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ABSTRAKT

Diplomové price je zamétfena na zvySeni efektivnosti motivaéniho systému zaméstnancti
spolecnosti XY, a.s. opirajici se o teoretické poznatky fizeni lidskych zdroji, manazerské
pojeti persondlniho fizeni, odménovani pracovnikli a mnoha rozdilnych teorii pracovni

motivace.

Cilem mé diplomové price, na zdklad¢ téchto teoretickych poznatkil, je vytvofit projekt
zvyseni efektivnosti motivacniho systému spolecnosti XY, a.s. Zacala jsem s analyzou
souCasného stavu spolecnosti pomoci dotaznikového Setfeni a vyhodnoceni vysledkii.
V projektové cCasti je navrhnuto opatfeni a zmény vedouci ke zvysSeni efektivnosti

motivacniho systému spolec¢nosti z dlouhodobého hlediska.

Klic¢ova slova: Rizeni lidskych zdroji, motivace, motiv, stimul, odménovani pracovniki,

teorie motivace, persondlni fizeni.

ABSTRACT

The thesis is focused on increasing of the effectiveness of the employee’s motivation
system in the company XY, a. s. and it is primarily based on a theoretical knowledge
of human resource management, on concept of managerial personnel management,
rewarding of the employees and on the knowledge of many various theories about work

motivation.

The aim of my thesis is working to the project of heighten the effectiveness
of the employee’s motivation system in the company XY, a.s. I begin with analyze
contemporary situation of the company with using of a questionnaire survey and further
evaluation of results. There are suggested measures and changes in the project part which
will lead to increasing of a motivation system effectiveness of the company from a long-

term point of view.

Keywords: Human resource management, motivation, motive, stimulus, rewarding

of employee, the theory of motivation, personnel management.
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UVOD

Rizeni lidskych zdroji je jednou z nejdileZit&j§ich oblasti fizeni podniku. Podminkou
ispesSnosti je uvédomit si hodnotu a vyznam lidskych zdroji a uvédomit si, Ze lidské zdroje
pfedstavuji nejvétsi bohatstvi podniku. Jsou pro podnik nepostradatelnou sloZkou,
kterou nelze nic¢im nahradit, je tfeba je mit. Uvadéji do pohybu ostatni zdroje a determinuji

jejich vyuzivani. Stavaji se pro podnik jednou z nejdileZzitéjSich konkurenc¢nich vyhod.

Mit dobie propracovany motivacni systém spolecnosti je podstatnd véc pro zaméstnance
spole¢nosti XY. Kvalifikovanych a dobfe motivovanych pracovnikii je opravdu madlo, téZce
se hledaji a dobie propracovanym motivacnim systémem muzeme tyto pracovniky lehce
zaujmout. Chceme-li si ve spoleCnosti tyto nejlepSi pracovniky udrZet, musime jim
poskytnout n¢jaky smysl Zivota a vytycit jim cil, kterého budou chtit dosdhnout. Spolecnost
by meéla piasobit jako spoleCenstvi sjasnym smyslem existence. Pro zameéstnance
je dulezité, aby byli dobfe informovani o spolecnosti, kde pracuji. Aby pochopili, Ze jsou
pro firmu nepostradatelni a Ze jsou soucasti tymu. Nemotivovani pracovnici podédvaji slabsi
vykony a vzdy mohou najit cestu, jak rozhodnuti vedouciho obejit ve sviij prospéch.
Proto manaZefi nesmi dopustit, aby dochazelo k nemotivovanym pracovnikiim a vytvorit
pro né takové prostiedi, které vzdy povede jen k motivaci. To je uméni kazdého tuspésného
manazera. Jsou to profesiondlové, ktefi musi optimdln€ vyuZzit schopnosti kaZdého
pracovnika, ktery ve spole¢nosti v danou chvili pracuje a vytvofit optimadlni podminky
pro jeho profesiondlni rozvoj. Zodpovidaji za troven vykonnosti persondlu firmy a sleduji
kazdodenni produktivitu prace. Chtéji-li motivovat sviij tym, musi jim dokdazat, Ze cile jsou
v jejich zajmu a Ze jejich dosazenim pracovnici vyznamné ziskaji a to nejenom materidlné,
ale i postavenim, zvySenim osobni prestize, sebetctou apod. Podle mého ndzoru, manazer,
ktery neni sdm motivovan, nemiZe motivovat ani své pracovniky. Proto je nezbytn¢ nutné,
aby manazer byl sim o tom, co chce svym pracovnikiim piedat, vnitin¢ piesvédcen.
Aby své pracovniky vedl k vy$§im cilim a vyuZil napf. i soutéZivosti mezi pracovniky.
Je nutné, aby nadfizeni ddvali svym podfizenym najevo, jak si vazi jejich prace a Ze jim
zaleZi na tom, aby byli v podniku spokojeni. Manazefi musi byt dobrymi vidci, ziskat si
respekt zaméstnancii a byt pro vSechny podiizené dobrym vzorem.

Cilem mé diplomové price, na zdkladé teoretickych poznatki, je vytvoftit projekt zvySeni

efektivnosti motivacniho systému zaméstnanci spoleCnosti XY, a.s. V prvni ftadé

analyzovat sou€asny motivacni systém spole¢nosti pomoci dotaznikového Setfeni a jeho
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vyhodnocenim zjistit spokojenost i nespokojenost zaméstnanci a silnd a slabd mista
motivacniho systému. Timto vyhodnocenim pak navrhnout feSeni a zmény v motivacnim
systému, které povedou k vétSi motivaci zaméstnanci a k vySSimu predepsanému

pojistnému z dlouhodobého hlediska.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Podnik nebo jakdkoliv jind organizace mlZe fungovat jen tehdy, jestlize md k dispozici

a mize vyuZzivat tii okruhy zdroja:

» materidlni a finan¢ni zdroje,

» ideové a informacni zdroje (know-how),

» lidské zdroje. [1, s. 6]
Efektivni rozmnoZovéni a vyuZzivani téchto tii zdroju je sté¢Zejnim ukolem podnikového
fizeni. Lidské zdroje uvadé&ji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuZivani.
V podnikich globalizovaného a liberalizovaného trhu, na kterém se podniky pohybuji,
plati, Ze finan¢ni kapitdl je mozné si pujcit, Ize ho ziskat na kapitdlovém trhu, techniku
atechnologii lze koupit, ale lidské zdroje je tfeba mit. Ty se ziskavaji tézko,
kvalifikovanych a motivovanych lidi je nedostatek, jejich pfiprava je narond na cas
aje velmi ndkladnd. Kvalita lidskych zdroji miize proto piedstavovat jedinou oblast,
ve které md firma konkuren¢ni vyhodu. Podminkou uspéSnosti podniku je uvédomit
si hodnotu a vyznam lidskych zdroj, uvédomit si, Ze lidské zdroje ptredstavuji nejvetsi
bohatstvi podniku. Podnik je tak dobry, jak dobii jsou pracovnici podniku. Moderné
uspesné a vysoce efektivni podniky pochopily, Ze nejvétsi bohatstvi, které maji, je v lidech,
ktef{ u nich pracuji, v lidech se schopnosti myslet, tvofit a komunikovat. Clovék je chapan

jako zdroj energie fyzické, intelektudlni a emociondlni. [1, s. 7]

Persondlni fizeni se v zdsadé skldda ze dvou v zdjemné se ovliviiujicich, ale relativné

samostatnych funk¢nich oblasti:

» utvarenych systémovych podminek a pfedpokladi pro fizeni pracovnikd. Sem patii
predevSim vécné, organizacni a metodické zabezpeCeni vSech persondlnich
a socidlnich procesi. Vytvoreni ur¢itého rdmce, v némz se uskutecnuji vlastni fidici
procesy ve vztahu k jednotlivclim a pracovnim skupinam.
» vlastni vedeni lidi, pfi kterém jde o bezprostiedni ovliviiovani védomi, chovani
a jednani pracovnikd. [1, s. 8]
Z tohoto clenéni vychdzi také dloha a zodpovédnost dvou subjektt, které se na personalnim
fizeni podile;ji:
» odborny utvar pro personalni fizeni a jeho pracovnici, personalisté,

» Tfidici pracovnici na vSech stupnich fizeni.
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Hlavni aktivity persondlniho fizeni, které jsou uskute¢iiovany jak liniovymi manazery,

tak personalisty, 1ze pak vymezit takto:

» organizace, tj. vytvafenych pracovnich mist, vytvafeni organiza¢ni struktury
a podpora vykonnosti organizace,

» zabezpeCeni pracovnich zdroju, tj. planovani lidskych zdroji z hlediska poctu
a urovné kvalifikace,

» ziskdvani a vybér pracovnikd, tj. ziskani ur¢itého poctu a kvality lidskych zdroju
podle potieb organizace,

» fizeni vykonu, tj. stanovovani cilii, motivace, hodnoceni a zlepSovani pracovniho
vykonu,

» rozvoj zaméstnancl, tj. rozvoj a vzdélavani pracovnikil, rozvoj manazeru, fizeni
kariéry,

» odménovani zaméstnanci, tj. hodnoceni prace, odménovani podle vykonu,
zaméstnanecké vyhody,

» zaméstnanecké vztahy, tj. kolektivni pracovni vztahy, komunikace, rozvoj
participace zaméstnanct,

» zdravi, bezpecnost prace a sluzby pro zameéstnance, tj. ochrana zdravi a bezpe¢nost
pfi prici a poskytovani sluzeb, péce o pracovniky, pomoc pii feSeni jejich
problém1,

» sprava zaméstnaneckych osobnich zdleZitosti, tj. souhrnné zabezpeCovani
zédkonnych a socidlnich povinnosti organizace, persondlni informacni systémy,
sprava a ochrana persondlnich dat. [1, s. 8]

Ukoly a funkce persondlniho dtvaru:

» funkce koncepéni: vypracovani aktualizace persondlni a socidlni politiky,
ktera je soucasti strategie rozvoje celé firmy,

» funkce planovaci: zpracovani planu persondlnitho a socidlniho rozvoje podniku
v ndvaznosti na cile hospodaiského rozvoje podniku,

» funkce fidici a koordina¢ni: stanoveni hlavnich smérl, priorit a ukoll
pro persondlni fizeni a koordinace pii jejich plnéni,

» funkce metodickd: vypracovani navodid a metodickych doporuéeni pro postupy

a formy zajistovani dkoll pii persondlnim fizeni,
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» funkce informacni: vytvofeni informa¢niho systému, udrZovani, ochrana
a vyuzivani persondlnich informaci pro potieby personalniho fizeni,

» funkce poradenska: poskytovani poradenstvi jak pro potfebu manaZeri v otazkach
vedeni lidi, tak i v§em zaméstnanclim pii feSeni pracovnich a mimopracovnich
problém1,

» funkce vyzkumnd a expertizni: zjistovani informaci o ndzorech a postojich

pracovniki, jejich pracovni spokojenosti apod. [1, s. 9]

1.1 Manazerské pojeti personalniho Fizeni
Moderni pojeti teorie fizeni vychazi z teze, Zze podnik mé dva vnitini zdroje svého rozvoje:

» veécny (technicky rozvoj), tj. inovace vyrobku, inovace technologii, inovace
pracovnich podminek,
» lidsky (socidlni a personalni rozvoj organizace). [1, s. 15]

Odpovédnost manazera pro fizeni lidskych zdrojt:

ManaZer pro fizeni lidskych zdrojii jako ¢len vrcholového tymu manaZerti podniku
zodpovidd za uroven vykonnosti persondlu firmy. Firma je konkurenceschopna
v parametru vykonnosti pracovnikii — takto je definovdna konecnd zodpovédnost manaZera

pro fizeni lidskych zdrojt.
Existuji tfi pfistupové cesty k fizeni vykonnosti persondlu ve firmée:

» fizeni poltu a rozmisténi lidi, tj. - stanoveni optimdlni organizace prace,
vykonovych standardii (norem), pracovnich podminek, podminek bezpecnosti
prace. Lidé musi védét, co maji délat, a musi mit mozZnost to d€lat.

» ftizeni odborné piipravy a rozvoje kvalifikace lidi ve firm¢ (znalosti, schopnosti,
dovednosti), tj. stanovit kvalifikaéni pozadavky pro jednotlivd pracovni mista,
stanovit program rozvoje kvalifikace diferencované pro jednotlivé skupiny
pracovniki tak, aby jejich skute¢nd kvalifikace odpovidala kvalifikace pozadované.
Lidé musi védét, jak maji délat to, co maji délat.

» fizeni motivace lidi ve firmé, tj. stanovit pravidla pro odménovani, hodnocent,
povySovéni, rozvoj kariéry, komunikace, participaci, tymovou praci. Lidé musi chtit

d€lat to, co maji délat. [1, s. 18]
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Manazer pro fizeni lidskych zdrojii je profesiondl, ktery vi, jak (know-how) naplnit
odpovédnost, kterou ma stanovenu. Moderni koncepce pro fizeni lidskych zdrojl stanovuje

dva zékladni principy fizeni:

» optimalni vyuziti schopnosti kazdého pracovnika, ktery v podniku v danou chvili
pracuje,
» optimdlni podminky pro profesiondlni rozvoj a kultivaci osobnosti kazdého
pracovnika, ktery v podniku pracuje.
Tyto dva zdkladni principy pro fizeni lidskych zdroji vyjadiuji dvé roviny zodpovédnosti

manazera pro fizeni lidskych zdrojt:

» zodpovédnost za droven vykonnosti persondlu firmy ,,dnes a denné*, kdy kritérium
je konkurenceschopnost podniku v parametru vykonnosti (produktivita prace),

» zodpovédnost za tdroven vykonnosti persondlu firmy ,,zitra“ (za pul roku, za rok),
co je nutné udé¢lat v oblasti fizeni lidskych zdroji jiZ dnes, abychom 1 zitra byli
konkurenceschopni v parametru vykonnosti. [1, s. 18]

Dva zdkladni principy pro fizeni lidskych zdroju Ize vyjadiit formuli:

HRM = HRE + HRD

Obr. 1. Vzorec [1, s. 18]

HRM (fizeni lidskych zdroji - human resource management) je napliiovdno témito

specifickymi aktivitami persondlniho fizeni:
HRE (efektivni vyuZiti schopnosti lidskych zdroji - human resource economy):

» vytvareni optimdlnich podminek organizace prace a pracovnich systému,
» vytvafeni efektivniho systému odménovant,
» vytvareni motiva¢niho programu podniku.

HRD (rozvoj lidskych zdrojt - human resource development):

» prognézovani a planovani persondlnich potieb,
vyhleddvani, vybér, piijem, adaptace a rozmistovani pracovniki,
odborny rozvoj a formovéani profesiondlni kariéry pracovnik,

tvorba pracovnich podminek, ergonomie, bezpec¢nost préace,

YV V V V

tvorba podminek pro rozvoj Zivotniho stylu pracovnikt, QWL,
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» kultivace pracovnich vztahti (komunikace, kooperace, podnikova Kkultura,
primyslové vztahy (Labour Relations),

» tvorba vztahu s vefejnosti (Public Relations). [1, s. 18]

1.2 Odménovani pracovniki

Odmeénovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamend jen mzdu nebo plat, ptipadné
jiné formy penézni odmeény, které poskytuje zaméstnavatel zamé&stnanci jako kompenzaci
za vykondvanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem S$irSi, zahrnuje povyseni,

pochvaly, a také zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnavatelem.

Kromé téchto viceméné hmatatelnych odmén je tfeba vénovat pozornost tzv. vnitinim
odméndm. Ty nemaji hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti pracovnika
s vykondvanou praci, s radosti, kterou mu prace piinasi a s piijemnymi pocity, které plynou
z toho, Ze se miiZe Ucastnit urCitych aktivit, z pocitu uZitecnosti, ispé$nosti, uznani okoli,

z postaventi, kariéry apod.

