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Abstrakt

Cilem diplomové prace je odhalit mozné nedostatky v motiva¢nim systému spolecnosti
a navrhnout doporuceni ke zlepSeni stavajici situace. V prvni Casti shrnu teoretické
poznatky, které se tykaji dané problematiky motivace, hodnoceni a odménovani
zaméstnanci. V druhé Casti predstavim spoleCnost, zanalyzuji soucasny systém
motivace, hodnoceni a odménovani zaméstnancu, ktery spole¢nost pouziva, a provedu
dotaznikové Setieni. Z vysledkti dotaznikového Setieni spolu s teoretickymi poznatky
poukdzu na piipadné nedostatky ¢i chyby a navrhnu doporuceni, ktera piispé&ji

ke zlepSeni soucasné situace.

Kli¢ova slova

Motivace, hodnoceni zaméstnancti, odménovani zaméstnanct, provizni systém.

Abstract

The aim of this thesis is to uncover possible weaknesses in the company's motivation
system and propose recommendations to improve the current situation. In the first part |
combine theoretical knowledge concerning the issue of motivation, evaluation and
rewarding of employees. In the second part | introduce the company, analyze the
present system of motivation, evaluation and rewarding employees that the company
uses and perform questionnaire survey. From the survey results, along with theoretical
knowledge | will point out any shortcomings or errors and suggest recommendations

that will contribute to improving the current situation.
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Motivation, employee evaluation, reward system, commission system.
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UvVOD

vvvvv

A pravé fundamentélni role prace v zivoté jedince je jednim z divodi, pro¢ se pracovni
motivace a evaluace stava velmi dtlezitym vlivem, ktery vyznamn¢ ovlivituje postoje a
pfistupy zaméstnancii v praci.

Zaméstnavatelé, ktefi si chtéji udrzet schopné pracovniky, si uvédomuji nutnost
zdokonalit a zefektivnit sviij systém napii¢ celou organizaci a proto mu vénuji stale

vEtsi pozornost.

Neni tomu jinak ani ve spole¢nosti Cyrrus, a.s., kterou jsem si vybrala pro svou
diplomovou praci. Bez lidského faktoru by spole¢nost nemohla existovat, proto je

potieba o své zaméstnance patficnym zplisobem pecovat.

Diplomovou praci tvofi tfi Casti a to teoretickd ¢ast, analytickd ¢ast a vlastni nadvrhy na
zlepSeni. Teoretickd ¢ast se zabyva spravnym vyznamem slova motivace a zdkladnimi
pojmy, které s ni izce souvisi, jsou popsany jeji teorie a nastroje. Dalsi kapitolu tvoii
hodnoceni pracovnikil. Stru¢né je vymezen pfedmét a jeho cile, proces hodnoceni a
nejcastéj$i metody se zaméfenim na motivaéné-hodnotici pohovor a hodnoceni podle

vvvvvv

pojmy. Podkladem pro teoretickou ¢ast je odborna literatura.

Praktickd C€ast je soustfedéna na piedstaveni spolecnosti spolu s kratkym popisem
¢innosti  jednotlivych oddéleni. Je provedena analyza soucasného stavu systému
motivace, hodnoceni a odménovani zaméstnanci. DalSi Casti praktické c¢asti je
vyhodnoceni dotaznikd, které byly pfedany ¢i rozeslany zaméstnancim spolecnosti.

Navrhy na zlepSeni stavajici situace v systému motivace a evaluace zaméstnancu

vychézeji z vyhodnoceni dotaznikového Setfent.
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I pfesto, Ze byla o tématu mé diplomové prace napsana spousta knih i ¢lankd, vzdy
se najde n¢kdo, na koho zvoleny pfistup nebude platit. Kazdy z nas je jedine¢ny a ma

rizné zivotni postoje a priority.

11



CiL PRACE A METODY ZPRACOVANI

Cilem prace je analyzovat souCasny stav systému motivace, hodnoceni a odménovani
zaméestnanci ve vybrané makléfské spoleCnosti a nasledné navrhnout doporuceni

ke zlepSeni stavajici situace.

Teoreticka Cast prace vychazi predevsim z reSerSe odborné literatury a je zaméfena
na oblast motivace, hodnoceni a odménovani.

V praktické ¢asti byla pouzita metoda dotazovani, jejimz cilem bylo zjistit postoj nebo
nazor zaméstnancu K uvedené problematice. Ze ziskanych dat dotaznikového Setfeni
byla provedena analyza za vyuziti programu MS Excel, rozbor a interpretace vysledka.
Na zéavér diplomové prace byla provedena komparace zjiSténych vysledkl s teorii a

syntéza v jeden celek.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

1.1 Motivace

Motivace zaméstnancu a jeji zajisténi je jednim z mnoha klicovych ukolt personalniho
utvaru a zaméstnancli na manazerskych pozicich. Ty doby, kdy k motivaci plné
postacily pouze penize, jsou jiz ddvno pry¢. Je to dano pievazn€ mnozstvim Casu, které
kazdy z nds v zaméstnani travi.

