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Uvod

Spokojeny zaméstnanec neni jen tak ledajaky zaméstnanec. Takovy zaméstnanec muize
byt v urcitych situacich vizitkou podniku, oporou nadiizen¢ho a tieba také vzorem pro
ostatni kolegy. Je to Caste¢nd odpovéd na otdzku: ,Pro¢ se vilbec mame motivaci
zabyvat?*

Toto téma jsem zvolila z toho divodu, Ze mam sama osobni zkuSenost s odliSnymi
pfistupy k motivaci v pracovnim procesu. Ob¢ zkuSenosti jsem nabyla z pozice
zaméstnance a na vlastni kizi jsem tak méla moznost vyzkouset si, jak odlisnymi
zpusoby muze zaméstnavatel své zaméstnance motivovat. Jeden z manazerti preferoval
zasadné motivaci negativni, druhd zkuSenost byla s manaZerem, ktery pfistupoval
k vedeni zcela jinym zptisobem a snazil se motivovat v pravém slova smyslu.

Zpisob motivace a pfistup zaméstnavatele k zaméstnanclim se tak mize vyznamnym
zpusobem promitnout do jejich vysledkd.

Stimulace by méla byt nenasilna a jejim smyslem je vytvofeni pozitivniho ptistupu
K ur¢itému typu chovani (Plaminek, 2010, s. 14).

Zameéstnanec, ktery je spokojeny, miva vétSinou lepsi vysledky nez jeho nespokojeni
kolegové, je loajalni, nepodryva autoritu nadfizenych a to vSe ne proto, ze by mél strach
0 préci, ne proto Ze se by se bal néco fict, ale proto, Ze je rad, Ze pracuje praveé zde.
Takovy pracovnik neomezuje svoji pracovni cinnosti pouze na plnéni svych
pfedepsanych povinnosti, ale pfinasi firmé 1 néco navic. Je tzv. loajalni. Podle slovniku
cizich slov slovo loajalni znamend vérny, Cestny, majici souhlasny postoj. Je to zkratka
néco, co se zameéstnanec nenauci na Skoleni, nenapise si to do zivotopisu. Je to néco, co
zamé&stnavatel nemulZe nafidit svym podiizenym. MuZe o tom svij personal pouze
postupné piesvédCovat a nasledné utvrzovat rovaym zachdzenim a spravnou motivaci.
Loajalni zameéstnanec je rad, Ze pracuje pro danou spole¢nost, dokaze ji udélat
»reklamu®, snizuje fluktuaci a mize zvySovat vykon, efektivitu tymu ¢i oddéleni.
Spokojeni, motivovani a loajalni zaméstnanci jsou pro kazdou organizaci nesmirné

dileziti.

Cilem mé diplomové prace je vysledovat, zda aktudln€¢ nastaveny systém
zamé&stnaneckych vyhod v konkrétni bance spliiuje kritéria idealné sestaveného systému
zaméstnaneckych vyhod, a to Sohledem na motivaci zaméstnancl. Zjisténi bude
provedeno pomoci zvolenych motivacnich teorii a stanovenych kritérii, kterym bude

vénovana ¢ast prace.



Na zévér prace bude provedeno vyhodnoceni vysledkt, na jejichz zéklad¢ predlozim

ptfipadné navrhy pro zlepSeni aktualné nastaveného systému.

V uvodu své prace se budu vénovat nejdiive zakladnim pojmim tykajici se motivace.
Vysvétlim, co to vlastné motivace je a piiblizim jednotlivé psychologicky orientované
motivacni teorie. Déle se budu zabyvat motivacnim systémem obecné, konkrétnéji pak

zameéstnaneckymi vyhodami.

Jakmile objasnim teoretické zazemi problematiky motivace, zaméfim se na konkrétni
systém zaméstnaneckych vyhod v konkrétni bance, ktery budu v zavéru prace hodnotit.
Predchazet tomu bude stru¢né predstaveni spolecnosti a piehled poskytovanych

zaméstnaneckych vyhod, jako ¢ésti motivacniho systému banky.

Informace budu cCerpat z odborné literatury, zabyvajici se touto problematikou, dale

Z internich zdroji banky, kolektivni smlouvy a intranetu.



1 ZAKLADNI POJMY

1.1 Uvod do kapitoly

V této Casti se budu zabyvat zakladnimi informacemi a souvisejicimi tématy. Postupné
uvedu a vysvétlim dalezité pojmy tykajici se motivace. Jedna se o nasledujici pojmy:
stimul, motiv, stimulace a motivace, motivace védoma a nevédomd, primarni a
sekundarni potieby. Bez jejich vymezeni a pochopeni bychom jen tézko mohli celému

procesu motivace porozumet.

1.2 Motivace

Casto pouzivanym terminem v této praci bude slovo ,,motivace®, proto povazuji za
podstatné specifikovat, CO motivace znamena a jak bude chapana v této praci.

Motivace pochazi z lat. moveo — pohybuji, movere — pohybovat. Zjednodusené fe¢eno
pohybuje, uvadim v pohyb. Motivaci chapeme to, co nas podnécuje k ¢innosti a dodava
nam k tomu potifebnou energii (Kfivohlavy, 2009, s. 40). Hybné sily, o kterych
Kftivohlavy pise, se odborn¢ nazyvaji motivy, piipadné stimuly (vysvétleni viz nize). Je
to pravé to, co v nas budi motivaéni aktivitu a vede nas tak k ur¢itému zpisobu jednani

nebo k ur¢ité ¢innosti.

Motivaci je mozné charakterizovat pomoci rtuznych odbornych definic. Motivace
vyjadiuje skutecnost, Ze v lidské psychice plisobi specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i
uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Tyto ¢innosti ¢lovéka (tj. jeho
chovani, resp. poznavani, prozivani i jednani) uritym smérem orientuji (zamé&fuji), v
daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak plisobeni
téchto sil projevuje v podobé motivované Cinnosti, motivovaného jednani (Bedrnova,
Novy 2004, s. 240-241).

Tyto sily, které zminuji autoii Bedrnova a Novy, vznikaji v nasi mysli, tedy v jedinci
samotném. Nekteré sily si ani neuvédomujeme a automaticky nas motivuji, respektive
jim piimo podléhame. Naopak na nds mohou plisobit vlivy z vnéjsiho prostredi, které si

uvédomujeme a dokonce moc dobfe, ale nemusime na n€ nutné reagovat.

Motivace je proces iniciovany vychozim motiva¢nim stavem, v jehoz obsahu se odrazi

néjaky deficit ve fyzickém ¢i socidlnim byti jedince, a sméfujici k odstranéni tohoto



deficitu, které je prozivano jako uréity druh uspokojeni. (Nakone¢ny 1997, s. 27). Za
vychozi stav mlizeme povazovat napf. zizen, coz je v danou chvili deficit v lidském
organismu, dokud se nenapijeme, nepocitime uspokojeni. Tento stav nastartuje proces

motivace, ktery by mél ustit v uspokojeni, tedy konecny vyrovnany psychicky stav.

Naopak Armstrong nenahlizi na motivaci z hlediska néjakého nedostatku v jedincové
byti, ale tvrdi, Ze: ,,Dobfe motivovani lidé jsou lidé s jasné definovanymi cili, ktefi
podnikaji kroky, od nich o¢ekavaji dosazeni téchto cila.*

»Motiv je divod néco dé€lat — dat se urCitym smérem. Lidé jsou motivovani, kdyz
ocekavaji, ze jejich kroky, jejich ¢innost pravdépodobné povede k dosazeni cile —

hodnotné odmeény, uspokojujici jejich konkrétni potieby (Armstrong, 2009, s. 109).

1.3 Stimuly a motivy

Existuji dvé zékladni sily, které podnécuji lidské jednani v motivacnim procesu.

Stimul - podnét ptichazejici zvnéjsku na ¢loveka s cilem vyvolat vnitini odezvu.
Stimulujici funkci mize mit:

PenéZzni odména, neformalni hodnoceni ¢lovéka a jeho Cinnosti, porovnani vysledkl
pracovnika s vysledky ostatnich, uznani, prestiz, autorita nadfizeného, divéra v n¢j

(Vochozka, Mulac a kol. 2012, s. 241).

Motiv — vnitini podnét jednani ¢loveka, vyplyvajici z hodnotového systému. Motivace
je tak tvofena jak zakladnimi — vrozenymi potfebami, tak potfebami osvojenymi.
Samotnd motivace je tak zaloZend na ztotoZnéni se zameéstnance s jeho pracovnim

ukolem (Vochozka, Mula¢ a kol. 2012, s. 241-242).

1.4 Stimulace a motivace

Prostfednictvim vySe uvedeného déleni se dale dostaneme k hojné uZivanym pojmim
stimulace a motivace.

Pokud se odrazime od vySe uvedeného déleni autoru, zjistime, ze stimulace vznika na
zakladé vnéjSich podnétd. Dokud na nas stimul piisobi, aktivizuje naSe chovani.

Stimulace tedy funguje docela dobfe. Problém mulze nastat tehdy, kdyz stimul



z vnéjsiho prostiedi piestane pisobit nebo pokud na jedince neptsobi. Stimulace
predstavuje soubor vnéjSich pobidek usmériujicich jednani pracovnikli a jednéani
Clovéka obecné. Stimul ma zadouci G¢inek pouze, kdyz je v souladu s motiva¢nim
profilem Cloveéka a situaci, ve které se nachdzi. Stimulace proto musi zohlediovat

individualitu jedince (Rolinek, 2003, s. 89).

Motivace se Vv c¢innosti Clovéka projevuje jako vnitini popud pusobici smérem

k vyty¢enym cilim (Rolinek, 2003, s. 89).

Pokud se znovu pozorné¢ podivame na vySe uvedeni déleni zjistujeme, Ze v zasadé
muzeme ¢loveéka pouze stimulovat — o motivaci volnéji mluvime v piipadé€, ze stimuly
jsou v harmonii s existujicimi motivy nebo né&jaké zadouci motivy vyvolavaji. Slovo
motivace pak pouzivdme pro tento proces, stejn¢ jako pro jeho vysledek (Plaminek

2011, s. 70).

1.5 Védoma a nevédoma motivace

Motivaci miizeme rozliSovat na motivaci védomou a nevédomou. Nase chovani mize
mit s ohledem na vyvolavajici pfi¢inu skryty obsah. Chovani iniciované nevédomymi
motivy se &asto oznaduje jako iracionalni. Casto se domnivame, Ze zname divody
svého jednani, ze chapeme jeho smyslu. Ve skutecnosti vSak ¢asto nevime, proC jsme se
rozhodli tak, jak jsme se rozhodli. Dlivody jednéni, o kterych si myslime, Ze je zname,

jsou n¢kdy racionalizaci, kterou se branime proti vyc¢itkdm svédomi (Nakonecny, 1997,
s. 31).

Jednoduse feceno, at’ uz si to uvédomujeme nebo ne, motivace na nas plsobi prakticky
v kazdodennim zivoté. Napiiklad S. Freud veskeré projevy clovéka, i takové jako jsou
bubnovani prsty na desce stolu nebo Skrabani se za uchem, pokladd za symptomatické.
To znamend vyjadiujici néjaky stav a jeho ucelny projev, napt. odreagovani napéti
Vv rozpacich Skrabanim se za uchem.

Nelze-li tedy vzdy spolehlivé identifikovat motiv ur¢itého chovani, neznamena to vsak,
ze mu motiv chybi. Proces motivace je tfeba chépat Siroce jako fenomén vyjadiujici
n¢jaky ne vzdy ovsem védomy ucel, ktery je nékdy skryt za jeho symptomy. Chapeme-
li tedy motivaci jako vnitini proces, v némz se v prub¢hu interakce osobnosti a jejiho
zivotniho prostfedi utvaii objektivné (na trovni fyziologické) a subjektivné (na Grovni
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psychologické) ucelna behavioralni reakce na nedostatky v psychofyzické dimenzi byti,

pak mizeme uzavftit, ze veskeré chovani je motivovano (Nakonecny, 1997, s. 20-21).

1.6 Primarni a sekundarni potieby
Jakékoliv aktivovand potfeba nastartuje motivaci. Potieby mohou byt primarni nebo

sekundarni.

1.6.1 Motiv
V souvislosti s motivaci a d€lenim na primarni a sekundarni potfeby povazuji za

podstatné objasnit pojem motiv.

e Slovo je ptevzato z latiny, kde motus znamena pohyb

e Motiv je faktor, ktery uvadi do pohybu jakoukoli ¢innost nebo proces

e Motiv je néco co nds budi k aktivité

e Motiv mizeme chapat jako potifebu, nedostatek nééeho, mize se jednat o
pottebu jidla, potfebu vzdelavat se, potiebu chranit...aj.

(Ri¢an, 2010, s. 96).

1.6.2 Rozdéleni potieb

Potfeby primarni maji spolecné to, Ze jejich uspokojeni je nezbytné pro zachovani

Zivota jedince. Ve vyvoji jsou nejranéjsi a jsou zajiStovany instinkty v organismu. Patfi
sem potteba kysliku (nadechnuti), potieba zbavit se oxidu uhli¢itého (vydechnuti),
potieba vody, potravy, potieba smyslovych podnétli, sexualni potieba, potieba vyhnout

se bolesti, potieba spanku..atd. (Pavel Ri¢an, 2010, s. 104).

Zadny ze seznaml primarni potfeb neni obecné uzndvan. ProtoZe jsou pievazné
vysledkem spekulace opirajici se o béznou zkuSenost. Nov¢jsi literatura jim nevénuje
pozornost (Pavel Rican, 2010, s.105). Ztohoto divodu dal$i primarni potieby

neuvadim.