Odmeény mohou mit penézni 1 nepenézni formu, mohou byt vdzdny na povahu vykondvané
prace a jeji vyznam, na odvedenou praci, na vykon pracovnika nebo vyplyvaji z pracovniho
pomeéru, mohou mit podobu zajimavych a podnétnych pracovnich tkolt, vefejného uznani
zésluh, dobré prace apod. Odménovani je jednim z nejefektivnéjSich ndstrojii motivovani
pracovnikl. Jednou z kli€ovych otdzek odménovani pracovnikl je otdzka pfiméteného,

spravedlivého a motivujiciho systému odménovani v organizaci. [1, s. 26]

Aby byl systém odmeénovani v organizaci uspéSny a efektivni, je tfeba dodrZovat

nasledujici zasady:

1. Systém musi byt stabilni a zajistit, aby rozdily v odméné za prici byly zaloZeny
narozdilech v pozadavcich priace, napf. na dovednosti, usili ¢i odpovédnost,
a na rozdilech v pracovnich podminkach.

2. Uroveit mezd a plati by se neméla odchylovat od drovné prevazujici ve spole¢nosti
(na trhu préace). V nékterych piipadech lze misto tirovné na trhu prace brat troven mezd
a plati v odvétvi.

3. Systém by m¢l dlsledné rozliSovat mezi praci na pracovnim misté, jeji hodnotou

a odménovanim a pracovnikem, jeho (trZzni) hodnotou, vykonem a odménovanim.
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4. Za stejnou praci nalezi stejnd odmeéna. Jestlize dvé pracovni mista maji stejné
poZadavky, odména musi byt stejnd bez ohledu na to, kdo je na téchto pracovnich
mistech zarazen. Tato zdsada nebrani mit mzdové/platové rozpéti umoziujici,
aby jedinci v rdmci rozpéti dostavali rozdilnou odménu podle svého pracovniho vykonu.
5. Krozpoznavani individudlnich rozdili ve schopnostech a pfispéni pracovnika
k vysledkiim organizace by méli byt pouZivany stejné néstroje, stejné optika.

6. Pracovnici (a odbory) by méli byt pfiméfené¢ informovani o postupech pouzivanych
ke stanovovdani mzdovych tarif, o pravidlech uplatiovanych pfi pouZivini
nejrazngjSich mzdovych forem, poskytovani zaméstnaneckych vyhod apod.
KaZzdy pracovnik by mél byt informovdn o zplsobu odménovani na svém pracovnim
misté. Utajovani plati by nemélo byt pouZivdno jako zdstérka pro zakryvéni slabin

systému odménovani a poruSovani zdravych zdsad odménovani. [2, s. 292]
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2 MOTIVACE PRACOVNIKU

Slovo jako motivace, inovace a komunikace maji vétSinou latinsky ptiivod. Slovo motivace
vzniklo od slova motiv, které je odvozeno od latinského slova movere, coZ znamena hybat,
pohybovat. TakZe motiv znamend néco, co vds uvede do pohybu. Motiv nebo motivace
naznacuji, Ze néco ve vas pracuje a pohdni vds kupfedu. MuiZe to byt potieba, touha
nebo emoce, ale vede vds to jednat, a to uréitym zptisobem. [3, s. 14]

Vv

Motivace patii mezi pojmy, které se tési velké oblibé. Byt sim dobie motivovany a byt
schopen motivovat druhé, to se povazuje za mimotadné ldkavou zdleZitost. Patrné i proto,
Ze motivace je dulezitym faktorem uspéSnosti. Podniky ocekavaji od lidi, ktefi se u nich
uchédzeji o préci, Ze jsou vysoce motivovani, aktivni a iniciativni. Za samoziejmou
kvalifikaci a vlastnost fadovych pracovnikli se motivace povazuje proto, Ze uZ jistou miru
motivace v sobé maji. U vedoucich pracovniki se ocekdvd nejen jejich vlastni vnitini

motivace, nybrz i schopnost motivovat k préci ostatni. [4, s. 21]

MoV

Motivace = soubor motivd, tj. vnitinich pohnutek, pti¢in chovani ¢lovéka, které urcuji jeho

smér a intenzitu.
Zakladni zdroje motivace ¢lovéka jsou:

» potieby,
» navyky,
» zajmy,
» idedly. [1, s. 35]
Motivace zvySuje:
» efektivitu,
» vykonnost,
» produktivitu.
Naopak nemotivovany tym vykazuje:
» zvySenou absenci,
plytvani Casem,
pomlouvéni a Siteni fam,
neefektivni vyuzivani zdroji,

hrouceni kultury organizace,

vV V V V V

sniZzeni kvality préace,
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» sniZeni loajality,
» snizeni odpovédnosti,

> sniZeni tvofivosti. [10, s. 48]

vykon = (schopnosti + znalosti) x motivacni pocit

Obr. 2. Vzorec pro dosahovdni vysledki [10, s. 49]
Motivace je spojena s cilové orientovanym chovanim, tykd se sily a sméru tohoto chovani.
Motivaci lze charakterizovat jako proces mobilizace energie ¢lovéka a zaméieni jeho
chovéni na ur¢ity cil.
Motivace ma dv¢ slozky:

» mobilizace urCité energie,

» sméfovani k ur¢itému cili. [1, s. 34]
Motivace je spojena z hlediska dynamické stranky osobnosti ¢lovéka, ddvd odpovéd
na otazku, pro¢ urcity ¢lovék déla to ¢i ono. Motivy osvétluji priiny chovani Clovéka.
Zajimat nas bude otdzka, jak vznikd motivované chovani ¢lovéka.
Chovani ¢lovéka ma tfi drovné:

» chovani reflexni,

» chovani pudové,

» chovani motivované.
Dalsim vykladem pojmu motivace a vznik motivovaného chovani jsou potfebné Ctyfi
pojmy:
» hodnota: to, co odpovida n&jaké potiebé cloveéka, co potiebuje,
» potieba: prozivany nedostatek néfeho, co ma pro ¢lovéka hodnotu, k ¢emu ma
hodnotici vztah,
» stimul: vn&jsi podnét, pobidka, ktera prichdzi z okoli ¢lovéka a podnécuje jeho
¢innost,
» motiv: vnitini pohnutka, pfi¢ina chovani ¢lovéka, kterd urCuje smér a intenzitu jeho

chovani. [1, s. 34]



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 21

Vznik motivovaného chovéni charakterizujeme nasledovné:

o= R

Obr. 3. Vznik motivovaného chovdni [10, s. 50]

Uvédoménim si vztahu mezi stimulem a potfebou vznikd motiv.

V prabéhu zkoumdani procesu vzniku motivovaného chovani byla formulovéna tada teorii
motivace, které se snaZily pfispét k poznani zdkladnich faktorti motivace, motivli a byly
s vétSim nebo s mensim dspéchem pfijimany i jako zdroj poznani pro vyuZiti motivace jako

ndstroje fizeni pro manazerskou praxi. [1, s. 35]

2.1 Teorie motivace

Vv s

Existuje pét nejznaméjsich teorii motivace:

» teorie instrumentality,
teorie potieb,
Herzbergova teorie,

teorie kognitivni,

YV V V V

teorie atribuce. [1, s. 35]

2.1.1 Teorie instrumentality

Tato teorie je zaloZena do zna¢né miry na Tailorovych praci (F. W. Tailor, 1911).
Instrumentalista je predstava, Ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci jiné. Ve své
zjednodusené podobé¢ tvrdi, ze lidé pracuji pouze pro penize. Tato teorie se domniva,
ze Cloveék bude motivovén k praci, jestlize odmény a tresty budou provazany piimo s jeho
vykonem, tedy Ze odmény jsou zavislé na skuteném vykonu. Je vSak zaloZen na systému

vnéjsi kontroly a nerespektuje fadu dalSich lidskych potteb. [1, s. 35]

2.1.2 Teorie potieb

Zéakladem téchto teorii je presvédCeni, Ze neuspokojend potieba vytvaii napcti a stav
nerovnovahy. Kazdé chovani je tak motivovdno neuspokojenymi potfebami. Teorii potieb

se zabyvali tito nejzndmg&;jsi teoretici:
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» Maslow, A. (1954), hierarchie potieb, o niZ véfil, Ze je zakladem osobnosti

» Alderfer, C. (1972), model tif zdkladnich potieb (teorie ERG)

» McClelland, D. (1975), identifikoval tfi potieby, jeZ motivuji manaZery,
a ktery souhlasil s Maslowem, Ze potieby motivuji vSechny ¢4sti osobnosti
a zaroven dosel k zavéru, zZe potieby jsou aktivovany faktory prostredi, [1, s. 36]

» McGregorova teorie X a Y. [5, s. 16]

Maslowova hierarchie potieb

Maslow, A. (1954) se domnival, Ze existuje pét hlavnich Kkategorii potieb,
které jsou spole¢né pro vSechny lidi, a to poc¢inaje zdkladnimi fyziologickymi potfebami,
pfes potfeby jistoty a bezpeCi, socidlni potfeby a potieby uznani, az k potfebam

seberealizace, nejvyssim ze vSech potieb. Maslow uvadi tuto hierarchii potieb:

» fyziologické: potieba kysliku, potravy, vody a sexu
» jistoty a bezpeCi: potieba ochrany proti nebezpeci a nedostatku fyziologickych
potieb
» socidlni: potfeba lasky, ptatelstvi a akceptance jako piislusnika skupiny
» uznani: potieba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama (sebeticta)
a byt respektovan ostatnimi (prestiz). Tyto potteby Ize zatadit do dvou dopliiujicich
se skupin a to touhou po uspéchu, sebediivéie, nezdvislosti a svobod¢ a touhou
po reputaci nebo postaveni, uznani a ocenéni
» seberealizace: potieba rozvijet potencidl a dovednosti, stat se tim, o ¢em ¢lovek
Ve, Ze je schopen se stat.
Maslowova teorie motivace tedy tvrdi, Ze v pfipad€ uspokojeni niZsi potfeby se stidva
dominantni potfebou potieba vyssi a pozornost jedince je pak soustiedéna na uspokojeni
této vyssi potieby (tzn. princip prepotence uspokojovani potteb). M4 taky znacny vliv mezi
manazery, nebyla vSak ovéfena empirickym vyzkumem a je kritizovdna za svou
nepruznost. I sdm Maslow vyslovil urcité pochybnosti o platnosti piisné usporddané

hierarchie potteb. [1, s. 36]
Alderferova ERG teorie

Tyké se subjektivnich stavli uspokojeni a pfani. Alderfer navrhl teorii lidskych potteb,

v niZ se predpokladaji tf1 primérni kategorie potieb:
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» potieby existencni (E), které odrazeji potfebu vymény energie a potfebu dosahovat
a udrZovat homeostatickou rovnovdhu sohledem na opatfovani si urcitych
materidlnich pfedméti. Hlad a Zizen piredstavuji nedostatek a jsou existencnimi
potiebami. Plat a zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky jsou dal§imi typy
existen¢nich potieb,

» potieby vztahové (R), které pfiznavaji to, Ze lidé se chtéji angazovat ve vztazich
s lidmi kolem sebe. Jejich uspokojeni zdvisi na procesu sdileni a vzdjemnosti.
Akceptance, pochopeni, potvrzeni a vliv jsou prvky vztahového procesu.

» potieby rustové (G), se objevuji v diisledku tendence otevienych systémi v pribéhu
Casu vniting rust a diferencovat se, a to ndsledkem ptekracovani hranic prostredi.
Rustové potieby stimuluji lidi, aby ve sviij prospéch vyvijeli tvaréi a produktivni
usili. Uspokojeni rtstovych potieb zdvisi na tom, jak jedinec nachdzi pftilezitosti
k tomu, aby naplnoval své predstavy a staval se tim, ¢im se mtiZe stét. [1, s. 36]

McClellandovy potieby vykonu (iispéchu), spojenectvi a moci

McClelland zalozil teorii hlavné na studiu prace manazert. Identifikoval tfi nejdulezitéjsi

potieby:

» potiebu vykonu (dspéchu),

» potiebu spojenectvi,

» potiebu moci.
Lidé maji rizné urovné téchto potfeb. Neékteil maji vétsi potiebu vykonu, jini potfebu
spojenectvi Ci potiebu moci. Jedna potfeba mlze byt sice dominantni, neznamena to vsak,
Ze ostatni by neexistovaly. Potfeby miiZou mit riznou prioritu. Vysokd potieba vykonu
je dulezitd zejména pro uspeéch v mnoha niz§ich a stfednich manazerskych funkci.
Ve vyssich manaZerskych funkcich se stavd dilezitéjsi zdjem o institucionalizovanou moc
jako protiklad moci osobni. Silnéd potieba spojenectvi neni na Zadné drovni tak vyznamna.
McClelland tvrdi, Ze tyto potfeby jsou ziskané (nikoliv vrozené) a vytvafeji se v prubchu
Zivota. Lidé s vysokou potfebou uspéchu byvaji velmi silné motivovani piejimat

podnécujici tkoly a plnit je 1épe. [1, s. 37]
McGregorova teorie X a 'Y

Definoval lidské chovédni v souvislosti s pfistupem k Zivotu do dvou nésledujicich

protichiidnych smért.
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Teorie X je zalozena na domnénce, ze lidé jsou lini, nemaji zdjem o praci
a o zodpovédnost, a proto musi byt nuceni ¢i pfemlouvani, aby néco udélali

disciplinovanym zptisobem za pomoci odmény.

Teorie Y je zaloZena na opa¢ném ndzoru, Ze lidé chtéji pracovat. Maji radi uspéch, urcité
uspokojeni ze zodpoveédnosti a ptirozené hledaji cesty, jak by jim prace pfinesla pozitivni

zkuSenosti.

Pravdu maji oba dva nazory. To, co McGregor popisuje, jsou extrémni postoje, které 1idé
zaujimaji. Samoziejm¢ existuje zaméstndni, kterd jsou nesporné¢ nudnd a obycejna,
a ostatni, kterd jsou vylozené zajimavd, a neni zadnym piekvapenim, Ze motivovat ty,
ktefi délaji to druhé, je snazsi. Jestlize upfednostiiujeme teorii Y ¢i X - a teorie Y je urcité
atraktivnéj$i, naznacCuje to, Ze motivace vytvaii proces, ktery chce vytézit to nejlepsi
z jakékoliv situace. N&kterd motivace mize pomoci presunout lidi z teorie X do teorie Y.
Poté bude jednodussi vytvofit u pozitivni teorie Y principy k dosazeni jesté lepSich
motivacnich pociti a stdle lepSich vykond. Urcit€é stoji za to na to pamatovat mezi

ostatnimi vécmi. [5, s. 16]

2.1.3 Teorie kognitivni

Vv s

potieb, protoZe poskytuji realisti¢téjSi voditko pro motivovani lidi. PtisluSnymi procesy

mohou byt:

» ocekavani (expektacni teorie),

» dosahovani cila (teorie cile),

» volba chovani (teorie reaktance),

» pocity spravedlnosti (teorie spravedlnosti). [1, s. 37]
Pojem ocekavani (expektace) byl puvodné soucasti formulované Vroomem. Vroom
formuloval tezi, Ze valence zastupuje hodnotu, instrumentalista je presvédceny,
Ze pokud udélame jednu véc, povede to k jiné, a expektance je pravdépodobnost, Ze Cin
nebo usili povede k vysledku. Motivace je moznd pouze tehdy, kdyz mezi vykonem
a vysledkem existuje jasné vnimany vztah a je-li vysledek povazovéin za nastroj uspokojeni

potieb.
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Teorie dosahovani cilu predpoklada, Ze motivace a vykon jsou vyssi, jsou-li jednotlivcim
stanoveny specifikované cile a jsou-li tyto cile obtizné, ale pfijatelné, a existuje-li odezva
na vykon. DiuleZitd je participace jedincii na stanovovani cile. Obtizné cile museji byt
projedndny a odsouhlaseny a jejich dosahovani musi byt podporovano vedenim. DiileZita

pro udrzeni motivace je zpétna vazba. [1, s. 37]

D
Sila C
motivacniho E
pocitu
B F
A G |
0% Usili 100%

Obr. 4. Krivka vykonu [10, s. 52]

Teorie volby chovani (reaktance) vychdzi z predpokladu, Ze v mife, v jaké jsou si lidé
védomi svych potieb chovéini nezbytného k uspokojovéni téchto potieb, mohou volit také
chovani, které maximalizuje uspokojovani potieb, to znamend, Ze jedinci nejsou pasivnimi
pifjemci a t€émi, kdo jen poslouchaji. Manazefi mohou mit fadu zazracnych myslenek
o motivovani zameéstnancii, ale ty nemuseji fungovat, pokud manazeii nepochopi vlastni

hodnoty a orientace piisluSnych lidi.

