, vytrvalosti — tato dimenze jéedstavovdna schopnosti
¢lovéka prekonavat izné vnitni i vrejSi prekazky, které se mohou objevovat
pii plnéni motivovanychcinnosti. Negastji se jedna o zdolavanitiznych

piekazelkéi nezdad.

2.2 Motiv
Motiv, spole&né se stimulem, p#t k zakladnim pojram z oblasti motivace.

Motiv je davod, ktery vede&loveéka k ukitému jednani. Lze ho tedy ozfiataké jako
piicinu chovani, vysétluje, co vede pracovnika ke Zng profese nebo zasetnani, ale
také pr@ kazdyclovek podava jiny pracovni vykoh.

Moznost pochopit jednariiovéka nam umoiuje pra¥ dobra znalost motiv
Kazdy clovék jedna z dvodu, ktery ze svého hlediska povazuje zZamgreny
a dostaujici k situaci. Porozusmi konkrétniho jednani je zaloZeno naéaimpoznat
pristup k situaci a schopnosti odhalit motivy. Ne&)is jednani, jemuZz neni mozné
porozungt. Pokud jednani dkterého ¢lovéka oznd&ime za nepochopitelné nebo
nesrozumitelné, jedna se o jednani, které z nadehledu neni odpovidajici situaci, je

negimérené, neni vSak nevyatlitelné®

S pojmem motiv je blizce spjat pojem cil. Kaz&gvek je motivy pohasn
kupiredu do té doby, nez dosadhne pozadovaného ciléeho uspokojeni. Je nutné
rozliSovat dva druhy motiv — terminalni a instrumentalni. Jako terminalniujso

ozna&ovany ty motivy, které povazujeme za cilové, jedad to, Ze Ize dosadhnout cile

® PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednarfPraha, 1998, s. 158.
'DVORAKOVA, Z. a kol. Personalni#izeni 1.Praha, 2001, s. 189.
8 RUZICKA, J. Motivace pracovniho jednarfraha, 1992, s. 160-161.
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a to dokonce i opakovar(pt. motiv jidla @i pocitu hladu). Instrumentalnim motim

Ize velmi &2ko pritadit cilovy stav (nap zajem o ufitou oblast - literaturus.

2.3 Zdroje motivace
Jako zdroj motivace, na¢gdomé i ne¥domé Urovni, oznaljeme takové

skute&nosti, které motivaci vytu&ji a zarove se na ni podili.

PROVAZNIK a KOMARKOVA'! fadi mezi zakladni zdroje motivace

nasledujici:

e potieby
* navyky
o Z&my

» hodnoty a hodnotové orientace

* idedly
Potieby jako zakladni zdroj motivace

Potreba je chapana jako prozivany, ne vSak vzdy pidomovany nedostatek,

jehoZ vyznam vnima kazdy jedinec subjekdivh
PROVAZNIK a KOMARKOVA? rozdiluji potreby do dvou zakladnich skupin:

1. Poteby biologické, fyziologické (primarni) — tyto peby jsou spojeny
sc¢innosti lidského organismu. ®eme semradit potebu vzduchu, tekutin,
potravy atd.

2. Poteby socialni, spotenské (sekundarni) — existenéehto poteb je spjata
s¢lovékem jako tvorem spotenskym, socidlnim a kulturnim. Plasem pateba

lasky, moznosti projevit sy nazor atp.

° PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednarfPraha, 1998, s. 160.

1 PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednarfPraha, 1998, s. 161.

' BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologiézeni.Praha, 2004, s. 422-425.

12 PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednarPraha, 1998, s. 162-163.
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Navyky jako zdroj motivace

Jako navyk Ize ozid takovy vzor jednanéloveka, ktery je v konkrétni situaci
opakovany, fixovany a zautomatizovany. Z pohledjSiho pozorovatele je mozné
navyk objektivie definovat jako nateny zpisob chovani. Podivame-li se n&j n
z hlediska vnitni roviny, projevuje se navyéasto jako fixované tendence, jako ¥nit
tlak, pohnutkagi motiv Wwinit cosi v konkrétni situaci. Navyky se mohou gravat
apin¢ ve vSech oblastech lidského byti, mohou vznik&b jaedlejSi a nezadmny
produkt foremginnosti, které jsou v Zivatvelmi frekventovanéClovék se ale rize

stat i jejich wdomym tvircem, pokud jsou nafklad vysledkem vychovy?
Z&ajmy jako zdroj motivace

Dle PAUKNEROVE* maji zajmy velmi dleZity vliv na motivacicloveka.
Osobnost se diky nim zaiuje na uéitou oblast pedneta a jevi skute&nosti. Zajmy
jsou spojeny s pttbou poznavatdto nového, kdy fednetem zajmu mze byt Uplg
cokoli. Lidé se od sebe odliSuji nejen konkrétnfiedméty svych zajni, ale i Stkou,

hloubkou a jejich stalosti.

Zajem lze rovdz brat jako pdebu, ktera je uspokojovana pri@stnictvim
provadnim ugité zajmové&innosti. Zajmi existuje tolik, kolik jecinnosti, které mohou

¢loveka &sit.r°

Zajem je tedy specialni forma za&feni seclovéka na uéitou oblast jew, které
jej v daném sréru aktivizuje, navic s ditou persistenci. Zajem lze chapat jako zvlastni

druh motivu'®
Hodnoty jako zdroj motivace

Spolenost, ktera n&loveéka pisobi, usiluje o to, aby si sam v saltvaril uréita
moralni nétitka, kodexy, spolkensky Zadouci nazory a ideje. Toto Usili proviaicka

po cely jeho Zivot. Vysledkemupobeni jsowclovékem gijimané hodnoty, které je

13VVYSEKALOVA, Jitka. Psychologie reklamyPraha, 2007, s. 222.

“ PAUKNEROVA, D.Psychologie pro ekonomy a manazdétyaha, 2012, s. 184.
>RiICAN, P.Psychologie osobnostraha, 1975, s. 301.

' NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednarfraha, 1992, s. 73-75.
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mozno vymezit jako &co, ¢ceho si povaZzuje a co oviivje vybir z vhodnych zfisohi

a cili jednanft’

Kazda osobnost si v fis¢chu Zivota utvéi urcity hodnotovy systém, ktery
vyrazre ovliviuje jednani a prozivani. Obsahem hodnotového systgmto, co
povaZujec¢lovék za zavazné demu dava ve svém Zivoprednost. Hodnoty tak hraji
velkou roli @i vybgru Zivotni cestylovéka ve spoleénosti’®

Idedly jako zdroj motivace

Jako ideal si nizeme pedstavit jakykoliv ideovy¢i nazorovy obraz &eho
Zzadouciho, pozitivniho, tedy toho, co pro jedinéedstavuje cil jeho snazeni. Jednéa se
tedy o skuténost, o kterou velmi sithusiluje. Idedly mohou znazwvat urity typ
osobniho profilu, mohou se tykat jak Zivota osobnpillak ale i oblasti Zivota
pracovniho. ldealy vznikajifpdevsim na zaklgdpisobenim socialnich faktir tedy

rodiny a autorit?

2.4 Motiva éni nastroje
Motivacni nastroje a prostdky mizeme pro ¥tSi nazornost roziit do

nékolika skupin (viz. Obrazek 1). Prvotninsldnim je na externi a interni.

Externi nastroje = nastroje, které organizace daohat neniZe, jsou
ovliviovany zprosedkovar. Radime mezi & nag. situaci na trhu prace, atraktivnost

oblasti, ve které dana organizadsgbi a spokenské chapani zasstnand.*

Interni nastroje = nastroje, které jsodinmo v kompetenci dané organizace,
muzeme je dlit na hmotné a nehmotné. Z hlediska hmotnych pfsttale rozliSujeme
pergzni (mzda, plat) a nep&mi (sluzebni automobil, Zivotni pojst) prostedky. Do
hmotnych prosedki fadime obsah a samotny charakter prace, kvalitulichgkaich
vztahi na pracovisti, socialni klima a podnikovou kultuf@émito vSemi nastroji rive
podnik pisobit a ovliviovat motivaci pracovnik?*

" MAYEROVA, M. Stres, motivace a vykonnoBraha, 1997, s. 64.

8 MAYEROVA, M. Stres, motivace a vykonnoBraha, 1997, s. 68-70.

Y PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednarfraha, 1998, s. 28.

“ NEMEC, O.Rizeni personéalniho a sociélniho rozvoje 2asmandi v organizaciPraha, 2002, s. 64.
2L NEMEC, O.Rizeni personéalniho a sociélniho rozvoje 2asmandi v organizaciPraha, 2002, s. 68.
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Obréazek 1: Motivaéni nastroje®

[ Motivaéni nastroje |

|

2.5 Teorie motivace
Na teorii motivace Ize nahlizet z mnoha polilezbkladem ale je, Ze se zabyva

procesem motivovani, procesem u&rd motivaci. Progednictvim teorie motivace
dostdvame odpadi na otazky, z jakéhoustodu se lidé i praci chovaji jistym
zpasobem. Dale ndm popisuje, jak Ize zsmance povzbudit, aby uplatnili své

schopnosti a dovednosti ve présp organizacé®
Maslowova teorie hierarchie pofeb

Maslowova teorie hierarchie geb dostala sy nazev podle svého autora,
amerického psychologa Abrahama Maslowa (1908 — Y1 ¥&ery vyvrétil domgnky
velkého pdétu manazear, Ze motivace pracovnikje zavisla pedevSim na finami
odmené. Ve své knize Motivace a osobnost uvedl, Ze z&tadispsadani pateb je
jejich prozivana naléhavost a princip, Ze ipby, které jsou u v tomto systému
postaveny jako hierarchicky vysSi, jsou uspokojgvah ve chvili, kdy byly alespgiodo

urtité miry uspokojeny péeby nizsf*
Maslowova hierarchie pi#b je nasledujici:

* Fyziologické poteby jsou potebami Uplg zakladnimi, jejichz naptmi je plrg
nezbytné pro feziti. Radime mezi & pottebu vody, stravy, vzduchu, tedy
vSeho, co jefeba k Zivotu.

» Potfeba jistoty a bezpéi predstavuje zajighi existence nejen v séasné

chvili, ale i do budoucna, jedna se o eliminacierg&i nebo ohrozeni.

#7droj: NEMEC, O.Rizeni personalniho a socialniho rozvoje 2amandi v organizaciPraha, 2002, s.

101.
Z ARMSTRONG, M.A Handbook of Human Ressource Management Praktizelyn, 2006, s. 735.

2 PLHAKOVA, A. Ucebnice obecné psychologRraha, 2004, s. 48-50.
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» Spolaenské pofeby predstavuji patbu byt sodasti utité skupiny, kolektivu,
¢i veétsiho celku a zarowetaké udrZzeni dobrych vztahs ostatnim lidem.
Typickym pikladem je sounalezitost nebo laska.

» Potfeby uznani obsahuji nutnost sebeoc¢er respektu a uznani jedince ze
strany ostatnich osob.

» Seberealizacge realizaci potencialu jedince, ziskani pocitulné&g a moznost

realizovat vechny své schopnosti a tafént.