Potieby sekundarni nejsou rozhodné pro vSechny jedince identické, jako je tomu u

potieb primarnich. Potfeby sekundéarni jsou psychické. Je to potieba bezpeci, potieba
¢innosti, socialniho uznani, potieba seberealizace, poznavani a také estetické potieby

(Pavlovsky a kol, 2012, s. 214).



2 MOTIVACE

2.1 Uvod do kapitoly

Druhou kapitolu vénuji zakladnim informacim o motivaci samotné. Popisu funkci
motivace, jeji zdroje, 3 dimenze, ve kterych motivace pusobi, a také faktory, které
motivaci ovliviiuji. Vysvétlim dynamiku motivace a budu se vénovat i moznym

piekazkam v motivacnim procesu.

Motivace Clovéka se v prubéhu celého zivota vyviji. Prvotni motivaéni vybava je
vystavena intenzivnimu vlivu socializacniho tlaku rodi¢t ¢i vychovatel. Postupné se
jedinec prosazuje a formuje se samotna osobnost ¢lovéka a cely komplex motivace

(Dvorakova a kol. 2007, s.154).

2.2 Funkce motivace
Motivace je proces, kterym je jedinec buzen k uspokojovani svych potieb. Pokud
budeme motivaci chéapat timto zpisobem, diky motivaci je zajisténo chovani udrzujici

vitalni a socidlni funkce ¢lovéka (Nakone¢ny 1997, s.16).

2.3 Zdroje motivace
Zdroje motivace mohou byt rozmanité a specifické pro kazdého jedince. Pii tvorbé
motivaéniho systému a motivovani zaméstnanec vibec, je potieba si to uvédomit,

k zamé&stnanci tak pfistupovat a pokusit se tak zajistit, systém, ktery bude stejné tak

-----

e Potieby - zdkladni zdroj motivace (rozliSujeme na biologické a socidlni)

e Navyky — stereotyp, opakovany zpiisob ¢innosti,

e Z4jmy — zdroje a produkty poznavaci ¢innosti

e Hodnoty a hodnotové orientace — hodnotovy systém (rozliSujeme typ teoreticky,
ekonomicky, esteticky, socidlni, politicky, ndbozensky)

e Idealy — nazorovy piedstava néceho subjektivné zadouciho, pozitivné
hodnoceného a o co jedinec usiluje

(Duchoti, Safrankova, 2008, s. 265).

10



Duchoii a Safrankova poukazuji na to, Ze motivace neni zaloZena jen na uspokojovani
potteb, ale také na osobnostnich rysech jedince. Osobnost je formovana faktory
biologickymi (geneticky zaklad), faktory socialnimi, jako je piisobeni rodiny, zndmych.
Spolupracovnikti, a faktory kulturnimi, které¢ vychézeji z kultury naroda, zvyk, norem,

hodnot a tradice (Duchon, Safrankova, 2008, s. 265).

2.4 Dimenze piisobeni motivace

Vyznamnym rysem motivace je skutecnost, Ze ptisobi soucasné ve tfech dimenzich:

Dimenze sméru - zaméfuje motivaci, ¢loveéka a jeho jednani uréitym smérem, naopak od

naopak od jinych smér ho odvraci. V roviné prozivani mizeme tuto dimenzi vyjadfit

obraty: "chci to a to", touzim po tom a tom" ..atd. (Bedrnova, Novy a kol, 2004, s. 363)

Dimenze intenzity - jednani ¢lovéka v daném sméru je v zavislosti na sile - intenzité

jeho motivace vzdy vice ¢i mén¢ prostoupena usilim jedince o dosazeni cile (uréeného
smérovou dimenzi), v jehoz ramci vynaklada vice ¢i méné energie. V rovin€ prozivani
je mozné tuto skutecnost piiblizit - v odstupfiovani pravé podle miry intenzity - vyrazy

jako napft. "docela bych chtél...", "chci...”, "velmi touzim...", atd. (Bedrnova, Novy a

kol, 2004, s. 363)

Dimenze stalosti - tato dimenze je ur¢ena mirou schopnosti jedince pirekonavat

v

nejriznéjsi - vnéjsi 1 vnitini — prekazky, branici uspokojeni potreby.

(Bedrnova, Novy a kol, 204, s. 363).

Je dillezité, zda jedinec motivuje pfedevsim sam sebe, tedy zda ma né&jaky vnitini motiv,
nebo zda je motivovan pouze z vnéjsiho okoli. Intenzita i stalost motivace je rozhodné
vyssi, pokud je zaméstnanec motivovan vnitinimi motivy, nezli pokud je motivovan
vnéjSim stimulem.

Pavlovsky (2012, s. 215) ale upozoriuje na to, ze se vzrUstajici intenzitou plisobeni
motivu, v8ak klesaji i naroky na kvalitu cilového objektu. Uvadi ptiklad narlstajici

hladu.
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2.5 Dynamika motivace

Kazda motivovana cCinnost Clovéka je Cinnosti, kterd smétuje k urCitému cili. Cil
predstavuje vngjsi stranku motivace. Pokud ¢lovék vymezeného cile dosdhne, znamena
to pro néj obvykle uspokojeni vzbuzenych motivli. Toto uspokojeni byva vétSinou
doprovazeno pocity vnitinitho naplnéni a libymi pocity, navic vytvafi prostor pro

moznost vzniku motivii novych a vyssich (Bedrnova, Novy a kol, 2004, s. 370).

2.6. Manipulace

Stejn¢ tak jako motivace 1 manipulace je o ovliviiovani lidi. I manipulace se muze
vV zaméstnani vyskytnout. Nabizi se otdzka, jak rozliSime, zda se jedna o motivaci nebo
zda mizeme hovofit spiSe o manipulaci. Takovym ukazatelem a métitkem je eticky
kontext dané¢ho jednani. Pokud jedname v souladu s etickymi pravidly jedna se o
motivaci. Pokud uz si etickou strdnkou véci nejsme jisti, mizeme se dopoustét

manipulace (Plaminek, 2010, s. 123).

Pro rozliSeni je rovnéz podstatné, jestli vyuzivame skute¢nych zajmi lidi, nebo zda
jejich urcité zdjmy uméle posilujeme, nebo dokonce vytvarime. Sazime-li védomé na
z4jmy cCloveéka, které jsou v rozporu s jeho objektivnimi potfebami, opousStime tenkou
hranici motivace a dopoustime se manipulace. Manipulace je zaméfena pouze na zajmy
manipulujiciho, a pokud uspokoji néjakou potfebu manipulovaného, je to jen vedlejsi

dasledek nebo docasna taktika (Plaminek, 2010, s. 123).

Chceme-li zaméstnance motivovat a vyhnout se pfitom manipulaci, je nutné nemyslet
pfi tom na sebe, ale na clovéka, kterého chcei ovliviiovat. Neni vhodné zaméfit se jen na
technickou spravnost, dilezité¢ je, zda jste lidsky pfijatelni. Podstatnym cilem je
usnadnit lidem praci, ucinit ji pfijemnéjsi, cilem neni dokézat si, jak dobfe vychazite

S lidmi (Plaminek, 2010, s. 23).

2.7 Prekazky motiva¢niho procesu
V pribéhu motiva¢niho procesu se mulze objevit piekazka, kterd mize uspokojeni
potieb docasn€ nebo trvale branit. Takovy jedinec pak miZze prozivat frustraci ¢i

deprivaci.
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2.7.1 Frustrace

Slovo frustrace vzniklo z latinského frustra = marné. K frustraci dochazi ve chvili, kdy
jedinec nemuze uspokojit své potieby nebo dosdhnout uréitého stanoveného cile. Mira
frustrace se méni podle toho, jak je cile nebo potieba pro jedince diilezita.

Podle typu prekazky mizeme rozliSit frustraci exogenni a endogenni. Exogenni
frustrace vznika, pokud uspokojeni brani vné&jSi prekazka. Tato prekdzka muize mit
fyzicky 1 psychicky charakter. Endogenni frustraci pak zptsobuje vnitini blok nebo
bariéra. Prostfednictvim téchto piekdzek mize jedinec frustrovat sam sebe (Paulik,

2010, s. 51)

Frustraci jsme schopni kazdy snaset jen do ur¢ité miry. Pokud subjektivné vyhodnotime
stav jako neunosny, aktivizuji se tzv. obranné psychické mechanismy. Tyto
mechanismy slouzi k rychlému odstranéni rozporu mezi aktualnim a Zadoucim stavem.
Znovudosazeni psychické rovnovahy je vSak pouze doc¢asné, proto je to pouze nahradni

feSeni situace (Cakirpaloglu, 2012, s. 178).

Obrannych mechanismi existuje né&kolik druhf. Jsou to v podstat€ primitivni a

iracionalni reakce (Pavlovsky a kol., 2012, s. 212).

2.7.2 Deprivace

Pii plném neuspokojeni potieb, mize jedinec proZzivat stavy deprivace. Jednd se o
zvlastni typ frustrace, kdy stradani vznika nedostatecnym mnoZstvi pfileZitosti
k uspokojeni nékteré zakladni Zivotni potfeby, V dostate¢né mife a piredevSim po
dlouhou dobu.

(Pavel Pavlovsky a kol., 2012, s. 211).

2.7.3. Stres

Psychickd zatéz, kterd vznikd plsobenim ruSivych elementii na Eloveéka, v pribchu
uspokojovani jeho potieb. V disledku uplného zablokovani stanoveného cile nebo
nemoznosti uspokojeni potieby vznika stres. Jedinec tak mlZe Gplné€ rezignovat nebo si

zvolit cil jiny (Kelnarova, Maté&jkova, 2010, s. 38).
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3 MOTIVACNI TEORIE

3.1 Uvod do kapitoly

Tato kapitola bude vénovana psychologicky orientovanym teoriim, vysvétlujici
motivaci z riznych uhli. Nékteré z nich mizeme uvést do praxe. Teorie nam muze
napovédét, co mizeme pro motivaci ud€lat jako zaméstnavatel a ukazuje, jakym
zpusobum motivace se naopak vyhnout. V nasledujicim ptehledu piiblizim zakladni
piehled psychologicky orientovanych teorii. Zvolenou teorii vyuziji ke splnéni cile své
prace - a to ke zjisténi, zda aktualné nastaveni systém zaméstnaneckych vyhod spliiuje

kritéria idealné sestaveného systému.

3.2 Prehled psychologicky orientovanych motiva¢nich teorii

Teorie zaméiené na poznani | Teorie zamérené na prubéh
motivacnich pricin jedince motivacniho procesu

Maslowova teorie potieb Adamsova teorie spravedlivé odmény
Herzbergova teorie dvou faktort Vroomova teorie ocekavani

McGregorova teorie X a 'Y

McClellandova teorie motiva¢nich potieb

14




3.3 Maslowova teorie potieb

Maslowova teorie je jednou z nejznaméjSich. Maslow jednoduse rozdélil potieby
jedince dle nutnosti jejich uspokojeni. Pokud neuspokojime zakladni potfeby na spodni
urovni pyramidy, nemizeme dojit vyS. Maslow rozdélil potteby do 5 kategorii. Tuto

teorii mizeme jednoduSe znézornit do pyramidy; viz. obrazek nize.

Potieba
seberealizace

Potieba uznéni

Pokud prevedeme Maslowovu pyramidu potieb do pracovni praxe, zjistime na
nejniz§im stupni potieby, jejichz naplnéni byva pifevazné samoziejmosti. Muzeme
hovotit o vybaveni pracovisté, svétlu, teple a odpovidajicim hygienickym podminkam.
Na vyssich stupnich nalezneme potieby zaméstnance, které uz tolik pro zaméstnavatele
samoziejmé nejsou. Zde mizu poukazat na jistotu zaméstnani — napiiklad pracovni

smlouva na dobu neurcitou ¢i zdzemi silné spolecnosti.

Fyziologické potieby jsou zakladni potieby nutné zivotu, voda, potrava a odpovidajici

kvalita okolniho prostiedi. Maslow tvrdi, Ze nejsou-li tyto potieby alespoft v minimalni
mife uspokojeny, dalsi potifeby pracovnika nezajimaji (Mladkova, Jedinak a kol., 2009,

s. 158).

Fyziologické potieby, mohou v pracovnich podminkéach zahrnovat kvalitu pracovniho
prostiedi. Vytapéné prostory, odpovidajici zafizeni kancelafe, Cisté prostory. Pokud

pujdeme vice do detailu, pak i narok zamé&stnance na zakonné piestavky. Pokud nedojde
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Vv zaméstnani k uspokojeni téchto zakladnich potfeb zaméstnance, velice tézko jej
budeme motivovat i sebelepSim motivaénim systémem k lepsimu vykonu. Z toho plyne
nasledujici fakt: pokud mame v podniku nemotivované zaméstnance, problém nemusi

byt nutné v motiva¢nim programu podniku.

Dalsi trovent Maslowovy pyramidy obsahuje potiebu jistoty a bezpedi. Jistota znamena

uréitou rovnovahu. Clovék nepocituje strach a nemusi vénovat energii pfipravé na boj
S nepfiznivymi podminkami (Mladkova, Jedinak a kol., 2009, s. 158).

Pokud zaméstnanec vykonava praci za minimalni mzdu a tyto finan¢ni prostfedky
nepokryji vydaje za chod domécnosti, mize to byt demotivujici, pfipadné se

wewv

zaméstnanec muze zacit ohlizet po jiném jistéjSim a lépe ohodnocenym zaméstnani.

eey

Tteti urovni pyramidy jsou socialni potieby. Zahrnuji ptatelstvi a sounaleZzitost. Lidé Ziji

ve skupinach, a proto pro né ma pfislusnost ke skuping, pfijeti skupinou a pratelské
vztahy velky vyznam. Tam, kde nejsou potieby tieti urovné naplnény, pracovnik
obvykle organizaci opousti. To, zda budou socidlni potieby konkrétniho pracovnika
naplnény, ¢i ne, zavisi na pravidlech chovéni, kterd manazefi na zaméstnance prosazuji.
Je to jedna z oblasti, kterou mohou manazeti ovlivnit tim, jak se sami chovaji a reaguji

na podnéty (Mladkova, Jedinak a kol., 2009, s. 159).