Teorie spravedlnosti tvrdi, Ze lidé budou 1épe motivovani, jestliZe se s nimi bude zachazet

spravedlive. Existuji dvé formy spravedlnosti:

» distributivni spravedlnosti, tyka se toho, jak lidé citi, Ze jsou odménovani
podle svého piispéni v porovnéni s ostatnimi,

» procedurdlni spravedlnost, tykd se toho, jak zaméstnanci vnimaji spravedlnost
postupli pouZivanych podnikem v takovych oblastech, jako je hodnoceni

pracovnikii, povySovani a disciplinarni zdleZitosti. [1, s. 38]

2.1.4 Herzbergova teorie

Dvoufaktorovy model satisfaktori (motivatora) a dissatisfaktor (faktori hygieny).

Herzberg vychdzi z toho, Ze pfani zaméstnancl se déli do dvou skupin — jedna skupina
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se soustfedi podle potifeby osobniho rGstu a druhd skupina je spojena se sluSnym

zachdzenim v oblasti odménovani, pracovnich podminek a administrativnich postupt.

Dva faktory Herzbergova modelu:

hygienické

vlivv

Obr. 5. Teorie dvou faktoru [10, s. 51]

» satisfaktory, nebo tzv. motivatory, ty jsou povazovany za Cinitele motivujici jedince
k vy$simu vykonu, [1, s. 38]
» dissatisfaktory nebo tzv. hygienické vlivy, které v podstaté charakterizuji prostiedi
a slouzi k prevenci nespokojenosti se zaméstnanim. [10, s. 51]
Ptikladem satisfaktori mohou byt odpovédnost, prace samotnd, rostouci vykon, uzndni,
rust, at’ uz znalostni, funk¢ni ¢i kvalifikacni. [1, s. 38] Radost ze zajimavé prace, pocit
dosazeni uspéchu, hmotné 1 materidlni ocenéni kvalitni prace, ocenéni zodpovédnosti,

spolecensky status, jistota apod. [10, s. 51]

Ptikladem dissatisfaktori pak muze byt mzda, pracovni podminky, pracovni pravidla,
technické vedeni, vztahy ke spolupracovnikiim, vztahy ke spolupracovnikiim, vztahy

s nadfizenymi. [1, s. 38]

Pii svém prizkumu (ktery publikoval vroce 1959 ve své knize Motivace k prici
(The motivation to work) urcil Herzberg 14 faktorti, které jsou zdroji dobrych nebo naopak
Spatnych pociti. Osmi ,hygienickymi* faktory, které mohou vést k nespokojenosti
v zamé&stnani, jsou: politika spolecnosti a zplisob vedeni, kontrola — odbornd, mezilidské
vztahy, plat/mzda, postaveni, jistota zaméstndni, osobni Zzivot, pracovni podminky.
Sest motiva¢nich faktor®, které vedou ke spokojenosti v praci jsou: udspéch, uznani,
moznost rastu, povySeni, odpovédnost, prace. Hygienické faktory jsou ty, kterym se lidé
snazi vyhnout, zatimco motiva¢ni faktory jsou spojené spotfebami sebeprosazovani

a seberealizace. [6, s. 120]
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2.1.5 Teorie atribuce

Tyka se toho, jak vysvétlujeme vykon po vynaloZeni zna¢ného usili na néjaky jednotlivy
ukol. Pfi hodnoceni uspéchu ¢i netdspéchu lze pouZzit ¢tyii vysvétleni, jsou to: schopnost,
usili, obtiZnost ukolu a Stésti. Napf. jestlize se uspéch nebo neuspéch vysvétluje ve vztahu
k asili, pak muze dojit k vysoké motivaci. Jestlize je vSak neudspéch vysvétlovan
pfipisovani pfi¢in Uspéchu nebo netdspéchu mize byt diisledkem nedostatecné zpétné vazby
a manazefi tak mohou udé€lat mnohé pro motivaci tim, Ze budou poskytovat zpétnou vazbu,
tj. komunikovat, hodnotit, vést a radit. Uvedeny struny piehled nejzndméjSich teorii
motivace ukazuje na sloZitost procesu motivace a jeho zkoumani. Neni doposud pfijata
jednoznacnd teorie motivace jako vychodisko pro manazerskou praxi. DuleZitd je cesta
poznéani potieb Clovéka a autentickd snaha vytvafet v procesu fizeni takové podminky,

které umoznuji, aby pracovnik nachézel stimuly, které mohou jeho potieby uspokojit.

Motivacni strategie je pak zaméfena na to, aby uspokojeni potfeb pracovnika bylo spojeno
s dosahovanim cilti, které chce organizace dosdhnout. Jde o vytvdfeni promySlenych
systéml, ve kterych se spojuji potieby pracovnika se stimuly, kterymi disponuje
organizace, resp. jeji manaZefi. Ukolem manaZer je spojovat dosahovdni stimuld
s takovym chovanim pracovnika, které odpovidéd cilim organizace. Hlavnim problémem
pracovni motivace je ztotoZnéni cilli pracovnika a organizace v procesu uspokojovini
potfeb. Hlavnim piinosem teorii motivace pro fizeni pracovniki spoc¢ivd v poznani
ruznorodosti potieb, které se lidé snazi uspokojovat. Tyto teorie zdlraziuji, Ze manazeti
museji poznat a pochopit strukturu potfeb pracovnikli. Takové porozuméni potfebadm
je nezbytné pro vytvotreni efektivnich postupd, které maji ovlivnit drovenn motivace

a pracovniho vykonu. [1, s. 39]
Vyhrady k Herzbergove teorii podle Armstronga

Herzbergova dvoufaktorova teorie je napaddna. Je kritizovdana metoda vyzkumu, na némz
byla zaloZena, protoZe se nikdo nepokusil zméfit vztah mezi spokojenosti a vykonem.
Bylo feceno, Ze dvoufaktorovd povaha teorie je nutnym vysledkem metody dotazovani
pouzité tazateli. Bylo rovnéz feceno, Ze dalekosdhlé a bezdivodné zavéry byly ucinény
na zdklad¢ malych a pfili§ specifickych vzorkii respondentll a Ze neexistuje zadny diikaz
o tom, Ze satisfaktory opravdu zlepSuji produktivitu. Navzdory této kritice ma Herzbergova

teorie pofdd uspéch. Z ¢asti proto, Ze je pro laika snadno srozumitelnd a zda se byt
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zaloZena spiSe na ,,skutecném Zivoté“ neZ na teoretickych abstrakcich, a z¢asti proto,
Ze dobfe ladi s vysoce uzndvanymi mySlenkami Maslowa (1954) a McGregora (1960),
zdUraziiujicimi pozitivni hodnotu vnitfnich motiva¢nich faktort. Je také v souladu
s elementdrni virou v distojnost prace a protestantskou etikou — Ze prace je dobrd sama
o sobé. Vysledkem toho je, Ze Herzberg m¢l nesmirny vliv na hnuti za obohacovani prace,
hledajici takovou podobu price a pracovnich mist, kterd bude maximalizovat piileZitosti
k dosazeni vnitiniho uspokojeni z prace a tim ke zlepSeni kvality pracovniho Zivota.

Jeho diiraz na rozliSovani mezi vnitini a vné&j$i motivaci je rovnéz dilezity. [7, s. 228]

2.2 Udrzovani motivace

Abyste spolupracovnika motivovali, musel by tymovy vedouci zjistit jeho motivy
anaty poté cilen¢ apelovat. Existuje velmi mnoho a velice rozdilnych motivli. Vyzkum
ale ukazal, Ze vedle zdkladnich potieb, jako spanek a jidlo, existuji Ctyii zdkladni motivy,
motivatory, které pohanéji lidské chovani. Ty by zde mély byt posuzovany predevsSim
v souvislosti s motivaci k prici, pfi¢emz teoretické poznatky o motivaci jsou zde védome

predstaveny velice zjednoduseng.
® jistota = jisté pracovni misto, navyklé pracovni prostiedi, pravidelnd vyse platu
¢ uznani = zaméstnanci chtéji od kolegli a nadfizenych uznéani a ocenéni
® prestiz a status = napf. prani pracovniho postupu, byt Zddany a vyd¢lavat vice
pencz
e osobnostni rozvoj = motivy jako nové vyzvy, rozSifovdni horizontl

nebo uskute¢néni vlastnich ndpadi [8, s. 82]

Obr. 6. Existujici motivdtory [8, 5. 82]

Ctyfi motivitory nestoji vedle sebe, ale stavi na sob&. Snaha po uznani napiiklad hraje
jen podfizenou roli, kdyZ je ohroZeno pracovni misto — tedy jistota. PrestiZ a status

jsou spisSe nezajimavé, kdyz chybi uznéani kolegli a nadfizenych. [8, s. 83]

2.3 Demotivujici motivace

Jde o vyvarovani se motivace snegativnim dopadem. Tato situace miZe nastat,

kdyZ naptiklad uvaZujete o povySeni pracovnika na vyssi post. Véc je teprve v jednani
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avysam, i kdyz jste piimy nadfizeny, nemuzete sdm rozhodnout. Sdélite svému
podfizenému termin povySeni — a ono nenastane. N&kdo nad vami rozhodl jinak.
Nebo podporujete z pozice své funkce vybrané podiizené v aktivni Cinnosti. Z téchto lidi
se diky vaSim sliblm nadprimérni pracovnici, ,Stiky”. V4§ zdmér byl, aby ,Stiky*
zivotem. Co udélate? Midte dvé moZnosti. Bud’® podpotite ,Stiky*, vylovite ,kapry*
adoplnite novou siadkou ,Stik*“. Madte moZnost rozhybat zkostnatély systém.
Nebo podpotite ,.kapry* a ,,Stikdm* doporucite, aby zpomalily. Promarnili jste tak moZnost
s nécim pohnout. ,,Otravili* jste ,,Stiky* a linym ,.kaprim* jste dali najevo, Ze mohou
ve svém zakonzervovaném prostiedi lenoSit ddl. Nasleduje to, Ze vam lidé prestanou v¢fit.
Motivaci jste proménili v demotivaci. Podiizeni zacnou upadat zpét do pruméru
a ti nejschopnéjsi odejdou za svym Sté€stim jinam. VaZte si iniciativy lidi a nehazardujte
sni. M¢&jte na paméti, Ze pokud chcete nékdy néco ziskat, musite byt pfipraveni
i néco obctovat. Pokud nebudete svoje lidi pfimefené motivovat, mizete v budoucnosti

ocekdvat pokles produktivity a nasledné zvysenou fluktuaci. [9, s. 83]

2.4 Z7ZKkoumani spokojenosti s praci

Urovent spokojenosti s praci lze zkoumat pomoci anket. Existuji ¢tyfi metody jejich

realizace:

Pouziti strukturovanych dotazniki. Ty mohou byt rozdiany vSem pracovnikiim
nebo jen jejich urcitému vzorku. Dotazniky mohou byt standardizované (univerzélni),
jako napt. Brayfieldiv a Rotného Index of Job Satisfaction (tedy ukazatel spokojenosti
s praci), nebo mohou byt vytvofeny specidlné pro danou organizaci. Vyhodou
standardizovanych dotaznikli je, zZe byly dikladné¢ vyzkouSeny a v mnoha piipadech
jsou k dispozici normy, s nimiZ lze porovnavat vysledky. Lze provadét i benchmarking
(porovnavani, pométovani) s jinymi organizacemi, mozna s pomoci né&jaké specializované
instituce. Ke standardizovanému (univerzdlnimu) dotazniku Ize pridat i1 otdzku,
které jsou dulezité pro danou organizaci. Dotaznik ,,Sity na miru“ Ize pouzit k osvétleni
konkrétnich zdaleZitosti, ale doporucuje se pozidat o odbornou pomoc zkuSeného
psychologa, ktery miiZze zabezpeCit kvalifikovanou praci souvisejici s vytvarenim

a pilotnim ovéfovanim dotazniku a s interpretaci vysledkd. Vyhodou dotaznikd je to,
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Ze jsou relativné levné jak z hlediska organizovéni ankety, tak z hlediska analyzy, zejména

jedna-li se o velky pocet respondentd.

Pouziti rozhovoru. MiZe jit o rozhovory pouZivajici otazku s otevienym koncem
nebo rozhovory jdouci do hloubky, pii nichz je mozné zcela volné€ diskutovat o Sirokém
okruhu zdlezZitosti, nebo to mohou byt polostrukturované rozhovory, pouZivajici
jakysi seznam bodd, jichZ se ma rozhovor tykat, i kdyZ na druhé strané by cilem osoby
vedouci rozhovor mélo byt dovolit diskusi tykajici se téchto bodl, aby od daného
pracovnika byly ziskdny upiimné a oteviené ndzory. Alternativné a vzacnéji 1ze rozhovory
piisn¢ strukturovat. Ty jsou vSak sotva vice neZz dustnim pouzitim dotazniku.
Dava se prednost individudlnim rozhovoriim, protoZe ty s vétSi pravdépodobnosti odhali
skutecné nazory, jsou vSak drahé a Casové narocné a neni snadné je analyzovat.
Diskuse vedené prostiednictvim konkrétné zaméfenych skupin jsou rychlym zpiisobem
kontaktu s velkym poctem lidi, ale vysledky neni jednoduché kvantifikovat a nékteii lidé

mohou mit potiZe s vyjadfovdnim svych ndzorl na vefejnosti.

Kombinace dotazniku a rozhovoru. To je idedlni zpusob, protoze kombinuje
kvantitativni udaje z dotazniku a kvalitativnimi ddaji z rozhovori. VZdy se doporucuje,
aby dotazniky byly doprovédzeny néjakymi do hloubky jdoucimi rozhovory, a to dokonce
itehdy, kdyZ z casovych divodi zkoumdme ndzory jen u omezeného vzorku Ilidi.
Alternativni cestou je nechat n¢jakou skupinu lidi zodpovédét dotaznik a pak s touto
skupinou diskutovat o odpovédich na kaZdou zotdzek. UmoZiuje to zpracovat
kvantitativni analyzu na zdkladé dotaznikii a zaroveni to skupiné€, nebo alesponn nékterym
jejim ¢lentim, dava piileZitost, aby vyjadfili své pocity obSirnéjsi.

Vyuziti diskusnich skupin. Diskusni skupina zaméfend na urCité zdleZitosti
je reprezentativnim vzorkem pracovnikll, jejichZ postoje a nazory tykajici se organizace
ajejich prace se Setii. Podstatnymi rysy takové diskusni skupiny jsou strukturovanost,

informovanost, konstruktivnost a divérnost. [7, s. 230]
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II. PRAKTICKA CAST
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3 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU SPOLECNOSTI

Spole¢nost XY je pojistovaci maklétskou spolecnosti, kterd jiz vice nez 15 let pomédha
svym klientiim dosahovat stabilitu podnikéni a fidit rizika, kterym jsou vystaveni v trznim
prostiedi. Hledd stile nové cesty jak chrdnit bezpeci, stabilitu a profil klienta.
Spolec¢nost XY je zndma svou inovacni schopnosti pii uvadéni novych pojistnych produkta
na Cesky trh. Technologicky se fadi k nejvyspélejSim pojistovacim makléiim na Ceském

a evropském trhu.