Obrézek 2: Maslowova hierarchie poreb™

Potreby

Potfeba uznani
(sebelicta, status)

SpoleCenskeé potieby
(pocit soundleZitost), laska)

Potieby bezpecnosti
(ochrana, bezpedi)

Fyziologické potieby
(hiad, 2izen)

Mezi manaZery je tato teorie velmi hgjmyuzivana, ma ale také velké mnoZzstvi

kritiki. NegasejSi vytkou je jeji piliSnd obecnost a popisnost. Jako nejvyzngsin

nedostatky této teorie byvaji uviny predevsim:

1. Kazdy jedinec ma jinou, svou vlastni hierarchiiipbt
Mohou existovat faktory, které uspokojuji vSechjieby najednou.
3. V3echny pakby se v pibchu ¢asu n¥ni, nejsou stalé’

Herzbergova teorie dvou faktoti

Na zaklad zkoumani pracovniho uspokojetii neuspokojeni zadstnand
formuloval Frederick Herzberg dvoufaktorovou teomiatisfaktoi (motivatof,
motivasnich faktofi) a dissatisfaktdr (hygienickych faktai).?®

> PLHAKOVA, A. Ucebnice obecné psychologRraha, 2004, s. 54.
% 7droj: PLHAKOVA, A. Ucebnice obecné psychologRraha, 2004, s. 55.
2’DONELLY, J. H., GIBSON, J. L., IVANCEVICH, J. ManagementPraha, 1997, s. 742.
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Dotazovani dostali za ukol zamyslet se nad tinake situaci se ve své praci citi
nejhife a naopak, kdy nejlépe.édMse pokusit uvest konkrétnirdody, pra@ si mysli, ze
tomu tak je. Na zakladtakto zjiS&nych informaci bylo stanoveno, Ze pracovni

motivace se odviji od dvou tydaktor — faktoru hygieny a faktoru motivaée.

Faktory hygieny jsou spojenyimo s obsahem konkrétni prace a jejim okolim,
dale o nich mizemefici, Ze jsou vjSi. Zakladnim dvodem, prd je dileZité se na tyto
faktory zangiit je, Ze eliminuji pocit nespokojenosti. Faktoryotmacni slouzi
k povzbuzeni osoby k vySSimu a stajiifmu vykonu. Motivatory souvisi s naplni
prace, tim ovliviuji pocity uspokojeni, ne vSak nespokojenost. Jgkevenci
nespokojenosti GZzeme uzit zakteni se na faktory hygieny, to ale samo oé¢sodvede
ke kladnému fistupu k praci nebo k vysSi motivaci, spiSe se gedpnulovému stavu.
Faktory hygieny jsou ideZité k odbourani pocitu n&igemnosti prace. Motivatory se
naopak upinaji k tomu, co lidé mohodlat lépe a ke zkvalibvani jejich pracovni

zkuenostt®

K nejvyznamgjSim motivatotim pati zejména projeveni uznéni ze strany
vedeni, dosahovany vykon, pestrost a vyznam paitpn\dnost za praci nebo postup
v kari&e. Mezi hygienicke faktoryadime finatini odneénu za vykonanou praaijnnost
vedouciho, bezgeost prace, pracovni podminky, mezilidské vztahypnacovisti,

jistotu trvalého zamstnani, personalni a socialni politiku podniku apod

Obrézek 3: Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorig?

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Pfitomnost Piitomnost Neutraini stav
1 (2adna
Uspéch (dosazeni cile) Podnikova politika a sprava nespokojenost)
Uznani Dozor (odborny dozor)
Prace sama Vztahy s nadfhizenym
Odpovédnost (pravomoci) Vztahy s kolegy
Povyseni Vztahy s podfizenymi
MozZnost osobniho rustu Mzda/plat
Pracovni podminky
Jistota prace
Neutralni stav Osobni 2ivot
(Zadna :
spokojenost) i Nepfitomnost Nepfitomnost Nespokojenost

8 ARMSTRONG, M.A Handbook of Human Ressource Management Praktiselyn, 2006, s. 512.
2 CEJTHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizai chovaniPraha, 2010, s. 204.

%0 CEJTHAMR, V., EDINA, J. Management a organizai chovaniPraha, 2010, s. 206-210.

' HELLER, R.,Jak motivovat druhéraha, 2001, s. 49.

%27droj: HELLER, R.,Jak motivovat druh&raha, 2001, s. 50.
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Alderferova teorie t¥i kategorii potieb

Alderferova teorie if kategorii pateb je zaloZzena na nasledujici¢tyrech

principech:

1. Hypotéza frustrace: je postavena na mysSlence, z&el@ ktera je
neuspokojovana, se stava dominantni.

2. Hypotéza frustrace — regrese: pokud neni mozn€yspokojit utitou potebu,
stava se dominantni gebou ta nizsi.

3. Hypotéza progresivnino uspokojeni: dojde-li k usgeki ucité poteby,
nésleduje vznik novych pi@b.

4. Hypotéza progresivni frustrace: Vipads, Ze nedojde k uspokojeni pelby,

miiZe vzniknout pdeba po uspokojeni hierarchicky vyssichipbt®

Alderferova teorie vznikla jako tita modifikace Maslowovy hierarchie ffeb.
Definuje ¥ motivy, které jsou fedstavovany pismeny ERG a znamenaji: E — existence,
piedstavuje nutnost uspokojeni zakladnich lidskyctieho R — relations, fpdstava
potteby mezilidskych vztah a spoluprace, G — growth, znazémh poteby dalSiho
osobniho, ale zéaroxia profesniho rozvoje. Tyto @veorie maji spokné to, Zze nejprve

musi byt uspokojeny pieby zakladni, netrva v&ak na hierarchii osobnidiepd*
Teorie X a Y Douglase Mc Gregora

Teorie X a teorie Y j&asto povazovana spisSe jako popularni teorie naid |
védecka. Jeji autor, Douglas Mc Gregofispupuje k systému motivace pracovniho

jednani na zaklad,zdravého rozumu®?
Pojeti pracovnika a jeho chovani réizje osoby na dvkategorie®®

» Teorie X: Pro gedstavitele této kategorie je velniiznainé to, Ze nema svou
praci rad a pokousi se ji vyhybat. Jestlize pracoussi, potom &4 jen to Gplw
nejnutrgjSi. Clovék tohoto typu musi byt k praci veden pevnou rukou

a podrcovan odminouci trestem. Zarovie musi byt pod neustalou kontrolou.

* NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednarRraha, 1992, s. 191.

% KARES, J., DRLIKOVA, M., BRABCOVA. |.Moderni metody vizeni.Ceské Budjovice, 2006, s.
86.

* PROVAZNIK, V. a kol.Psychologie pro ekonomy a manazétyaha, 2002, s. 113.

% STIKAR, J., RYMES, M., RIEGEL, K., HOSKOVEC, Psychologie ve gt prace.Praha, 2003, s.
82-84.
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e Teorie Y: Predstavitel druhé kategorie je ukazkou§ykiad vlastni a firozené
aktivity, vynalézavosti, tvivosti, ochoty pijimat odpo¥dnost a identifikace
s cili pracovni skupiny nebo organizace. Samotri& tavani takovéha@loveka
probiha skrze samostatnou préaci, kladnymnoeénim vysledi a vytv&enim

prilezitosti pro jeho kariérniist.

Prevaznacast manazér se pohybuje na hranici mezi @ba tmito teoriemi.
Teorie X ani Y se netykaji pouze jednotlivych zatnand, ale celych podnik
V hojné mfe se objevuje, Ze v Y organizaci jsou X maitiazeop&né. Ukazkovy
X manazer se drzi mimo &vtym a setkava se s lidmi zjnpouze v pipact nutnosti
udélovani gikazi nebo ditek. Typicky manazer Y se vzdy se svym tymem radg |
predtim, nez fijme ukité rozhodnuti. Tentoifstup motivuje pracovniky daleko vice
nez gristup x>’

2.6 Motivaéni faktory
Primérnim Ukolem, ktery musi kazdy manaZera zhjistiaby jak jednotlivci,

tak celé tymy generovali co nejlepsi a nejstaisinvykony. K docileni tohoto ideélniho

stavu je nutné u uplatiovat odpovidajici motiveich faktoi.®®

Mezi nejvyznampjSi a zarové nejpouzivadjSi motivanimi faktory pati
chvala a kritika. Chce-li manazer, aby chvalititika byly inné, musi znat nejen, co
chce chvalit a kritizovat, alei@devsim i koho chce chvalit a kritizovat. Pravem
manazera je tedyékoho neznat, ale jeho povinnosti je zatowe jej snazit poznat.
Chvala a kritika maji spodeé to, Ze jeitba je pouzit v pravyas a na pravéem méstle
dulezité mit na mysli, Ze neni mozné nahradit fimnodménu chvélou a opme,
potom nedochazi k Zadoucimu motivujicimu efektiavititem je, Ze kritika je pro

&loveka motivujici ve chvili, je-li pozitivni a konstrtikni.®

Spravné vedeni lidi vzdy produkuje motivaci, je ytedilezité unt si
vypracovat dinnou strategii chvaleni i karani. Schopny manazea diraz zejména na
to, jaké ukony daji pracovnici spraw) nasleds je chvali. Nejastji se vyskytujici
chybou manazérje cekani, az &oho nachytaji p chybs, aby jej mohli pokarat.

Kritika se ma sélovat ve chvili, kdy se osoba dopustjakého omylu, je tlezité se

3" TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmactraha, 2004, s. 135.
*® HELLER, R.,Jak motivovat druhéraha, 2001, s. 21-23.
% STYBLO, J.Manazerska motivai strategie Praha, 1992, s. 32.
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piesré zan®fit na to, véem udilal pracovnik chybu a zarokeho utvrdit v tom, Ze

0 '¥m méa manazer jinak dobré nifii a ,obrati list“*°

2.7 Metody podporujici motivaci
Podle STYBLA", mizeme rozliSovat 3 metody, které se vyraprosazuiji

v modernim evropském managementu:

* Job enrichment — obohacovéani prace. Zaklad obohawéce tkvi v tom, Ze
manazer nesmi mit strach fedat pravomoc a odp&inost svym
spolupracovnikm a podizenym. Je-li manazer schopny, potom umi nalézt
situaci, ve které i¥e umoznit svym spolupracoviiik prevzit prava
a povinnostireSit ukoly. Timto zpsobem je vytvéen prostor k samostatnému
mysSleni a rozvijeni schopnosti. ZvySovanim pravdnaoadpo¥dnosti vychazi
najevo, kdo umi anebo naopak, kdo na to nema. PolarthZzer neumozni dat
Sanci jinym, nikdy toto nepoznd &gelava tak praci fedevsim soh

* Job enlargement — &&ovanici rozSiovani prace a pracovniugobilosti. Jedna
se konkrétd o prohlubovani profesnich dovednosti a kvalifikabketoda je
zaloZena na tom, Ze stoprocentni pracovni vykormapé pouze ten pracovnik,
jenz je s¥zi - duSevn i fyzicky. Tato metoda se vyuziva v kazdodennich
opakujicich se pracovniaghnnostech, které jsou stereotypni. Jedna se z velké
¢asti o manualni prace, tedy prace u paswsériové vyrol, ale zarovié sem
fadime také prace duSevni jako je ifildpd (Eetnictvi, statistika, prace na
pagitagich atd.Cinnosti, které jsou stereotypni a jednotvarné, ighigozornost,
Zvysuji tnavu a snizuji schopnost vnimani. Vezmémetvahu teba manualni
¢innost, ipojuji se také fyziologické isledky, jako je Unava swalatd.
Stoprocentni pracovni vykon odvadi pouze pracowiéey je odolny proti vySe
jmenovanym vlieim. Vysoké odolnosti se dosahuje vyhybanim se nagati
acinkam jako je jednotvarnostj stridanim pracovnicliinnosti apod. Zakladem
metody job enlargement je neustalé rim#&ni kvalifikace pracovnika. Tato
metoda je pro pracovnikaiposem zejména z hlediska toho, Ze f@z&inim
kvalifikace se zvySuje moznost jeho dalSiho ughaitn Na zaklad zvysSeni

“9STYBLO, J.ManaZerska motivai strategie Praha, 1992, s. 33.
“L STYBLO, J.ManaZerska motivai strategie Praha, 1992, s. 35-37.
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kvalifikace dochazi také k navysSeni platového olooéni a posiluje se takto
jistota uplat@ni u spolénosti.