V organizaci, kde jedinec, zaméstnanec nenajde oporu v tymu, muize byt obtizné
pretrvat. Pokud je jedinec samotaf, miize tuto potfebu kompenzovat dalsi napiiklad
naplnéni potfeby uznani od nadfizeného, tedy dalSi troveit Maslowovy pyramidy.
V piipadé $patného kolektivu mtze vzniknout problém, ktery se podepiSe na psychice

zamé&stnance nebo zaméstnanec radéji ukonci pracovni smlouvu.

Jak jsem jiz nastinila, ¢tvrtou uroven Maslowovy pyramidy tvofi potfeba uznani a ucty.

Maslow fika (dle Plaminek 2010, s.75), Ze tato potieba je uspokojovana ze dvou
riznych zdroji. A to v prvni fad¢€ uctou, kterd je vysledkem sebehodnoceni, a nasledné

uctou, respektive uznanim ostatnich, které je vysledkem hodnoceni ostatnich.

Naplnéni této potfeby dokédze zcela jisté¢ ovladnout vedouci. Muze pied pracovnim

kolektivem vyzdvihnout schopnosti a zkuSenosti zaméstnance. Tyto kvality
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zaméstnance ovSem musi byt opravdové. Pokud by zaméstnance neumérné preferoval
pted ostatnimi, mohl by se nakonec dostavit opacny efekt. V ptipad€, Ze na zaméstnance
bude delegovat tkol, ktery zaméstnanec bezchybné splni, je to jisty zpusob, jak tuto

potfebu naplnit.

Posledni, patou uroven pyramidy potieb predstavuje potieba seberealizace.

Seberealizace je touha rozvijet a vyuzivat osobni potencial pro cile, které jsou pro
pracovnika dualezit¢. Schopny manazer dokédze touhu pracovniki po seberealizaci
propojit s cili organizace (Mladkova, Jedinak a kol., 2009, s. 159).

Propojeni cilii jedince s cili organizace byva nejslozitéjsi ukol. VSak prave seberealizace
je na nejvyssim stupni celé pyramidy. Je tedy nejvyssi potiebou, cilem jedince v jeho
osobnim Zivot€. Stimul musi byt manaZerem spravné zvolen, aby propojil cile jedince

s cili podniku, nejlépe tak, aby se ze stimulu stal motiv samotného zaméstnance.

Stupné uspokojeni

Maslow (podle Cejthamr, Dé&dina, 2005, s. 146) upozoriiuje na faleSnou domnénku, ze
urcita potfeba musi byt pln€ uspokojena pied uspokojenim dalsi. Realisti¢téjsi je takové
vysvétleni, kde se procento uspokojeni snizuje se vzrastajici urovni potteb. Naptiklad:
85% uspokojeni fyzickych potieb, 70% potieby jistoty. 50% potieby lasky, 40%
potieby ucty, 10% potieby seberealizace. Relativni dilleZitost jednotlivych potieb se
také méni s psychologickym vyvojem jedince (Cejthamr, Dédina, 2005, s.146).

I Duchon s Safrankovou (2008, s. 268) upozoriiuji na to, ze Maslowova hierarchie neni

univerzalni. MiZe se lisit v riznych kulturach, ekonomickych skupinach i povoléanich.

Samoziejmé, Ze Clovék neni a nemuze byt fizen pouze biologickymi poZadavky.
Ptipadné neuspokojeni niZsich potieb nemusi vést k zablokovani potieb vysSich. Timto
motivaénim fenoménem se zvlast€ zabyval Frankl (1978) v souvislosti se svou
zkuSenosti z koncentracniho tdbora (Cakirpaloglu, 2012, s. 186).

Frankl tika, Zze i osoba, jejiz zivot probiha ve znameni chronického neuspokojeni
zakladnich potieb pocituje vyssi tendence, idealy a obsahy (Cakirpaloglu dle Frankl,
2012, s. 186).

Maslowova teorie ma stale velky vliv na manaZersky pfistup k motivaci a na plany
organizaci uspokojovat individualni potfeby. Je vhodnym ramcem pro néhled na rizné

potifeby a ocekavani lidi podle toho, na jaké urovni v hierarchii se nachazeji. Model
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hierarchie potteb poskytuje uzitecny zaklad pro hodnoceni motivace v praci (Cejthamr,

Dédina, 2005, s. 146).

3.3.1 Alderferuv modifikovany model hierarchie poti‘eb

Tento model zhustil Maslowovych pét trovni potieb do tfi:

e Existencni potieby. Zajisténi lidské existence a pteziti, pokryti fyzickych potieb

a potfeby jistoty na materialnim zakladé

e Potieba vztaht. Vztahy k socidlnimu prostfedi, laska nebo pocit pfislusnosti

k né¢emu, ptibuzenstvi, smysluplné mezilidské vztahy na zaklad¢ jistoty a ucty.
e Potieba rastu. Rozvoj potencidlu, sebetcta a seberealizace. (Cejthamr, Dédina,
2005, s.146 - 147).

Vysledky Alderferovy prace ukazuji, ze potieby na nizs§i Urovni nemuseji byt
uspokojeny pied tim, nez se potieby vyssi trovné stanou motivatory. Jsou-li potfeby na
urcité trovni zablokovany, miiZze byt pozornost obracena k jinym potfebam (Cejthamr,

Dé&dina, 2005, s.146 - 147).

Dosazeni uspokojeni vSech potieb v Maslowoveé pyramidé je pro vétSinu z nas otazkou
celého Zzivota. Ne¢kdo nejvyssi trovné nedosdhne vitbec. V pritbé¢hu Zivota mize
dochéazet i k regresi, a to ve chvilich, kdy dojde k situaci, Ze jiZ uspokojena nizsi potieba

prestane byt uspokojovana (Duchon, Safrankova, 2008, s. 268).

3.4Herzbergova dvoufaktorova teorie
Tato motivacné-hygienicka teorie, jak je nékdy nazyvéna, je zaloZena na piedpokladu
dvou protikladny potieb, které jsou ndm vlastni. Potfeba vyhnout se bolesti a potfeba

psychického rustu (Pauknerova, 2012, s. 176).
Vedle Maslowovy pyramidy potfeb je jednou z nejznaméjsich pravé Herzbergova

teorie. Hlavnimi pojmy teorie jsou satisfakotory a dissatisfakory. Do téchto dvou skupin

Herzberg rozd€luje motivacni faktory.
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Prvni skupinu tvoti hygienické faktory - dissatisfaktory. Sem patii penize, politika,
fizeni organizace, vztahy na pracovisti, pracovni podminky, jistota zaméstnani.

Pokud zaméstnavatel vySe uvedené faktory dokaze zajistit, vede to ke spokojenosti
zamestnancl. Nejsou piimo motivacnim faktorem. V piipadé, ze tyto faktory nejsou
dostateéné zajistény, je zaméstnanec nespokojeny. Césteéné mohou byt tyto faktory
nahrazeny silngj$Sim plsobenim motivatori, viz. druha skupina faktort — satisfaktorti

(Dvotéakova, 2012, 5.228).

Druhou skupinu tvoii faktory motivujici — satisfaktory. Do skupiny satisfaktori
zahrnuje Herzberg uspéch na zaklad¢ vykonu, uznani, obsah prace, odpovédnost,
delegovani, kariérni postup, prilezitosti rozvoje.

Pokud dokdze zaméstnavatel tyto satisfaktory svym zaméstnancim zajistit, jsou to
nejucinnéjsi motivacni prostiedky a také prostredek zvySeni vykonu. Podstatné je také
usporadani potieb zaméstnanct a jejich vlastnosti, na nézZ mohou byt satisfaktory dale

zamé&feny (Dvorakova, 2012, s. 228).

Hygienické faktory Motivitory
mzda odpovédnost
vvhodnd pracovni doba moinost spolurozhodovat
sport, rekreace, stravovini | vykon, uzndni
moznost zvysovani priace samotni
kvalifikace moznost rustu

individudlni vyhody
pracovni podminky
bezpeénost price
styl rizeni
podnikovi kultura

vztahy na pracovisti

Duchon, Safrankova, 2008, s. 270)

Je tedy dilezité, v jakém kolektivu se zaméstnanec pohybuje, zda mu plat pokryje
potieby vlastni a potieby jeho rodiny. Z hlediska hygienickych faktorti je podstatné, aby
mél zaméstnanec smlouvu nejlépe na dobu neurCitou a ziskal tak vétsi jistotu
zamé&stnani. Pokud je smlouva napft. vicekrat prodlouZena na dobu urcitou, miiZe to, dle
dvoufaktorové teorie, snizit G€innost motivujicich faktord. Podstatné je 1 vybaveni

kancelare a dulezitost dané pozice.
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Musim zduraznit, Ze hranice mezi satisfakory a dissatisfaktory neni pevné¢ dana a
nepiekonatelna. V praxi miizeme narazit na mzdu, kterou sice Herzberg fadi do skupiny
faktori hygieny, coz by znamenalo, ze neni sama o sobé motivujici, nybrz pouze
podporuje spokojenost zaméstnance. V ramci prizkumi se vSak ukazalo, ze mzda muze
pusobit i jako motivator. Zvlasté v pripadech, kdy existuje spojitost mezi vysi mzdy a
pracovnimi vysledky. V tomto pfipadé miize mzda plsobit motivacné a vykon zvySovat

(Zuzana Dvorakova, 2012, s. 229).

V motivujicich faktorech je nezbytné pfistupovat individualn¢, Herzberg si toho byl
védom a sam tiké, Ze to co je pro jednu osobu motivujici, mize na druhou pusobit uplné

opacné (Herzberg podle Mladkova, Jedindk a kol, 2009, s. 160).

V ramci sestavovani motiva¢niho systému v organizaci by toto mél zaméstnavatel brat
v uvahu. Je vhodné zahrnout do motivacniho systému hygienické faktory i motivujici
okruhu zaméstnanci. Déle je potieba zvolit vhodny systém poskytovani benefitil.

Jednotlivymi systémy se budu zabyvat dale ve své praci.

Herzbergova teorie je v souladu s hlavnimi myslenky Maslowovi a McGregorovi teorie.
VSechny tyto teorie kladou diiraz na vnitfni motivacni faktory. Herzberg mé¢l svym
pfistupem nemaly vliv na spokojenost zaméstnanct a zlepSovani urovné pracovniho

zivota (Kocianova, 2010, s. 30-31).

35 Teorie XayY

Autorem je Douglas McGregor. Identifikuje v této teorii lidi - zaméstnance pomoci
dvou zcela odli$nych teorii.

Prvni teorie - typ X — pohlizi na ¢lovéka ponékud negativné. Vyjadiuje nazor, ze ¢lovek

je tvor liny, ma vrozenou nechut’ k préci, proto je nezbytné jej k praci nutit. Dobrou
praci, dobry vykon je potieba odménit. Navic je ¢loveék tvor pfevazné nesamostatny,

vyzaduje neustalé vedeni, kontrolu, dohled.
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Protikladny - typ Y — pfedpoklada opak. A to praveé to, ze vydej fyzické i dusevni

energie Vv praci je pro ¢lovéka nééim stejné prirozenym jako hra nebo odpocinek, ze ma
smysl pro odpovédnost, a Ze je to cloveku zcela piirozené.

Vyznamnou soucasti teorie X a Y je zjiSténi, ze s postupujicim ekonomickym,
kulturnim a socidlnim rozvojem lidské spoleCnosti stale vyS§i procento populace
odpovida spise typu Y, coz vyzaduje ménit Casto pietrvavajici ptistupy k pracovnikim,

odpovidajici spiSe piedstave typu X (Bedrnova, Novy a kol., 2004, s. 389).

3.6 McClellandova teorie motiva¢nich potieb

Kazdy ¢lovék ma jiné sekundarni potieby. Je to dano osobnosti jedince, které potieby se
snazi uspokojit vice, které méné a které ptipadné viibec.

David McClelland vytvotil teorii tii typi motivaénich potieb. Je to potieba moci,
sounalezitosti a uspéchu. Povolani si lidé casto voli pravé na zakladé této své

pievazejici touhy (Mladkova, Jedinak a kol., s. 161).

Potieba moci - projevuje se predevSim u pracovniki, ktefi touzi po dominantnim
postaveni. Jsou to extroverti, schopni iniciovat zmény, a to i v ptipadé, Ze zména neni
nutna. Maji sklon k tomu kontrolovat ostatni ve svém okoli. Tito lidé ¢asto vykonavaji
praci na manazerskych pozicich. Jsou to vyborni energeticti spolecnici, jsou pfimocaii a
praktiéti. Ned¢€la jim problém vefejné vystupovat (Mladkova, Jedindk a kol., 2009, s.
161).

Potieba sounalezitosti- lidé se siln€ vyvinutou potfebou sounalezitosti se vyznacuji

touhou byt oblibeni. Je pro né typicka snaha vyhnout se bolesti z odmitnuti skupinou.
Maji piatelské, diivérné a pifjemné vztahy s ostatnimi. Casto pomahaji druhym a radgji
zvoli spolupraci, aby se vyhnuli konkurené¢nimu boji (Mladkova, Jedinak a kol., 2009, s.
161).