Spolec¢nost XY nabizi efektivitu, profesionalitu a servis. VyuZitim sluZeb pojistovaciho
makléte klienti usetii Cas, ktery je nutny na piipravu podkladii pro pojistovny, poptavku
pojistnych programti, vybér nejvhodnéjsiho pojisténi, sprdvu smluv a jejich obnov
nebo vyfizovani pojistnych uddlosti. Klienti usetii provozni ndklady a diky profesionaln¢
zpracovanym podkladiim pro pojistovny a odborné vedenému vyjedndvani klienti ziskaji
i niz8$i cenu pojistného. Pojistovaci maklér je nestrannym profesiondlem, ktery zastupuje
svého klienta a spravuje jeho pojistné zajmy na zdkladé vzdjemné smlouvy a v souladu
se zakonem o pojistovnictvi ¢. 363/1999 Sb. Systematicky se vénuje oboru fizeni rizik
(risk managementu), pojiStovnictvi a pojistnym produktim a kombinuje poznatky ze vSech
oblasti v prospéch klienta. Pojistnd uddlost mtiZze nastat kdykoliv a makléf musi pohotové
reagovat, poskytnout klientovi odborné poradenstvi a pomoci mu Skodu co nejrychleji
nahradit. S tim souvisi dislednd a pribézna péce o pojistné smlouvy, jejich aktualizaci
1 fakturaci pojistného. Centralizovana sprava pojisténi je zdrukou porddku v dokumentaci

a pohotové reakce.

Spolecnost XY a.s. se snazi zajiStovat svym zameéstnancim kvalitni zdzemi a snazi
se co nejlépe vyuzivat lidsky potencidl. K fizeni pozadované vykonnosti ji slouzi motivacni

a ocenovaci systémy. [11, s. 38]

3.1 Charakteristika spole¢nosti XY, a. s.

3.1.1 Zakladni udaje o spolecnosti
Spolecnost XY a. s. patii mezi nejpiednéjsi pojistovaci makléiské spolecnosti pro firemni
a privatni klientelu se zaméfenim na komplexni sluzby v oblasti pojiSténi, fizeni

a financovani rizik. Tato spole¢nost byla zalozena pred 15 lety v Ceské republice.
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Spole¢nost XY se ndhle stala nejrychleji se rostouci siti v Ceské republice sfadou

jednacich kancel4fi.

Tato sit” pojistovacich makléii spolecnosti XY zaméstnava pracovniky s prokazatelnymi
zkuSenostmi a odbornym rozhledem v pojiStovani firem a soukromych osob.
Svym klientim pomdhaji zvolit nejkvalitnéjsi pojisténi v celé S§iii pramyslovych
iobCanskych a Zzivotnich rizik. Ve spoleCnosti XY celkem pilisobi 415 odbornikil
a specialist v oblasti pojisStovnictvi. Spole¢nost je diky stabiln€, kvalitnim sluzbam

a profesiondlnimu pfistupu uzndvana jak naro¢nymi klienty, tak prednimi pojistiteli.

Makléii poskytuji svym klientim Siroké spektrum pojistnych produktl, vcetné vlastnich
produktli spolecnosti XY, na které maji exkluzivitu. ,,Vlastni produkty spole¢nosti XY
je odliSuji od konkurence a poskytuji makléiim vyznamnou vyhodu pii jednani s klienty.
Produkty spole¢nosti XY jsou koncipovany tak, aby klientim zarucily maximdln{ pojistnou

ochranu za minimalni cenu. [11, s. 56]

Spolecnost XY mé provozné persondlni oddéleni, v jehoZz cele je persondlni specialista,
ktery vytvaii pracovni mista, zabezpecuje pracovni zdroje, uskuteCiiuje vybérova fizeni
pracovnikil, stanovuje cile, motivace, hodnoceni a zlepSovani pracovniho vykonu.
Uskutec¢iiuje rozvoj a vzdélavani pracovnikii a manazert, fidi odménovani zameéstnanctl,
stanovuje hlavni ukoly pro persondlni fizeni a dohlizi na jejich plnéni. Poskytuje
poradenstvi pro manaZery v otdzkach vedeni lidi a v neposledni fad¢ zjiStuje informace
o ndzorech a postojich pracovnikl. Ve spolecnosti je 23 zaméstnancii s fixnim platem.
Mzdové ucetnictvi ma na starosti financni odd¢€leni na centrdle spolecnosti a vypotradani
provizi vede usek pro vypotfddidni provizi. ManaZetfi a pojiStovaci makléfi pracuji
na zivnostensky list. Kazdy manazer ma pod svym vedenim nékolik pojistovacich
makléta. Kazdy novy pojistovaci makléi musi projit $kolenim. Skoleni je zaméfeno
na nabizené produkty, spravné vystupovani, jedndni slidmi apod. Manazeti dohlizi
na vykonnost svych podfizenych, radi jim v jejich préici, dohliZi na jejich pracovni vykony
a délaji vSe proto, aby svym podifizenym byli dobrym vzorem, ziskavaji si jejich davéru

arespekt. [11,s. 71]
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Struktura zaméstnancu dle véku a pohlavi

Ve firm¢ pracuje 415 zaméstnancl, ztoho 355 pojiStovacich makléit, 3 asistentky,
2 recepCnich, 12 specialisti, 37 manazert, vedouci useku vypotadani provizi, zastupce
feditelky, feditelka finanéniho odd¢leni, feditel manazer, piedseda predstavenstva

a generalni feditel. [11, s. 80]

Celkova struktura zaméstnancu dle véku
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Obr. 7. Celkovd struktura zaméstnancii dle veku [11, s. 82]

Obr. 7. znazornuje strukturu zaméstnanc dle véku. Nejvice zastoupenych zaméstnanct

a to se 40 % jsou lidé do 25 let.

Celkova struktura zaméstnancii dle pohlavi

70%
60%
60% -
5 s0% -
= 40%
\;; 40% A zaméstnanci
Z 500 dle pohlavi
=
k-
g 20% A
£
*~ 10% -
0% -
zeny muzi

Pohlavi zaméstnanci

Obr. 8. Celkova struktura zaméstnancu dle pohlavi [11, s. 82]
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Mira odchodii ,,FLUKTUACE*

Fluktuace zaméstnanci je jeden z trvalych problémi, které neddva spat mnoha manazertim.
Zvlasteé, tyka-li se odchodu kvalitnich, dlouholetych zaméstnancti, pracovniki vykonnych

a loajalnich. [12]
Negativni rostouct fluktuace:

Ztrata zaskolenych zaméstnancl, moZzny unik citlivych informaci a obchodniho tajemstvi,
ztrata zdkaznikl (zaméstnanec je pietdhne s sebou jinam), minimalni pfechodné zhorSeni
péce o zdkazniky, zvySené ndklady na udrzeni funkcnich procesti a zamezeni propadim
prodeje a dal$im skoddm, zvySené ndklady na vybér a adaptaci novych zaméstnancti, pocit
nejistoty u stdvajicich zaméstnancli a jejich pfetizeni (zvySeni nespokojenosti, ¢astéjsi
vyskyt konflikt, narGst nemocnosti, fetézeni odchodli zaméstnancl)), sniZeni

davéryhodnosti coby potenciondlniho zaméstnavatele pro kvalitni uchazece o zaméstnani.
Prinosy rizené fluktuace:

Je objektivnim ukazatelem urovné pfedevSim personalni a manazerské prace v celé firmé
ajejich jednotlivych castech, udrZzuje fungovani ,trhu prace®”, vytvareni pfilezitosti
k postupu, podnécuje piiliv novych lidi a ndpadt do firmy, optimalizuje a zleviluje proces
persondlniho pldnovani, fizeni rozvoje a ndstupnictvi, stabilizuje produktivni personal

apod. [12]

Fluktuaci lze sledovat za rGzné zvolend obdobi, dle pracovni funkce, dle pobocek
spole¢nosti apod. Do vypoctu nezahrnujeme odchody zaméstnanct napt. ze zdravotnich
divodi, na MD, do starobniho nebo invalidniho diichodu, k vykonu vefejnych funkci

a podobné¢ vynucené odchody. [12]

Vzorec pro vypocet miry fluktuace za rok 2009:

e =E/Px 100

e =(10/378,33) x 100 = 2,64 %

e — mira fluktuace

E — celkovy pocet rozvazanych pracovnich poméra v daném obdobi (roce)
P — primérny pocet zaméstnancti v daném obdobi (roce).

Ve spolecnosti XY je nizkd mira fluktuace, kterd ¢ini 2,64 %. [11, s. 130]
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Pocet zaméstnanci v mésicich 2009
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Obr. 9. Pocet zaméstnancit v mésicich 2009 [11, s. 133]

JiZ 415 zaméstnancii se piipojilo k siti spole¢nosti XY. Oproti roku 2008 se tak pocet ¢lenti

sité¢ zvysil o 65 zaméstnanci, a to i v tomto ekonomicky obtiZzném obdobi. [11, s. 167]

Prehled zaméstnanci za poslednich pét let
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Obr. 10. Prehled zaméstnancu za poslednich pet let [11, s. 138]

Celkové predepsané pojistné sité spolecnosti XY za rok 2009 dosahuje 691 mil. korun.
Od minulého roku 2008 ptedepsané pojistné sit¢ kleslo o 60 mil. korun. Nebyly dodrZeny
plany produkce jednotlivych produkt. Lidé v obdobi krize se boji, Ze by mohli pfijit
o praci, nedivéiuji investicnim smlouvdm a obdvaji se uzavirat nové pojistné smlouvy.

Predpokladané pojistné na rok 2010 se ofekava nartst okolo 4 %, coz je okolo 718 mil.
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korun. Z toho primérnd provize pro pojistovaci agenty a manazery na rok 2010 d¢la

10 % z predpokladaného pojistného [11, s. 210], coZ je 71,8 mil. korun.

Piredpokladané pojistné
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Obr. 11. Prehled zprostredkovaného pojistného od r. 2005 [11, s. 212]

3.1.2 Produkty a sluzby spole¢nosti pro obc¢any

Zivotni a urazové pojisténi

» Kapitalové zivotni pojisténi, pojisténi déti, duchodové pojisténi, penzijni

pripojisténi se statnim piispévkem, investicni Zivotni pojiSténi, rizikové Zivotni

pojisténi, variabilni Zivotni pojiSteéni.

Cestovni pojisténi

» Turistické pojisténi, sluZzebni pojisténi, sportovni pojisténi. K tomu doplikova

pojisténi tUrazové piipojiSténi, piipojisténi zavazadel, pfipojisténi odpovédnosti
za Skodu, pfipojisténi storna, pfipojisténi inosu letadla, pfipojiSténi pradvni ochrany,

pripojisténi nevyuZzité dovolené, piipojisténi ndkladl na veterinarni 1écbu zvitat.

Pojisténi odpoveédnosti
» Pojisténi odpovédnosti za Skodu na majetku, Skoda na zdravi.

Pojisténi aut a motorovych vozidel

» Povinné ruceni, havarijni pojisténi, irazové pojisténi sedadel — klid za volantem.

Pojisténi domdacnosti a hypote¢ni dvéry [11, s. 290]
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3.1.3 Produkty a sluzby spole¢nosti pro firmy

Pojisténi dopravcti a transportu
» Pojisténi dopravct, pojisténi odpovédnosti za Skodu zasilatele, dizemni platnost,
pojiSténi odpovédnosti za Skodu drazniho dopravce, pojiSténi piepravy zasilek,
pojisténi zaruky.
Finan¢ni rizika
» Pojisténi finan¢nich rizik.
Odpovédnostni druhy pojiSténi
» Pojisténi odpovédnosti za Skodu zplsobnou pii vykonu povolani nebo realizaci
dila, pojiSténi obecné a provozni odpovédnosti za Skodu, pojiSténi odpoveédnosti
za Skodu zptsobenou vadou vyrobku, pojisténi profesni odpovédnosti za Skodu,
pojisténi odpovédnosti manazerd.
Pojisténi firemnich vozidel
» Povinné ruceni, havarijni pojisténi, pojisténi flotil (vozového parku), drazové
pojisténi sedadel.

Pojisténi firemniho majetku [11, s. 290]

3.2 Soucasny motivacni systém spole¢nosti

Spole¢nost XY, a. s. nabizi svym zaméstnanctim kromé stabilniho a silného zazemi predni
pojistovaci makléitské spoleCnosti, piijemného pracovniho prostiedi a pratelského
kolektivu taky Siroké spektrum zaméstnaneckych vyhod. Tyto vyhody se d¢li na vyhody
pro vSechny, vyhody na vyzadani a aktudlni vyhody. [11, s. 312]

3.2.1 Vyhody pro vSechny
Prispévek na stravovani

Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim piispévek na stavovdni a to zaméstnancim
s fixnim platem, ktefi v konkrétni den odpracovali pracovni sménu nebo jeji ¢ast v délce
alespoit 3 hodin, nestanovi-li vnitini predpis odliSné. Piispévek zaméstnavatele Cini

55 % hodnoty stravného.
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Prispévek dovolené na zotavenou

Zam¢éstnanci piislusi dovolend na zotavenou o jeden tyden delsi (5 dni navic/rok), nez Cini
jeho minimdlni ndrok vymezeny zdkonikem prace. Uplatihovani a ptizndvani ndrokt
zaméstnancll na dovolenou a cerpani dovolené upravuje pracovni tdd, ptipadné dalsi

vnitini piedpis zaméstnavatele.
Jednorazova odména pri odchodu do diichodu

Pti pfilezitosti prvniho skoneni pracovniho poméru po uplatnéni ndroku na piedcasny
starobni, starobni nebo plny invalidni dichod bude pfizndna zameéstnanci jednordzova

odmeéna.

Podminky pro pfizndni odmény: nepietrzité trvani pracovniho poméru ve spolecnosti XY
po dobu nejméné 3 let.

Vyse odmény je pfizndna podle délky trvani pracovniho poméru ve spolecnosti XY takto:

Tab. 1. Jednordzovd odména pri odchodu do dichodu

[11,s.318]
st ponines 3 i ey
3-5 10 000
Nad 5 20 000
Nad 10 30 000
Nad 15 40 000
Nad 20 50 000

3.2.2 Vyhody na vyzadani
Priispévek na Zivotni pojiSténi
Ve vysi 200 korun mésicné, pokud jsou splnény nize uvedené podminky:

» Trvani pracovniho poméru zaméstnance déle nez 6 mésicu,
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» zaméstnanec uzavie se spoleCnosti XY néktery ze zaméstnavatelem urcenych

produkt soukromého Zivotniho pojisténi pro zaméstnance XY,

» zaméstnanec sdm bude na Zivotni slozku pojisténi pfispivat ¢astkou stanovenou
podle vySe pfiznané mésicni zdkladni mzdy v dobé sjedndni pojistné smlouvy
(mize pfispivat 1 vice, v zdvislosti na vybraném  produktu).

- 150 korun pii stanovené mésicni zdkladni mzdé 15 000 korun a méné,

- 250 korun pii stanovené mési¢ni zakladni mzd¢€ vyssi nez 15 000 korun

Piispévek na pojiSténi majetku a odpovédnosti za Skodu a sleva na povinné

a havarijni pojisténi ve vysi az 30 %.

3.2.3 Aktualni vyhody
Sleva na produkty MSI

Jednordzovy piispévek v hodnoté 10 000 korun na koupi notebooku. Akce je urCena
pro vSechny, kteii doposud pfispévek v minulosti necerpali a vSem, kteii jej v minulosti
Cerpali, ale uplynuly 4 roky od data objednavky vypocetni techniky. Zijemce o notebook
vyplni, podepiSe a odesSle objedniavku do spolecnosti Improman Computer, s.r.o.
SpoleCnost Vam poSle potvrzeni o pfijeti na email nebo mobilni telefon,
podle toho co uvedete v objedndvce. Pokud Vam nepftijde potvrzeni do 2 dnii od odeslani

objednavky, musite kontaktovat spolecnost, kterd V&S problém vytesi.

Pti prevzeti notebooku zaplatite hotové a to ¢astku od které je jiz odecten piispévek.
MSI CR720-011XCZ 3.000 korun
MSI GX723X-401CZ 9.000 korun

Pokud nebudete mit hotovost, mizZete si vzit notebook na splatky. Vyzadate si formulaf
ke splatkam, fadn¢ vyplnite, podepisete a zaslete spolecnosti. U placeni pfedem bankovnim
pfevodem na ucet spolec¢nosti si miiZzete vyzadat konkrétni tdaje a pievod tak ucinit.
Odebrani zboZi je moZné az po pfipsani ¢astky na tcet spolecnosti. Pfeddni bude probihat

osobné v Praze a Brné€. O dnu, ¢ase a misté€ budete informovani emailem.
Sleva na zijezdy cestovnich kancelaii

Slevy na zdjezdy vybranych cestovnich kanceldfi v rtizné vysi az 16 % z ceny zdjezdu.