A K tomu, aby zamé&stnance prace bavila a napliovala a aby svou praci délali dobfe, je
potieba, aby byli motivovani a vnitin€¢ uspokojeni. Pokud si firma takové zaméstnance
hycka a stard se o né&, tézi z toho také, protoze spravné motivovany zameéstnanec je

pfinosem pro celou organizaci.

Slovo motivace je v soucasné dob¢ ¢asto pouzivanym vyrazem. Ne vzdy vSak ve zcela
spravném vyznamu. Je tfeba fici, Ze existuje celd fada definic, ktera pojem vymezuje,

a také cela fada pojeti a teorii.

1.1.1 Zakladni pojmy

Potiebu Ize definovat jako mit néceho nedostatek, stav, kdy ma jedinec urcity deficit
atuto potifebu se snazi uspokojit. Pojem potieby méa velké mnozstvi vyznamovych
rovin. Mezi ty zdkladni patfi ekonomicka, fyziologicka a psychologicka, ktera je velmi

specificka.

Motiv lze definovat jako pohnutku. Vyjadiuje obsah uspokojeni a je spojen s afektem,
nebo-li s dosazenim urc€itych silnych emoc¢nich zazitkt. Jedna se o predpoklad, ktery
se za pomoci urcitého Usili (fyzického nebo psychického) a viile pfeméni na motivaci.

V souhrnu Ize fici, ze potfeby vyjadiuji vychozi motivacni stav, ktery se vyvojem
zpfedmétiiuje a motivy vyjadiuji  obsah  dovrSujici reakce (uspokojeni)

a také neanalyzovatelné psychologické ptic¢iny chovéni. Potieby tedy vyjadiuji vztahy

13



k cilovym objektim a motivy spiSe smysl interakce motivovaného subjektu

(NAKONECNY, 2004).

Stimul se ¢asto plete s pojmem motiv, a naopak. Stimul je n¢jaky podnét, ktery pisobi
na nasi aktivitu a vede ji ur€itym smérem. Plsobeni je vSak na rozdil od motivu vnéjsi.
A to je také diivod, pro¢ byva pouzivan ke zmén¢ motivace ¢i k jejimu ovliviiovani.

V pracovnim prostiedi je stimulace hodné ¢asto védoma a cilena (ADAIR, 2004)

Motivace podle A. H. Maslowa prostupuje celou psychikou kazdého jedince a je
zakladnim Cinitelem vnitini psychické dynamiky, ne jen usmérnovanim lidského
chovani.

Emoce a motivace vystupuji jako dopliiujici se psychické funkce (NAKONECNY,
2004).

Dle A. Bedrnové se motivace déli na vnitrni (vychazi z jedince samotného) a vnéjsi
(vznikd pod vlivem prostiedi, které ho obklopuje). Motivace plisobi v dimenzi sméru,
intenzity a stalosti. UrCuje smér (nebo ho odklani), ovliviiuje intenzitu sily a energie,
ktera je vynaloZena na dosazeni cile a vytyCuje schopnost jit si za svym i pies rizné

prekazky, které mu vstoupi do cesty (BEDRNOVA, 2002).

1.1.2 Motivy
., Motivy lidské cinnosti jsou neobycejné riznorodé, nebot vyplyvaji z riznych potreb
a zdjmii, které se u clovéka formuji ve spolecenském zivoté.“ (NAKONECNY, 2004, str.
141-142)
Motivy rozliSujeme tfi: potieby, z4jmy a idealy.
Nabizi se cela fada potieb, 1ze je vSak rozdélit do dvou skupin:

- primarni — biologické, fyziologické — jsou to zakladni potieby jedinci, jako je

potieba jidla, piti, dychani, spanku, bezpeci,... Potieby nezbytné pro Zzivot,

vrozeng;

14



- sekundarni — socialni, ziskané, spoleCenské — potieby vzdélani, souziti

S druhymi lidmi, pocit lasky a jiné.

Jestlize chceme uspokojit potieby sekundarni, museji byt prvné uspokojeny potieby

primarni.

Zajmy jsou trvalejSiho charakteru. Jedna se o ¢innosti, které jedince bavi, chce do n¢j
proniknout hloubéji, ma k nim kladny vztah a uspokojuje jejich potieby. Zajmy jsou
kulturni a poznéavaci Cinnosti ¢lovéka. Mohou byt obchodni, socidlni, sbératelské,

technické a jiné.

Idealy Se ftadi k charakteristickym rysim kaZzdé osobnosti. Urcuji vrozené cile,
stanoviska a jsou tvofeny pod vlivem celé spole¢nosti. Jako ptiklad je ideal Zivotniho

partnera nebo zaméstnani ¢i zptisobu zivota.

1.1.3 Teorie pracovni motivace

Pokusim se shrnout n€kolik pohledl a teorii motivace. Motivace jedince je riizné a jiz
davno neplati, ze zajistit zdroj obzivy je hnaci silou, diky které cloveék Iépe

a intenzivnéji pracuje.