» Job rotation spiivd v obngné¢ — rotaci jak na pracovnich mistech, tak ve
funkcich. Tuto rotaci riweme rozliSovat ve dvou snech. Jedna se o $m
horizontalni a vertikalni:

0 Horizontalni job rotation sgiva v takové obrmné, kdy pracovnik
z marketingového odteni ukité firmy je pracovl zatazen do odéeni
technologie vyroby, kontroly jakosti atp. nebo &ma Filozofie
horizontalni job rotation je postavena na myslerige vyrobek a jeho
piednosti nize zakaznikovi nejlépei@dstavit ten, kdo umi débd
obchodovat a prodavat. Také plati, Ze vyrobce tniah vyrobki musi
dohe znat pozadavky toho, pro koho jsou tyto vyrobkyeny. Pro
zahrantni firmy neni zadnou novinkou, Ze pracovnik jejictictleni
pusobi v jiné zemi, kde méa spotest poboku a rozSiuje tak znalosti
ostatnich pracovnik

o Vertikalni job rotation je, stefnjako horizontalni job rotation, spojeno
s mySlenkou se co nejvicgilizit zakaznikovi. V tomto fipact vyssi
vedouci pracovnici figveleni na pechodnou dobu do nizSiaHanki
organiz&nich jednotek apod. délem této migrace je co nejlépe
a nejblize poznat pimby, gani, zajmy a éekavani zdkaznika. Toto vede
k ziskani informaci pro zhodnoceni 8asné situace na trhu a moznost

reagovat na nedostatky.

V&echny i metody maiji jeden styy bod — motivovat pracovniky.

“23TYBLO, J.ManaZerska motivi strategie Praha, 1992, s. 41.
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2.8 Metody zjist'ujici motivaci lidi v podniku
Analyza socialniho systémuwizeni

Analyza socialniho systéntizeni se zagtuje na tyto zakladni a kibvé otazky:

Socialni ekvifinalita — primarnim Ukolem vrcholovyeedoucich pracovnikje
stanovit dlouhodobé cile organizace, které vzajepropojuji technicko — organizai,
ekonomicke, sociafn- psychologické a dalSi aspekty, a zaroxajistit, aby pracovnici

ziskavali ¥as kvalitni informace pro uskut@ni tchto cili:

» Participace — pozoruji serqglevSim neformalnitpdpoklady, moznosti vedeni
pracovnich kolektit a schopnost vedoucich pracovnifgouZzit participativni
zpusobytizeni.

* Interakce — z&kladnim prvkem zkouméni jsou infammiasi® a komunik&ni
proudy v organizaci, podil zamstnand raznych Urovnitizeni na komunikani
interakci, dale potom vhodnost a rozsah metod bob@iizeni.

* Motivace — poznavaji se osobni hodnoty praco¥nikjich poteby, zajmy
a postoje, vztah k préaci, spolupracovirik vedoucim pracovnikn atd.

* Odolnost — pedmétem zkoumdni jsou ipdevSim osobnostni charakteristiky,
specifické rysy a interpersonalni hodnoty pro zmléd kritickych pracovnich

i Zivotnich situaci.

Metoda analyzy socialniho systéntizeni ma nejen funkce poznavaci, ale
piedevsim je jejim Ukolem vyti@ét predpoklady pro moznost socialnich @amty maji
pomahat zvySovat séasnou i budouci Urowietinnosti v organizaci. Ma-li byt metoda
aspsna, je absoluth nezbytnd znalost informaci o socialnitizeni. Souasti této

metody je vyuZivanitiznych metod zkoumani, jako je fagotaznik, rozhovof®
Metoda zjist’ovani spokojenosti pracovniki

Metoda zji¥ovani spokojenosti pracovrilse zabyva zkoumanim spokojenosti
pracovniki. Prostednictvim této metody fizeme ziskat informace, které se tykaji
jenz zangstnanec vykonava. Nejvice vyuzivanym preskem této metody je dotaznik.

Dotaznikové Sééni je provadno z divodu nutnosti zjistit nazory provoznich

3 NEMEC, O.Rizeni personélniho a socialniho rozvoje Zsimandi v organizaciPraha, 2002, s. 96.
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pracovniki (téch, ktéi nejsou ve vedoucich funkcich). Jeho vyplinvytv&i prehled

o hodnoceni pracovniho mista, o rozsahu spokojepoatovniki apod. Z hlediska
obsahové stranky iieme dotaznik r@tenit na skupiny faktdar prace, pracovniho
a socialniho prostdi. Jde o faktory, které nam mohou podat informaagiklad

0 spokojenosti na pracovisti, motivaci a vztahu#&cp platovém ohodnoceni a systému
odmen, osobnich a demografickych Gdajich atp.

Udaje jsou nasledrzpracovavany a vyhodnocovany prely fizeni.

Dotaznikové Séeni lze v podniku aplikovat individuainnebo skupino¥:.
Nejedna se @innostéasow naranou, vyplrené dotazniky riizeme ziskat zjp v doke
okolo 20 minut. Vysledky spataosti poskytuji informace o séasné urovni faktdr
prace a pracovniho présti. Tato metoda je velntiasto vyuZivana pro ziskavani
informaci, které jsou pro podnikilgzité z hlediska planovani personalniho a sodialni

rozvoje*
Metoda zkoumani fluktuace pracovniki

V pripact metody zkoumani fluktuace pracoviiike jedna o rozbor informaci
Z hlediska pi¢in odchodu zawstnan@ z organizace. Cilem této metody je zjist

fluktuaénich tendenci v pracovnim kolektivu &jem opateni pro jeho stabilizaci.

Fluktuace vystihuje mobilitu pracovrikve vztahu mezi podnikem a &&im
prostedim, kdy pracovnici z rozdilnychiebdi podnik opousti. Mobilita jefirozena,
pokud jsou ficiny odchodi spol&€ensky a objektive nezbytné. Jestlize jeudod
odchodu nespokojenost pracovnika s geatn nebo pracovnimi podminkami, nizka
nebo nespravedliva odma za praci, konflikty mezi spolupracovniky atdotgm se

jedna o jev nezadouci.

Je rekolik postupi, prostednictvim kterych Ize fluktuaci zkoumat.
NejjednodusSim a nejhajin vyuzivanym prostedkem je statisticka analyza, ktera
vyjadiuje ¢etnost odchoil pracovnik v pribéhu ugitého casového obdobi iiilizi se
zde k takovym charakteristickym znaR, jako je ¥k, pohlavi, profese atd. Velice
podobny zfisob zkoumani iedstavuje analyza osobnich karet praco¥nikei ze

spole&nosti odesli v uitém casovém obdobi.

“ BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologigzeni.Praha, 2004, s. 421.
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DalSi moznost ziskavani informaci je formou analpiin, kdy pracovnici,

ktefi z podniku odesli, uvadingtod, ktery je k tomu vedl.

Zjistovani fluktuace zasstnand je nutné podlozit informacemi @innosti
a stavu podniku, zaroxiei o subjektivni nazory pracovnik Cilem je pedevSim
zachytit situaci v podniku objekti¢n zaznamenat flukt@ai tendence v kolektivu
pracovniki a stanovit si op&eni k jeho stabilizac?

2.9 Stimulace
Pojem stimulace byva ve velké iimizangnovan se slovem motivacefifom

zakladni rozdil Ize nalézt v tom, Ze stimulace §oZena na WjSim pisobeni na

lidskou psychiku. Nejasgjsim podiitem pro stimulaci je jednani jinékstoveka.*®

Stimulaci mizeme tedy ozridt jako souhrn vijSich pobidek a podii, které
ovliviwuji chovani a jednani pracoviiikzarove pasobi na jejich motivaci. Stimulace se
muze projevovat virznych formach a podobach. Spoigm rysem s motivaci je to, Ze
shodré ovliviwyji ¢innost dalSihatloveka aktivnimi vrgjSimi zasahy, jenz, vedou ke
zmené jeho smysleni, ij@devsim ke ziné motivace. Dlezité je zejména to, Ze

puasobeni na osobnost musi bytdemé a zagrné.

Stimulaci mizeme rozliSovat ze dvou zakladnich hledisek a theptwho, zda je
zantiena na perspektivu G&ghu (stimulace pozitivnim hodnoceniniigadré raznymi
druhy odn&n), nebo na perspektivu nedspu (stimulace negativnim hodnocenim,

sankcemi, tresty).

Kazdého pracovnika stimuluje kladpredevsSim to, co umaije uspokojovat
jeho aktualni pdeby a sotasre to, co je v souladu s jeho Zivotnimi hodnotami
a postoji. Naopak za ruSivé je pro pracovnika povano to, co brani v uspokojovani
jeho aktualnich pdéb nebo to, co je v rozporu s jeho Zivotnimi hodnot Obecs
tedy mizemefici, Ze kterakoli stimulace e mit vzhledem ke koteému stavu vliv

pozitivni, negativni nebo neutrati.

° ARMSTRONG, M.A Handbook of Human Ressource Management Prakimelyn, 2006, s. 746.
“*RUZICKA, J. Motivace pracovniho jednariraha, 1992, s. 112-113.
“"RUZICKA, J., MAYEROVA, M. Moderni personalni managemedinaany, 2002, s. 114.
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2.10 Stimul
Jakykoliv podst, jenz v motivaciclovéka vyvola ugitou zmeEnu, miZzeme

ozn&it jako stimul. Jeho Zadouciciaek se projevuje pouze ve chvili, kdy je
v rovnovaze s motivaim profilem osoby a se situaci, ve kter&lsgek praw nachazi.
Muzeme rozeznavat impulzy endogennich @iith) podsti, které gedstavuji utitou
zmeénu v €le nebo mysli osobnosti. i podréty, které se vazou na vrozené nebo

nawené impulzy, tedy na &ity motiv, ozn&ujeme jako incetivy.

Mezi impulzy Ize také zadit tizné stavy dla, jako je nafiklad boleni zub,

télesné Unavai nervozita ped dileZitou Zivotni zkouskou.

Nabidka moZznosti pracovniho postupu, pochvala zbrydaykon atp. je

incetivem.

To, co bude pro goho impulzem nebo incetivem neni jastané, kazdy si to
uréuje individualré sam, zavisi toigdevsim na trvalém motitaim profilu. Obech Ize

fici, Ze impulzem nebo incetivemitre byt cokoliv, zaroveale také nemusf

2.11 Stimulaéni prostiredky
Ve své podstétvSe, cailovek pro sebe povaZzuje za vyznamné a zatore, co

mu miZe podnik nabidnout, Ize ozt jako stimul&ni prostedek. Stimulani

prostedky jsou dleny podle toho, jak jsouateZité z psychologického hlediska.
Mezi nejvyznamgyjsi stimula&ni prostedky lze z#adit:

* hmotnou odmanu

* obsah prace

e povzbuzovani

» atmosféru pracovni skupiny

» pracovni podminky

» identifikaci s praci, profesi a s podnikem

 externi stimulani faktory*®

“* BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologigzeni.Praha, 2004, s. 346-350.
“9 PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednarfraha, 1998, s. 166.
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Je velmi podstatné od sebe odliSit vyznam slova pladngna. Jako plat se
ozna&uje plat z&kladni. Z druhé strany o#lma obsahuje vSechriasti jak finagnich
tak materialnich hodnot, které jsou poskytovany &inavatelem za#stnanci za
vykonanou praci. Jedna se h&fad mzné bonifikace - prémie, dlouhodobé
i kratkodobé podily na hospag&ém vysledku, sluzebni automobil, notebook apod.
Z tohoto divodu je jednodu$si a vyho#jsi pouZivat souhrnny ndzev hmotna adar®

2.11.1 Hmotna odména
Hmotna odmina miZze mit formu jak pefgni (plat, mzda, prémie, odmy za

vySSi vykony apod.), tak i nep&mi.