U cestovni kanceldfe Cedok vychdzeji slevy: 10 % slevu ze zdkladni ceny zdjezdu
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lze uplatnit na zdjezdy z katalogu Letadlem k mofi - 1éto 2010 vcetné¢ Egypta. Sleva
neplati na destinace Sardinie a Kandrské ostrovy. U cestovnich kancelari Alexandria sleva
16 % z cen leteckych zdjezd do Bulharska, Recka, Tuniska, Malty, Itilie, Egyptu,
Turecka. Sleva 12 % z katalogovych cen ostatnich leteckych zdjezdl v katalozich CK
ALEXANDRIA. Sleva 10 % z katalogovych cen zijezda vlastni a autobusovou dopravou
v katalozich CK ALEXANDRIA. Sleva 10 % z last minute nabidek CK ALEXANDRIA.

Slevy na lazeiiské pobyty
Lazné Podébrady - sleva ve vysi S5 % z katalogové nabidky na konkrétni pobyt Ci sluzby.

Marianské Lazné — za jiz vyhodnou sniZenou cenu, cena po slevé se vztahuje i na jednu

doprovazejici osobu.

Lazn¢ Teplice - sleva ve vysi 10 %.

Royal Spa — moderni lazenské a wellness hotely nabizeji slevu ve vysi 10 %.
Program mobilni volani

Vyhodny program mobilniho voldni ,02 Kredit“ pro zaméstnance a rodinné

piislusniky ve spolupraci s mobilnim operatorem Telefonica O2.
Vitaminy

Sleva ve vysi az 20 % od firmy Walmark.

Obr. 12. Vitaminy Walmark [13]

Sleva na vstupenky

Sleva 15 % na zakoupeni vstupenek na piedstaveni Divadla pod Palmovkou.
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3.3 Analyza spokojenosti souc¢asného motivacniho systému spolecnosti

pomoci dotazniki

Cilem mé diplomové price je vypracovat projekt zvysSeni efektivnosti soucasného
motiva¢niho systému zaméstnanct spolecnosti XY, a. s. tak, aby vedl k vys$§i motivaci

zameéstnancu.

Standardni motivacni systém je =zaloZzen na pifedem stanovenych pravidlech,
které zohlednuji zejména individudlni piistup kazdého zaméstnance. Méla jsem dovoleno
se ve firmé v doprovodu specialisty pohybovat a pomoci pozorovini sledovat déni
ve spolednosti. Rizenymi rozhovory s nékolika zaméstnanci tykajici se jejich spokojenosti
se soutasnym motivaénim systémem bylo zjiiténo, Ze ne vichni spokojeni jsou. Rizené
rozhovory byly velmi obtizné. Hlavné u manazerti spole¢nosti, ktefi jsou velmi
zaneprdzdnéni a nemaji Cas. Taky jsem vycitila vétsi neochotu od vice zaméstnanct.
Proto jsem se rozhodla pro dotaznikové Setfeni. Pomoci dotaznikli analyzuji spokojenost
vSech zaméstnancli a po vyhodnoceni miiZzu zvysit efektivnost motivaéniho systému

zameéstnancu.

Dotaznik mi pomiiZe zjistit spokojenost, pfdni a potfeby zamé&stnanct. Dle mého nédzoru
by se tento pruzkum mél d¢lat kazdy rok, abychom dali zaméstnancim najevo,
Ze se starame o to, aby se ve spole€nosti méli dobte, o jejich pohodli a nejlepsi podminky
pro jejich préaci ve spolecnosti XY. Kdyz jsou zaméstnanci spokojeni, o to vétsi maji
vykonnost a tim vyS§i je produkce pojistnych smluv. Prace slidskymi zdroji neni

jednoduch4, je to béh na dlouhou trat’.
Dotaznik je rozdélen do tri cdsti:

» Identifika¢ni znaky zaméstnanct.

» Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami.

» Navrhy novych zaméstnaneckych vyhod.
Ve spolecnosti pracuje 415 odbornikli a specialisti v oblasti pojistovnictvi. Dotaznik
byl rozddn ve vSech pobocCkich, vSem zaméstnancim. Aby se zaméstnanci nemuseli

bat vyjadrit vlastni nézor, je dotaznik anonymni.
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3.3.1 Zavéry analyzy soucasného motivacniho systému spole¢nosti pomoci

dotazniku

Vysledky dotazniki jsem zaznamenala do grafi pro lepsi orientaci. Dotazniky byly
rozdany v§em 415 zaméstnancim. Zaméstnanci s fixnim platem neméli s vyplnénim
a odevzdanim dotazniki Zaddné problémy. Ty nastaly aZ s pojiStovacimi agenty. Mnozi

z nich si nedokézali ud¢€lat ¢as na pér otazek.

Dotaznik jsem se snaZila co nejvice zestrucnit, aby vyplnéni nezabralo mnoho Casu a taky,
aby neméli problém s pochopenim otdzky a ndslednou odpovédi. Dotaznik obsahuje

pouhych 19 otdzek. Dotaznik vyplnilo a odevzdalo 339 zaméstnanct. CoZ déla 81,69 %.

Tab. 2. Ndvratnost odevzdanych dotazniku [vlastni zpracovdni]

Reditel odd&lenf 2
Zastupce feditele 1
Manazer 37
Vedouci useku vypotddanych provizi 1
Specialista 12
Asistentka 3
Recepéni 2
Pojistovaci agenti (makléfi) 281
Celkovy soucet 339
Celkova névratnost v % 81,69 %
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Navratnost odevzdanych dotaznik
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O feditel odd€leni W zistupce feditele
O manazer O vedouci dseku vypof.provizi
B specialista O asistentka
M recepCni O pojistovaci agenti

Obr. 13. Ndvratnost odevzdanych dotaznikii [vlastni zpracovdni]
Porovnani identifika¢nich znakt zaméstnancu

Za nejdileZitéjsi povazuji porovnani identifikacnich znakd zaméstnancii, kteti odevzdali
dotazniky, abych ziskala pfehled o zaméstnancich v podniku. Rozd¢lila

jsem je podle vékového priméru, pohlavi a poctu let odpracovanych v podniku.

Pohlavi respondenti

O muzi B Zeny

Obr. 14. Pohlavi respondentu [vlastni zpracovdni]

Vobr. 14 je zndzornéna struktura respondentli podle pohlavi. VétSina dotazovanych

ve spolecnosti tvoii Zeny, které jsou zastoupeny 67 %.
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Vase vékova kategorie
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Obr. 15. Vekovd struktura zaméstnancii [vlastni zpracovadni]

Vobr. 15. je zndzornéna struktura respondenti dle veéku. Na dotaznik odpovedéli

respondenti spiSe starSi. Pfitom mladych pracovnikl je ve spole¢nosti prevdznd vétSina.

Mladi lidé, ktefi chtéji hned po stiedni Skole pracovat a nemiiZou najit uplatnéni ve svém

oboru mizZou ve spolecnosti XY ukdzat, co se v nich skryvd. Nauc¢i se jednat s lidmi,

dodrzovat urcitou pracovni mordlku, spolupracovat, brit na sebe odpovédnost apod.

Ti nejlepsi se mizou dopracovat aZ na manazery firmy.

25%

o

Pocet let v podniku

17%

26%

32%

B 02t M3-5let O6-101et O 11 a vice let \

Obr. 16. Pocet let odpracovanych v podniku [vlastni zpracovdni]

58 % respondentil pracuje ve firmé 3 — 10 let. 17 % respondentli necelé dva roky

a 25 % respondentl vice jak jedendct let.
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Porovnani spokojenosti zaméstnanci se sou¢asnym motivacnim systémem spolec¢nosti

Nejdilezité jSi faktory, které Vas v zaméstnani nejvice
motivuji kK pracovnim vykonim
3%

20, \ 6%

10%

4% 49%
26%
O mzda B zam¢stnanecké vyhody O pracovni prostied{
O kariérni postup B jméno firmy O kolektiv
B Skoleni

Obr. 17. Faktory nejvice motivujici zaméstnance k pracovnim vykoniim

[vlastni zpracovdni]

Kromé mzdy jsou pro respondenty nejveétSi motivaci prdvé zaméstnanecké vyhody

s 26 % a kariérni postupy.

Jak jste spokojeni se sou¢asnymi zaméstnaneckymi vyhodami
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Obr. 18. Spokojenost zaméstnancu se soucasnymi vyhodami [vlastni zpracovani]



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 47

V obr. 18 je zndzornény graficky piehled spokojenosti se soucasnymi zaméstnaneckymi

vyhodami v motiva¢nim systému, které jsou v tab. 3. niZe rozepsany podrobnéji.

Tab. 3. Prehled vyuZiti a spokojenosti se soucasnym motivacnim systémem

[vlastni zpracovdni]

Ptispévek na stravovani 6 % _ ) 94 %
Vyhody oA 5
Piisp&vek dovolené na zotavenou 0% | 3% 6 % 1 %
pro
. Jednordzovda odmeéna pii odchodu do
vSechny . 8% | 8% | 7T% -
dichodu
Ptispévek na Zivotni pojisténi
Vihody 9N % | 5% 2 % 2 %
na Ptispévek na poj. majetku a
vyZ4dani odpovédnosti za Skodu a sleva na| 87 ¢, 6 % 7% -
povinné a havarijni poj. az 30 %
Sleva na produkty MSI 100 % ) } _
Sleva na zdjezdy cestovnich kancelaf{ 2% | 5% 9 % 4 9%
Aktualni | Slevy na lazeniské pobyty 9% | 2% | 4% 59
vyhody . P
Program mobilniho volani 100 % B ) _
Sleva na vitaminy 9% | 10% | 4% 79
Sleva na vstupenky 77 % 29 6 % 15 %

Vitab. 3 jsou rozepsdny zaméstnanecké vyhody soucasného motivaéniho systému
zaméstnancl, které respondenti Cerpaji. Ve vyhodich pro vSechny je dulezité zminit
piispévek na stravovani. Tento piispévek je urCen jen pro respondenty s fixnim platem,
proto vysledek vychdzi negativng, jelikoZ ve spoleCnosti pracuje 23 zaméstnanct s fixnim
platem a z toho na dotaznik odpovédélo 21 respondentt s fixnim platem, coZ je 6 %.

Tim padem je vlastn€ vysledek kladny. Ve vyhodéach na vyzadani je ptispévek na Zivotni
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pojisténi ve vysi 200 korun mésicné, pokud jsou splnény podminky viz. zmiflované vyse.
Pojisténi majetku ¢i havarijni pojisténi je jednoznac¢né. Respondenti téchto vyhod vyuZivaji
a prevaznd veétSina stimto souhlasi. Aktudlni vyhody jsou pro respondenty
nejatraktivnéjSimi zaméstnaneckymi vyhodami v motivaénim systému. Za zminéni stoji
sleva na produkty MSI, které vyuzivd uplnd vétSina respondentti. Jde o jednordazovy
ptispévek v hodnoté 10 000 korun na koupi notebooku, ktery respondenti miZou pouZivat
jak pro svou préci, tak k osobnim ucelim. Tato akce je uréena pro vSechny, kteii doposud
pfispévek v minulosti ne€erpali a vSem, ktefi jej v minulosti Cerpali, ale uplynuly 4 roky
od data objednavky. Pro respondenty je taky velmi diilezity program mobilniho volani,

kdy maji zvyhodnéné pausSalni volani a to nejen mezi respondenty firmy, kdy mezi sebou

volaji jen za 60 halitti, ale tento pausal miiZou pouzivat i jejich rodinni pfislusnici.

Déle zaméstnanci méli odpovédet na otdzku, zda si mysli, Ze jsou dobfe informovani
o zaméstnaneckych vyhodach. Prekvapivé odpovédélo 81 % respondenttli, Ze jsou urcité
dobie informovani, 19 % odpovédélo, Ze si mysli, Ze spiSe ano jak je zndzornéno v obr. 19.
Informacni systém spolecnosti je vyborny. Systém funguje tak, Ze se kazdy zaméstnanec

na strdnkdch spolec¢nosti pfihldsi pod svym identifika¢nim ¢islem.

Myslite si, Ze jste dobie informovani o tom, jaké
zaméstnanecké vyhody miizete v sou¢asné dobé vyuzivat
a za jakych podminek

19%

81%

‘ O urcit€¢ ano M spi§ ano ‘

Obr. 19. Informovanost zaméstnancii [vlastni zpracovdni]

V porovndni s ostatnimi  spoleCnostmi  kde  respondenti  dfive  pracovali,
si 32 % respondentti mysli, Ze spoleCnost ma urcit¢ dobie propracovany systém
zaméstnaneckych vyhod. 21 % si to mysli jenom spiSe, 43 % spiSe ne a pouhé 4 %

odpovédelo urcité ne jak je zndzornéno v obr. 20.
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Myslite si, Ze vas podnik patii k podniktim dobie
propracovanym systémem zaméstnane ckych vyhod

4%

43%

21%

O urcité¢ ano M spiSe ano O spiSe ne O urcité ne ‘

Obr. 20. Dobre propracovany systém zaméstnaneckych vyhod

[vlastni zpracovadni]

Kdyby spole¢nost zaméstnanecké vyhody zruSila, tak pfijde o 33 % respondenti

jak je zndzornéno v obr. 21.

Bylo by pro Vas neposkytovani sou¢asnych
zaméstnaneckych vyhod diivodem ke zméné zaméstnani

7%

33%

60%

O spiSe ano M spiSe ne O urcité ne ‘

Obr. 21. Bylo by zruseni zaméstnaneckych vyhod ditvodem k vypovedi

[ vlastni zpracovani]
Vylepseni motivacniho systému spoleCnost pldnuje a muj projekt se prave
touto problematikou bude zabyvat. Zeptala jsem se proto i zameéstnancl, co si mysli
o zvySeni efektivnosti motivacniho systému. 97 % respondentli souhlasi s vylepSenim

motivacniho systému. Pouhé 3 % respondentii tvrdi, Ze by nic neménili, jak zndzornuje

obr. 22.
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Myslite si, Ze motiva¢ni systém podniku potiebuje
vylepsit

3%

43%

O urcité ano M spi¥e ano Ospie ne ‘

Obr. 22. VylepSeni motivacniho systému [vlastni zpracovdni]

Respondenti souhlasi, Ze kazdy zaméstnanec by si m¢l zaméstnanecké vyhody zaslouZzit
svou pili a dobfe odvedenou praci. Celych 90 % dotazovanych souhlasi
se zamé&stnaneckymi vyhodami zavislymi na vysledcich zaméstnance jak zndzorfuje

obr. 23.

Méla by byt podle Vas vySe zaméstnaneckych vyhod
zavisla na vysledcich zaméstnance

10%

90%

O urcité¢ ano M spiSe ano ‘

Obr. 23. Vyse vyhod zdvislych na zaméstnancich [ vlastni zpracovdni]

Z Setfeni dle reprezentativniho vzorku soucasného motiva¢niho systému zaméstnanct
vyplynulo, Ze zaméstnanecké vyhody jsou pro respondenty druhym nejvice motivujicim
prvkem hned po mzd¢. Nejvice si vazi slevy na produkty MSI, na které ma pravo kazdy
respondent. Jde o notebook, na kterém muzZe respondent pracovat pfi své praci, ¢i ho mize

pouzivat pro své osobni ucely. Pro respondenty je taky velmi diilezity program mobilniho
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volani, kdy maji zvyhodnéné pauSilni voldni a to nejen mezi respondenty firmy,
kdy mezi sebou volaji jen za 60 halitl, ale tento pausil mizZou pouzivat i jejich rodinni
prislusnici. I pfesto si respondenti mysli, jak je zndzornéno na obr. 20, Ze motivacni systém

spolecnosti neni dobfe propracovany a na obr. 22, Ze motivacni systém pottebuje vylepsit.
Porovnani navrhi novych zaméstnaneckych vyhod

Dotaznik jsem rozSifila o dalSich nékolik otazek, které se tykaji nového vylepSeni
motiva¢niho systému a zajimal m¢ nazor respondentli, zda by tuto zménu uvitali a rady

vyuzivali jako jednu ze zaméstnaneckych vyhod.