Potieba uspéchu — je vyrazné vyvinuta u lidi, v jejichz praci pfevazuje tvurci feSeni

problémi. Tato skupina lidi touzi uplatnit své osobni ambice. Déavaji si narocné, ale
realné ukoly a cile. Jsou odpovédni, radi maji véci pod kontrolou (Mladkova, Jedindk a

kol., 2009, s. 162).
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Pokud nadfizeny vi, ktera ze tfi skupin motivacnich potieb je pro konkrétniho
pracovnika prioritni, mize tuto informaci pouzit pro jeho lepsi fizeni (Mladkova,

Jedinak a kol., 2009, s. 162).

3.7 Adamsova teorie spravedlivé odmény

Teorie vychazi z empirického poznani, Ze zaméstnanci maji sklon k subjektivnimu
srovnavani své pozice, vykonu a odmény s ostatnimi kolegy, ktetfi vykonavaji stejnou
nebo podobnou cCinnost. Autor J. S. Adams shrnul podstatu teorie do jednoduché

rovnice (Mladkova, Jedinak a kol., s. 161):

chodnoceni sledované osoby chodnoceni jine osoby

usili sledované osoby usili jiné osoby

(Mladkova, Jedinak a kol., 2009, s. 161):

V ptipadé, ze zaméstnanec v ramci svého srovnani dojde k vyhodnéjsimu poméru, je to
pro n¢j motivujici. Naopak nevyhodny pomér je demotivujici. Proto by si kazdy
manazer mél ohlidat to, ze musi dat pozor jak na celkovou vysi mzdy, ale rovnéz
porovnat zaméstnancii navzajem Vv organizaci samé a nejlépe provést srovnani i
s organizacemi dal$imi. Stejné pravidlo by mélo byt uplatiovano pro neekonomické
stimuly. Zanedbatelnou miru nespravedInosti jsou zaméstnanci po kratsi dobu vétSinou
schopni snaset. Z dlouhodobéjsiho ¢asového horizontu je vSak nespravedlnost
demotivacni, miize vést ke snizeni vykonu a zaméstnanec, ktery ziska pocit, Ze je mu
dlouhodobé¢ ublizovano a nejedna se s nim spravedlive, organizaci opousti (Mladkova,
Jedinak a kol., 2009, s. 161).

3.8 Vroomova teorie o¢ekavani

V. H. Vroom bere ve své teorii ocekavani motivaci, jako véc, kterd je zavisla predevSim
na jedincov¢ individualni volb€. Je podstatné, jaké jsou osobni oc¢ekdvani lidi a jaké je
subjektivni ocenéni moZnosti dosahnout cile téchto oc¢ekavani (Mladkova, Jedindk a
kol., 2009, s. 162).
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Sila = hodnota x o¢ekavani

Sila pfedstavuje intenzitu osobni motivace.

Hodnota je intenzita individualni preference.

Ocekavani je pravdépodobnost, Ze urcita ¢innost povede ke chténému cili.

(Mladkova, Jedinak a kol., 2009, s. 162).

Pokud ¢lovék vnimé pravdépodobnost, Ze jeho urcité chovani pfinese vysledky, jako
vysokou, stupent motivace je rovnéz vysoky. Pokud osoba vnima tuto pravdépodobnost
jako nizkou, stupen motivace muze byt az nulovy. Manazer mlze ovlivnit cestu, ktera je
tvofena spojenim motivem a cilem. V rdmci procesu stimulace pracovnikii by mél
manazer vysledovat a odhadnout o¢ekavani spolupracovnikt a sladit je s cili organizace.
Pokud totiz pracovnik sdm nechce dosédhnout urcitého cile, dany cil pro n¢j nema
zadnou hodnotu. Dokonce pokud pracovnik cile dosahnout vylozené nechce, pak miize
byt jeho hodnota az zaporna. S ofekavanim je to obdobné, v ptipadé, Ze je nulové nebo
az zaporné, pracovnik nema motivaci k dosazeni cile. (Mladkova, Jedinak a kol., 2009,

5. 162).

3.9 Shrnuti

Motivacni teorie miiZzeme chdapat jako hypotetické konstrukce, které se snazi vysvétlit
cile a divody chovani zaméstnancii. V praxi mohou tyto poznatky ucinné ovlivnit
kvalitu vedeni lidi a to vCetné spravné motivace (Dvotakova, 2012, s. 218).

Ze vSech vySe uvedenych teorii jsem si zvolila dvé teorie, které mi pomohou naplnit cil
mé prace. Chci vysledovat, zda aktudln€ nastaveny systém zaméstnaneckych vyhod
v konkrétni bance spliuje kritéria idealné sestavené¢ho systému zaméstnaneckych

vyhod, a to s ohledem na motivaci zaméstnanci.

3.9.1 Volba teorie

Pro naplnéni cile prace jsem jako jednu z teorii zvolila Maslowovu pyramidu, ktera
vymezuje potieby Clovéka a do jisté miry odrdzi hodnotovou orientaci Clovéka —
zaméstnance. Specifikace jednotlivych potfeb — existencni potieby, potieba jistoty a
bezpeli, potfeba sounalezitosti, uznani a potfeba seberealizace, sama o sobé nema
vyznamngj$i smysl. Je ale potieba neopomijet myslenku Maslowovy teorie, ze vyssi

potiebu si ¢lovék uvédomi, az ve chvili, kdy dojde k uspokojeni potieb nizsich. Vyssi
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potfeby tak mohou byt blokovany neuspokojenymi potiebami na nizSim stupni
pyramidy ( Dvotakova, 2012, s. 169-170).

Dvotakova a kol. (2012, s. 170) upozorituje na mimotadny vliv ekonomickych potieb —
potieby jistoty a ekonomického bezpeci jednotlivee a jeho rodiny. Uspokojovani dalsich
potieb je podminéno trovni uspokojeni prave této potieby.

Réda bych na tomto misté zdlraznila, Ze pokud pln¢ uspokojime jednu potiebu, ta pak
ztrati svoji naléhavost, tedy i motivacni silu. Nasledné pak dojde nahrazeni této potieby
potfebou jinou, vétSinou vyssi potiebou a ¢lovek se tak postupné posouva k vyssim a
vy$§im potifebam pyramidy az k seberealizaci. Pokud neuspokojeni trva dlouhodobé,
muze se objevit potieba jind, coz neni v ramci motivace zadouci, jelikoz mize dojit
k rozptyleni zaméstnance a soustiedéni jeho energie jinym, ve smyslu zaméstnani,
nevhodnym smérem (Dvoiakova, 2012, s. 170).

Prostfednictvim Maslowovy pyramidy se chci ujistit, zda systém zaméstnaneckych
vyhod dokaze uspokojit vS§echny potfeby zaméstnanct tak, aby zaméstnanec mohl dojit
az k potteb¢ nejvyssi. Dulezitou roli zde také hraje manazer, aby pak dokézal sladit cile

organizace s cili zaméstnance.

Druhou zvolenou teorii je Herzbergova dvoufaktorova teorie.

Motivacni teorie Herzberga vychdzi ztoho, Ze hygienické faktory sice nestaci
K motivaci zaméstnanct a k lep$imu vykonu, ale jsou nezbytné pro efektivni ptsobeni
faktori motivacnich. Pokud je zaméstnanec nespokojen, miize byt vliv motivacnich
faktorti nizsi nebo dokonce viibec zadny. V piipad¢ spravného plisobeni hygienickych i
motivacnich faktorl, se pak tyto faktory mohou stat impulsem k vykonu a aktivité

zaméstnance (Dvoiakova, 2012, s. 173).

V analyze se budu zabyvat pouze hygienickymi faktory. Jednotlivé motivatory studovat
nebudu, jelikoz motivatory ve Dvoufaktorové teorii nejsou nastaveny tak, aby se dali

zajistit pouhym benefitem.

Pomérné vyrazny piinos do praxe ma tedy Dvoufaktorova teorie v tom, zZe od sebe
odliSuje pravé tu rozdilnost plisobeni v procesu motivace a vytvareni spokojenosti
zaméstnance. Je nezbytné zminit, Ze neexistuje pfesna a nepiekonatelna hranice mezi
faktory hygienickymi a motiva¢nimi. Jde o specifi¢nost dané situace. Mzda muize byt

hygienickym faktorem, pokud nema vazbu na vykon zaméstnance. Ve chvili, kdy je ve
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mzdovém systému zakotvena vazba vySe mzdy na vysi pracovniho vykonu, mize byt
mzda chapana jiz jako motivacni faktor (Dvorakova, 2012, s. 172-173).
Motivacni systém zahrnujici zdroveil hygienické a motivacni faktory, tedy

dissatisfaktory i satisfaktory, ma predpoklad stat se idealn¢ nastavenym systémem.
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4 MOTIVACNI SYSTEM

4.1 Uvod do Kkapitoly

Motivac¢ni systém neni teoreticky zcela jednozna¢né vymezen. Mizeme si piedstavit jak
casteCné, tak ucelené spektrum opatieni v oblasti personalniho managementu, ktery ma
mit pozitivni vliv na vykon pracovnikll a budovat loajalitu zaméstnanct k organizaci.
Zamgéstnanec by mél byt motivacnim systémem formovan k rozvoji svych dovednosti,

aby je nasledn¢ vyuzil v pracovni ¢innosti (Dvotakova, 2012, s. 239).

4.2 Motivacni systém

Motivaéni systém by mél byt nastaveny tak, aby branil vzniku frustrace
Z neuspokojenych potieb a cilené stimuloval zaméstnance k potfebnému vykonu, dle

nastavenych cili organizace (Vochozka, Mula¢ a kol., 2012, s. 250).

Funk¢ni motivacni systém by mél obsahovat vSechny zdkladni faktory, které mohou
ovlivilovat vykon ¢lovéka v organizaci. Rozhodné se nejedna pouze o samotné
zaméstnanecké vyhody. Je potfeba ucinit n€kolik podstatnych zmén v uvedenych

oblastech.

e Kbvalitné¢ realizovat vybér a hodnoceni zaméstnancli v ramci kariérniho
planovani

e Socialni rozvoj — péce o zaméstnance i v rdmci volného Casu

e Budovéani vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem

e Vytvofit u¢inny mzdovy systém a systém zameéstnaneckych vyhod tak, aby
reflektoval osobnostni kvality zaméstnance v ndvaznosti na objektivni

hodnoceni zaméstnance (Dvotakova, 2012, s. 240).
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4.3 Nastroje motiva¢niho systému

Nastroje, které jsou obecné pouzivany, jako stimuly v motiva¢nim systému organizace

mohou byt hmotné i nehmotné.

Casto jsou vyuzivany nasledujici:

e Hmotné ocenéni pracovniho chovani a vykonu zaméstnance mzdou, bonusem,
odménou, tiinacty plat,

e Podil na zisku organizace — tzv. princip ucasti na vysledku

e Zprostfedkované hmotné stimuly — zvySovani kvalifikace, Skoleni, studijni
pobyt, tedy stimuly, které zvysi Sanci na uplatnéni v zaméstnani

e Ruzné varianty socialnich vyhod pro zaméstnance, ptipadné jeho rodinu

e V ptipad¢ propousténi zaméstnanci podpora pii hledani nového zapojeni do
pracovniho procesu

e Delegovani slozitéjSich odpoveédnéjsich ukoll, kariérni rst na zakladé dobrych
vysledkt, vzdelavani, pldnovani profesni kariéry

(Dvorakova, 2007, s. 222).
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5 ZAMESTNANECKE VYHODY

5.1 Uvod do kapitoly

Jak jsem jiz uvedla, vedle mzdového systému jsou podstatnou soucasti motiva¢niho
systému zaméstnanecké vyhody.

Zamgéstnanecké vyhody jsou brany jako nezbytna c¢ast odménovani zameéstnanci a
poskytuji se zpravidla pouze za to, ze je zaméstnanec v dané firm¢ zaméstnan a to
nezavisle na jeho vykonu. V zahranic¢i je velkym trendem poskytovani Sirokého spektra
vyhod pro zaméstnance. Obecné lze fici, Ze vEtsi firmy maji pro své zaméstnance 1 veétsi
moznosti oproti firmam men§im. V Ceské republice jsou zaméstnanecké vyhody
zameéstnavateli pomérn¢ bézné zavadény, vyjimkou mohou byt malé firmy (Koubek,

2011, s. 185).

5.2 Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody neboli benefity jsou takové vyhody, které nestanovi zakon nebo
Které nejsou finan¢nim produktem podporovanym statem. Jinymi slovy benefity jsou
jakdkoliv forma pifijmu ze zavislé¢ Cinnosti, ktera neni mzdou za vykonanou praci

(Zuzana Dvotakova a kol., 2012, s. 325).

Podle Koubkovy struéné definice mtizeme chapat zaméstnanecké vyhody jako takové
formy odmén, které organizace poskytuje pracovniklim pouze za to, ze pro ni pracuji

(Koubek, 2011, s. 297).

Kocianova uvadi, ze v CR se na pfednich mistech poskytovanych vyhod umistuji
pfedevSim vyhody orientované kratkodobé, tj. na okamzity efekt — pfispévek na
stravovani, del$i dovolena, zdravotni dny volna, benefity v oblasti sportu, kultury,
rekreace a volného casu. Uvadi rovnéZz zvyhodnéné pljcky, penzijni piipojisténi,

Skoleni, kurzy (Kocianova, 2010, s. 165.)

Na zakladé toho mohu konstatovat, ze Ceska spofitelna je ve shodé s aktualnimi trendy

v ramci pracovniho trhu v CR. Poskytuje svym zaméstnanciim znacné Siroké spektrum
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vyhod zaméfenych na okamzity efekt — stravovaci poukdzky, del$i dovolenou,

ptispévek na rekreaci, tdbory pro déti, poukézky na volnocasové aktivity..atd.