Jako typického zastupce nepéni hmotné odrny mazeme uvést sluzebni
automobil, ktery je pouzivan i pro soukroméely. Dale potom zagstnanecké akcie,
slevy na podnikové zbozi, bezdng@ mijcky, prispivky na obl€eni, kadenika, sport
a dalsf!

Existuji pravidla, kterd zvySuji stim@ai pisobeni jak pefZni, tak nepetgni

odmeny:

» Je velmi dleZité, aby existovalaipma souvislost hmotné odmy a vykonu.

e Odneny by nely byt zaméstnanci piznany az po dokamni ukolu, nikoli
predem.

» Pracovnik by il znét gesna a striktni pravidla, kterdcuji souvislost mezi
vynalozenym Uusilim a odénou. Odnéna by zamistnanci nerdla byt nikdy
dana automaticky, ale az po odvedewitého vykonu. Pracovnik by ¢hjasns
védet, za jaky.

o Je dilezité si na z&tku vymezit pravidla, kterda stanovuji, kdy si praaik

odmenu zaslouZi, jaké pro to musi podat vykony a padjakihou dob(?

Zakladnim kritériem rozflovani hmotnych od#n v pracovnim kolektivu je
spravedinost. Ve chvili, kdy to tak nenijibe dojit ke snizeni stimulace, ale také ke

zhorSeni mezilidskych vztama pracovisti.

*NIERMEYER, R., SEYFFERT, MMotivation. Némecko, 2009, s. 22.
' BEDRNOVA, E., NOVY, . a kolPsychologie a sociologiézeni.Praha, 2004, s. 346.
2 PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednarfPraha, 1998, s. 168-170.
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Hmotna odmina v nej@tSi mie pisobi na ty pracovniky, ktemaji ve svém

motivatnim profilu dileZzitou nebo méh dilezitou orientaci na hmotnou odnu.

Z opaneho pohledu spravedlnost a dodrzovani pravitieblpi bez rozdilu na vSechny

pracovniky>?

Do hmotné odrny Ize zdadit i to, Ze mnoho organizaci vyuziva tzv. sod@in

progrant:

Ztizovani osobnich individudlnich ¢t - zangstnavatel #zuje pro své
zamestnance tzv. osobni¢ty, na které vzdy za tité obdobi zasila danou
financni ¢astku. Zamstnanec poté voli meztiznymi nabidkami az do doby,
kdy vycerpa pidélenoucastku. Zamstnavatel fispiva, na:
o zdravotni p& — lazeisky pobyt, zdravotni @€, kterd neni hrazena ze
zakonného zdravotniho pojst
o rekreaci — Ize serradit I&ebnéci ozdravné pobyty, &dske zajezdy
o Skolné — Uhrada vzthvacich a jazykovych kuiiz Uhrada Skolného, ale
i dni, které zarstnanec misto v praci travi ve Skole
0 pojiSni a @ipojisténi — zivotni, Urazové, penzijni
o prispivek na dopravu do zasstnani — uhrazeni nakhdkteré musi
zanestnanec vynalozit na dopravu do zZetmani
0 piispivek na sportovnicinnost — permanentkyglenské pispivky,
piispivky na sportovni péeby
Prispivek zanmgstnavatele na stravovani — z velidsti tomu byva tak, ze je
prispivdno na jedno odebrané jidlo stalou fimdastkou. Zarmsstnanec si hradi
pouze rozdil mezi hodnotou jidla Hgpvkem zangstnavatele, nebo rozdil mezi
skut&nou cenou potravin a podilem z&tnavatele na ceén jidla.
Zamestnavatel mzZe umoiovat stravovani ve svych idaenich nebo
zabezpeuje stravovani jinymi zjsoby, nap. poukazkami na jidlo (stravenky).
Prispivek na penzijni fipojisteni — nejhojji byva gispivano zaréstnaném
na penzijni fipojisténi ve chvili, kdy zarsstnanci uzakeli smlouvu i penzijnim
pripojistenim se statnimijspevkem. Rispivanacastka, kterou zaéstnavatel na
pojisStni zasila, Mze byt u vSech za¥stnand stejna, nebo dze byt odliSna na

z&kladt délky zangstnani, pofipad vykonavané pozici.

> PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednarfPraha, 1998, s. 170.
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» Prispivek na ubytovani — tato otazka je velmi individidlm kazdého
zanestnance. Podnik se v této otazce angazuje jen ymednych gipadech
ato zejména zivodu ziskani nebo stabilizace pracovnikatePdyva zejména
ve form prispévku, ktery zamistnavatel zasila zasstnanci na fechodné
ubytovani. Ubytovani byva kduve vlastnich, nebo v pronajatych kapacitach.

e Socialni vypomoc - Socialni vypomocuke byt zamstnanci poskytnuta
v zavaznych zivotnich situacich. Wipads smrti zandstnance rize byt socialni
vypomoc poskytnuta rodinnymriglusnikim - manzelu, déi nebo rodétim
zentelého.

» Prispevek zangstnavatele nadiskou rekreaci — tentorigpvek se z velké@&asti
tykd d&ti do doby, neZz ukath povinnou Skolni dochazku. Za&stnavatel
prispiva napiklad na @tské tabory nebo &&bné pobyty.

» Prispvek zamtstnavatele dchoddim — tyto gispivky byvaji poskytovany
dichoddm, byvalym zansstnaném.>*

Do oblasti socialniho rozvojetiiemeriadit i oblasti socialni @&, kterymi jsou

napiklad:

e Zdravotni pée — proplaceni vstupnich a vystupnich zdravotniobhlpdek,
bezplatné pravidelné lékské prohlidky.

e Socialni, personalni a pravni sluzby — Zatnanci maji moznost informovat se
o formach pravni pomoci a jiné odborné pomoci zastilzakona o advokacii,
not&ich, daiovém poradenstvi a souvisejicich pravnitddpisech.

* Rekreace — pomodigprostedkovani rekreamich pobyi.

* Pijcky — bezplatné nebo zvyho#hé poskytovani gcek na poizeni bytu,
domu nebo § tizivé finareni situaci.

e Doprava do a ze zamtnani — zaji$hi dopravy v pipac nagiklad

odlouwenych pracovig®®

** NEMEC, O.Rizeni personalniho a sociélniho rozvoje 2smandi v organizaciPraha, 2002, s. 81.
> NEMEC, O.Rizeni personéalniho a sociélniho rozvoje 2asmandi v organizaciPraha, 2002, s. 21.
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2.11.2 Obsah prace

Zameiime-li se na oblast motigaiho profilu, 1ze rozliSovat dimenzi orientace
na usgch a jejim protipélem je orientace na obsgainosti. Tyka se to takovych prirk
¢innosti, které vytv stimulani charakter. Jetdezité si u¢domit, Ze stimuleni efekt

danéginnosti nutd nemusi byt u vdech pracoviiktejny>®
Na obsah praceigobi nize jmenované apely:

» Apel na tvagivé mySleni — draz je kladen zejména na hledani novychspi
feSeni pracovnich Ukén dale na mnici se podminky, moZnostrquineseni
vlastnich napad nelze vyuZzivat jedinnosti, které jsou stereotypni.

* Apel na samostatnost, autonomitlevék vystupuje v praci jako osobnost, ma
svou zodpowdnost a sam si podle svého uvazeni nastavuje,dadyg, jak bude
vytvaret, ndidi se pouze rozkazy.

* Apel na koncegni mysleni — v kazdé préaci je peba udrzovat si nadhled,
analyzovat s logiky vztaha jejich dalSi prolinani do budoucna.

* Apel na systematické mysleni — promitani vzajemnyavazanosticasovych,
technologickych a logickych), rychlost a pruznoststani, schopnost reagovat
na znmény, vyvozovani vztalna poté jejich nasledk

* Apel hrdosti na praci — kazda prace je¢@kého divodu uziténa, smysluplna
a vytv&i hodnoty.

» Apel hrdosti na vlastni schopnosti — v pracovnimcpsu ma Sanci usigen ten,
kdo dokaze své vyjimimé kvality, dovednosti, schopnosti a znalosti.

» Apel na prestiz — spalenské ocefni atraktivity prace.

» Apel na vlastni rozvoj — schopnost zvladat nové&exméjsi ukoly v disledku
neustale se rozvijenich olfor

» Apel sebekontroly — ziskavani&pé vazby o vysledcich vykonavatidnosti.

» Apel moci — pocit paeby ukazovat svou néidenost nad ostatnimi lidmi.

* Apel esteticky — v kazdé pracovriinnosti rekdy dochazi k manipulaci
s estetickymi hodnotami, je jedno, jestli sdlieekymi i mimoungleckymi.

* Apel spoleéensky — vytvéeni pevnych mezilidskych vztama pracovisti.

*® ADAIR, J. Jak efektive vést druhéPraha, 1993, s. 147.
*”BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologi#zeni.Praha, 2004, s. 391-393.
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* Apel p&ovani o druhé lidi — pocit uspokojeni z moznostmpai nftkomu
druhému.

* Apel p&ovani o pirodu — naprava Skod, které vznikly rstedku nespravného
jednani civilizace, snahagachazet Skodam.

* Apel nebe nad hlavou — moznost vykonavani pracespgch nebem.

» Apel jistoty a perspektivnosti jistot — prace v aloktery je v sotasnosti

povazovan za perspektivni.