Teorii mizeme shrnout do dvou skupin. Prvni z nich uvadi, co nas motivuje, urcuje
faktory, které jsou klicové k dosahovani spokojenosti zaméstnancl, a zabyva
se potfebami. Tyto teorie se staly velmi oblibené a v praxi uplatiované. Jde
0 Maslowovu hierarchii potieb a Herzbergovu dvoufaktorovou teorie. Tyto teorie jsou
i po tolika letech pouzivané a stile funguji a odpovidaji chovéni jedinct. Druhou
skupinou jsou teorie, které vysvétluji proces motivace mnohem vice do hloubky. Radi
se sem Porterova a Lewlerova teorie vykonu a spokojenosti, Vroomova teorie valence
a otekavani a Adamsova teorie spravedlnosti (HOSKOVEC, RIEGEL, RYMES, aj.,
2003).
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Maslowova hierarchie potieb

Pyramidu potieb sestavil jiz vroce 1943 Abraham Maslow a jeho teorie se hojné
vyuziva pii pochopeni nebo 1 sestavovani motivacnich faktorii zaméstnanc.

Dle této teorie tvofi potieby hierarchickou strukturu — péti patrovou pyramidu — ktera je
sefazena od potieb nejnizSich az po ty nejvyssi, a kde se nachazeji dva druhy potieb.
Prvni kategorii tvoii tzv. D-potieby. Ty tvofi prvni 4 patra pyramidy a jsou oznaovéany
za potieby nejnizsi, fyziologické. Druhou kategorii tvoii tzv. B-potfeby2 a jedna
se 0 vrchol pyramidy, jejimZ naplnénim je jedinec uspokojen a dava mu jeho byti smysl.
Zakladni myslenkou je ptedpoklad, ze kazdy jedinec je motivovan neuspokojenymi
potiebami. Jestlize je uspokojena urcitd potteba, prestava byt pro jedince hnaci silou
a jedinec plynule pfejde na potiebu vyssi az do doby, nez dosdhne svého vrcholu

(MASLOW, 1970).

< Seberealizace

< Potieba uznani

A

Socialni potfeby

/ \: Potieba jistoty, bezpeci
/ \4— Fyziologické potieby

Obrazek 1: Maslowova pyramida poti‘eb

Zdroj: (NAKONECNY, 1992) — upraveno

! D-potieby — Deficiency Needs — z anglického slova — deficitni potieby

2 B-potieby — Being Values — z anglického slova — potieby riistu
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Mezi D-potieby patii potfeba dychani, jidla, piti, spanku, rozmnozovani, atd. a jsou
zakladnim kamenem pro preziti az do té doby, dokud nejsou uspokojeny. Jakmile jsou
uspokojeny fyziologické potieby, jedinec se piesune do druhého patra pyramidy,
na potfebu jistoty a bezpe¢i. Stejn¢ jako potfeby na samotné zakladné jsou velmi
dualezité a jejich neuspokojeni miize ovlivnit celkovy pohled na svét jedince a zménit
jeho dosavadni hodnotovy systém. Do socialnich potieb spada potifeba nékam patfit,
potifeba lasky a pratelstvi, byt soucasti tymu ¢i kolektivu. Posledni D-potiebou je
potfeba uznani, kde samotny nazev napovida. Uznani, respekt. At uz od okoli a nebo

spokojenost se sebou samym (MASLOW, 1970).

Paklize jsou vSechny niZsi stupné uspokojeny, a nemusi byt na 100%, dostavaji
se nafadu ty nejvyssi potiecby, B-potieby. Tato potiecba vzbuzuje v jedinci pocit
naplnéni a jedinec je velmi dobfe motivovan. Potfeby jsou velmi individualni a lidé
neustale néco pottebuji, neustale néco hledaji. A pokud to ziskaji, zacnou objevovat a
hledat néco dal§iho, nového. Proto tyto B-potfeby nemohou byt nikdy uspokojeny
na celych 100 % (MASLOW, 1970).

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Pan Frederick Herzberg byl nasledovnikem A. Maslowova a dopliuje teorii o dveé

skupiny — faktory hygienické a faktory motivacni.

Hygienické faktory neboli faktory vnéj$i odmény (téZ neuspokojivé) jsou mezilidské
vztahy, mzda, pracovni podminky i politika. Jejich absence zptsobuje nevoli, ale jejich

pfitomnost nevyvolavéa spokojenost (DEIBLOVA, 2005).

Motivacni faktory neboli faktory vnitini odmény (téZ motivatory) jsou moznosti
zodpovédnosti, rustu, uznani od ostatnich apod. Jsou-li tyto faktory uspokojovany, roste
pracovni spokojenost. Naopak pokud tyto faktory nejsou vibec pfitomny,

nespokojenost se viibec nedostavi (DEIBLOVA, 2005).