5.3 Znaky zaméstnaneckych vyhod

e Nejsou zavislé na zasluhach, jejich rozsah a struktura se miize zlepSovat
kariérnim postupem a délkou trvani pracovniho poméru

e Obvykle nestimuluji ke kratkodobému pracovnimu vykonu

e Mobohou se objevit zaméstnanci, ktefi konkrétni vyhodu nebudou vnimat jako
vyhodu

e Casto jsou zavadény, jen proto, Ze je maji ostatni firmy, nikoliv z racionalnich
divodt, napt. na zakladé analyzy

e Pocet zaméstnaneckych vyhod casto vzrista s velikosti organizace

e Zavedené benefity maji tendenci zaméstnanci vnimat jako samoziejmost, byva
tedy obtiznym tkolem benefity obménovat

e Benefity mohou odradit zaméstnance od podani vypovédi pracovni smlouvy

e Pozitivni smérem ovlivni pracovni spokojenost, ale staci, aby byly poskytovany
nespravedlivym, nesystétmovym zplsobem a mohou jednoduSe podnitit

nespokojenost (Dvorakova, 2012, s. 325).

5.4 Vyznam poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Zamé&stnanecké vyhody maji v motivacnim systému organizace své nenahraditelné

misto. Vycet dlivodu pro€ je poskytovat uvadi Machacek (2010, s. 1) a jsou nésledujici:

e Motivace zaméstnanct
e Zvyseni loajality k zaméstnavateli
e Ziskani a pfipoutani kvalitnich a kvalifikovanych zaméstnancti

e Zvyseni konkurenceschopnosti na trhu prace (Machacek 2010, s. 1)
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5.5 Kritéria idealniho systému zaméstnaneckych vyhod

Aby zaméstnanecké vyhody efektivné plnily sviij vyznam, je dalezité, aby spliovaly

nize uvedena kritéria.

e Nakladova efektivnost

e PiizptGsobeni jednotlivym potfebam a preferencim zaméstnanci v nejvyssi
moZné mifte

e Soulad se zakony

(Milkovich, Boudreau, 1993, s. 936)

Odlisny vycet kritérii, zam&feny spiSe na samostatné zaméstnance uvadi Horvathova a

Copikova (2007, s. 24).

Systém zaméstnaneckych vyhod byl mél byt:

e Byt motivaéni — vyhody a odmény by mély motivovat pracovniky
k efektivnéjsim vysledkim

e Byt spravedlivy — mél by zajistovat, aby byla prace vzdy stejné¢ ohodnocena.
Ptipadné rozdily by mé&ly byt pochopitelné a zdivodnitelné.

e Byt transparentni — systém odménovani musi byt jednoduchy a srozumitelny

pro viechny zaméstnance (Horvathova, Copikova, 2007, s. 24).
Za idealni tedy miizeme povazovat systém zaméstnaneckych vyhod spliujici vSech Sest
vySe uvedenych kritérii. Déle budu zkoumat, zda sledovany systém zaméstnaneckych
vyhod vySe uvedena kritéria spliiuje ¢i ne.
5.6 Systém poskytovani zaméstnaneckych vyhod
Vramci organizaci v Ceské republice pievlada jedineéné zpiisob poskytovani

zamé&stnaneckych vyhod ploSny. Postupné zacind silit trend ptihlizet k pracovnimu

vykonu jednice a celkové dilezitosti zaméstnance (Dvordkova, 2012, s. 324).
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RozliSujeme nasledujici systémy poskytovani vyhod:

e PloSny systém (VSichni zaméstnanci maji narok na stejné benefity, nezavisle na
jejich pozici nebo vysledcich.)
e Individualizovany systém (Ptihlizi se k individualnim kvalitdm jedince, pfipadné

i k jeho osobnim preferencim.) (Dvorakova, 2012, s. 324).

Individualizovany systém je efektivnéj$i. Souhlasim vtomto s Machackem, ktery
upozornuje na nevyhodu plosného systému poskytovani zaméstnaneckych vyhod a to,
ze zaméstnavatel investuje spoustu prostiedkli do programu zaméstnaneckych vyhod,
ale nema zaruku, Ze pravé o tyto benefity bude mit zaméstnanec zdjem (Machacek,

2010, s. 2).

K ptedchozim dvéma zplsoblim ptibyl tfeti zpisob poskytovani vyhod —
tzv. Cafeteria systém — umoznuje zaméstnancim individuélni volbu z §iroké nabidky

moznosti, dle individudlnich pozadavk a potieb.

Koubek upozoriiuje na problém, ktery muize nastat pravé v souvislosti s poskytovanim
vyhod. Konkrétné upozoriiuje na to, Ze i pres velké mnozstvi vyhod, které muze firma
poskytovat, nemusi byt tyto vyhody funkéni. Primérny pracovnik ma mnohdy jen
malou pfedstavu o tom, co miize vyuzivat. Organizace ¢asto vyviji nedostate¢né Usili,
aby své zaméstnance o vSech moznostech informovala. Koubek apeluje na to, ze by
informace méli byt srozumitelné, jasné a adresované piimo danému pracovnikovi.
Pokud chce mit firma motivované a spokojené zaméstnance, mela by projevovat zdjem

o tom, které vyhody zaméstnanci upiednostiuji (Koubek, 2011, s. 299).

5.7 Clenéni zaméstnaneckych vyhod

Clenéni zaméstnaneckych vyhod
Zameéstnanecké vyhody je mozZné ¢lenit n€kolika zplisoby. V Evropé je typické ¢lenéni

do 3 skupin (Koubek, 2011, s. 298).
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Vyhody socidlni povahy — dichody, Zivotni pojisténi, pjcky, ruceni za puajcky,

jesle a matetské skolky

Vyhody majici vztah k praci — stravovani, vyhodnéj$i poskytovani vyrobka a

sluzeb organizace pracovnikiim. Vzdélavani hrazené organizaci

Vyhody spojené s postavenim k praci - podnikové automobily pro manazery,

placeni telefonu, najmu, narok na osatné (Koubek, 2011, s. 298).

32



6 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

6.1 Uvod do kapitoly

Tato prace bude sledovat systém poskytovanych zaméstnaneckych vyhod konkrétni
Ceské banky. Je to jedna zvétSich bank, ktera mad na ceském bankovnim trhu
mnoholetou tradici. Nicméné 1 pfesto povazuji za podstatné zminit alespont zakladni
faktické informace o této spolecnosti. VEfim, ze tyto informace napomohou k lepSimu

porozuméni konkrétniho motiva¢niho systému spolecnosti.

6.2 Ceska sporitelna

Ceska spofitelna funguje od roku 1825, kdy zahajila ¢innost Spofitelna Eeskd, nejstarsi
pravni piedchiidce Ceské spofitelny. Na tradici deského a pozdgji ¢eskoslovenského
spofitelnictvi navazala v roce 1992 Ceské spofitelna jako akciova spole¢nost, dnes s
podtem 5,2 milionu klientd. Od roku 2000 je Ceska spofitelna ¢lenem Erste Group,
jednoho z ptrednich poskytovatell finan¢nich sluzeb ve stfedni a vychodni Evropé se 17

miliony klientl v osmi zemich, z nichz vétSina je ¢leny Evropské unie.
6.2.1 Logo CS

CS je znama pod timto logem

CESKAS
SPORITELNA

Jeme Vam bliE.

6.2.2 Poslani CS

Prosttednictvim Siroké pobockové sité banky, jejiz dostupnost a oteviraci doba se stale
rozsifuje, maji klienti moZznost vyuZzit nejen obvyklé bankovni sluzby, ale také uzavfit
stavebni spofeni, penzijni piipojiSténi, zivotni pojisténi, leasing ¢i smlouvu o
kolektivnim investovani do podilovych fondt, pro korporatni klienty pak Ceska

spofitelna nabizi ve specializovanych pracovistich sluzby z oblasti poradenstvi, leasingu
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¢i faktoringu. Tuto komplexni nabidku umoznuje tizké spoluprace s nasimi jedendacti

dcefinymi spolecnostmi.
6.2.3 Co CS nabizi

Ceska spofitelna je moderni banka orientovana na drobné klienty, malé a stfedni firmy a
na meésta a obce. Nezastupitelnou roli hraje také ve financovani velkych korporaci a v
poskytovani sluZeb v oblasti finanénich trhil. Finanéni skupina Ceské spofitelny je
poétem pies 5 milionu klientdl nejvétsi bankou na trhu. Ceska spofitelna jiz vydala vice
nez 3,2 mil. platebnich karet, disponuje siti 657 pobocek a provozuje vice nez 1435
bankomatl a platbomati. Na ¢eském kapitalovém trhu patii Ceska spofitelna mezi

vyznamné obchodniky s cennymi papiry.
6.2.4 Organizaéni struktura CS

V Ceské spotitelné se uplatiiuje divizionalni organizaéni struktura. Z technickych

divodu - $ifi jednotlivych divizi, uvadim organizacni strukturu pouze v ramci prvni

linie fizeni.

V divizionalni organizac¢ni struktufe jsou skupiny vytvafeny a seskupovany do
samotnych divizi podle riiznych charakteristik (produkt, program, sluzba..atd.). SpiSe
nez podobné dovednosti jsou zdkladem rozli¢né znalosti (Duchon, Safrankova, 2008, s.

171).

centrala Praha
G.R. Pavel Kysilka

D1 D2 D8
[stabm utvary ] [flnancnl rlzem] [ flnancm trhy ][ b;:'?;?l’::;w ][ bag;ge::t‘" ][ fizeni r|2|k ][ provoz

Divizionalni struktura je takové uspotfadani, které prostfednictvim divizi pfipravuje
jednotlivé produkty a sluzby a dohromady nabizi urcitou §ifi vystupii. Jako kazdé feSeni
1 vytvareni divizionalnich struktur mé zcela urcCité své prednosti, ale neobejde se bez
nedostatkli. Mezi vyhody miZeme urcité¢ zatadit rozdé€leni zdroji a profesi, pruznost
V nestabilnim prostfedi, dobra koordinace odbornosti, snadné pfidéleni odpovédnosti za
potlaceni specializace, moZna snaha divizi konkurovat si pii ziskani zdrojﬁ (Duchon,

Safrankova, 2008, s. 175).
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7 SYSTEM ZAMESTNANECKYCH VYHOD V CS

7.1 Uvod do kapitoly

V nasledujicich fadcich se budu zabyvat popisem stavajiciho systému zaméstnaneckych
vyhod v Ceské spofitelné. Popsany systém budu v dalsi asti studovat, aby byl naplnén
cil mé prace. Tedy abych zjistila, zda aktudln€¢ nastaveny systém zameéstnaneckych
vyhod v konkrétni bance splituje kritéria idealné sestaven¢ho systému zaméstnaneckych

vyhod.

Nedilnou souéasti cile strategie Ceské spofitelny je transparentni odménovani. Cilem
strategie banky je stat se zaméstnavatelem prvni volby. Banka se proto jako
zameéstnavatel snazi o inspirativni, inovativni a hlavné motivaéni prostiedi, kde kazdy
zna svou ulohu a roli a mize ji zodpovédné napliiovat. Prostiednictvim programu
rozvoje firemni Kkultury, ktery je zaloZzen na etickych principech, se CS snazi o
zlepSovani pracovniho prostfedi a motivovanosti zaméstnancll. Zaméstnanci maji
moznost si sami Up0Ozornit na to, co je potiebné zlepsit a pracovat na zméné za podpory
tymu specialisti. Jako zatim posledni tikol si CS dala za cil zlepsit p¥istup k matkam a
otcim na rodiovské dovolené, véetné vyuziti vyssi flexibility pracovnich uvazk.

Podstatny je zde diiraz na rovné prilezitosti pro vSechny zaméstnance.

7.2 Systém poskytovani zaméstnaneckych vyhod

V CS funguje ploiny systém poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Tedy vsichni
zaméstnanci maji narok na vSechny vyhody. VSechny poskytované vyhody jsou

zvefejnény v kolektivni smlouve.

7.3 Piehled zaméstnaneckych vyhod CS

7.3.1 Zaméstnanci Ceské spofitelny mohou plosné vyuZivat nasledujici vyhody.
Dovolena
Dovolend je nad zdkladni vyméru stanovenou zdkonikem prace. Zaméstnanci maji

narok na Cerpani prodlouZené dovolené, a to o 1 tyden. Zaméstnanec tak ziskava narok
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na 5 tydni dovolené, tj. 25 kalendarnich dnti za kalendaini rok. Dovolena je nadrokovana
pomérnou ¢asti dle odpracované doby v daném kalendéainim roce. Narok na tuto vyhodu

ziskava zaméstnanec podepsanim smlouvy, tedy vstupem do pracovniho poméru.

Stravovaci poukazky

Kazdy zaméstnanec dostdva pripévek na stravovani. Vzhledem k tomu, Ze neni k
dispozici firemni stravovna, CS poskytuje svym zaméstnanctim piispévek na stravovani,
ktery je zabezpeCen formou stravovaci poukazky. Za 1 odpracovanou sménu je
zamestnanci poskytnuta jedna stravovaci poukdzka v hodnoté 80K¢. Pocet stravenek je

kréacen dle pracovniho Givazku zaméstnance.

Piispévek na penzijni pfipojisténi

Zameéstnanec si muze spofit na penzi nejen s ucasti statu, ale 1 s G€asti zaméstnavatele.
Pokud uzavie smlouvu o penzijnim pfipojisténi, mize ziskavat i prispévek od za

zameéstnavatele - pomér prispévku zaméstnavatele a zaméstnance Cini 1:1.

Piispévek na zivotni poji$téni

V piipadé, Zze zaméstnanec nechce vyuzit spofeni na penzijni piipojisténi nebo spofi
niz8i ¢astku, maze ziskat prispévek na zivotni pojisténi. Prispévek zaméstnavatele ¢ini

max. 4 000 K¢ / rok, pomér ptispévku zaméstnavatele a zameéstnance Cini 1:1.