Na otdzku zda by respondenti uvitali internetovy obchod, kde by si sami mohli vybirat
urity pocet reklamnich pfedméti placenych firmou, odpovédéla naprostd vétSina
respondentt urcité¢ ano. Taky 100 % respondentli souhlasi, aby se nejlepsi z nich setkavali
s generdlnim feditelem a vedenim. Na otdzku, zda by za svou dobie odvedenou praici chtéli
zdjezd zdarma, odpovédélo 100 % respondentl urcité¢ ano. A zda by uvitali piispévek
na kanceldf, odpovédéla naprostd vétSina kladn&. Posledni otdzka se tykala toho,
zda by pro respondenty bylo zajimavé, kdyby jim spolecnost XY platila jejich pojistné
smlouvy. VSichni respondenti odpovédéli opét kladné.

Proto sviij projekt zaloZim na vyse uvedenych poznatcich, se kterymi respondenti souhlasi

a vytvoiim projekt zvySeni efektivnosti motiva¢niho systému zaméstnanct spolec¢nosti XY,

a.s.

3.4 SWOT analyza souc¢asného motivacniho systému zaméstnancu

Z Setfeni na reprezentativnim vzorku vyplynulo, Ze motivaéni systém neni dobie
propracovany jak zndzorfiuje obr. 20. Respondenti jsou presvédéeni, Ze vyse
zamestnaneckych vyhod musi byt zdvisld na vysledcich zaméstnance, viz. obr. 23.
Dle analyzy respondenti souhlasi se zvySenim efektivnosti motivacniho systému
zaméstnancl. Spole¢nost méd své silné i slabé stranky motivacniho systému zaméstnanct

a pomoci SWOT analyzy vypadaji nasledovné:
Silné strdnky
» Zaméstnanecké vyhody jsou druhou nejvétsi motivaci zaméstnanct.

» Zaméstnanci jsou dobfe informovani o motiva¢nim systému spole¢nosti.
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» Zaméstnanci vyuzivaji soucasnych zaméstnaneckych vyhod motiva¢niho systému.

» Zamgéstnanci jsou pripraveni a ochotni spolupracovat pii zvySeni efektivity

motivac¢niho systému.
Slabé strdanky
» Soucasny motivacni systém neni dobie propracovany.
» Soucasny motivaéni systém potiebuje vylepsit.

» Zaméstnanecké vyhody dle soucasného motivacniho systému nejsou rozdéleny

dle zasluh zaméstnanci.
PrileZitosti
» Zvyhodnéné nabidky produktii pro zaméstnance od urcitych firem.

» Diky zvySujici se nezaméstnanosti pribyvani novych zaméstnancti pomoci dobrych

pfesvédcovacich schopnosti vyplyvajici z motivacniho systému.
Hrozby

» Odchod zaméstnanci ke konkurenci z didvodi nespokojenosti s motivaénim

systémem.

» OhroZeni spole¢nosti XY konkurenci, diky $patnému motivaénimu systému.

3.5 Navrh opatreni pro zvySeni efektivnosti motiva¢niho systému

Z Setteni dle reprezentativniho vzorku a ndsledné SWOT analyzy je ziejmé, Ze jsou
v souCasném motivaénim systému spoleCnosti XY, a.s. slabd mista, jako napf.
Ze zaméstnanecké vyhody nejsou rozdéleny dle zasluh zaméstnanct. V této ¢ésti budou
shrnuty priority nasledujiciho obdobi a budou navrzena opatieni k celkovému zefektivnéni

motivacniho systému.

Zamgéstnanci soucasnych vyhod vyuZzivaji, tudiZ jsem se po konzultaci s vedenim rozhodla
vSechny staré vyhody zachovat a soucasny motivacni systém doplnit. Zaméstnanci si dle
analyzy pieji internetovy obchod, hrazeni svych pojistnych smluv spolecnosti XY, zdjezd
zdarma za svou tvrdou praci ve spoleCnosti, pfispévek na kanceldf a nejlepSi z nich,

aby m¢li pfilezitost setkdvat se s generdlnim feditelem a vedenim spolec¢nosti.
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Proto navrhuji toto:

1.

3.6

Aby byly odmény spravedlivé dle zasluh kazdého zaméstnance, navrhuji vytvofit
program motivaéni koruny, ktery bude zaloZen na zdklad¢ provizi kazdého
zameéstnance. Za 1 000 korun provizi bude 111 motivac¢nich korun. Motivacni koruny
se jim budou uklddat a scitat na virtudlni Gcty v systému spolecnosti. Témito

motivacnimi korunami si smi zamé&stnanci platit své pojistné smlouvy.

. Zavedeni partnerského e-shopu firmou REDA a.s., kde budou zaméstnanci

nakupovat zboZzi a platit jejich motivacnimi korunami.

. Vytvoteni NOBEL klubu, jehoZ ¢leny se stanou zameéstnanci s nejvysS$im poctem

motivacnich korun.

. Zavedeni piispévku na kancelér dle poctu motivacnich korun.

Cile projektu zvySeni efektivnosti motivacniho systému spolec¢nosti

Vyse uvedené navrzené zmény povedou ke zvySeni motivace zaméstnanci spolecnosti,

jelikoZ jsou zjiStény z jejich piani a potieb dle analyzy vySe. Motiva¢ni systém se tak vice

zamestnancim priblizi.

OvSem spokojenost zaméstnancli neni jedinym cilem, ale prostfedek k dosaZeni cild,

pro které je spolecnost zaloZena a to uspokojit majitele, kteti méli tu odvahu zacit podnikat

s\ 2

1 se vSemi riziky, které podnikdni pfinasi. Cilem je tedy 1 zvySeni pfedepsaného pojistného,

ze kterého majitelé maji 3 %.
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4 PROJEKT ZVYSENI EFEKTIVNOSTI MOTIVACNIHO
SYSTEMU SPOLECNOSTI XY, A.S.

4.1 Zadavaci kritéria SMART analyzy

Na zdklad€¢ analyzy a po konzultaci s vedenim spolecnosti jsem predlozila nédsledujici
projekt zvysSeni efektivnosti motivacniho systému zameéstnanci spolecnosti XY, a.s.,

ktery byl podle zadavacich kritériit SMART analyzy nastaven ndsledovné:
Specifické znaky

» Zefektivnéni motivaéniho systému pomoci motiva¢nich korun, které budou

vysvétleny v programu motivacni koruny nize.

» Nakup reklamnich prfedméti placenych motivaénimi korunami v partnerském

e-shopu.

» Vytvoreni Nobel klubu, jejichz ¢leny smi byt jen nejlepsi zaméstnanci spole¢nosti

na zdklad¢ nejvyssiho po¢tu motivacnich korun.

» Prispévek na prondjem kancelafe na zakladé nejvyssiho poctu motivacnich korun.
Meritelné znaky

» Vyuziti zefektivnéného motiva¢niho systému na 100 %.

» Stanoveni poctu zlepSenych pracovnikd.

» Poskytnuti spravedlivych odmén za provedenou praci.

» Mirné zvyseni fluktuace zaméstnancti.
Akceptovatelné znaky

» Zefektivnéni motivacniho systému musi byt pro spolecnost XY pfijatelné,

to znamena, Ze to pro spolecnost nebude finan¢né narocné.

» Zaméstnanci, dle analyzy vyse, by méli byt vice motivovani novymi vyhodami

v motiva¢nim systému a jejich produkce by se méla zvySovat.
Realizovatelné znaky

» Zefektivnéni motiva¢niho systému tak, aby to bylo pro firmu vyhodné a mozné.
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Terminované znaky

> Do konce roku 2010.

4.2 Program motiva¢ni koruny

Zaméstnanci s fixnim platem jsou se svymi vyhodami spokojeni, takZe se zaméfim
jen na tu ¢ast zaméstnanct, ktefi za svou praci dostdvaji provize a to na pojistovaci agenty
a manazery. CoZ je vétSina zaméstnancli. Aby byl motivaéni systém spravedlivy,
bude zdlezet na snaZivosti pracovnikli, na jejich pracovnich vykonech, spoluprici,

odpovédnosti a provizich ziskanych za svou praci.

Za kazdou uzavienou smlouvu dostdvaji pojiStovaci agenti a manaZefi urcitou provizi.
Provize se 1i$i od druhu smlouvy, vySe smlouvy, doby na kterou je smlouva uzaviena, stafi
klienta apod. Projekt zvySeni efektivnosti motivacniho systému zaméstnancti bude zaloZen
na provizich pojiStovacich agentll. Za své vyplacené provize respondenti ziskaji motivacni
koruny a témito motivaénimi korunami si budou platit vlastni pojistné smlouvy

nebo nakupovat zboZi v partnerském e-shopu ve spolupraci s firmou REDA, a.s.

Za 1 000 korun provizi pojistovaci agenti a manaZzefi ziskaji 111 motivacnich korun,
které se jim budou pfipisovat na jejich virtudlni Gcty v systému spoleCnosti. Po kazdém
piihlaSeni do systému se jim objevi, kolik motivacnich korun maji. V tomto systému
spole¢nosti se jim motiva¢ni koruny budou scitat a na zaklad¢ téchto vysledkli budou ro¢né
vyhladSeni nejlepsi pojistovaci agenti a manaZefi s nejvétsim poctem motivacnich korun.
Aby se pojistovaci agenti udrzeli ve spole¢nosti, musi za rok ziskat minimdlné
1 000 motivacnich korun. Kdybychom primérné pocitali 2 000 korun provizi za smlouvu
a za rok bude kazdy pojistovaci agent potiebovat 50 000 korun provizi (5 550 motivacnich
korun), tak celkovy pocet smluv za rok ¢ini 25 kusl, coZ jsou dvé smlouvy za mésic.
Pokud tento pozadavek pojistovaci agenti nesplni, musi ze spolecnosti odejit a motivacni
koruny jim budou strzeny. VSe bude zaviset na po¢tu motivacnich korun, které pojistovaci
agenti a manazefi ziskaji z provizi. Respondenti budou motiva¢nimi korunami platit
v partnerském e-shopu nebo si snimi zaplatit vlastni pojistky. Nejlepsi zaméstnanci
se stanou c¢leny NOBEL klubu, ktery sebou pfindsi dalS§i vyhody vysvétlené niZze.

v

Tento NOBEL klub splni pfani respondentii, které je zjiSténo z analyzy vyse, Ze nejleps
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zaméstnanci spolecnosti budou mit piilezitost setkdvat se s generdlnim feditelem

a vedenim.

Zivotnost motivacnich korun je 1 rok. To znamend, Ze pokud jsou motivacni koruny

pfipsdny na ucet 20.10. 2010 tak plati az do 20.10. 2011.

Objedndvka zbozi se bude provadét na webovych strankdch, které pro nds vytvori
spole¢nost REDA. U kazdého zboZzi bude cena, obrazek zbozi, popiipad¢ velikost zboZzi
a kusy. Vyrobky si respondenti miiZzou vybrat i s logem nasi spolecnosti. Na strankach
se musi kazdy agent zaregistrovat. Po pfihldSeni se mu zobrazi pocet jeho motivacnich
korun, se kterymi na webu bude platit za vybrané zboZi v partnerském e-shopu.
Objedndvku zbozi agenti provedou kliknutim na tlacitko ,koupit. ZboZi se jim bude
postupné ukladat do kosiku a az budou mit vybrané zbozi, které chtéji, kompletni, kliknou
na tlacitko ,,objednat®. ZboZi se bude objedndvat jednou za ¢tvrt roku. Vyzvednuto bude
nasSim poslickem, ktery jej nechd u nasi asistentky. Ta emailem kontaktuje agenty a ti si své

zboZi vyzvednou u ni.

Reklamace zbozi je moznd jen vtom piipadé, kdy je vyrobek vadny. Reklamace
se nevztahuje na diivod, Ze agent neni spokojeny se svym vybérem. Pokud pojistovacim
agentiim a manazeriim nebudou na nakup stacit motivac¢ni koruny, smi si zbyvajici ¢astku

doplatit sami.

Vyse jsem zminovala spolupréci s firmou REDA a.s. Jde o dynamicky se rozvijejici ¢eskou
firmu, jejiz hlavni ¢innosti je potisk a prodej reklamnich a darkovych pfedméti. REDA
vznikla na pocatku cervence roku 1991 a od té doby se vyvinula ve spolecnost,
kterd se ro¢nim obratem presahujicim 600 miliént korun fadi mezi nejvyznamnéjsi hrace
na trhu reklamnich a darkovych predmétd nejen v Ceské republice, ale i v Evropé.
Pro pokryti celé CR ma REDA, kromé& svého sidla v Brng, jesté dalii &tyii obchodni
zastoupeni - v Praze, Plzni, Zlin¢ a Ostravé s celkovym poctem vice nez 200 zaméstnancti.
Dcefinné spolecnosti se stejnym oborem cinnosti jsou v ramci Evropy a Asie,
na Slovensku, v Polsku a ¢inském Ningbo. Dne 11. kvétna 2006 obdrzela REDA certifikat
o zavedeni systému managementu jakosti dle normy CSN EN ISO 9001:2001.

Prehled ndavrhu zboZi (reklamnich predmeétii) v partnerském e-shopu:

Psaci potieby - kulickova pera.
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Kancelafské a Skolni potfeby — pouzdra na vizitky, adresafe, drobné kancelaiské potieby.
Privésky — ptiveésky na klice, Zetony.

PenéZenky, dokladovky.

Destniky — neskladaci, skladaci.

Textil, odévy, odévni dopliiky — tricka, polokosile, mikiny, bundy, vesty.

Metry, noZe, nafadi — metry, svitilny, nifadi, noZe, darkové sady.

Sport, outdoor, wellnes — cyklo, outdoor turistika, ostatni sportovni potieby.

Hodinky, hodiny, budiky, stopky — hodinky, nasténné hodiny, stolni hodiny, meteo stanice.
Elektronika — USB paméti, radia, televize.

Hracky, spolecenské hry.

Kalendare, diare, PF karty — stolni kalendafe, nasténné kalendare, didfe, organizéry,

PF karty.

Golf — golfové bagy, golfové boty, golfové hole, golfové micky, golfové odévy, golfové
rukavice, golfové sady kompletni, golfové sady Zelez, golfové voziky, golfové

prisluSenstvi. [14]

KaZzdy manaZer a pojiStovaci agent ma ze zdkona povinnost zdanit hodnotu této nepenézni

odmény v ramci svého danového pfiznéni.

4.3 Program ¢leni NOBEL klubu na zakladé motivac¢nich korun

Navrzeni NOBEL klubu je zaloZeno na zdklad¢ ziskanych motivac¢nich korun z provizi.
Cleny NOBEL klubu se stanou jen ti nejlepsi pojistovaci agenti. Seétenim motivaénich
korun na virtudlnich uctech respondentii bude probihat vyhodnoceni nejlepSich agent
a manaZerti s nejvy$§im poctem motivacnich korun. Cilem tohoto projektu bude tucast
¢leni NOBEL klubu na spolecenském setkdni s generdlnim feditelem a vedenim firmy,
prohlubovanim vztahti mezi ¢leny NOBEL klubu, pfeddvani zkuSenosti a uceni se od téch

nejlepsich.

Do NOBEL klubu bude nominovano 60 nejlepSich pojistovacich agentti a 10 manaZeri
bez ohledu na to jak dlouho pracuji ve spolecnosti. Nominace bude probihat vzdy jednou

za rok na zdkladé secteni motivacnich korun na virtudlnich uctech kazdého pojistovaciho
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agenta a manazera v systému spolecnosti. PojiStovaci agenti a manaZefi budou pozvani
na spolecenskou akci, kterd se bude potddat jednou za rok za ucelem vyhodnoceni
téch nejlepsich pojistovacich agentl a manaZer. SpoleCenské akce se zucastni

10 nominovanych manazert a 60 pojistovacich agent.
Za nominaci v NOBEL klubu kazdy respondent dostane:

» Diplom na nominaci v NOBEL klubu na jeden rok.
Odznak NOBEL clena.

Vizitky s ozna¢enim ,,NOBEL.

Ptednostni mista na pracovnich a spolecenskych akcich.