Jestlize je jedinec financné odménén, byva tato motivace kratkodobd. Naopak pokud je

odména nespravedliva, mize to vést az k pracovni demotivaci.
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Hygienické faktory Motivatory

Plat a prémie Uspéch

Motivacni bonusy Uznani

Pracovni prostiedi Obsah prace

Vztahy na pracovisti | Delegovani

Komunikace Rozvoj kariéry

Jistota a bezpeci Vzdé€lavani zaméstnanct

Tabulka €. 1: Rozdéleni motivaénich faktort

Zdroj: (BELOHLAVEK, 1996) — upraveno

Teorie valence a oCekavani

Americky profesor Victor Harold Vroom ve své teorii vyuziva VIE? teorii. Valenci
neboli hodnotou se ma na mysli subjektivné vnimana hodnota stanoveného cile jedince,
instrumentalista pfedstavuje Cinnosti, které vedou ke stanovenému cili a expektaci
neboli o¢ekavanim rozumime pravdépodobnost, s jakou jedinec dosahne svého cile.

Teorie dale fika, ze ¢im vétsi hodnotu ma pro jedince stanoveny cil, tim vétsi usili k jeho

dosazeni bude vyvinuto (STIKAR, 2003).

Pro Vrooma nebylo podstatné, co je pro jedince podstatné a hodnotné, nezajimalo ho proc,

ptal se pouze jak. Zajimala ho jen hodnota jako takova (KOLMAN, 2012).

Porterova a Lawlerova teorie vvkonu a spokojenosti

Vroomovu teorii dale rozsifili L. W. Porter a E. E Lawler roku 1968.

Toto rozpracovani pouziva pojmy jako je: pracovni usili, vykon, odména a spokojenost.
Pracovni usili je zavislé na mnozstvi vynalozené energie a vySe odmény, vykon je
proces, ktery je meéfitelny a je zavisly na predmétu Cinnosti ¢i vykondvaném ukolu,
odména predstavuje vnitini i vnéjSi hodnoty a odviji se od vysledki jedinct.

Spokojenost je spojena s vysi odmény a s vykonavanou praci (NAKONECNY, 1992).

Teorie je zavisla na tom, jak jedinec vnima svoji odbornou roli a své schopnosti.

* VIE - Valence — Instrumentalita — Expektace
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Vnimané

Schopnosti S
Hixdnota spravedlivé odmény
cile \ /7
|  Usili, motiv VYKON  [==p| Skutetné odmény SPOKOJENOST
Vnimana pravdé- \
podobnost uspéchu
Vnimana role Vedlejsi odmény

Obrazek 2: Model motivace dle Portera a Lawlera

Zdroj: (STIKAR, 2003) — upraveno

Adamsova teorie spravedlnosti

Jako predeslé dvé teorie se 1 tato zabyva obsahem potifeb a motivl jedincl a snazi

se zjistit a vysvétlit, jak motivace vznika.

John Stacey Adams v této teorii zmifiuje Ctyii pojmy. Prvnim jsou vstupy, které mohou
predstavovat vzdé€lani, inteligenci, v€k, zkuSenosti. Jsou to jakékoliv vyhody, které
jedinec pfinasi pro svou praci. Druhym pojmem jsou vystupy, které predstavuji
odpovidajici ohodnoceni z vykonané prace, uznani, socialni status atd. Dal$im pojmem
je pomér téchto vstupid a vystupl a také referenéni veli¢ina (Personalni management,

fizeni, organizace, 2005).

Zakladem teorie je vnimani jedince a jedndni s nim V porovnani s jinymi jedinci.
SpravedInost je tedy v tomto slova smyslu chapano jako rovné (spravedlivé) zachazeni
S lidmi, ktefi vykondvaji obdobné ¢innosti. Jestlize dosp&jeme k nazoru, ze nase vstupy
jsou mnohem vétsi, nez vystupy, znamena to, ze budeme nespokojeni a demotivovani
Kk praci a zaéneme pracovat méné nebo praci zménime. Jestlize dospéjeme k nazoru,
Ze jsou vstupy a vystupy v rovnovaze, budeme spokojeni, situace je spravedlivd. Chybi

zde ale motivacni ucinek. Posledni variantou je, pokud bude na$ vstup nevyhovujici
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vzhledem Kk vystupu. Vtomto pfipadé vznikne motiv k odstranéni nerovnosti

(Personalni management, fizeni, organizace, 2005).

Za nedostatek této teorie 1ze zminit fakt, Ze nefesi systém odmeénovani.

1.1.4 Vybrané nastroje motivace

Vybrat a sestrojit spravnou motivaéni politiku organizace je velmi tézky a dulezity ukol.
Firmy se snazi vychazet z obecnych motivl, které vétSinou funguji, ale pravdou je,
ze kazdy zaméstnance je individum a motivuje ho k lepsSim pracovnim vykonim néco
jiného. Proto je nutné znat jejich potieby a koho co motivuje. Pokud je spokojeny
zaméstnanec, odrazi se to na celé organizaci. Je loajalni k organizaci, oddany a Setfi

naklady i ¢as. Takového jedince prace napliiuje a d€la ji rad a ne proto, Ze musi.

V Ceské republice se hojné¢ vyuziva jako zdroj motivace finan¢ni ohodnoceni. Hlavné

Cv v

tedy u niz$ich nadtizenych a manualné pracujicich jedinc.