Zdravotni volno

Zaméstnanec miZe v pfipadé potieby &erpat zdravotni volno. CS poskytuje tzv.
zdravotni volno neboli sick day, kdy ma zaméstnanec narok na volno s nahradou mzdy.
Dny zdravotniho volna jsou uréeny na pieklenuti zdravotni indispozice ¢i navstévu
lékate. Zaméstnanec ma narok na 5 dni zdravotniho volna v roce. Narok vznikéd rovnéz
podpisem pracovni smlouvy. Tuto vyhodu mohou Cerpat uz zaméstnanci ve zkuSebni

dobé.

Volno na charitu

Volno na charitu je pomérné oblibenou vyhodou. Jedna se o poskytnuti volna
s ndhradou mzdy na volny den, ktery zaméstnanec stravi na charitativni akci. Mezi
vybirané akce patii navstévy a dobrovolnicka sluzba naptiklad ve stacionéfich, détskych
domovech, tklid ZOO, pomoc s organizaci kulturni akce. Zaméstnanec se muze

zucCastnit vybrané charitativni akce, a to dvakrat za rok, pokud tomu nebrani vazné
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provozni diivody v organizacni slozce.

Volno pro otce
Jednim z nové vzniklych poskytovanych zaméstnaneckych vyhod je volno pro otce.

Jedna se o volno, které zaméstnavatel poskytne po narozeni ditéte. Otec mize Cerpat 5

dnti volna. Tato vyhoda neni dostupnd ve zkuSebni dobé.

Piispévek na hlidani

Ptispévek pro rodice je aktualné nejnovéjsi vyhodou. Pivodné se zvazovalo otevieni
firemni Skolky na pfani zaméstnanci. Vzhledem k tomu, Ze by mohlo dojit ke
znevyhodnéni zaméstnanct v uréitych ¢astech republiky, nedoslo k vybudovani Skoly,
ale vznikl prave tato vyhoda. Tyka se rodict déti ve v€ku od 1 roku do 5 let, kteii jiz
nastoupili zpét do prace a mohou tak ziskat pfispévek na hlidani. Na ptispévek maji

narok zaméstnanci, kteii pracuji v CS 2 roky a déle.

Piispévek na détskou rekreaci

Dalsim pfispévek ur¢enym rodi¢iim je ptispévek pro rodice déti do 16 let. Zaméstnanec
musi byt v hlavnim pracovnim poméru. Podminkou proplaceni ptispévku je dolozeni
faktury. Piispévek se poskytuje na détské tdbory, sportovni a jind soustiedéni, Skoly
Vv piirodé, ozdravné pobyty, lyZaiské vycvikové kurzy. Prispévek se nevztahuje na

rodinné pobyty.

Prispévek na zahrani¢ni rekreaci

Zameéstnanec, ktery v CS pracuje déle nez 1 rok, mize ziskat ptispévek na pobytovou
nebo poznavaci rekreaci organizovanou odborovou organizaci centrdly nebo
individualni lazetiskou péci. Pocet piispévki je limitovan ¢astkou v rozpoctu socidlniho

fondu na ptislusny rok.

Flexi Pass poukazky

Zaméstnanec, ktery pracuje v CS déle, nez 1 rok ma narok na flexi pass poukazky. Vyse
ptispévku je kazdy rok stanovena v kolektivni smlouvé. Jednd se o poukazky na
volnocasové aktivity — sportovni aktivity, kulturu, cestovani, vzdélavani, nakup

zdravotnich potieb, wellness procedury.
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Zdravotni péfe — kazdy zaméstnanec ma v pravidelnych intervalech (dle pracovni

pozice) narok na zdravotni péci ve formé preventivni lékaiské prohlidky. Tuto sluzbu

zajiStuje soukroma zdravotnicka sit’.
7.3.2 Zvyhodnéné bankovni produkty vedené v CS

Ceska spotitelna poskytuje svym zaméstnancim nékteré svoje produkty za
zvyhodnénych podminek. Vyhoda spoc¢iva v uctovani nizsiho poplatku, bezplatného

vedeni nebo vyhodnéjsiho troceni.
Jedna se o nésledujici bankovni produkty.
e Vedeni Osobniho uc¢tu
e Zvyhodnéné troceni kontokorentu na Osobnim tctu
e Vedeni kartového uctu ke kreditni karté zdarma
e Hypotecni tvéry se zvyhodnénou trokovou sazbou
e Spotiebitelské a hotovostni Gvéry se zvyhodnénou urokovou sazbou
e Americké hypotéky se zvyhodnénou tirokovou sazbou
e Produkty Stavebni spofitelny CS

e Vybér zvyhodnénych produktli od spolecnosti Kooperativa (napf. Cestovni

pojisténi)

7.3.3 Dalsi vyhody v ramci Ceské sporitelny

Program CAP — tento program vznikl jako podpora pro matky a otce (zaméstnance CS)
na matei'ské nebo rodicovské dovolené. Program ma za cil poskytovat rodi¢tim podporu,

aby se mohli v€as vratit do prace a uspés$né se integrovali v pracovnim prostiedi.

V ramci tohoto programu vznikl dvé nové, jiz vySe zminéné zameéstnanecké vyhody:

volno pro otce a prispevek na hlidani ditéte.
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Jako dal$i vyhody, které tento program pfinesl, bych zminila pravidelné setkavani
s rodi¢i na mateiské resp. rodiovské dovolené, &lanky v internim Casopise, ktery je
rodi¢im posilan domu, takZe maji neustale piehled o novinkach a o tom, co se v bance
déje. Dalsi aktivitou v ramci programu je ,,slad’ovani prace a osobniho Zivota, kdy
rodi¢ na zdklad¢ dohody s manazerem miuize vyuzit zkraceny pracovni uvazek, praci
z domova nebo pruznou pracovni dobu. Vsechny vyhody nemusi byt dostupné pro

vSechny pracovni pozice. Rozhodnuti o formé spolupréce je v pravomoci manazera.
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8 STUDIUM SYSTEMU ZAMESTNANECKYCH VYHOD CS

8.1 Uvod do kapitoly

V nasledujici ¢asti se budu zabyvat studii stavajiciho systému zaméstnaneckych vyhod
v Ceské spotitelné. Chei vysledovat, zda spektrum poskytovanych zaméstnaneckych
vyhod dokaze uspokojit potifeby zaméstnanct, které uvadi americky psycholog
Abraham Maslow ve své teorii potfeb. Chci si tak ovéfit, ze zaméstnavatel podporuje
uspokojeni potieb tak, aby nedoslo k blokovéani vyssi potieby neuspokojenou nizsi
potiebou, jak uvadi Dvorakova (2012, s. 169-170).

Déle se budu zajimat o to, zda poskytované zaméstnanecké vyhody obsahuji jak
dissatisfaktory, tak i satisfaktory, které popisuje Herzberg ve své teorii. Americky
profesor psychologie upozoriiuje na dulezitost hygienickych faktorti. Bez nich mize byt
zamé&stnanec nespokojeny a motivaéni faktory mohou ztracet svllj vyznam. Systém
zaméstnaneckych vyhod obsahujici hygienické i motivacni faktory, pak mé predpoklad

stat se idealn¢ nastavenym systémem.

Tyto teorie jsou V literatufe managementu Casto citovanymi a piedev§im dodnes
uziteCnymi. I pfestoze byla Maslowova hierarchie potieb od své prvni publikace v roce

1943 Casto zpochybiiovana a diskutovéna.
Obé tyto teorie maji spolecné zaméfeni na poznani motivacnich pfi€in jedince. Kazda

jediny rozdil v hodnoceni stimuli, ale vice az v nasledujicich fadcich této ¢asti.

40



8.2 Aplikace Maslowovy pyramidy potieb na systém zaméstnaneckych
vyhod v CS

Duchon a Safrankova provedli ve své knize Management - Integrace tvrdych a mékkych

prvku fizeni aplikaci teorii potieb na konkrétni potteby pracovnika.

jistota, informovanost, komunikace

dd jako prostredek
uspokojeni rady potieb

Pro manaZera je podstatné najit odhalit, ¢im jsou jeho podiizeni motivovani, ¢ili na
kterém stupni pyramidy se zaméstnanec nachazi a tim jej motivovat (Bedfich Duchon,

Jana Safrankova 2008, s. 267).

Ptiklanim se spiSe k seznamu odmén a faktorti uspokojeni potieb, ktery zvetejnil Sters a
Porter. Seznam je obsahlejsi a pfedevSim konkrétngjsi. Nicméné
Duchoniovi a Safrankové nelze upfit pfidanou hodnotu diky grafickému zpracovani a

tudiz véts$i nazornosti.
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Uroven potieb

Hlavni odmény

Organizacnifaktory

1. Fyzicke

Jidlo, voda, sex, spanek

Aplat
B pfijemné pracovni podminky
Cbufet

2. Jistota

Jistota, bezpedi, stabilita, ochrana

A bezpecné pracovnipodminky
B podpora ze strany firmy
Cjista prace

3. Socialni

Laska, cit, potfebanékam naleiet

A soudriny pracovnitym
B pratelsky dohled
Cprofesnisvazy

Sebeucta, respektkvlastniosobég, prestiz,

postaveni

A spolecenské uznani

B pojmenovaniprace

Cvysoce postavena prace

D zpétnavazba od prace samotné

5.Seberealizace

Rust, pokrok, kreativita

A prace vyzadujici ukoly

B prileZitosti ke kreativité
Cuspéchv praci

D postup v ramci organizace

(J. Dédina, V. Cejthamr dle Sters a Porter, 2005, s. 146)

8.2.1 Potieby prvniho stupné pyramidy

Na prvnim stupni pyramidy zaujimaji své misto fyzické potieby. Dle Sterse a Portera

zde v organizaénim prostiedi patii plat, pfijemné pracovni podminky a bufet.

U platu se Sters a Porter mirn¢€ rozchazeji s vykladem 1. Hospodafové, ktera uvadi, ze

plat je hnaci silou naSeho jednani nejen na prvnim, ale i na druhém stupni Maslowovy

teorie, tedy i v ramci potieby jistoty (I. Hospodarova, 2008, s. 103).
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V Ceské spofitelné se plat sklada ze zakladni mzdy a bonusd. Viz. obrazek celkové

odmény.

Zakladni mzda

- Bonusy vyplécené v riznych casovych
Mzda B intervalech {rocni, ctvrtletni apod.)
onus
y - Mimoradné odmény, bonusy za soutéZ
(Pay)

Podil na zisku EH

- | tyden dovolené navic

e - - Pfispévek na stravovanif penzijnif Zivotni
Odménovani (pfi)pojigtani
(Remuner'ation) Benefity - Zdravotni volnof volno na charitu

- Zaméstnanecky program ESOP
- Zwyhodnéneé produkty

- Pracovni prostiedi
- Motivovanost zaméstnancil
- Zména pristupu k matkam/otciim

Celkova odména Firemni kultura na radié. dovolené
(Total ReWa rd) - Flexibilita DraCOVnihO lvazku

- Rovné prilezitosti
- Obchodni etika

(zdroj: Intranet CS)

e CS poskytuje zaméstnanctim vedle mzdy i Flexi Pass poukazky, které mohou
doplnit mzdu a slouzit napt. k antistresovym programam.

Domnivam se, ze vyse platu a celkové odmény je adekvatni k vykonéavané praci.

e Vedlejsim motivaénim faktorem je pracovni prostiedi a vybaveni kancelafi.
Zaméstnanci maji k dispozici modern€ vybavené pracovisté a dostupné potiebné

pracovni pomucky.

e Stravovaci zafizeni se v CS nenachazi. Zaméstnavatel tuto absenci dostate¢né
kompenzuje stravovacimi poukazkami. Takze si kazdy zaméstnanec muize zvolit

zpiisob stravovani individudlné.

e Mezi zakladni potieby bychom mohli zafadit i obleceni, v pracovnich
podminkach tedy narok na ofatné. Tuto vyhodu CS svym zaméstnanciim

aktualné nenabizi.
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8.2.2 Potieby druhého stupné pyramidy

Druhé misto pyramidy pfedstavuje potieba jistoty a bezpeci. Sters a Porter do
této kategorie ¢leni bezpecné pracovni podminky, podporu ze strany firmy a
jistotu prace. Dle grafického znazornéni Duchoné a Safrankové bych sem urgité
zafadila 1 komunikaci, konkrétn¢ komunikaci s nadfizenymi a vedenim

organizace.

Dle mého nazoru sem spada i zdravotni péce.

Bezpetné pracovni podminky jsou v CS zcela jist¢ zabezpeceny. Jak jsem
uvedla, pracovisté jsou moderné vybavena. Navic kazdy zaméstnanec musi
povinn¢ absolvovat kurz bezpecnosti prace a je zde moznost absolvovani kurzu

prvni pomoci, ktery v bance v poslednich letech minimaln¢ 1x za rok probiha.

Co se tyce jistoty prace, CS poskytuje svym pracovnikiim standardné nejprve
smlouvu na dobu ur€itou. Pokud se zaméstnanec osvéd¢i, a nejedna se o
vyjimecnou situaci, ziskava smlouvu na dobu neurcitou, tudiz nemusi pracovat

Vv nejistoté, zda dojde k prodlouzeni smlouvy ¢i nikoli.

Zaméstnanec je v kontaktu s nadfizenymi b&hem standardni pracovni doby,
navic se v pravidelnych intervalech konaji porady s nadfizenymi a n€kolikrat do
roka je realizovan i on-line chat spfimo s generalnim feditelem, kde

zaméstnanci mohou vznést své dotazy pfimo jemu.