Tyto apely, které maji stimutai funkci, misobi na veSkerou vykonavanou
¢innost pracovnik. Existuje velké mnoZstvi dalSich afpekteré swj vznik vaZzou na

konkrétni pracovnéinnosti>®

2.11.3 Povzbuzovani

Manazéi podniku pomahaji pracovnikn prostednictvim povzbuzovani
objevovat stimuléni hodnoty v naplni prace. Jedna se o neformaldhboeni, které je
z velké ¢asti zalozeno na pozitivnich prvcich. Toto hodndaaéim neovliviuje jen

racionalni (obsahovou), ale i proZitkovou (emoclof)&ovinu>®

V oblasti raciondlni roviny jde o prvek &pé vazby. Vedouci pracovnik
poskytuje nize postavenému pracovnikovi informazejaké ¢asti odpovida jeho
pracovni vykon ®ekavanému, vzhledem kig@lem stanovenému cili. &pa vazba
nabyva nejvysSidinnosti ve chvili, je-li pedana konkrétn(tato operace, tento projekt,
navrh atd.) a sa@asré primo v dolé provadni danécinnosti nebo okamiitpo jejim
ukonieni. Zgtna vazba by #a byt formulovana nevejré a to edevsim v fipads

negativni zptné vazby?®

Je velmi podstatné vyjaolvat se jednoduchym a srozumitelnym jazykem, aby
doSlo ze stranyifjemce ke sprdvnému pochopeni. Z pohledu proZitkovény musi
kazdy pracovnik vnimat, Ze pgawn a jeho prace jsou pro podnik nepostradatelné
amusi vnimat pocit uspokojeni z tohtgho dosahl. Na zakladtoho dochéazi ke

zvySovani dvéry v sama sebe, dostavuje se pocit, Ze je schopdatpgest vysSi

* PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednarraha, 1998, s. 179.
** PAUKNEROVA, D.Psychologie pro ekonomy a manaZétsaha, 2012, s. 64.
% PAUKNEROVA, D.Psychologie pro ekonomy a manazétsaha, 2012, s. 68-70.
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vykon. Celko¥ se posiluje jeho motivace, je ochotny a hkaghce pracovat a podavat
stabilni vykony?*

Chybou je, Ze pozitivni povzbuzovani v naSi sgrobsti nema filis silnou
tradici, coz niZze vést ke vzniku bludného kruhu. Ugtid které nebyly zvyklé byt
chvéleny, ale naopak Wstaly v rodir, kterd jen napominala afipadré trestala,
vyspsji v takové manaZzery a pracovniky, iktapozonuji predevsim na nedostatky. To,
co je pozitivni a dobré, povazuji totiz za sabegmé, tchto zalezitosti si nentdba
vSimat. Oisledkem toho je, Ze veSkera nagrace je povazovana jako nutné zlo
a vysledky jsou potom nizké. Ukolem dobrého vedougiracovnika je udt u svych
podizenych objevit a ocenit dobré a k cili&mjici vysledky??

Jedna z nejvyznandjgich schopnosti z oblasti mezilidské komunikacerjgt
upozornit na chyby a nedostatky, ktélévek déla, ale zarovi ¢lovéka Uplreé od prace

neodradit. Existuji $koleni, na kterych se Ize tomit.®®

Neformélni neviejné hodnoceni fite byt rkdy prolinAno s v@jnym
hodnocenim. Usghy, které jsou velkého rozsahu, byvaji obvyklezprgovany na
poradach, vy&suji se na vygskach a nashkach v podniku i mimod. Toto je nejlepsi
a nej&inngjSi zpasob, jak vyjadt zamestnandm podtkovani a projevit uznani. Je-li
toto provadno citlivé viaci zamestnanci, niZze to byt pro § mnohem ¥tSim gFinosem

a povzbuzenim, neZ hodnoceni, které je rejué®*

2.11.4 Atmosféra pracovni skupiny

V pravomoci vedouciho pracovnika nenfimavat pracovni skupif) jak se ma
chovat, ale &hi ve skupig mize ovlivnit tim, Ze na nigsobi. Primarni prvek, ktery na
déni ve skupis pisobi, je jeho formalni i neformalni autorita. Jéndy) aby se mezi nim
a pracovni skupinou utvib pocit davéry. Aby k pocitu divéry doSlo, musi brat manazer

skupinu jako celek, respektovat j#eény a chovat se k nim spravedii¥

V rdmci kazdé skupiny dochazi pravidek porovnavani pracovnich vyslaedk
Jedné-li se o dab fungujici skupinu, kladné srovnaniispbuje zvySeni seb&domi

®1 PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednarfPraha, 1998, s. 179.

%2 PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednarfPraha, 1998, s. 180-181.
% PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednarfPraha, 1998, s. 181.
 PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednarfPraha, 1998, s. 184.

5 PAUKNEROVA, D.Psychologie pro ekonomy a manazétsaha, 2012, s. 120-122.
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¢leni, negativni naopak povzbuzuje ochotu se zlepddspaté fungujici pracovni
skupiny misobi na vykony jednotlivych osob negativibobry vykon rkoho z¢leni
muze skupina vyhodnotit negati&ra oznait ho jako ,Splhouna“. V takovéto situace

potom neustale vznikajiekaZzky a problémy v pradi.

Jako pozitivni prvek, ktery zvySuje motivaci lidie vzajemné sotkivost
a zdrava rivalita mezi skupinami. Je i@iita si ale davat velky pozor, aby toto do
budoucna negrostlo v soup@ni afevnivost. Tato situace obvykle nastava ve chuvili,

kdy ustupuje do pozadi prosperita podniku a prggesa iracionalni vage

Vedouci pracovnik by #h vénovat svou pozornost tomu, aby sprévozpoznal
téchto sedm skupinovych fenomeén

1. Jaka je role jednotlivce v podniku.

2. Kdo si udrzuje pozicidce a zfisob, kterym skupinu ovliwje.

w

Vnitini struktura skupiny, hierarchitleni (pokud je wgjakym zpisobem
cleréna).

Procesy, které ve skugmprobihaji, zniny, ke kterym dochazi.

Vzajemna soudrZznost a provazanost skupiny.

Pravidla a normy chovani, které si skupina sameoiia.

A A

Tolerantnost skupiny, pouzivani sanké¢ippdné postihy.

V pripac, Ze vedouci pracovnik tyto zakladni fenomény nepmdom neni
mozné, aby dokéazal efekti¥nvést pracovni skupinu, oviievat ji a gFedchazet

problémim, které se objevuji v mezilidskych vztazf¢h.

2.11.5 Identifikaci s praci, profesi a s podnikem

Identifikace pracovnika s podnikemieme charakterizovat jako ztot@hin se
S ukoly, praci a vlastns celou organizaci. Typické jefijeti podnikovych cil
a nasledné ztoto#ni se s nimi, aby byly chapany jako cile vlastrojde-li k provazani
identifikace s praci s identifikaci s profesi a pi&em, vede to k situaci, Ze vykon

zanestnance je po delStasovy Usek vysoky, pracuje hospodarje tvaivy,

®RUZICKA, J., MAYEROVA, M. Moderni personalni managemedinasany, 2002, s. 40.
" BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologi#zeni.Praha, 2004, s. 380.
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odpowdny, aktivni a vgicny ke vSem spolupracovriiik kolem sebe. Toto jergsré ta
chvile, kdy je pracovnik pro podnik nejefekt#jsi a nejetsim ginosent?

2.11.6 Pracovni podminky
Podminky pracovniho prdsdi maji vyrazny vliv n&lovéka, & uz se jedna

o kladny nebo zaporny. K nejvyznagim podminkéntadime tyto:

* prostorové a funkni feSeni pracovist

o fyzické podminky, konkréth tyto: swtelné podminky, barevné&eSeni
pracovisé, zvukové podminky pracovigt vibrace a desy, mikroklimatické
podminky

« podminky bezp&osti prace (bezgaostré-technické zajisni strofi a zd&izeni,
ochrana pracuijicich, vychova a vycvik k beapesti prace)

* hygienické podminky

» estetické podminky (estetickéSeni budov, prostor, nasti@ zdizeni)

Cim prijemnsjsi a pozitivié pasobici pracovni podminky organizace vyty&éim

vy&5i je pracovni vykon a zaravee vylepSuje vztah pracovnika a podriku.

2.11.7 Externi stimulaéni faktory

Existuji také stimuléeni faktory, které ovliviuji ochotu pracovat, maji Sirsi
ramec neZ je jen oblast podniku. Zavisi to ndeyem obrazu podniku, pésti
a prestizi.Cim vice je na venek podnik vniman jako prestiznizaavany, tim vice je
pracovnik stimulovan ke kvaligsi praci a naopak. Image podniku je oibivana
nejen faktory, na které podnik nedokazesqbit, ale také faktory, které ma pévn
v rukou. Z vigjSiho prostedi na podnik takétsobi makroekonomicka situace. Je-li
otekdvan ekonomickyust, pisobeni je stimukai, naopak pokud fithazi stagnace
a recese jsobi demotiven¢e. Mezi externi stimukni faktory dalefradime politickou
situaci, mikroklima rodinného prdsdi a rodinnych vztaha aiekavani, ktera jsou na

&loveka kladena v rAmci nejen socialniho, ale i pradewmikoli’®

% PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednarfPraha, 1998, s. 196.
**HORALIKOVA, M. Personalnifizeni.Praha, 2006, s. 78-80.
“PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednarfraha, 1998, s. 197-198.
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3 Prakticka ¢ast

3.1 Charakteristika podniku

3.1.1Historie podniku
Ceska podnikatelska pofidvna je univerzalni poji®vnou, kterd nabizi svym
klientaim moderni produkty a komplexni pojistnéeSeni v oblasti Zivotniho

i nezivotniho poji&tni. Naceském pojistném trhutigobi od roku 1995.

CPP si udrzuje tradin¢ silnou pozici v pojidini vozidel, zejména v povinném
ruéeni. S vice nez milionem poj#tych vozidel je fietim nej@tSim poskytovatelem
tohoto typu pojidini naceském trhuCPP se asgne rozviji i v daldich pojistnych
segmentech, v Zivotnim a Urazovém pej§t oklkanskeéem majetkovém pojisti
a pojiskni podnikatel. CPP predepsala v roce 2013 pojistné v celkovém objemu
7,2 mld. K.

Ve velké konkurenci domaécich pajgven se CPP profiluje jako stabilni
a finartn¢ silna spolénost. Aktualg spravuje vice nez 1,5 milionu smluv a jeji sluzby
vyuziva 850 tisic klierit Od roku 2005 j& PP souasti jedné z nejisich evropskych

pojistovacich skupin Vienna Insurance Group (VIG).

Skupina VIG paf se svym objemem pojistného ve vysi okolo 9 mii&@UR
a [iblizné 25 000 zaréstnanci k pednim pojigovacim skupinam v Rakousku destni
a vychodni Evrop (SVE). Inovace, solidni vztahy se zakaznikyiead na zakaznické
sluzby vytvdeji portfolio produkf vysoké kvality, které nabizi atraktiviieSeni

v segmentech zivotniho i nezivotniho pajmt
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3.1.2Produkty podniku
Ceska podnikatelska pofidvna nabizi celé portfolio produktkteré se &i na

pojistni:

« Zivotni pojiséni
o0 zivotni
o0 Urazove
* Nezivotni pojiséni
0 vozidel
o0 majetku
0 odpowdnosti
0 podnikateh

o cestovni
Zivotni pojisténi

Produkty zajiujici pojistnou ochranu kombinovanou se zhodnocenim
finanénich prostedki. CPP nabizi Siroky vyl produkti, ktery nejlépe odpovida
Zivotnim potebam klienta. Lze uz#éi Investtni Zivotni pojiséni Evoluce, Investni
Zivotni pojiséni OK1, Vylkgrové Zivotni pojisini MAXIMUM EVOLUTION
a Investéni Zivotni pojiséni STISTKO. Z produkt kapitalového Zivotniho poji&i Ize
sjednat Zivotni poji#ni s Filipem PLUS a GARANT.

Urazové pojisgni

Produkty poskytujici komplexni Urazové pajisits pojistnou ochranou 24 hodin
denrg, pri jakékoli ¢Ginnosti. V nabidc& PP je momentathRodinné Grazové pojidti
Mozaika a Skupinové urazové pofist s Filipem PLUS.

Pojisténi vozidel

Autopojis&ni Combi Plus Ill je komplexni produktow@ada poji&ni vozidel,
kterd splni zakonnou povinnost mit pro vozidlo dea¢é povinné ®eni a zarowe
umozni sjednat havarijni pojti pro @ipad havarie, odcizeni, Zivelni pohromy
i vandalismu. Ochranu vozidla lze raaSipomoci Sirokého vylru dophkovych

pojistni, nag. pojiS€ni skel, Urazu, frodnich rizik, nadstandardni asistehsluzby
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a mnoha dalSich. VSe pohodir ramci jedné smlouvy. Pro j&StrySSi komfort je
piipraveno dopikové pojiséni SERVIS PRO. Klient produkt oceni zvi&st pripack,

kdy jej nabour&idi¢ s povinnym rdenim sjednanym u jiné pofidvny. CPP nejenom
vSe v¥yidi, ale nahradi klientovi celou Skodu bez ohledustd#i vozidla a k tomu

i naklady na najem nahradniho vozu po dobu opravy.