Vikendovy pobyt v horském wellness hotelu Tatra 3* pro dvé osoby.

vV V V V V

Nejlepsi 3 manazefi dostanou zdjezd do Egyptu ve 4* hotelu.

» Nejlepsich 5 pojistovacich agentt dostane zdjezd do Egyptu v 3* hotelu.
NOBEL klub je pro zaméstnance velkou motivaci a ¢leny se budou chtit stat vSichni
respondenti, protoZe tak jak uz vyplynulo z analyzy vySe, zdjezd zdarma za svou tvrdou
praci ve spolecnosti by si ptali vSichni zaméstnanci.
Diplom, odznak a vizitky soznacenim ,NOBEL®* jsou nejméné¢ ndkladné poloZzky,
které zaméstnance potési, dodaji jim dileZitost, odliSnost od ostatnich méné dspeésnych
kolegli a budou jim uzite¢né pfi jejich praci.
Z nominovanych respondenti ziskd dvacet pojiStovacich agent, po péti nejlepsSich,
a pét manaZerd, po tiech nejlepsSich, vikendovy pobyt, pro dvé osoby, v horském
3* wellness hotelu Tatra lezici v krdsném prostiedi Velkych Karlovic. Je to odména
za jejich ro¢ni produkci a tvrdou préci pro spolecnost XY.
Balicek obsahuje:

» uvitaci ptipitek,
2 X ubytovéni,
2 x snidané,
1 x Cerstvé ovoce na pokoj,
1 x jen tak se nechejte hladit (perli¢kovéa koupel),
1 x zbavte se celulitidy a otokli (lymfomasaz),
1 x regenerace bunék v téle omladi Vas vzhled (kyslikova terapie),

1 x pohlazeni sluni¢kem (solarium),

YV V.V V V V VYV V

udrzte si krasné télo (fitness bez omezeni). [15].
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Respondenti si dle vyhodnocené analyze viz. vySe prali zdjezd k mofi zdarma. Na tomto
zjisténi se pro tfi nejleps$i manaZery stava neodolatelnou motivaci pravé zdjezd do Egyptu
ve 4* hotelu Sea star resort v oblasti Taba. [16] Zijezd je zaplacen pro manazera a druhé
osobé spoleCnost XY uhradi polovinu ¢€astky, druhou polovinu si musi osoba jedouci
s manazerem, doplatit sama.

P&t nejlepsich pojistovacich agentli za nominaci v NOBEL klubu ziskd zdjezd do Egyptu
v 3* hotelu Country club v oblasti Sharm EI Sheikh. [16] Opét je zdjezd hrazen
pojistovacimu agentovi a osobé jedouci s nim, je hrazena polovina ¢astky.

Pro respondenty je to velka piileZitost ukazat své schopnosti vedeni a ziskat za svou tvrdou
praci pro spoleCnost letecky zdjezd k moti zdarma. Dle zjiSténi formou dotazovéni,
ve spolecnosti XY vzZdycky panovala mensi soutéZivost mezi spolupracovniky a ziskani
zdjezdu zdarma bude pro respondenty urCitd vyhra mezi kolegy. Taky tim donutime
zaméstnance k veétSi motivaci a k lepSimu postoji k pracovnim povinnostem. Jakmile
si zaméstnanci zvyknou jednou za rok na dovolenou zdarma, budou si tuto pozici chtit
udrzet. Pro zaméstnance se tyto vyhody stanou celoro¢ni motivaci.

Muze se ale stit, Ze budou mit zaméstnanci zdvazné divody k tomu, aby nevyuZili téchto
zamestnaneckych vyhod ve formé vikendového pobytu ¢i zdjezdu k moti. Tehdy mizou
pozadat o vyplaceni v hotovosti, kterd jim bude vyplacena 1 v plné vysi, dle zadvaznosti

problému respondenta.

4.4 Piispévek na pronajem kancelare

V analyze respondenti odpovédéli, ze by si prali piispévek na prondjem kancelére.
Piispévek bude poskytovan dvanicti agentim. Piispévek se tyka agentil, ktefi neziskali
zdjezd Ci vikendovy pobyt. VySe piispévku bude odvijena od velikosti mista zfizeni,

o

protoZe prondjmy kanceléii se od velikosti mista zfizeni cenové lisi.
Velikost mésta do 30 000 obyvatel piispévek 1 000,- K¢
Velikost mésta od 30 000 obyvatel a vice ptispévek 2 000,- K¢

Piispévek bude vyplacen po dobu 1 roku. Pokud se dal$i rok pojistovaci agent nedostane
do prvnich dvandcti nejlepSich po téch, ktefi ziskali zdjezd a vikendovy pobyt, bude
mu piispévek odebran. Piispévek bude agentovi vyplacen kazdy mésic. Pokud nebude mit
pojistovaci agent zdjem o zfizeni vlastni kanceldfe, nebude mu piispeévek poskytnut,

protoZe pfispévek je urCen jen na ziizeni kancelafe, nikoliv jako hotovostni piispévek
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na vylepsSenou. Po dohod¢ s vedenim vSak miiZe pojistovaci agent ziskat nejnizsi piispévek

v hodnoté 1 000 korun v hotovosti.

4.5 Vyhodnoceni dopadu zavedeni projektu

Konkurenéni firmy ve stejném odvétvi si nejsou schopny udrzet vysledky pfedchoziho roku
2009 z dtvodu globdlni financni krize. [18] Spole¢nost XY na rok 2010 predpoklada
pojistné o 27 mil. korun vyssi viz. obr. 11. a to zasluhou pojistovacich agentii a manaZerd,

jenZ budou motivovani zefektivnénym motivacnim systémem spolecnosti XY.

Spolecnost si vede velmi dobte. Vlastné jeSté nikdy nebyla ztratova. Pokud budeme pocitat
pramérny plat zaméstnance v hodnoté 20 000 korun, tak predepsané pojistné spolecnosti
musi byt 184 mil. korun. Toto minimdlni pfedepsané pojistné zatim vzdy spolecnost méla.
Pokud budeme piedpokldadat pojistné na rok 2010 v hodnoté 718 mil. korun, bude
spolecnost v plusu 534 mil. korun. Vedeni spolecnosti si pocitd 3 % z pfedpoklddaného
pojistného a z této ¢astky se rozpocitaji ndklady na zaplaceni zamé&stnanct s fixnim platem,
pritbéh pobocek a zisk pro majitele spole¢nosti XY, jehoz ¢4st zainventuje tento projekt.
Projekt zvySeni efektivnosti motivatniho systému zaméstnanci bude spolecnost

v kone¢ném dusledku stat 8 508 178 korun, jak je vypocitdno v ndkladové analyze niZe.
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5 NAKLADOVA A RIZIKOVA ANALYZA ZVYSENI
EFEKTIVNOSTI STAVAJICIHO MOTIVACNIHO SYSTEMU

V ptedchazejicich kapitolach byl analyzovdn a prozkoumdn soucasny stav motivac¢niho
systému. Na zdklad€ pfani a potfeb zaméstnancl byl navrZen projekt zvysSeni efektivnosti
tohoto motivaéniho systému. Nyni je zapotiebi rozvrhnout implementaci z hlediska

nakladu a rizik.

5.1 Implementace projektu z hlediska nakladové analyzy

Predpoklddané pojistné na rok 2010 spolecnost ocekava nariist okolo 4 % (718 mil. korun).
Z toho primeérna provize pro pojisStovaci agenty a manazery ¢ini 10 % z predpokldadaného
pojistného (71,8 mil. korun). Majitelé maji z pfedpokladaného pojistného
3 % (21,54 mil. korun). Za 1 000 korun provizi pojiStovaci agenti a manazefi ziskaji
111 motivacnich korun. Naklady na partnersky e-shop ¢ini 8 017 778 korun pfi souasném
predpoklddaném pojistném vcetné 40 000 korun na jeho vytvoreni. Naklady na zavedeni
NOBEL klubu ¢inni 274 400 korun véetné zdjezdii a vikendovych pobytl (viz. pfiloha pét)

a piispévek na kancelat je 216 000 korun ro¢né¢.

Tab. 4. Ndkladovd analyza [vlastni zpracovani]

Priumérna provize Priumérna provize

zaméstnancu 71 800 000,- zaméstnanct 71 800 000,-
Partnersky e-shop 8017 778.-

NOBEL klub 274 400,-

Prispévek na Superprovize

pronajem 216 000.- majitel 21 540 000.-

kancelare

Mzdy zaméstnanci

s fixnim platem 5520 000,-
Naklady na prubéh
pobocek 1 000 000,-

Celkem 86 828 178,- Celkem 93 250 000,-
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Nékladova analyza spolecnosti vysla s nerozdélenym ziskem 6 421 822 korun.

5.2 Implementace projektu z hlediska rizikové analyzy

I dobré projekty konci Casto netispéchem. Neschopnost nebo pomalost pfi realizaci zmény
muZe mit pro spolecnost XY vazné divody. Nedilnou soucdsti se proto stdvd rizikova
analyza, kterd se sklddd s urCitych krokti, dle nédrocnosti projektu. Analyza by méla
napiiklad obsahovat identifikaci rizik, alokaci rizik, kvalitativni vyhodnoceni rizik,
kvantifikaci rizik apod. Pro projekt zvyseni efektivnosti motiva¢niho systému spolecnosti

obsahuje rizikova analyza nasledujici kroky.

5.2.1 Identifikace rizik

Do identifika¢nich rizik zahrnu vSechna rizika, kterd by mohla projekt ohrozit. DileZzité
ale je, uvédomit si, Ze identifikace rizik neni jednordzovy proces, ale stiva se aktivitou,

kterd se priibézn¢ opakuje beéhem Zivotniho cyklu projektu.
Kategorie rizika Nazev rizika
Technicka rizika Poskozeni programu nebo PC zaméstnanci.

Nefunk¢nost systému.

NaruSeni zabezpeceni systému.
Informacni rizika Zneuziti citlivych informaci o spolecnosti.
Chyby v systému.
Lidska rizika Dlouhodobé nizk4 efektivita prace.
ZhorSeni pracovni atmosféry.
Zaméstnanci si nebudou véZzit zaméstndni a zhor${ se
vztahy na pracovisti.

Zvyseni fluktuace diky neefektivnimu motivaénimu

systému.
Finan¢ni rizika Riziko nedostatku finan¢nich zdroj.

NedodrZeni planu ptedpokladaného pojistného na rok
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2010.
Persondlni rizika PretiZeni specialisty pres persondlni oddéleni.
Dostupnost a kvalifikace pracovni sily.
Marketingov4 rizika Konkurenéni nabidky na zaméstndni.
Porovnani motiva¢niho systému s jinymi
spole¢nostmi.
Projek¢ni rizika Spolecnost nebude daveiovat v navrhované zmeny.
Shoda s cily projektu se zdméry majiteld.

Nedusledna realizace navrhovanych opatieni

motivacniho systému.
NedodrZeni stanoveného terminu uskutecnéni
zefektivnéni motivacniho systému.

Nespokojenost zaméstnancti se zménami.

5.2.2 Alokace rizik

Efektivnosti projektu se nedosahuje pfendsenim rizik na zaméstnance nebo zaméstnavatele.
Cilem projektu je alokovat rizika, aby byla rozdélena mezi subjekty podle jejich schopnosti
tyto rizika efektivné¢ zvladat. V technickych rizicich nemusi nést odpovédnost
jen spolecnost, ale lze ji Castené alokovat mezi specialisty spoleCnosti.
Pokud se ndm pokazi PC nebo program, muzeme pozadovat ndhradu Skody.
V informacnich rizicich lze vynaSeni citlivych informaci o spole€nosti smluvné pojistit.
V lidskych rizicich lze alokovat rizika zefektivnénym motivaénim systémem, kdy dame
najevo zaméstnancim zdjem o jejich snaZivost a zvysSime jim odmény viz. zefektivnény

motivacni systém. A ve financ¢nich rizicich 1ze po zaméstnanci pozadovat vraceni odméen

(motivacnich korun), pokud nesplni vySe zminéné pozadavky.

5.2.3 Kbvalitativni vyhodnoceni rizik

NiZe rozdé¢lim rizika projektu podle jejich urovné zdvaznosti a ndsledkti na Zivotni cyklus

projektu a podle toho, jak casto se vyskytuji.
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Castd rizika, kterd jsou stdld:

Hrozi zvySeni fluktuace zaméstnanct z divodu neefektivniho motiva¢niho systému.
Obcasnad rizika, kterd nastanou jen nekolikrdt:

Dlouhodobé nizk4 efektivita prace. Hrozi nefunk¢énost systému.

Mald rizika, kterd muZou nastat:

ZhorSeni pracovni atmosféry. Zameéstnanci si nebudou védzit zameéstndni a zhorsi se vztahy
na pracovisti. Nespokojenost zaméstnanci se zménami. Spolecnost nebude divétovat
v navrhované zmény. Shoda s cily projektu se zdméry majiteld. Nedisledna realizace
navrhovanych opatfeni motivaéniho systému. Nedodrzeni stanoveného terminu

uskutecnéni zefektivnéni motivac¢niho systému. Konkuren¢ni nabidky na zaméstnéni.
Nepravdépodobnad rizika, kterd nastanou jen vyjimecneé:
Poskozeni programti nebo PC zaméstnanci. ZneuZiti citlivych informaci. Chyby v systému.

Riziko nedostatku finan¢nich zdroji. NedodrZeni planu predpoklddaného pojistného na rok

2010.

Z vySe uvedenych rizik je viditelné, na kterd rizika by si spole¢nost mé¢la dat pozor,
aby je mohla vcas eliminovat. V ptipadé necekanych situaci ma spoleCnost XY dostatek
nerozdéleného zisku na kryti rizik. Z téchto divodii doporucuji realizaci tohoto projektu

s diirazem na eliminaci rizik a jejich pfipadnych dopadi.
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6 CASOVA ANALYZA ZVYSENI EFEKTIVNOSTI MOTIVACNIHO
SYSTEMU SPOLECNOSTI XY, A.S.

K implementaci projektu zvySeni efektivnosti motivacniho systému spolecnosti XY, a.s.
z hlediska ¢asu, vyuZziji casové analyzy sitového grafu pomoci metody CPM (Critical Path
Metod). Tato metoda je deterministickd, protoze doby trvani vSech ¢innosti jsou pevné
dané a neni uvaZzovdno o moZznosti jejich zmén. Touto metodou bude zjiSténa nejkratsi

doba pro zavedeni projektu, zjiSténa kriticka cesta a stanoveny ¢asové rezervy projektu.

6.1 Casova analyza pomoci metody CPM

Jednotlivé cCinnosti projektu zvySeni efektivnosti motivacniho systému jsou zadany

do tabulky s jejich dobou trvani a ptfedchozi ¢innosti.

Tab. 5. Cinnosti projektu zvyseni efektivnosti motivacniho systému zaméstnancii [viastni

zpracovdni|

Zpracovani dotazniku spokojenosti zaméstnanct 1 -
B Rozesldni dotaznikli zaméstnanctim 1 A
C Vréaceni dotaznikli od zamé&stnanct 2 B
D Zpracovani vysledkl dotaznikd. 2 C
E Vyhodnoceni prizkumu spokojenosti 1 D,C
F Navrh a schvéleni zmén soucasného 1 E

motivacniho systému

G Implementace programu motivacni koruny 1 F
H Implementace programu partnersky e-shop 1 G
I Implementace NOBEL klubu 1 G
J Implementace piispévku na kancelar 1 G
K Pfipisovani motiva¢nich korun na Gcty 59 G

zameéstnancu
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Nésleduje sestrojeni hranové orientovaného sitového grafu. V prvni fadé vypocitim
nejdiive mozné zacitky a konce CcCinnosti, ¢imZ zjistim nejkratsi dobu prichodu
siti, neboli dobu, za kterou lze projekt uskuteCnit. Pak vypocitim nejpozdéji piipustné
zacatky a konce Cinnosti, ¢imZ zjistim kritickou cestu, tedy cestu, jejichz ¢asové hodnoty
musi byt dodrZzeny, aby bylo mozné splnit termin projektu stanoveny v prvnim kroku.
Nakonec vypocitam Casové rezervy projektu. Ke grafickému zndzornéni vyuZziji program
WinQSB.
1 | 2 | 3 | Project Completion Time = 61 weel:s i

P I S AN I G N N Nt N LY
i — 5 —f c 7D ' T I
W Y W T T

e

Obr. 24. Uzlove ohodnoceny sitovy graf projektu [program WinQSB]

Diky vypoctu (obr. 24) pomoci programu WinQSB jsem zjistila, Ze celkovd doba
implementace kompletniho projektu zvysSeni efektivnosti motiva¢niho systému bude,
na zdklad¢ parametrd, 61 tydnd. Tato doba trvani predstavuje nejpozdé€ji ptipustny konec

projektu.