Potiebu jistoty a bezpedi Ceska spofitelna jako zaméstnavatel uspokojuje pomérné

dostatecné.

Zamgéstnanci maji narok na zdravotni péci zajiSt€énou prostfednictvim soukromé

zdravotnické sité. Navic maji k dispozici zdravotni volno, tedy 5 dni v roce, kdy muze

zaméstnanec Cerpat placené volno v piipadé€ zdravotni indispozice.

K uspokojeni potieby jistoty a bezpeci zcela jisté prispiva nékolik dalsich vyhod.

Prostfednictvim pfispévku na penzijni nebo Zivotni pojiSténi si zaméstnanec miiZze

zajistit prostfedky na zabezpeceni budoucnosti a naspofit tak diky ptispévku

zameéstnavatele vétsi ¢astku, nez kdyby si spofil sam.
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Ptispévek na hlidani pomtze rodi¢iim finan¢né pieklenout obdobi navratu z rodicovské
dovolené¢ do zaméstnani. Tato vyhoda je méné obvyklad a pravdépodobné i o to vice
funkéni.

Rozhodné cely projekt CAP, ktery v CS nové funguje, pomiize zcela jisté uspokojit
potfebu na druhém stupni pyramidy zvlastné rodi¢lim na rodi¢ovské dovolené. Ti jsou
tak diky projektu i v tomto obdobi v kontaktu se zaméstnavatelem a zaméstnanci ve

stejné situaci.

8.2.3 Potieby tietiho stupné pyramidy

Ve zndzornéni tretiho stupné pyramidy se Sters a Porter naprosto shoduji s Duchoném a
Safrankovou. Vsichni v ramci socialni potfeb kladou jednoznaény diiraz na vztahy na
pracovisti. Jiz v teoretické Casti své prace jsem uvedla, jak moc jsou dobré vztahy na
pracovisti dalezité. Uspokojeni socidlnich potieb se ale neomezuje pouze to, Ze spolu

budeme navzajem vychazet. Tato potieba je mnohem Sirsi.

Uspokoijeni socialni potifeby ¢lovéka zahrnuje:

e Potiebu socialniho kontaktu viibec

e Potfebu poskytovat a piijimat pomoc

e Potfebu n¢koho ovladat a nékomu se naopak podiizovat
e Potiebu naleZet do urcité skupiny, kde jsem piijiman

e Potiebu nalézat osoby blizké vlastni hodnotové orientaci

e Potiebu socidlnich jistot

(Pauknerova D., 2006, s. 194)

Pokud nahlédneme do piehledu zaméstnaneckych vyhod poskytovanych Ceskou

spotitelnou, zcela urcité se nabizi volno na charitu.

e Volno na charitu mize uspokojit jak samotné osobni socialni potieby, tak bude
mit nepochybné dobry vliv na vztahy mezi pracovniky navzdjem. Zaméstnanci
budou v ramci akce poskytovat pomoc a dle typu akce budou mit prileZitost

zamyslet se nad svym Zebtickem hodnot.

Nékolika téchto akei jsem se sama zucastnila a mohu konstatovat, Zze v ramci skupiny se
V podstaté jednd o teambuilding. Tym je vystaven nové situaci a nauci se tak Iépe

komunikovat a spolupracovat.
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Mezilidské vztahy obecné maji své misto na tfetim stupni pyramidy potieb. Pokud se
odpoutdme od mezilidskych vztah v organizaci a zaméfime se na své soukromé
mezilidské vztahy, najdeme v zaméstnaneckych vyhodach CS né&kolik dalsich vyhod,

které mohou uspokojeni této potieby podpofit.

e Prispévek na zahrani¢ni rekreaci

e Prispévek na détskou rekreaci

Cejthamr s Dédinou vymezuji 3. stupenn pyramidy — socialni potieby — piimo jako
potfebu lasky. Zahrnuji sem city obecné, pocit piisluSnosti k nékomu, pratelstvi a

davani a pfijimani lasky (Cejthamr, Dédina, 2005, s.145).

e Zduraznila bych proto 1 vyhodu volna pro otce, kdy ma novopeceny otec narok

na 5 dni volna a mize tak travit ¢as se svou nejblizsi rodinou.

8.2.4 Potieby ¢tvrtého stupné pyramidy

Ptedposledni, ¢tvrty stupen pyramidy piedstavuje potiebu ucty a uznani.

Podle A. Maslowa je uspokojovana ze dvou rdznych zdrojd, a to sebeuctou — jako
vysledkem sebehodnoceni, a ictou ostatnich — tedy vyslednym hodnocenim okoli.
Uspokojeni potifeby uznani, uz nemusi byt vSem lidem spolecné (né€ktefi k ni
,nedorostou‘), naplnéni této potieby pak piinasi uspokojeni z prace, pracovni postaveni,
pozitivni hodnoceni pracovniho vykonu a rtizné formy nehmotného odménovani

(Tureckiova, 2004, s. 60).

Podstatny je v tomto pfistup jedince samotného a piedevSim piistup vedeni spolecnosti.

Predpokladem bude férové, rovné zachazeni se zaméstnanci.

Zamé&stnancim CS je pravidelné poskytovana zpétnd vazba od piimého nadiizeného.
Navic saim zaméstnanec mize prabézné sledovat své hodnoceni a to jak si stoji ve svém

tymu.

Uznani se zaméstnanci mize dostat i formou kariérniho postupu, to je zcela jisté
hodnotnd forma nehmotné odmény. V Ceské spofiteln¢ funguje v ramci intranetu
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seznam pracovnich nabidek v ramci CS, takZe pokud zaméstnanec splituje pozadavky
na zvolené pracovni misto, miize se ptihldsit na vybérové fizeni. V ptipadé tspéchu se
tak zaméstnanci muze dostat uspokojeni obou zdroju, o kterych Maslow Vv souvislosti
s predposlednim stupném pyramidy hovoti. Zaméstnanec tak mize ziskat jak sebetctu,

tak uctu ostatnich.

Domnivam se, ze zaméstnanecké vyhody obecné nemohou uspokojeni této potieby

zajistit. Zalezi na piistupu zaméstnavatele ke svym zamé&stnanctm.

8.2.5 Potieba patého stupné pyramidy
Vrchol pyramidy tvofi potieba seberealizace. Tato potieba je uspokojovana moznosti
vzdélavani a rozvoje, a to jak odborného, tak osobnostniho a neni bezprostiedné vazan

na vykon konkrétn€ pracovni pozice (Tureckiova, 2004, s. 60).

Uspokojovani potieby seberealizace mize tedy podpoftit vzdélavani.
e To mlze zaméstnanec ziskat diky poskytované vyhodé Flexi pass poukazkam.
Poukazky mize zaméstnanec V soucasnosti pouzit na jazykovy kurz, pocitacové
kurzy, zé&zitkové kurzy nebo kurzy osobniho rozvoje a poradenstvi. Nabidka

kurzl je pomérné Sirokd a pribézné se aktualizuje.

e Zameéstnanci CS pribézn€ absolvuji rlzna povinnd Skoleni souvisejici
s vykonem jejich pracovni napln€. Vedle toho si mohou v ramci vzdélavani

zvolit 1 dalsi vzdélavaci Skoleni ¢i kurzy zabyvajici se pfevazné tzv. soft skills.

PiileZitosti k odbornému ristu v CS tedy uréité jsou. A. Maslow piedpokladal, ze hlavni
hybna sila osobnostniho rozvoje neptichazi zvenci, ale méa své misto ptimo v ¢lovéku
samotném (Plaminek, 2010, s. 75). Z tohoto diivodu se domnivam, ze spravn¢ zvolené
zaméstnanecké vyhody mohou naplnéni této potieby podpofit, ale stejné tak jako u
pfedchozi potfeby ucty a uznani, zalezi pfedev§im na Clovéku samotném, zda tuto
potifebu skutecné¢ méa nebo zda k této potiebé ,,nedorostl”, jak to uvedla Tureckiova

(2004, s. 60) u potieby tcty a uznani.
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9 APLIKACE HERZBERGOVY DVOUFAKTOROVE TEORIE NA
SYSTEM ZAMESTNANECKYCH VYHOD CS

9.1 Uvod do kapitoly

Stejn¢ tak jako Maslowova pyramida potieb i1 Herzbergova teorie byla casto
diskutovéna 1 kritizovéana.

I pfes kritiku méla Herzbergova teorie uspéch a ladi s uzndvanymi mysSlenkami
Maslowa, ktery kladl diraz na pozitivni hodnotu wvnitinich motivacnich faktort

(Kocianova, 2010, s. 30).

Herzberg uvadi, ze hygienické faktory nestaci k motivaci zaméstnanci a k lepSimu
vykonu, ale jsou nezbytné pro efektivni plsobeni faktori motiva¢nich. Pokud je
zaméstnanec nespokojen, muze byt vliv motivacnich faktort nizsi nebo dokonce viibec
zadny. Pomérné vyrazny piinos do praxe ma tedy Dvoufaktorova teorie v tom, ze od
sebe odliSuje pravé tu rozdilnost plisobeni v procesu motivace a vytvareni spokojenosti

zaméstnance (Dvorakova, 2012, s. 172-173).

Herzberg zjistil, Ze na pracovni motivaci a pracovni spokojenost ptisobi dvé odlisné
skupiny podminek. Hygienické faktory — nevyvolaji u zaméstnanct spokojenost, ale
zajisti to, Ze pracovnici nejsou nespokojeni. Motivatory — vytvareji predpoklad toho, Ze

pracovnici budou spokojeni a pozitivné ovliviiuji motivaci (Pauknerova, 2006, s. 176).

Hygienické faKtory Motivitory

mzda odpovédnost
vyhodnd pracovni doba modnost spolurozhodovat
sport, rekreace, stravovini | vykon, uzndini
moZnost zvysovani price samotna
kvalifikace moZnost rustu
individudlni vyhody
pracovni podminky
bezpeénost price
styl fizeni
podnikova kultura
vziahy na pracovisti

(Duchoti, Safrankova, 2008, s. 270)
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9.2 Hygienické faktory poskytované CS vramci zaméstnaneckych

vyhod

e Prvnim hygienickym faktorem je mzda.
Mzda v CS se sklada ze zakladni mzdy a bonust. Jak jsem jiz uvedla, vy3e platu

a celkové odmény je v CS adekvatni k vykonavané praci.

V pohledu na plat se Frederick Herzberg s Abrahamem Maslowem zna¢né rozchazi.
Zatimco v Maslowové pyramid¢é potfeb ma plat své misto v uspokojovani potieb
prvniho i druhého stupné pyramidy, to znamena, Ze je motivatorem, Herzberg zatadil

plat do hygienickych faktort. Konkrétné tedy plat nepovazuje za motivator.

Viz. Schematické porovnani Maslowovy teorie potieb a Herzbergovy dvoufaktorové

teorie motivace pracovniho jednani.

Abraham Maslow Frederick Herzberg

Potieby seberealizacni, |Prace samotna, jeji obsah
sebeaktualizaéni

Potreby Osobni rozvoj
ristové Prozitek vlastniho vykonu a Uspéchu | Motivatory
Odpovédnost (satisfaktory)

Potfeby uzndni a ucty MozZnost postupu
Uznéni za prokazanou praci

Status
Socidlni potieby Mezilidske vztahy
« potieby soundlezitosti [« s nadiizenymi
Potieby |+ potieby lasky * skolegy
deficitni » s podfizenymi Faktory
Odbornd kompetence nadfizeného hygienické
=T o | (dissatisfaktory)
Potfeby jistoty Persondlni politika a persondlni fizeni
a bezpedi

Jistota prace (pracovni jistoty)

Mzda _
Potieby fyziologické Pracovni podminky

(Pauknerova, 2006, s. 177).

J& osobné& v tomto souhlasim spise s Maslowem, plat je motivatorem. Bez platu bychom
jen tézko praci vykonavali, zvlast kdyZ nam zajiStuje uspokojeni naSich zadkladnich

potieb a potiebu jistoty a bezpeci. Samoziejmé nejvetsi roli hraje charakter motivacni
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struktury jedince, pfipadné i to, zda mame plat pevny nebo zda v ném mame zahrnuty

pohyblivy bonus, jehoz vySe se odviji od vysledkli zaméstnance.

e Sport, rekreace a stravovani — tyto hygienické faktory CS bezpetné zajistuje

prostiednictvim poskytovanych zaméstnaneckych vyhod — Prispévek na
zahrani¢ni rekreaci, poukazky Flexi Pass — Ize pouzit 1 ve sportovnich zafizenich

a stravovacimi poukazkami.

e Moznost zvySovani kvalifikace — lze zabezpecit formou poukéazek Flexi Pass,
které zaméstnanec pouzije na vzdélavaci kurzy, pfipadné se mize zaméstnanec

vzdélavat v rameci internich Skoleni.

e Individudlni vyhody — CS poskytuje individualni vyhody prostfednictvim
nckolika svych vyhod. Zaméstnanec mize vyuzit zdravotni volno, miize ziskat

ptispévek na penzijni pfipojisténi nebo zivotni pojisténi, piispévek na hlidani.

e Pracovni podminky — jak jsem jiz uvedla vramci analyzy prostfednictvim

Maslowovy pyramidy — zaméstnanci CS maji k dispozici moderné vybavené

pracoviste a dostupné pottebné pracovni pomitcky.

e Bezpecnost prace — Ceskd spofitelna dba na bezpecnost svych zaméstnanci.