Domovsky autosalonCPP Il je pojiséni urené pro vozidla zakoupena
v nékterém ze smluvnich autosatorivVyrazré zvyhodiuje opravu po pojistné udalosti
v predem vybraném servisu. Je mozné vybrat si ze datitkb pojistnych rizik dle

vlastni poteby.
Pojisténi majetku

Nabidka variabilnich produkttady DOMEX a BYTEX. Pojistit Ize vybaveni
domacnosti, rodinny i, byt, garaz, chatdi chalupu, ale i cely bytovyton vetns
riznych druti pojiS€ni odpowdnosti. Samostatnlze sjednat Poji8hi nakladi na

veterinarni [ébu psa HAFAN.
Pojisténi odpowdnosti

* obcanav BZném olanském zivat
o0 odpowdnosti vlastnika nebo opatrovatelereie
o odpowdnosti vlastnika, drzitele, najemce nebo spravoeavée \&ci
o odpowdnosti vlastnika nebo provozovatele malého plavidla
o odpowdnosti model&
e zamestnance f vykonu povolani
e pfi vykonu prava myslivosti
ez drzby a provozu bytového domu

» ¢lend organi spol€enstvi vlastnil jednotek
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Pojisténi podnikatela

Sirok& nabidka pojighi v ramci produkt Podnikatel PLUS, KOMPLEX I,
BYTEX PLUS. Déle je mozné sjednat Sdruzené p@jiStvystav a odpasdnostni
pojistni za Skodu sildniho dopravce a zasilatele, pajist profesni odpoxdnosti
a finartni zpisobilosti dopravce. MoZznost popsi dle individudlnich pdeb

prostednictvim Upisu podnikatelskych rizik.
Cestovni pojiséni

CPP poskytuje kvalitni pojighi pro turistické i sluzebni cesty. K dispozici je
volba hned z &kolika limiti a pojistnych ¢astek. Pojistime jednotlivce, skupiny
i domaciho maztka (psa, koku, fretku). Poji&ni lze sjednat na &kolik dni, na
opakované pobytyi na cely rok. Vyuzit je mozné také nabidku tenmatoh baltka
Zima Plus, Léto Plus a Golf Plus, které pojistiemegportovni vybaveni profipad

odcizeni, zrideni, ztratyti poskozeni.
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3.1.30rganizaéni struktura
Obréazek 4: Organizaini struktura CPP k 1. 1. 2014
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3.2 Analyza motivace a stimulace pracovnik v CPP
Hlavnim Ukolem praktickéasti bylo provést dotaznikové &ati a zjistit nazory

pracovniki na problematiku a postoj k motivaci a stimul@&®P. Tento pizkum byl
provadn pomoci dotaznikv breznu 2015. Dotaznik obsahoval 19 otazek, zaslan byl
495 respondefim a navratnost byla od 194 respondenPro ziskani vzorku
responderit jsem pomoci personalniho atdiehi CPP rozeslal dotazniky na vechny

pracovniky vCeské republice.

Finalni verze dotazniku byla vytkena pomoci aplikace na disku Google, ktera
umo#iuje rozeslat dotaznik elektronicky na libovolngebrespondeiita vyhodnocuje
i zpétnou vazbu a pmet odpoedi. Dotaznik je ke stazeni na:
http://goo.gl/forms/51Xx9rif8Ba v gepsané podabv Friloha 1.
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3.3Dotaznik

3.3.1ldentifika ¢ni udaje respondenti
1. Pohlavi:

Graf 1: Pohlavi’®

B muz

M Zena

V ramci dotaznikového §eni odpo¥délo 194 zamistnand spol&nosti, z toho
66 mui (34 %) a 128 Zen (66 %).

2. Do které vékové kategorie pafite:

Veékovy primér ve spolénosti ukazuje na milady kolektiv, ktery umi byt
flexibilni, dynamicky a dokaze reagovat naény v nabizenych produktech, coz sged
ponerng ¢asto.

Ve wku nad 46 let je pouze 26 % z&smand a proto by mila byt rychlost
vytizovani veskerych elektronickych dokuméent vysokeé drovni.

Nejpaietnsji byla zastoupenadkova kategorie 26 — 35 let a to 42 %, dalSi byli
lidé ve vku 36 — 45 let (22 %), nasledoval&keva kategorie 46 — 55 let (19 %), poté
lidé do 25 let (11 %). Nejmérzastoupenou skupinou je 56 a vice let jen s 6 digm.

"2 7droj: Dotaznikové $&gni
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Graf 2: V&kova kategorie”

6% 11%

mdo25let

m26-35let
M 36-45let
W 46-55 let

42%
m56avicelet

3. VaSe nejvyssi dosazené véldni:

Graf 3: Nejvy3si dosazené vadani’™

0% 2% m zakladni

M stredni odborné s
vyuénim listem

m stredni s maturitou

57%  myyg&iodborné

m vysokoskolské

Mezi oslovenymi zawrstnanci pevazuji ti, kt&i maji stedoSkolské vz#ani
zakortené maturitni zkouSkou, je jich 57 %. VysokoSkolsk&klani ma 35 %

dotazovanych, 11 % tvb absolventi vy3Si odborné Skoly a jen 2 % amirénych

disponuje vytinim listem. Nikdo neni ve skupirse zakladnim vzadanim.

37droj: Dotaznikové Seeni
"7droj: Dotaznikové Seni
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4. Ve spole&nosti pracuji:

Tabulka 1: Délka pracovniho ponéru

MoZnosti Pocet %
meére nez rok 25 13
1-5let 89 45
5-10 let 48 25
déle nez 10 le 32 17

NejvétSi paet zamstnand pracuje u spolmosti vrozmezi od 1 do 5 let
(45 %), poté 5 — 10 let (25 %) a vice nez 10 I1& ¥d). Nejmén je pracovnik, ktefi
jsou u spolénosti méw nez 1 rok a to pouze 13%.

Z analyzy historieCPP vyplyva, e se spaieost fed 10 lety stala s@@sti
jedné z nejutSich evropskych pojievacich skupin VIG, tak je od té doby
perspektivnim a Zzadanym zastnavatelem a lidé jsou se svym mistem spokojekijg

dokézéano v otdzasslo 7.

5. Ve spolé&nosti zastavam funkci:

Tabulka 2: Pracovni zatazenf®

Moznosti Pocet %
pracovnik pepazky 40 21
disponent 112 58
vedouci pobeky 35 18
reditel/ka 7 3

Ceska podnikatelska pofidvna je z nejstsi ¢asti slozena ze zafstnand, ktei
prichazeji do styku se zakaznikem, a proto je kladgky diraz na jejich vystupovani,
asertivitu a schopnost prodat produkty své spusti. KdyZz si nafiklad prijde
zékaznik sjednat povinnédeni na automobil, pracovnikgpazky mé za ukol s nim
probrat jeho situaci ve vztahu k Zivotnimu, Urazouéa jinému mozZnému poj&ti.
Nabidnout vyhody spravovani vSech pojistek jedrmalesnosti a tim ziskat zakaznika

na svoji stranu.

Pracovnika fepazky zastava ve spoimsti 21% zarstnand, disponenta
dokonce 58%, vedoucich paiky je 18% a pouze 3%editeli neboteditelek. Tento

*Zdroj: Dotaznikové Seni
8Zdroj: Dotaznikové Seni

44



pocet mize byt v zavislosti na jejich pracovnim vytizeninavyplreni zaslaného

dotazniku vysSi.

3.3.2Spokojenost zangstnanai s praci a podminkami
6. Odpovid4 Vase vzdlani pracovnimu za‘azeni ve spolénosti:

Graf 4: Pracovni zatazeni podle dosazeného vtani’’

4% 1%

M ano

M spise ano
o,

41% 54%  wmspise ne

N ne

Vice jak polovina, fesré tedy 54 % se domnivd, Ze jejich pracovnifazani
odpovida jejich dosazenému ¥&ahi. 41 % respondeihbdpowdélo, Ze jejich pracovni
zaazeni spiSe odpovida, naproti tomu jen 4 % lidiosdgElo, Ze spiSe neodpovida. Jen
2 zangstnanci, coz je 1 % dotazanych, si mysli, Ze jejicdcovni zéazeni neodpovida
jejich dosazenému vzthni. To, Ze 95 % lidi pracuje na pozicich, ktedbavidaji
jejich dosazenému vtani, mize pisobit pozitivié na jejich motivaci. Dobrou préci

také odvadi personalni o#ldni.
7. Jste spokojen se svou praci:

Nejvice respondefita to 64 %, je se svou praci spokojeno, spiSe gpakge
28 %. Techto 178 zarmstnand se domniva, Ze jejich pracovnitaaeni odpovida
dosazenému vzthni, naopak zbylych 6 % spiSe ne a 2 % ne, véhuzta spokojenosti
se svou praci, v polovrpripadi si mysli, Ze jejich pracovni E@zeni neodpovida. Toto

je pro spolénost velmi dobré zjighi.

""Zdroj: Dotaznikové Seni
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Graf 5: Spokojenost s pracf®

6% 2%

28%
®ano

M spiSe ano
M spise ne

64% ®ne

8. Pokud byste se rozhodoval/a o viiou zaméstnani, vybral/a byste si tuto
spolenost:

Tabulka 3: Vybér stejné spolé&nosti’®

Moznosti Pocet %
ano 82 42
spiSe ano 88 45,5
spisSe ne 23 12

ne 1 0,5

Pouze Llovék (0,5 %) by si nevybral'eskou podnikatelskou pofidvnu, a. s.
jako svého zawstnavatele, 23 lidi (12 %) spiSe ne. DrtivdSina zamistnané by se
pii vybéru zangstnani chovala stejra to ano 42 % a spiSe ano 45,5 %. Pro gpokt

je to signal, Ze je stabilnim a Zzadanym 2amavatelem na trhu prace.
9. Pracovni podminky hodnotim jako:

Pracovni podminky jsou velmiutkZitou sodasti pracovni motivace. Je-li
zamestnanec s podminkami spokojen, jeho vztah k pracaeovni moralka se zlepSuje.
Naopak nespokojenost s pracovnimi podminkariizanvést k snizeni vykonu a chut
zamestnance pracovat. Z grafu je patrné, Ze pracovdimpoky hodnoti jako velmi
dobré 33 % responddntnejp@etrgji je zastoupena odpéd’ dobré a to 64 %. Za

87droj: Dotaznikové Seeni
"9zdroj: Dotaznikové Seeni
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$patné pracovni podminkyGPP povaZuje 3 % dotazanych a nikdo je neshledal jak

velmi Spatné.