Ctyfi zékladni motivy: (NAKONECNY,1992)

- samotna vykondvand prace, kterou déla zaméstnanec rad je obrovskou motivaci.
A jestlize se v ni i seberealizuje, jedna se o idedlni situaci;

- plat, mzda, penézni odmena hraje stale silnou roli a jsou vyznamnym métitkem
uspéchu a prostiedkem k dosahovani mnoha potieb;

- styl vedeni je dilezitym aspektem. Hlavné spravedlivé jednani, individualni
ptistupovani k zaméstnanciim, informovanost, pochvala a jiné;

- socialni motivy jsou posledni skupinou, kde hraji dilezitou roli spolupracovnici,

mezilidské vztahy, klima, komunikace a jiné.
Motivaéni systém organizace musi byt nastaven tak, aby fungoval, a k tomu je tieba
splnit n€kolik kroki.

Mezi ty nejzakladngjsi patii: (BEDRNOVA & NOVY, 2002)

- zanalyzovat motivaéni profil zaméstnanci;
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- stanovit kratkodobé i1 dlouhodobé motivacéni cile;

- sestavit profil vykonnosti zamé&stnancii;

- stanovit eventualni stimula¢ni podnéty;

- vybrat konkrétni stimuly a stanovit pfedpoklady uzivani;

- predat zaméstnancim informaci o novém motiva¢nim systému.

Jesté predstavim dva pracovni nastroje, jak motivovat zaméstnance, které maji podobné

zéklady a které popsal ve své knize Urban:

1. Pracovni prostiedi

Zahrnuje socialni prostiedi, firemni kulturu a manaZersky styl a Urban definoval

vvvvvv

- pozornost vici uspéchum — pochvala nebo uznani. V dne$ni dobé velmi
opomijend forma motivace;

-, presumpce neviny“ — nevytykat zaméstnanci chyby, které neudélal
zamérné, ale snazit se ho navést spravnym smérem, aby se to pristé jiz
neopakovalo;

- duvéra a respekt ve schopnosti zaméstnancii — dodavat sebevédomi
a duvétovat, umoznit pfispét svymi vlastnimi napady nebo pracovat
samostatn¢ na projektu. Zaméstnance se bude citit vice potiebny a odvede
praci co nejlépe umi a vtiskne i nové napady;

- Omezeni obav z neuspéchu — potlacit pocit nejistot a vyvolat pocit diveéry;

- Oteviena komunikace — velmi podcetiovany ndstroj k uspéchu organizace.
Zakladni stavebni kamen stabilnich vztahd, pocitu partnerstvi, projevu
uznani, piehledu cilti organizace a jiné;

- Tozvoj zaméstnancii — Ukolem vedeni organizace by mélo byt umoZnit
zaméstnancim se rozvijet, vzdé¢lavat, zdokonalovat. Zaméstnanci
nezamrznou na jednom misté€, ale budou mit potiebu podéavat lepsi vysledky
(URBAN, 2003).

21



2. Systém odmén

Odménovanim neni myslen pouze stanoveny plat, ale pfedevsim variabilni slozky

platu a nemusi se jednat pouze o finan¢ni odménu.

- vztah Kk ciliim organizace — snaha o propojeni odménovani v souladu s cili
jednotlivych oddéleni ¢i celé organizace. Vysledkem bude takové chovani
zaméstnanct, které je velmi zadouci,

- Spoluucast zaméstnanciti — mysleno na celém systému odméinovani. Jestlize
zaméstnance zapojime do utvafeni takového systému, bude samotna
implementace i G¢innost mnohem efektivnéjsi;

- frekvence odmeén — je mnohem vice ucinngjsi pokud jsou zaméstnanci
odménovani za dil¢i ukoly s pravidelnosti mésice nebo maximalné &tvrt
roku. Cile organizace je vétSinou vytyCeny na del§i obdobi a odménit
zamé&stnance napiiklad jednou za pull roku neni vhodné. Nespoji si to s jeho
konkrétnim uspéchem a tato forma odmeénovani ztraci svou motivacni
povahu;

- Sledovani efektivnosti odmén — jakmile ptestane byt systém odmén Gcéinny, je
treba pfijit s né€€im novym, co zaméstnance bude 1 nadale motivovat. Proto je
dilezité¢ sledovat, zda systém stile funguje, ¢i si zaméstnanci zvykly

na odmeény a berou je jako samoziejmost (URBAN, 2003).

Penize jako takové jsou velmi silnym motivatnim prvkem. OvSem pouze do urcité
miry. Postupem cCasu piestanou zaméstnancim stafit a ti za¢nou pocitovat
nespokojenost a jinou potfebu. V tu chvili pfichazeji na fadu jiné prvky odmén, nez
pouze ty finan¢ni. Pfikladem muze byt €lanek z internetovych stranek smallbusiness
s titulkem The Role of a Reward in Employee Motivation:

,Many employees are motivated by two goals: earning a paycheck and doing work that
makes them proud. The offer of an additional reward gives an employee that extra
motivation to go above and beyond. Some rewards may cost money, whereas others are

investments in time and effort. All can contribute to a more pleasant work environment.
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Incentive

Employees must know that hard work and a high level of achievement will be rewarded
financially. According to Microsoft's Business website, a policy that offers incentives in
exchange for achievement can motivate all employees to prove their worth. When
worker productivity goes up, the bottom line often increases far in excess of the
monetary rewards distributed.