Zameéstnanci povinné€ absolvuji kurz bezpecnosti prace, jak jsem jiZ zminila
v piedchazejici analyze, navic md zaméstnanec moznost dalSich kurz s touto

tématikou.

e Podnikovd kultura — CS pracuje na zlepSovani pracovniho prostiedi a

motivovanosti zameéstnancil. JiZ nékolikrat zde probé&hl prizkum motivovanosti
zaméstnancil, kde zaméstnanci sami mohou poukézat na to, co pro né motivujici
je a co naopak méné. Soucasti strategie CS je transparentni odménovani

zameéstnancu.

e Vztahy na pracovisti — zamé&stnanciim je poskytovan benefit volno na charitu,

jak jsem popsala v ptedchozi analyze, tato aktivita ma dobry vliv na vztahy mezi
zamestnanci. Jsou vystaveni novému prostfedi a novym ukold, cilem je spole¢né

pomoct.
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V ramci hygienickych faktori jsem se nezabyvala vyhodnou pracovni dobou a stylem

fizeni, a to z nasledujicich divodu.

Vyhodna pracovni doba — pracovni doba miize byt u kazdého zaméstnance odlisna. Lisi
se podle tymu a naplné prace, nékde funguje nepietrzity provoz, nékde pevna pracovni

doba, nektefi zaméstnanci vyuzivaji moznosti pracovat na plny tvazek.
Styl fizeni — se muze opét liSit a to jak podle naplné prace, tak podle osobnosti

nadfizeného. Osobné jsem se v této organizaci setkala predevSim s demokratickym

stylem vedeni. Tento styl vedeni mtize spravnym smérem podpofit vykon zaméstnancii.
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10 VYHODNOCENI VYSLEDKU STUDIE SYSTEMU
ZAMESTNANECKYCH VYHOD CS

10.1 Vysledky na zakladé aplikace Maslowovy pyramidy potieb na
zaméstnanecké vyhody CS

V Ceské spofitelnd funguje pomérné Siroky systém vyhod. Vzhledem k plosnému

poskytovani zaméstnaneckych vyhod ma kazdy zaméstnanec z ¢eho vybirat.

V nasledujicim grafickém znazornéni chci ukdzat, zda je systém poskytovanych vyhod
nejen Siroky, ale i pestry, respektive zda muze aktudlni systém vyhod podpofit

uspokojeni vSech potieb, které jsou definovany Maslowovou pyramidou.

Seberealizace

Flexi p kazky

/ Jistota a bezpeti

- ; o Flexi pass poukazky,
Zakladni potreby stravovaci poukazky, (mzda)

Na grafickém zndzornéni si miZeme vSimnout, Ze vyhody, které poskytuje Ceska
spotitelna svym zaméstnanctim, podporuji uspokojeni pfevaznou vétSinu vsech potieb,

kterymi se Maslowova teorie zabyva.

Vyjimku zde tvofi pouze potfeba ucty a uznani. Po prostudovéni systému vyhod

obecné, predpokladam, ze vyhodami, nelze podpofit uspokojeni této potieby. Zvlaste
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pokud je v CS uplatiovan plosny systém poskytovani vyhod, takze zaméstnanec

nemuze na zakladé vyhod ziskat pocit n&jaké vyjimecnosti ¢i jedineCnosti.

Na zakladé provedené studie mohu konstatovat, ze Ceska spofitelna, ma z hlediska
Maslowovy teorie vhodné nastaveny systém zaméstnaneckych vyhod a poskytuje tak

svym zaméstnanclim nejen Siroky, ale i vSestranny systém zaméstnaneckych vyhod.

Vzhledem Kk tomu, ze Maslowova pyramida vSak nerespektuje individualni hodnoty
jedince, bylo by vhodné provést priizkum motivovanosti mezi zaméstnanci CS tak, aby
méla tato organizace jistotu spravného pilisobeni zameéstnaneckych vyhod jako

motivatorti na jednotlivé zaméstnance.

10.2 Vysledky na zakladé aplikace Herzbergovy Dvoufaktorové teorie

na zaméstnanecké vyhody CS

Vysledek analyzy systému zaméstnaneckych vyhod prostfednictvim Herzbergovy teorie
neni tolik konkrétni, vzhledem k tomu, ze Herzberg stanovuje hygienické faktory jako
pouhé faktory, které sami o sobé nejsou motivujici, ale pouze zajist'uji, ze zaméestnanec
nebude nespokojeny. Coz je ale velice dilezité, jelikoz, jak jsem uvedla vySe, pfi
nepiitomnosti hygienickych faktorii, miZe byt systém zaméstnaneckych vyhod funkéni

méné nebo viibec, nezavisle na jeho kvalité (Dvoifakova, 2012, s. 172-173).

V nésledujicim grafickém ptehledu jsem zaznamenala k jednotlivym faktorim ty

vyhody, které mohou dany hygienicky faktor zajistit.

v [x

Hygienické faktory Vyhody Ceské spofitelny

mzda

Pfispévek na zahrani¢ni rekreaci,

sport, rekreace, stravovani poukazky Flexi pass, stravovaci poukazky

moznost zvySovani kvalifikace Flexi pass poukazky

Zdravotni volno, ptispévek na hlidani,

SN N X

individualni vyhody pfispévek na penzijni a Zivotni pojisténi
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pracovni podminky

bezpecnost prace

podnikova kultura

AN NN BN

vztahy na pracovisti Volno na charitu

V grafickém piehledu vidime, Ze polovinu hygienickych faktori konkrétnimi vyhodami
nezajistime. AvSak ne z toho divodu, Ze by byl systém vyhod pro zaméstnance chybné
nastaveny, ostatn¢ v predchozi analyze prostfednictvim Maslowovy teorie systém
obstal. Dalsi hygienické faktory muize zabezpecit vedeni firmy jednanim, vhodnym
zachdzenim se zaméstnanci a vystupovani firmy jako celku, nikoliv samotnymi

vyhodami.

Uvedené vyhody jsem jiz rozepsala v textu analyzy, z toho divodu se jimi v této ¢asti
prace jiz nebudu zabyvat. V prostfednim sloupci tabulky si ale miizeme ovéfit, zda CS

dané hygienické faktory v adekvatni formé zajist'uje, ¢i nikoli.

V analyze jsem se zabyvala pouze hygienickymi faktory. Jednotlivé motivatory jsem ve
své praci nepopisovala, jelikoZ motivatory ve Dvoufaktorové teorii nejsou nastaveny

tak, aby se dali zajistit pouhym benefitem.

Na zakladé analyzy jsem zjistila, z&¢ CS ma predpoklad mit spokojené zaméstnance,
protoze vSechny hygienické faktory, stanovené¢ Herzbergovou teorii, svym
zaméstnancim zajistuje. Poskytovany systém zameéstnaneckych vyhod ma tedy
pfedpoklad byt idealné nastavenym systémem. Nicméné vzhledem k tomu, ze kazdy
zaméstnanec miiZze mit své hodnoty nastavené jinak, i Vtomto pfipadé doporucuji
organizaci provést prizkum motivovanosti mezi zaméstnanci, tak aby organizace

ziskala konkrétni data.
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10.3 Vysledky na zakladé porovnani systému vyhod S Kkritérii

stanovenymi v podkapitole 5.5

10.3.1Vy¢et uvedenych Kritérii dle podkapitoly 5.5

Nakladova efektivnost

Ptizplisobeni jednotlivym potfebam a preferencim zaméstnancii v nejvyssi
mozné mife
Soulad se zdkony

(Milkovych, Boudreau, 1993, s. 936)

Motivaéni — vyhody a odmény by mély motivovat pracovniky k efektivnéjsim
vysledkiim

Spravedlivy — mél by zajiStovat, aby byla prace vzdy stejné¢ ohodnocena.
Ptipadné rozdily by mély byt pochopitelné a zdivodnitelné.

Transparentni — systém odmeénovani musi byt jednoduchy a srozumitelny pro
vSechny zaméstnance

(Horvathova, Copikova, 2007, s. 24).

10.3.2 Konkrétni porovnani

Nakladova efektivnost

Interni informace, kterou nemam moznost posoudit

Prizpusobeni se jednotlivym potiebam a preferencim

Zaméstnanecké vyhody v CS jsou, dle vyse uvedenych informaci, poskytovany

plosné. Toto kritérium tedy systém nespliiuje.

Soulad se zakony

Ano, systém vyhod v pozorované organizaci je v souladu se zakony
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Nastaveny systém vyhod ma predpoklad byt, dle predchozich vysledkl aplikace
Maslowovy a Herzbergovy teorie, motiva¢nim. Zda jim skute¢né je i v realu, by

bylo vhodné dale ovéfit jiz zminovanym prizkumem.

Spravedlivy
Vyhody, které CS poskytuje svym zaméstnanctim, jsou spravedlivé. Viechny

vyhody jsou poskytovany ploSnym systémem.

Transparentni

Systém poskytovanych zaméstnaneckych vyhod a jeho srozumitelna pravidla

Jsou zvetejnény pro vSechny zaméstnance na dostupném miste.

56



11 NAVRH ZMEN V AKTUALNIM SYSTEMU
ZAMESTNANECKYCH VYHOD

11.1 Uvod do kapitoly

Ceské spofitelna nabizi svym zaméstnanctim $iroky systém zaméstnaneckych vyhod,
ktery je pomérn¢ obsahly, takze zaméstnanec muze pravdépodobné ziskat zcela

opravnéné pocit, ze si ho zaméstnavatel jako clovéka ve své organizaci vazi.

11.2. Konkrétni navrh

Systém zaméstnaneckych vyhod je dle aplikace Maslowovy pyramidy potieb vhodné
nastaveny. Prostfednictvim aplikace Dvoufaktorové motivacéné-hygienické teorie jsem
zjistila, ze do nastaveného systému spadaji i vyhody, které by Herzberg €lenil, do tzv.

hygienickych faktort.

V celkovém slozeni jednotlivych vyhod nenavrhuji zadné zmény, vzhledem
k uvedenym grafickych znazornéni, které jsou soucasti vysledku analyz, si miZeme
ovetit, Ze aktudlni sloZeni zaméstnaneckych vyhod a vedlejSich motivacnich faktort

Ceské spotitelny ma piedpoklad uspokojit viechny vyvolané potieby.

Systém zaméstnaneckych vyhod ma tedy piedpoklad stiat se idedlné nastavenym

systémem.

Vzhledem ktomu, ze vSak ani jedna z pouzitych teorii neni zcela univerzalni a
nerespektuje individualni charakter motivacéni struktury jednotlivych zameéstnanct
(Pauknerova, 2006, s. 177), zaméstnavatel stale nema jistotu, Ze vySe zkoumany systém
zameéstnaneckych vyhod bude motivacéni, ufinny a uspokojujici pro vSechny

pracovniky.

Z toho dGvodu doporucuji zménu v soucasném zavedeném ploSném systému

poskytovani vyhod na tzv. cafeteria systém.
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Podstatou cafeteria systému je realizace variantni nabidky zaméstnaneckych vyhod. Na
kazdém zaméstnanci potom je, aby si sam, podle svych preferenci a z4jmu zvolil
z uvedeného vybéru vyhody V rozsahu, ktery mu je vzhledem k jeho vykonavané pozici
pridélen. Rozsah moznych volitelnych vyhod mtize byt zavisly i na vykonu a hodnoceni
pracovnika.

Nemalou vyhodou takového nastaveni poskytovani zaméstnaneckych vyhod je
individualizace této c¢asti odménovani a diky tomu i siln€j$i stimula¢ni U¢inek

(Pauknerova, 2006, s. 222).

V tomto systému vyhod bude zaméstnavatel respektovat i individualni hodnoty
jednotlivych zaméstnancii, aniz by musel vyznamnym zplisobem ménit jednotlivé druhy

vyhod. Zvolené vyhody v aplikacich teorii obstély.

Zameéstnavatel tak nebude vynakladat zbyte¢né prostiedky na vyhody, které nemusi byt
pro daného zaméstnance aktudlné zajimavé. Z tohoto hlediska usetii a bude investovat
prosttedky pouze do funkénich vyhod, které zaméstnanec sam preferuje a které jsou

schopny uspokojit jeho aktualni potieby.

Zaroven doporucuji, jak jiz jsem v prub€hu prace nastinila, realizaci dotaznikového
Setfeni motivovanosti zaméstnancll. Které bych rada realizovala ve své pifipadné dalsi
diplomové praci. Dotaznikové Setfeni je vhodné predevSim proto, aby zaméstnavatel
ziskal konkrétni zpétnou vazbu ohledné individualnich preferenci zaméstnanci. Tyto

informace pak mohou byt uZitec¢né pti tvorbé navrhovaného cafeteria systému.
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ANOTACE

Zaverecna bakalarska prace se zabyva tématem motivace a zaméstnaneckych vyhod.
Text prace seznamuje s teoretickym vyznamem zakladnich pojmi, psychologicky
orientovanymi motiva¢nimi teoriemi a zamé¢stnaneckymi vyhodami. Soucasti prace je
realizace analyzy systému zaméstnaneckych vyhod v konkrétni organizaci na zaklad¢
teoretickych poznatki. Zavérem, po zhodnoceni systému zaméstnaneckych vyhod, bude

na zéklade zjisténych vysledki proveden navrh optimalizace stavajiciho systému.

Klic¢ova slova: Motivace, stimulace, motiva¢ni teorie, Maslow, Herzberg,
zaméstnanecké vyhody, cafeteria

61



ABSTRACT

This final thesis deals with the topic of motivation and employee benefits. The text
introduces the theoretical meaning of the term, psychologically-oriented motivational
theories and employee benefits. The part of thesis is an analysis of employee benefits in
a particular organization based on theoretical knowledge.

Finally, the conclusion performs a proposal on the optimization of the existing system
upon evaluating the system of benefits based on the findings in this thesis.

Key words: motivation, stimulation, motivational theories, Maslow, Herzberg,

employee benefits, cafeteria
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