Tuto celkovou dobu trvani predstavuji ¢innosti A - B —-C -D —-E - F -G — K,
které jsou na kritické cesté. Tuto skutecnost ukazuje i obr. 25, ve sloupci ,,Critical path®.
Zaroven vSak musime vidét, Ze Cinnosti H, I a J nejsou na kritické cesté, coZ znamena,
Ze u téchto Cinnosti je mozné zpozdéni. Pokud by vSak k tomuto zpozdéni doslo, nezménila
by se celkova doba tohoto projektu, jelikoz u téchto €innosti mdme k dispozici rezervy,

viz. obr. 25 sloupec ,,Slak (LS — ES)*.
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04-16-2010( Activity | On Crtical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest| Slack
11:03:04 Hame Path Time Start | Fimish | Stant | Finish | [L5-E5]
1 A Yes 1 0 1 1] 1 0
2 B Yes 1 1 2 1 2 0
2 C Yes 2 2 4 2 4 0
4 D Yes 2 4 [ 4 [ 0
i} E Yes 1 [ ¥ [ ¥ 0
[ F Yes 1 ¥ g ¥ 8 0
¥ G Yes 1 L] ) g 9 0
g H no 1 9 10 &0 61 51
9 | no 1 9 10 G0 61 L |
10 J no 1 9 10 60 61 51
11 K Yes 52 9 61 9 61 0
Project Completion| Time = b1 weeks
Humber of Cntical Pathlz] s 2

Obr. 25. Analyza aktivit projektu [program WinQSB]
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ZAVER
Shronuti

Uvodni &ist diplomové price jsem se snaZila zpracovat stylem, ktery by umoZiioval
komukoliv se zdkladnimi znalosti z ekonomie pochopit principy, na kterych fizeni lidskych
zdroji a problematika motivace zameéstnanci stoji. V rdmci motivace pracovnikl

bylo nutné zminit obecné zndmé teorie motivace z nichZ vétSinou vychdzi i soucasnd praxe.

Hlavnim tkolem mé diplomové priace bylo zjistit, jak motivace zameéstnancii plsobi
na zvySovani pracovnich vykonli a ndsledné¢ navrhnout projekt zvySeni efektivnosti
motivacniho systému zaméstnanci spoleCnosti XY, a.s., aby efektivné¢ pusobil
na zvySovani vykonnosti. Ukdzalo se, Ze nastavit motivacni systém neni viibec snadné.
Vypracovani kvalitntho motiva¢niho systému nemuze specialista ¢i manazer zvladnout

bez objektivniho prizkumu spokojenosti zaméstnanc.

V praktické c¢asti jsem analyzovala spokojenost zaméstnancii pomoci dotaznikového
Setfeni, abych od zaméstnancl ziskala informace tykajici se soucasného motivacniho
systému. Ddle jsem dotaznik rozsitila o otazky tykajici se ndvrhti novych zaméstnaneckych
vyhod. Vysledky této analyzy jsem graficky zpracovala, okomentovala, vyhodnotila zavéry
a pomoci SWOT analyzy zaznamenala silné a slabé stranky soucasného motiva¢niho

systému.

Po provedeni analyzy soucasného motiva¢niho systém musim podotknout, Ze spolecnost
md svij motivacni systém pomeérné propracovany a svym zameéstnancim nabizi velkou
spoustu vyhod. V soucasném systému jsem vSak zaznamenala nespokojenosti, hlavné

pfi rozdélovani vyhod dle zasluh zamé&stnanci.

Na zédklad¢ analyzy a po konzultaci s vedenim jsem piedlozila ndsledujici projekt zvyseni
efektivnosti motivaénitho systému spolecnosti XY, a.s., ktery byl nastaven
podle zadavacich kritérii SMART analyzy. Aby mohl byt projekt implementovan, musela
jsem pomoci ndkladové analyzy zjistit, jak bude zavedeni projektu ve spole¢nosti financné
naro¢né. Déle napldnovat Casovy harmonogram, ke kterému jsem vyuzila ¢asovou analyzu
sitového grafu pomoci metody CPM a pomoci rizikové analyzy zjistila rizika

s timto spojena.
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Po celkové implementaci projektu zvysSeni efektivnosti motivacniho systému spolec¢nosti
XY, as. ofekdvam, Ze bude zlepSena spokojenost mezi zaméstnanci, budou vice
motivovani k pracovnim ¢innostem, a tim paddem bude zvySena i produkce spolecnosti.
Déle si spoleCnost piijetim tohoto projektu klade za cil zvySeni pifedpoklddaného
pojistného na rok 2010. Jsem presvédCena, Ze moje diplomova prace spolecnosti hodné
pfinese. Mit dobfe propracovany motivacni systém, ddvat najevo zaméstnancim jejich
dulezitost ve spolecnosti a motivovat je k vyssi vykonnosti je prvnim krokem k dspéSnému

podnikéni.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

XY Nézev spolecnosti, pro kterou je projekt navrhovan.

Motivacni koruny Virtudlni penize z provizi.

Nobel klub Klub pro nominované ¢leny.
MD Matetska dovolend.
GR Generdln{ feditel.

PP Predseda predstavenstva.
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SEZNAM PRILOH

PI Organizacni struktura spolecnosti

PII  Organizacni struktura pobocek

PIII Dotaznik k zamé&stnaneckym vyhodam

PIV  Popis vikendovych pobytl a zdjezdit NOBEL klubu

PV  Rozpis ndkladi NOBEL klubu



PRILOHA PI: ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTI

Pro lepsi orientaci ve spolecnosti slouZzi nasledujici schéma organizacni struktury.

[Gener:ilm’ feditel a pfedseda piedstavenstva]




PRILOHA P II: ORGANIZACNI STRUKTURA POBOCEK

Pobocky

Praha 13 129
Brno 6 58
Ostrava 3 27
Olomouc 3 28
UH 2 20
Plzen 3 26
Ceské Budgjovice 3 28
Karlovy Vary 4 39




PRILOHA P III: DOTAZNIK K ZAMESTNANECKYM VYHODAM

Vazeni zaméstnanci,

dostava se Vam do rukou dotaznik, jehoz cilem je zjistit drovein a postoj Vdas, zaméstnanct
podniku, k zaméstnaneckym vyhoddm poskytovanych zaméstnavatelem. Vyhodnocenim
tohoto dotazniku ziskdme velmi uzitecné informace pro zlepSeni motivacniho systému
podniku, pro lepsi uspokojeni VaSich potteb v podniku a tim i1 k zvySeni produkce
pojistnych smluv. Dotaznik je anonymni a dobrovolny. Bude pouZzit ke zpracovani
diplomové préce.

Prosim Vs o upiimné a objektivni odpovédi.
Dékuji za spolupraci a za ¢as straveny nad timto dotaznikem!

Jana Polakova, student FAME ve Zliné

Pokyny pro vyplnovdni:
U otdzek s rameckem vyznacte kiizkem vZdy 1 moZnost.

Do tabulky zaznamenejte 1 kiizek do kazdého fadku.

Nyni zacnéte prosim vypliiovat.

Vase vékova kategorie
18 — 25 let

26 — 35 let

36 —45 let

45 a vice let

OO0 O

Pohlavi
Muz
Zena

)

Pocet let v podniku
0-2let

3-5let

5-101et

10 a vice let

i O™

4. Jaka je vase pracovni pozice? (napiste)



N Y O O

vvvvvv

k pracovnim vykonim.
Mzda
Zamgéstnanecké vyhody
Pracovni prostredi
Firemni kultura
MozZnost seberealizace a kariérového postupu
Jméno a prestizZ firmy
Kolektiv
Vzdalenost pracovisté od mista bydlisté
Zajimava prace
Propracovany systém vzdélavani a Skoleni

. Jak jste spokojeni se sou¢asnymi zaméstnaneckymi vyhodami? Vyjadiete se ke
kazdému radku zvlast'. (Zaskrtnéte odpovéd’ se kterou nejvice souhlasite.)

Urcité | SpiSe | SpiSe | Urcité

Druhy zaméstnaneckych vyhod ANO |ANO| NE | NE

Prispévek na stravovani

Prispévek dovolené na zotavenou

Jednorazova odména pti odchodu do dichodu

Ptispévek na Zivotni pojisténi

Ptispévek na pojisténi majetku a odpovédnosti
za Skodu a sleva na povinné a havarijni
pojisténi ve vysi az 30 %.

Sleva na produkty MSI

Sleva na zdjezdy cestovnich kancelaii

Slevy na lazenské pobyty

Program mobilni volani

Sleva na vitaminy

Sleva na vstupenky




7. Myslite si, Ze jste dobi‘e informovani o tom, jaké zaméstnanecké vyhody
miiZete v soucasné dobé vyuzivat a za jakych podminek?

Urcit¢ ANO [l Spise ANO '] SpisSe NE [ Urcité¢ NE
8. Myslite si, Ze vas podnik patii k podnikiim dobfe propracovanym systémem
zaméstnaneckych vyhod?
Urcit¢ ANO [l Spise ANO '] SpisSe NE [ Urcité¢ NE

9. Bylo by pro Vas neposkytovani sou¢asnych zaméstnaneckych vyhod divodem
ke zméné zaméstnani?

Urcit¢ ANO [ Spise ANO [l SpiSe NE [ Urcité NE

10. Myslite si, Ze motiva¢ni systém podniku potiebuje vylepsit?

Urciteé ANO [l Spise ANO '] SpisSe NE [ Urcité¢ NE
11. Méla by byt podle Vas vySe zaméstnaneckych vyhod zavisla na pozici ve
firmé?
Urciteé ANO [l Spise ANO '] SpiSe NE [ Urcit¢ NE
12. Méla by byt podle Vas vyse zaméstnaneckych vyhod zavisla na vysledcich
zaméstnance?
Urcite¢ ANO [l Spise ANO '] SpisSe NE [ Urcité¢ NE

13. Uvitali byste vylepSeni motiva¢niho systému?

Urcit¢ ANO [l Spise ANO [l SpiSe NE [ Urcité NE

14. Budete ochotni se novému motiva¢nimu systému piizpusobit?

Urcit¢ ANO [ Spise ANO [l SpiSe NE [ Urcité NE

15. Uvitali byste internetovy obchod, kde byste si sami mohli vybirat urcity pocet
reklamnich piredméti hrazenych spole¢nosti?

Urcit¢ ANO [l Spise ANO [l SpisSe NE [ Urcité NE



16. Souhlasite, aby se nejlepsi z Vas setkavali s generalnim reditelem a vedenim?

[ Urcite ANO [ Spise ANO [ SpisSe NE [ Urcite NE
17. Chtéli byste za svou dobie odvedenou praci ve spole¢nosti zajezd k mori
zdarma?
0 Urcite ANO [ Spise ANO T SpisSe NE [ Urcite NE

18. Uvitali byste piispévek na kancelai?

1 Urcite ANO 1 Spise ANO 1 Spise NE [ Urcité NE
19. Bylo by pro Vas zajimavé, kdyby Vam spolecnost hradila Vase pojistné
smlouvy?
1 Urcite ANO 1 Spise ANO 1 Spise NE [ Urcité NE

To je vse, jeste jednou moc dekuji za ochotu!



PRILOHA P IV: POPIS ZAJEZDU A VIKENDOVYCH POBYTU
V NOBEL KLUBU

Wellness hotel Tatra 3*

Hotel nabizi restaurace, letni terasu s grilem, bar, kavarnu, vindrnu s krbem.
V zimé lyzatsky vlek zdarma, paj¢ovnu horskych kol, tenisovy kurt, pinkponkovy stil
vnitini 1 venkovni, bilidr, ruské kuzelky, minigolf, détské hfisté, relax centrum (vifivky,
perlickové koupele, sauna finskd, parni aromatickd lazen, kyslikova terapie,
magnetoterapie, suché uhli¢ité koupele, lymfomasaze, 15 druhli masazi, raselinové zabaly,
senné zabaly, reduk¢ni zdbaly (garance ubytku 15 cm, jinak zdarma), detoxikacni zdbaly
z motskych fas, floatink (mrtvé mote), soldrium, fittnes centrum), kosmeticky salon vcetné

laseru, manikura, pedikura. [15]

Hotel Sea star resort 4* v oblasti Taba

Hotel zarucuje dobré sluzby, dva bazény, recepci, smé€ndrnu, lobby bar, tfi restaurace, bar
s diskotékou, pokojovou sluzbu, détsky bazén, bar u bazénu, pradelnu, hlidané parkoviste,
pasdz s obchody, lehatka, slunec¢niky a rucniky u bazénu i na plaZi. Nadhernou plaz
s pozvolnym pise¢nym vstupem do mote, kterd se nachazi v bezprostiedni blizkosti hotelu,
cca 5 min. péSky. K dispozici je také hotelovy bus. Na pldzi lze vyuZivat i pldZovy bar.
Stravovani je polopenzi, tzn. snidané¢ a vecefe formou bufetu. Moznost dokoupeni
programu all inclusive. Pro sportovce hotel nabizi volejbal, stolni tenis, biliar, Sipky
a centrum zdravi (pdra, sauna, masdze, fitness, jacuzzi). Pro cestovatele ma hotel velmi

dobrou polohu na vylety do okolnich zemi. [16]

Hotel Country club 3* v oblasti Sharm El Sheikh

Jde o mensi, velmi hezky hotel rodinného typu. Hostim je k dispozici vstupni hala
s recepci (trezor zdarma), lobby bar, hlavni restaurace, v suterénu obchody se suvenyry,
orientdlni kavdrna s vodnimi dymkami, centrum krasy a diskotéka. Dale bazén, détské
brouzdalisté, bar u bazénu a terasa na slunéni s lehatky, slune¢niky a osuSkami zdarma.
Pisecna plaz El Kheima v oblasti Sharm El Maya s pozvolnym vstupem do vody (vhodna

pro déti) se nachdzi asi 10 minut jizdy od hotelu. Pro hosty je k dispozici 2x denn€ minibus



zdarma. Lehdtka, matrace, slune¢niky a osusky na plazi jsou taktéZ zdarma. VSechny
pokoje maji balkon ¢i terasu a vétSina je s vyhledem na bazén. Stravovani formou bufetu

(polopenze). Pro sportovce zdarma fitness. Bilidr a tenis za mensi poplatek. [16]



PRILOHA P V: ROZPIS NAKLADU NOBEL KLUBU

Papir na DIPLOM nominace do NOBEL klubu 70,- K¢
Tisk DIPLOMU (13 K& x 70 ¢lent) 910,- K&
Odznak NOBEL klubu (20 K¢ x 70 ¢lent) 1 400,- K¢
Vizitky s oznac¢enim ,,NOBEL" (156,- K¢ x 70 ¢lenil) [17] 10 920,- K¢

Vikendovy pobyt v horském wellness hotelu Tatra 3*

(2 780,- K¢ x 25 ¢lent) 69 500,- K¢
Zajezd do Egyptu Taba ve 4* hotelu

(12 500 + 6 250 = 18 750,- K¢ x 3 ¢leny) 56 250,- K¢
Zajezd do Egyptu Sharm El Sheik v 3* hotelu

(10500 + 5 250 = 15 750,- K¢ x 5 ¢lent) 78 750,- K&

Spoleéenskd akce pro ¢leny NOBEL klubu (70 nominovanych, GR a PP)

300,- K¢ za jednoho nominovaného 21 600,- K¢

Pronéjem mistnosti, hudby a pozvani specialniho hosta 35 000,- K¢

Celkové néklady 274 400,- K¢