Graf 6: Pracovni podminky®

3% 0%

mvelmidobré
mdobré
i Spatné

W velmispatné

10. Svou praci povazuiji, za:

Graf 7: Zajimavost prace™

6% 0%

® velmizajimavou
M zajimavou
I nezajimavou

M velminezajimavou

Nejvice z dotazovanych, 69 %, oZih@a svou praci jako zajimavou. Jako velmi
zajimavou ji povazuje 25 %, naopak nezajimava ¢eJdr % respondeinta nikdo ji

nepovazuje za velmi nezajimavou. To, Ze pro viée 9a % pracovnik je prace

8zdroj: Dotaznikové Seeni
817droj: Dotaznikové Seeni
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zajimava, je pozitivni a to zZidodu, Ze to motivuje pro lepsi pracovni nasazemiize
mit za nasledek zlepSeni pracovnich vysledidelikoZz je prace na i@pazce
stereotypnim vymlovanim smluv a formutd, je dilezité ji oltas rcim ozZivit,

pracovat v pijemném a sprawnergonomickyesSeném prostdi.

3.3.3Motivace zaméstnanai a zaméstnanecké vyhody
11.Zavisi vySe Vasi odrény na pracovnich vysledcich:

Tabulka 4: Zavislost vySe odniiny na pracovni aktivité®?

MozZnosti Pocet %
ano 71 37
spiSe ano 66 34
spise ne 43 22
ne 14 7

37 % pracovnik uvedlo, Ze vySe odény je zavisla a 34 % uvedlo, Ze je spiSe

zavisla na jejich pracovnich vysledcich.

Analyzou systému motivace a stimulace pracolrbilo zjiS€no, Ze provize
Z uzaw¥enych smluv nedostava zastnanec fimo unerné k objemu svych uzaenych
smluv, ale provize je pdtana na pohiku, na které pracuje a z jejiho celkového objemu
je meésicné odmenovan na zéklatlrozhodnuti vedouciho pracovnika. Tento model se
jevi spiSe jako demotivujici pro zastnance, ktery by se snazil byt nejlepSim na
pobaice, ale poté je vySe jeho odny zavisla na celkovém objemu a navic &adana
vedoucim pracovnikem. Z vysletlkvyplyva, Ze 22 % spiSe ne, respektive 7 %

dotdzanych se neciti odirovani na zéklaglsvych pracovnich vysledk

87droj: Dotaznikové Seeni
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12.Jste vedoucim pracovnikem dostateé motivovan/a:

Tabulka 5: Motivace vedoucim pracovnikerf®

MozZnosti Pocet %
ano 53 27
spiSe ano 83 43
spise ne 44 23
ne 14 7

Cilem této otazky bylo zjistit, zda se pracovné&stirany svého vedouciho citi
dostaténé¢ motivovan. Motivace je nezbytna pro pracovni vykefektivitu a plgni

cila spol&nosti.

Vysledek byl pevazr pozitivni, neb6 27 % je a 43 % spiSe je motivovano
aciti se tak. OvSem 23 % pracovnikkteti se spiSe neciti motivovani, neni
zanedbatelny gt a je zde wité prostor pro zlepSeni. Pouze 7 % se neciti motiviova

svym vedoucim &bec.
13.Jakym zpiisobem jste v praci motivovan/a?

V této otazce il respondent moznost zaSkrtnout vice odpidvpodle tohaim
vSim je motivovan f sveé praci. | pes vysledky v fedchozi otazce je to pro 73 %
responderit plat. Druhé misto zaujaltigpivek na stravovani se 70 % a poté je to
piekvapiw pochvala a uznani. Na dalSich mistech jstigpfvky zantstnavatele na
produkty pojiséni a zvyhodané produkty spolmosti. 32 % dotazanych uvedla
moznost dalSiho vzthvani, 16 % bylo zastoupené misto vykonu prace,toje
dostaténym pasttem pobgek po celéCeské republice a zafstnanci, tak nemusi ve
vétSine pripadh daleko dojizdt za vykonem své prace. Na poslednim &gt objevila
motivace povySenim, kterou zvolilo v dotazniku j@r26 dotdzanych. Tady je také
ziejmy prostor pro zlepSeni motivace. Za svou rdobdvedenou praci musi ¥id

zanestnanec moznost posunu v orgatidastruktue firmy snmérem nahoru.

87droj: Dotaznikové Seeni
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Graf 8: Zpisob motivacé*
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14.Jaky zpisob motivace v otazce 13. je pro Vas najteZitéjSi:

Tabulka 6: DiileZitost motivaénich faktora®

Motivaéni faktor %

plat 73
pochvala, uznani 12
piispEvek na stravovani 5

povySeni 4

moznost dalSiho vzthvani 3

zvyhodréné produkty spolaosti 3

Vysledky této otazky by sty praviEpodobré korespondovat s vysledku otazky
piedchozi, ale ffesto @i vybéru jednoho motivéniho faktoru doslo k vyraznym

zmenam v pdadi.

VVVVV

Jako nejdlezitjSi motivani faktor byl zamistnanci zvolen plat. Jistota
zamestnani a s tim spojeny pravidelnjigun financi je v dnesSni ddlvelice dilezity

a z hlediska &u respondeiit ktery je v 75 % do 45 let, je Uzce spojen s piave

847droj: Dotaznikové Seeni
87droj: Dotaznikové Seeni
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pravidelnych nisi¢nich splatek na bydleni, naklady na studiuéi @ financemi na

cestovani a dovolené.

viv s

motivainim faktoru se potvrdila dominka, Ze ¥kové skupiny 46 — 55, respektive
56 a vice let uvedli pochvalu, uznani a také mozposySeni. Naopak&kova skupina

do 25 let mdla za nejdlezitejSi motivaci moZnost dalSiho wddvani. Jednalo se

o stedoskolaky s maturitou.
15. PovaZujete tuto motivaci za dosta#nou:

Necela tetina respondefit 23 %, odpovdéla shod®, Ze motivaci ve
spol&nosti povazuji za dostadteou a 49 % ozr@lo rozsah motivanich faktofi za
spiSe dostatey. Motivaci za spiSe nedost&eu povaZzuje 21 % dotazovanych a jako

nedostaténou 7 %.

Vysledky této otazky jsou rozporuplné vzhledem loasivi nabizenych
motivainich faktofi. Zalezi tedy na tom, jestli ma &to vyhodam fstup kazdy nebo
je jejich vyuzivani zavislé na pracovnich vykonechd&azeni pracovnika na konkrétni

pobaice. Rozsah a mnoZstvi motivace je dostate

Graf 9: Dostatetna motivace®

7%

®ano
M spise ano
M spise ne

B ne

49%

8zdroj: Dotaznikové Seeni
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16.Jakou motivaci byste ve spoknosti uvital/a?

V této volné otdzce mohl kazdy napsatijsvazor na novou motivaci, o kterou
by mel zajem. Zadnou neuvedlo 42 % dotazanych a dal§ic® ma motivaci ve
spole&nosti za dostatemou. TakzZe je vice nez polovina zgsmandé spokojena a nic
navic nepozaduje. Rozpor #edchozi otazkou ipsto neni, jelikoz ti dotdzani, kie
nemaji motivaci za dostdteou, napsali jako zlepSujici faktor plat (29 %).cRalu
a uznani by uvitalo 8 % a jazykové kurzy 6 % reslenii. Divodem je to, Ze nejsou
stejné moznosti vyuZziti moti¢aich faktoru na vSech policach. Zbylé 4 % uvedlidcei
jako sluzebni automobil pro soukromé&ely, mobilni telefon a v jednon¥ipad mére

papirovani.

Tabulka 7: Zajem o dalsi vyhody’

ZlepSeni motivace %
nic 42
dosta&ujici 11
plat 29
pochvala a uznani 8
jazykové kurzy 6
ostatni 4

3.3.4Moznosti rozvoje
17.Co by Vas motivovalo k dalSimu vzdlavani:

Vzhledem ktomu, Zze 59 % z#&stnan@ ma stedni vzdlani, je teba ke

kariérnimu postupu vathni zvysit, proto byla poloZzena tato otazka.

Na tuto otdzku opadélo 93 respondent(48 %), Zze by je k dalSimu vadvani
motivovalo zvySeni mzdy, 29 % zvolilo moZnost studiosobniho rozhodnuti. Lepsi
pracovni z#azeni by motivovalo 19 % lidi. Nejmé&rziskala moznost pozZadavku

zamestnavatele a to 4 %.

Z vyhodnoceni vyplyva, ze 80 % dotazovanychfikbelpowdéli, Zze k dalSimu
vza&klani by je motivovalo osobni rozhodnuti, byli mudNaopak Zeny igvazuji

Z EtSiny u varianty motivace zvysenim mzdy.

87Zdroj: Dotaznikové Seeni
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Graf 10: Dal3i vzalavanit®

M zvysSeni mzdy

48% W lepsi pracovni zafazeni

" pozadavek

4% zameéstnavatele

H osobni rozhodnuti

18.0 jaky typ kurzu byste mél/a zajem:

NejvétSi zajem projevili zarstnanci o jazykové kurzy, &o by o ré zgjem
45 % dotazovanych. 17 % respondemiznailo, Zze by pro 8 byl pfinosny kurz
pocitatovy a 15 % by radi pomoci odboribiklepSili svou dovednost komunikovat. Na
skoro stejné udrovni, tedy 14 %, byl kurz asertivippmocnik v3ech pracovrikza
jakoukoliv prepazkou. O jiné kurzy&i byly uvedené by #ho zajem 9 % dotadzanych.

Jazykové kurzy byly zadané ridgak muzi, tak Zenami. Zeny #i 65 % zajem
0 pcaitatové kurzy, naopak 72 % miuzby shod# projevilo zajem o zlepSeni
komunikace a asertivity.

87droj: Dotaznikové Seeni
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Graf 11: Zajem o kurzy®
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3.3.5Néavrhy zmén
19.Co byste chél/a ve spolé€nosti do budoucna znénit:

Graf 12: Zmény ve spolgnosti®™

7%

M plat

17% L !
B motivacni benefity

51% M pracovnizarazeni
M pracovnidobu

M ostatni

Presreé 51 % respondefitby ve spolénosti rddo zranilo vysi platu. Shod# po
17 % oznaili zaméstnanci motivani benefity, které vnimam také jako firizun
motivaci a znénu svého pracovniho fazeni. Po 8 % zaSkrtli dotazani&m pracovni
doby. Odpo¥d ostatni oznélo 7 % dotazanych a byly to ndklad znEny jako

897droj: Dotaznikové Seeni
%97zdroj: Dotaznikové Seeni

54



studium pi praci, moznost prace z domova a dostjginSkoleni ve vztahu k mistu

vykonu prace, nejen v Praze.

Pracovni dobu by ve spdlgosti nejvice ctda zmenit vékova skupina 26 — 35
let. Tato kategorie tudla 78 % z odpo&di. Je to skupina, ktera ma mal&idh ucita
pruznost v pracovni détby byla vice vyhovujici préwe vztahu k vyzvedavanéd ze
Skol a Skolek.
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4 Shrnuti vysledka a navrh zmeén

Shrnuti vysledki

V této kapitole jsou shrnuty vysledky #egolichozi ¢asti, esrgji tedy
z dotaznikového Seni. Uvedeny dotaznik vyplnilo 194 zestnand spol€nosti,
z toho 128 Zen a 66 miuwzZ dotazovanych pracovrilbylo nejvice ve ¥ku 26 — 35 let
a vice nez polovina &a nejvyssi dosazené vddni stedosSkolské s maturitou. Ne&psi
¢ast respondefit pracuje u spolmosti od 1 do 5 let jako disponent a @tSiny

zanestnand odpovida nejvyssi dosazené i pracovnimu Zazeni ve spotaosti.