Uniting the Team

Employees are motivated by a workplace atmosphere of mutual respect. A reward
emphasizes your respect for your employee and encourages fellow employees to show
respect to each other. When the team is united, the lines of communication are open,
and employees are likely to share good ideas and put forth additional effort in the
interest of the company's success. The Business Research Lab points out that rewards
motivate employees to see the company's mission as their own. Instead of working for
his own financial benefit, an employee who is amply rewarded is more likely to

personalize the company mission.

Employee Retention

An employee who has been rewarded is often more motivated to remain with the
company. It can cost a business quite a bit to deal with the loss of old employees and the
training of new ones. Rewards, given to employees who are considering leaving the
company, may increase your employee retention statistics and decrease your long-term

training costs.

Self-Maotivation

A good manager can encourage an employee to work harder and better from time to
time, but a reward can go a long way toward building employee self-motivation.
According to Carter McNamara, writing for the Free Management Library, the most
effective rewards are tailored to an employee's needs. When deciding what kind of
rewards to give to employees, think of their needs. An employee with children, for
example, may be highly motivated to achieve more in the workplace if you offer him
additional time off to spend with his family. “ (PENDLETON, online)
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1.2 Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovnikti patii mezi dilezité persondlni cinnosti, které plni fadu
podstatnych ukoli.

Dle Koubka se hodnoceni zabyva zjistovanim toho, jak pracovnik vykonava svou praci.
Jedna se predevsim o kontrolu, zda plni zadané tkoly a pozadavky a zda se chova jak
nejlépe umi ke svym spolupracovnikim a zdkaznikim. Dalsi cinnosti, kterou
se hodnoceni zabyva je sdélovani vysledkii zjistovani pracovnikiim, kterych se to tyka a
hleddanim cest ke zlepseni vykonu a uskute¢néni opatfeni na pomoc tohoto zlepSeni

(KOUBEK, 1995).

Systémy hodnoceni se v praxi 1i8i ve svych principech. Existuje jich celd fada, vyuZivaji

se rizné metody a kritéria.

V podstaté 1ze rozlisit dvé podoby hodnoceni pracovniki a to:

- neformalni hodnoceni, které vykonavd nadfizeny prubézné a zcela
nepozorované. Nema vliv na zddné personalni rozhodnuti, protoze je ovlivnéno
aktualnimi pocity a rozpoloZenim hodnoticiho a jeho naladou;

- formalni hodnoceni, které je naopak vykonavano periodicky, planovang,
Vv pravidelnych intervalech. Priibéh je standardizovany a systematicky a potizuji
sezn¢j zaznamy, které se zakladaji do karty jednotlivych zaméstnanci
(KOUBEK, 1995).

1.2.1 Predmét hodnoceni

Hodnoceni pracovniki se soustfed'uje na vysledky prace, kde se fesi méfitelné
charakteristiky jako je kvalita, kvantita, v¢asnost, reklamace, naklady a mnohé dalsi
nebo pracovni chovani, které¢ je hife meéritelné se subjektivnim pfistupem a jedna
se predevSim o kvalitu prace, ochotu, uméni jednat slidmi, rozvaznost,
disciplinovanost, technické znalosti, rozvaZznost a mnohé dalsi.

Jesté je tieba doplnit hodnoceni o posudek, zda je pracovnik dostate¢né kvalifikovany

a odpovida pozadavkim na uréité pracovni misto (KOUBEK, 1995).
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1.2.2 Cil hodnoceni

Dle Hronika jsou cile nasledujici:

- sledovat pracovni vykon zaméstnance, ktery prob&éhl v minulosti dle
stanovenych norem a cili;

- podporovat rozhodnuti v oblasti odménovani;,

- objevovat schopnosti jednotlivych pracovnik;

- poskytovat zpétnou vazbu,

- nalézt potieby v oblasti rozvoje;

- umoznit pracovnikiim vyniknout;

- zdokonalit vykon v budoucnosti, ktery probéhne dle stanovych cilli, postupt
a podminek (HRONIK, 2008).

Predevsim by se mél klast diraz na komunikaci ve smyslu projednani potieb

pracovnika, jeho potencialu ristu ¢i rozvoje a jeho pracovnich vykonil.

1.2.3 Hodnotitel

Hodnotitel, neboli ten, kdo bude hodnoceni provadét, musi byt peclivé vybran a fadné
ptipraven a proskolen. Jedinci, ktefi mohou hodnotit, je cela fada (jak je znazornéno

na nasledujicim obrazku).
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PFimy
nadfizeny Nadfrizeny
pfiméha
nadiizenéh
o

Pracovnik
personalnih
o utvaru

Nezavisly
externi
hodnotitel

Spolupra-
covnici

Podfizeni

Assessment
centre
Sebehodno-
ceni

Obrazek 3: Osoby, jez mohou byt hodnotiteli

Zdroj: (KOUBEK, 1995) — upraveno

Bezprostredni nadrizeny je tim nejkompetentnéj$im hodnoticim, jaky existuje. Zna své
podfizené, jejich tkoly, rozsah prace, podminky, za nichZ podfizeni pracuji a mozné
vlivy na néj. Hodnoceni je od pfimého nadiizeného pracovniky Iépe pfijimano. OvSem

muze se zde objevit i naznak neformalniho hodnoceni, které nebude mit pozitivni efekt.