Co se ty¥e spokojenosti zaéstnand@ se svou praci, 92 % respondeuntedlo, Ze
jsou spokojeni a jen 8 % spokojeno neni. A0 % dotazanych by si nejspis vybralo
CPP, pokud by se rozhodovali o Wb zaméstnani znovu. Pracovni podminky
zhodnotilo 97% zakstnand jako dobré, pouze 3% je povaZzuji za Spatné. Tprge
spoletnost velmi pozitivni, protoze jak uvadi PROVAZNIK KOMARKOVA®
pracovni podminky p#t mezi nejvyznamgSi stimul&ni faktory, které vedou
pracovnika k vySSimu vykonu a zarévaepsuji vztah k podniku.

25 % respondeftoznailo svou praci za velmi zajimavou, naproti tomu pro
11 % dotazanych je nezajimava. Zbyla procemeagtavuiji ti, jez uvedli, Ze je pr@&n

prace pouze zajimava.

Zavislost vySe odémy na vlastni pracovni akti¥itozn&ilo 71 % pracovnik,
naopak 29 % uvedlo variantu @pau, tedy, Ze odima neni zavisla na jejich
pracovnim nasazeni. VySe o#&mije u \tSiny pracovnilt v zavislosti na jejich
odvedeném vykonu pohybliva. Proto nenfekvapenim vysledek otazky, ktera
nasledovala a tou je dost&té motivace vedoucim pracovnikem. ®énshodr
odpowdéli ano 70 % a nedostdt®é toto hodnoceni povazuje 30 % dotazanych.
PodrobrjSim zkoumanim byly odpe@di v 99% od stejnych respondénkladné
i zaporné vdchto 2 otazkach. Tento vysledek je pon uspokojivy, pesto by
procento spokojenych s motivaci mohlo byt vySSsi.

DalSi zajimava & ztéto oblasti byl zjsob, kterym jsou za#stnanci

motivovani. Oproti ostatnim #gokbim motivace mirdé pirevazovaly plat afjispivek na

IPROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednariPraha, 1998, s. 114.
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stravovani, které ozutdo 73, respektive 70 % respondéntNasledovala pochvala
a uznani, kterou oztigo 59 % dotdzanych. Poté bylyippivky na iznd pojiséni,
dovolenou nebo kulturu. Malé mnozZstvi zsmtman& ozn&ilo moznost dalSiho

vzklavani, misto vykonu prace a nejrdénotivaci povysenim.

Zamestnanci ndli za ukol séadit motiva&ni faktory podle toho, jak jsou pr@n
postarat se o rodinu, poté nasledovala pochvalanani, pispéivek na stravovani,

povyseni a nakonec moznost dalSihodléndani a zvyhodéné produkty spolaosti.

Na otazku, zda je rozsah této motivace do&tgte odpovdélo 72 %
dotdzanych, Ze ano dagkvapiv 28 %, Ze ne. DalSi otazka¢la tedy zjistit, zda je
u nespokojenych zafstnan@ néco, co jim v zamstnaneckych vyhodach chybi. 53 %
pracovniki by nengnilo nic, 29 % by chiio zvysit plat, pochvalu by uvitalo 8 %
dotdzanych a 6 % by pomohlo zdokonalit se v cidnyku. Pouze 4 % byléth, ktei
napsali konkrét® co v rozsadhlém programu za&stnaneckych vyhod neni. Motivace
jako sluzebni automobil pro soukromécely, mobilni telefon byly napsany
zanestnanci, kt&é svym pracovnim zazenim nemaji na takové vyhody narok. Takze

tietina zamistnan@ neni spokojena s rozsahem motivace, ale zarogei jak ji zlepSit.

Co se tyka motivace pro dalSi e#avani, 48 % respondenbdpowdélo, Ze by
je motivovalo zvySeni mzdy, 29 % uvedlo, osobniokggeni jako nej¥tSi motivaci
k vraceni se do Skolnich lavic. Pro 19 % dotazarpcho bylo lepSi pracovni zazeni
a nejmeén lidi by studovalo kuli poZadavku zagstnavatele. Pokud by spotest néla
umoznit zamstnaném navSévovat réjaké vzdlavaci kurzy, nejtsi zajem by byl
projeven o kurzy jazykove, ty by na¥ébvalo 45 % dotazanych a dale pak kurzy
pocitacové, o které by projevilo zajem 17 % respondeidenet shodi procent poté

obdrzely kurzy asertivity, komunikace a ostatni.

Na zé&e¢r dotazniku byla umisha otdzka, co by c#lit zamestnanec ve
spolg&nosti do budoucna zmit. NegasgjSi odpoedi, kterou zvolilo 51 %
responderit, byl plat. Shod&é 17 % dotazanych zvolilo moznost pracovnihgazani
a motivani benefity. 8% pracovnikby uvitalo znénu pracovni doby a nejmé&ry%

odpowdi byla mozZnost ostatnich 2m
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Navrh zmén

| presto, Ze motivéni a stimul&ni program Ceské podnikatelské pofigvnrg,
a.s. na zakladtohoto vyzkumu je pommn¢ dostatény a dolde propracovany, lze ze
ziskanych vysledka jejich analyzy ziedchozicasti navrhnout zény, které by mohly

prispét ke zvySeni motivace a stimulace pracounikpodniku.

Navrhované zngny

* Navrhuiji, aby vedeni spalrosti zvazilo a fipravilo navrh nového vnihiho
piedpisu, ktery by nastavil moznou vySi ofimzangstnand, kterd se bude
vztahovat k objemu uz&nych smluv.

* Pravidelné hodnoceni za&stnan@ s vedoucim pracovnikem a zhodnoceni
uplynulého obdobi, detrg pochvaly a uznani pro aktivni pracovniky aifidpd
i vyhlaSeni zarstnance résice.

* Navrhuiji, aby personalni odkgni spolénosti vzalo v Uvahu zpracovani kariérni
struktury, na z&klad které bude jash patrna moZznost kariérnihoistu
zamestnance v zavislosti na zkuSenostech gl&d a znalosti ciziho jazyka.

* Navrhnout z hlediska fin&ni zatZze pro spolénost umoz#ni studia pi
zamestnani, navswvovani jazykovych kuiz u mistni jazykové Skoly

(mnoZstevni slevy) a zvazenidmpého ginosu proCPP.
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Zavér

Cilem mé bakaigké prace bylo analyzovat, popsat a zhodnotittasnou
Urover motivace a stimulace pracoviikv Ceské podnikatelské pofidvre, a. s.
a navrhnout vhodné zmy. Ukolem prace bylo za¥tit se na nedostatky v oblagtzeni

lidskych zdrofi a najit zjisob, jak je co nejvice minimalizovat nebo @pdastranit.

Prace obsahuje teoretické poznatky z oblasti mogiva stimulace, informace
o Ceské podnikatelské pofidvrg, a.s. a nazor zafstnané na aktuélni situaci, ktery
byl ziskan pomoci dotaznikového igeti. Na zakla&l vSech &chto podklad jsem
provedl analyzu aktualniho stavu ve spaotesti. V gedchozi kapitole jsem shrnul
vysledky a navrhl mozné zZmy. Zmeény se tykaly odmovani zanistnand,
pravidelného hodnoceni zastnand, zpracovani kariérni struktury nebo moznosti

dalSiho vzdlavani.

Na zaklad vysledki dotaznikového S&ni zle konstatovat, Ze z&stnanci jsou
se svou praci spokojeni, jejich pracovniazeni odpovida dosazenému &ladi aCPP
by si znovu vybrali jako svého zastnavatele. ¥tSina pracovnik se citi dobe
motivovana a za dostajici povazuji i motivani prostedky. Hlavnim zfisobem

motivace pevlada plat, aleiekvapiw i pochvala a uznani.

Jelikoz pra¢ zangstnanci jsou tim, kdo se vyznaimodili na usgchu
a vysledcich spotmosti, nentla by se jejich motivace podoavat. Nedostataé
motivovani pracovnici mohou mit vliv na zhorSenality prace, slabsi vysledky, Spatné
vztahy na pracovisti a v neposledatt na zhorSeni vztahu s klienty. Spiest by si

tak mela uwdomit, Ze investice vloZzena do z&stmand se jim mnohokrat vrati.
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Seznam zkratek

Tabulka 8: Seznam zkratek pouzitych v textu

CPP Ceska podnikatelska pofidvna

VIG Vienna Insurance Group

SVE Stedni a Vychodni Evropa
K¢ Korunaceska

EUR EURO

mid. miliarda
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Prilohy

Priloha 1: Dotaznik

Véazeny respondente,

prosim Vas o vypkni dotazniku, ktery bude podkladem pro mou bak&tiu praci na
téma: Motivace a stimulace pracovinik Ceské podnikatelské pofidvng. Dotaznik, je
anonymni a ziskané informace budou pouzity vyhtgoiro zpracovani moji prace.
Mimo otazky 13, zasSkrtite jednu z uvedenych moznosti nebo napiSte do kglpné

svou odpovd’.
Dékuji za spolupraci Hlavalan

Student managementu a marketingu sluzeb na 8SER

1. Pohlavi:

o muz

o zena

2. Do které \&kove kategorie patite:
o do 25 let

0 26 - 35 let

0 36 - 45 let

0 46 - 55 let

o 56 a vice let
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3. VaSe nejvyssi dosazené vddni:
o zakladni

o sttedni odborné s vymim listem
o sttedni s maturitou

o vySSi odborné

o vysokoskolské

4. Ve spolénosti pracuiji:

o mére nez 1 rok

ol-5let

05-10 let

o déle nez 10 let

5. Ve spolénosti zastavam funkci:
o pracovnik pepazky

o disponent

o vedouci pobe&ky

o reditel/ka

6. Odpovida Vase vzdlani pracovnimu zatazeni ve spolénosti:
o ano

o spiSe ano

o spisSe ne

o ne
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7. Jste spokojen/a se svou praci:
© ano

o spiSe ano

o spisSe ne

o ne

8. Pokud byste se rozhodoval/a o v¢bu zaméstnani, vybral/a byste si tuto

spolanost:

o ano

o spiSe ano

o spise ne

o ne

9. Pracovni podminky hodnotim jako:
o velmi dobré

o dobré

o Spatné

o velmi Spatné

10. Svou préci povaZzuiji, za:
o velmi zajimavou

o zajimavou

o nezajimavou

o velmi nezajimavou
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11. Zavisi vySe Vasi od#my na pracovnich vysledcich:
o ano

o spiSe ano

o spisSe ne

o ne

12. Jste vedoucim pracovnikem dostataé motivovan/a:
o ano

o spiSe ano

o spise ne

o ne

13. Jakym zpisobem jste v praci motivovan/a? (vice odp&di)
o plat

o pochvala, uznani

O povysenim

O misto vykonu prace

O prispivek na penzijni fpojisteni

O prispivek na Zivotni pojigni

O piispévek na stravovani

o prispivek na dovolenou

o prispivek na sportovni nebo kulturéinnost

o zvyhodréné produkty spolaosti
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o moznost dalSiho vathvani

14. Jaky zpisob motivace v otazce 13. je pro Vas najtezitéjSi? (jedna z moznosti)
15. Povazujete tuto motivace za dostateou:

o ano

o spiSe ano

o spise ne

o ne

16. Jakou motivaci byste ve spot@osti uvital/a?
17. Co by Vas motivovalo k dalSimu vzélavani:
o zvySeni mzdy

o lepSi pracovni zazeni

o pozadavek zadstnavatele

o osobni rozhodnuti

18. O jaky typ kurzu byste mél/a zajem:

o patitatovy

o jazykovy

o asertivity

o komunikace

O N i
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19. Co byste chil/a ve spol€nosti do budoucna znénit:
o plat

o motivani benefity

o pracovni zgazeni

o pracovni dobu

O M. i
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