Hodnoceni mize provadet i nadrizeny bezprostredniho nadrizeného, ktery pouze
kontroluje, Ze hodnoceni probéhlo fadné¢ a spravedlivé nebo i sam hodnoti.
Zde se eliminuji negativni vlivy pfimého nadfizeného, jako je naptiklad nedostate¢na
autorita. Na druhou stranu zde chybi kontakt se zaméstnanci a miiZze se jednat

0 hodnoceni z pfili§ velkého odstupu.

Jestlize hodnoceni provadi pracovnik persondlniho utvaru tak S nejvetsi

pravdépodobnosti neexistuje pifimy nadfizeny zaméstnance. Neni to cCasty jev a
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hodnotitel se v tomto pfipadé vétSinou zaméfuje na vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

nebo chce obsadit nové misto z internich zdroji podniku.

V piipadé, ze se zaméstnanec piimo styka se zdkaznikem, je obCas od managementu
vyzadovano hodnoceni zdkaznikem. Persondlni oddéleni by se o takové hodnoceni
nem¢la vibec opirat, protoze zakaznik dost Casto nehodnoti zaméstnance, ale sluzbu
nebo produkt jako takovy. A pokud neni spokojen, odrazi se to v hodnoceni i za téch

okolnosti, Ze zaméstnanec jednal ukazkové.

Spolupracovnici znaji napln prace i svého kolegu, tudiz toto hodnoceni je pfijatelné.
Problémem ale ziistava, Ze s hodnocenim svého kolegy nechtéji spolupracovnici mit nic

spole¢ného a od hodnoceni se distancuyji.

Hodnoceni podrizenymi nebyva vyuzivano Casto. Je zaméieno spiSe na to, jak podiizeni
vnimaji svého nadfizeného a ten se k tomu poté mulze postavit a pfizptisobit tomu svou

praci.

Cim dal castéji se vyuziva sebehodnoceni. Ve vétsing piipadi se vyplhuje hodnotici
formulat, ktery je dale konzultovan na rozhovoru s pfimym nadiizenym nebo jinym
hodnoticim. Nevyhodou je, Ze se zamé&stnanci v urcitych smérech mohou pfecenovat a

slova na papite se 1i$i od skutecnosti.

K ptekonani subjektivniho hodnoceni se vyuziva tymové hodnoceni, které je nejcastéji

sloZeno z pfimého nadfizeného, spolupracovnikil a externiho hodnotitele.

Assessment centre? je technika vyuzivana k vybéru uchazeci na urcitou pracovni pozici
bez vlivu lidského faktoru na hodnoceni zaméstnanc. Hodnoceni je komplexné;jsi,

naro¢ngjsi, neosobni a tudiz bez subjektivnich vlivi (KOUBEK, 1995).

* Assessment centre — hodnotici stiedisko.
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1.2.4 Proces hodnoceni pracovniki

Proces hodnoceni pracovnikil je témét v kazdé organizaci jiny. Nejcastéji je provadén

od shora smérem doli a Fidi se dle schematickych standardti (WAGNEROVA, 2008).

Samotny proces hodnoceni mé své faze a ¢asové obdobi a dle Koubka ho 1ze rozdélit:

Piipravné obdobi

Prvni fazi je urCeni pfedmétu hodnoceni, stanoveni zdsad, principd, pravidel,

postuptl a vytvoreni formuldit;

druha faze se zamétuje na pracovni misto a jeho specifika. Provede se analyza
pracovnich mist, pfipadné kontrola jiz existujicich, kontrola pozadavka

na pracovnika i o riznych kategoriich;

tireti faze formuje kritéria vykonu, jeho hodnoceni, vybér norem, volba metod

a rozhodného ¢asového obdobi;

étvrta faze ma informovat zaméstnance o planovaném nadchazejicim

hodnoceni, jeho ucelu, principu, kritériich a normach.

Obdobi ziskavani informaci a podkladu

patou fazi je zkoumani pracovnich vysledkili ¢i pozorovani pracovnikil, coZ je
jednou z ¢innosti, ktera je velmi dilezita. Vyvstava zde otazka, kdo samotné

hodnoceni bude provadét;

Sestou fazi je dokumentace. Pofizeni zdznamt z hodnoceni je dilezité z toho
divodu, Ze se k nim da kdykoliv vratit a do spisi nahlédnout. Poskytuji zpétnou
vazbu jak hodnocenému, tak 1 hodnotiteli a pofizeni by mélo byt

standardizované — vzdy provadéné stejnym zplisobem.
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Obdobi vyvhodnocovani informaci o pracovnim vvkonu

- sedma faze je faze vyhodnocovani vysledki v pisemné formé& a s trochou
subjektivniho zabarveni. Porovnavaji se skuteéné pracovni vysledky s normami
¢1 o¢ekavanym nebo planovanym stavem, schopnosti zaméstnancu s pozadavky

na konkrétni pracovni misto nebo chovani pracovnik;

- osmou fazi je pohovor s hodnocenym. Je dulezita z divodu, ze vystupem bude
pro zaméstnance motivacni efekt nebo demotivacni. Vysledkem hodnoceni jsou

urcita rozhodnuti, které se zaméstnance ptimo ¢i nepiimo dotknou;

- posledni, devatou fazi, je pozorovani, zda bylo hodnoceni efektivni a zda

zaméstnanec pracuje 1épe ¢i nikoliv (KOUBEK, 1995).

Proces hodnoceni pracovnikll se postupné vyviji a zefektivituje. Jak ilustroval Hronik
ve své knize, viz niZze, systém potlacuje hledani chyb, které se staly v minulosti,
ale zamétuje se na budoucnost a vyvarovani se mozny chyb pomoci motivace a feseni

problémi (HRONIK, 2006).
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a zaka
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K motivaci

K feseni problému

K hodnoceni

Mec

Ltvari v tvar

K roli porodnika
a rodice

Obrazek 4: Posuny v hodnoceni pracovnikii

Zdroj: (HRONIK, 2006) — upraveno

1.2.5 Metody hodnoceni

Metod hodnoceni je v dnesni dobé cela fada. Rozdé€luji se podle riznych hledisek

a kazda se hodi do jiné organizace. Vybér té spravné metody zavisi na hodnocené

oblasti, podminkéach podniku nebo samotném charakteru dané situace.

Metoda dle Hronika je rozd€lena podle Casového horizontu na metody zaméfené

na minulost, na pfitomnost a na budoucnost a podle oblasti hodnoceni na hodnoceni

vstupti, procesu a vystuptl, viz tabulka nize: (HRONIK, 2006)
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Hodnoceni vstupti

Hodnoceni procesu

Hodnoceni vystupti

Metody zamétené
na pritomnost

Development centre

Metody zaméfené | Zhodnoceni praxe Metoda kli¢ové Zaznam vysledki
na minulost (certifikaty) udalosti Srovnani vysledkii
Assessment centre . L s
Sociogram Pozorovani na misté

Manazersky audit

Zkouska

360° zpétna vazba

Mystery shopping

Metody zamétené
na budoucnost

Hodnoceni potencialu

Supervize

Intervize

MBO, BSC

Pti této metod¢ by bylo nejidealnéjsi, kdyby hodnoceni zaméstnance spadalo do vSech

Tabulka €. 2: Matice metod hodnoceni

Zdroj: (HRONIK, 2006) — upraveno

moznych prinikti metod dle ¢asového horizontu a oblasti hodnoceni.

Metody, které jsou nejvice pouzivané, jsou motivaéné-hodnotici pohovor a hodnoceni
podle cild. Metody jako je napiiklad Assessment centre, Development centre,
360° zpétnd vazba, metoda klicové udalosti, sociogram, manazersky audit, Mystery

shopping, hodnoceni potencialu supervize a intervize 1ze povazovat jen za doplitkové

metody. (HRONIK, 2006).

1. Motivacéné-hodnotici pohovor

Jedna se o zakladni metodu hodnoceni, ktera se zabyva hodnocenim vstupti, procesu

I vystupt a to ve vSech ¢asovych trovnich.

Pohovor ma dvé casti. Vté prvni hodnoti zaméstnanec sam sebe a text
pro hodnoceni dostava s patficnym cCasovym piedstihem, aby se mohl pfipravit.

V ¢ésti druhé hodnoti zaméstnance sam nadiizeny. Pohovor je standardizovany nebo

polostandardizovany a ma svou strukturu.
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Ptikladem mtize byt u sebehodnoceni:

- silné a slabé stranky;

- nejvetsi tspech a nezdar;

- profesiondlni cile;

- silné a slabé stranky firmy;
- co by ve firm¢ zménil;

- apod. (HRONIK, 2006).
Pohovor by m¢l probihat v uvolnéné atmosféte, v partnerské roving a hodnoceny by
m¢l vést takovy mensi monolog. Doporucuje se firemni, formalni prostfedi, v klidné

¢asti.

2. Hodnoceni podle cila

MBO (Management by Objectives) — jedna se 0 metodu, ktera je zamétena

na budoucnost. Dle Hronika obsahuje tyto prvky:

- stanoveni cilli — jadro procesu MBO. Formulace dlouhodobych cilli, ptes cile
organizace a organizani jednotky az k cilim individudlnim. Dtlezitym
aspektem je méfitelnost;

- planovani akci, ukold;

- Sebefizeni — kvalitni motivace, znalost MBO a usili plnit ukoly jsou
predpokladem uspéchu;

- pribéznd, pravidelnd kontrola, respektive koucovani — kvalitni sebefizeni neni
dostacujici, je potteba prubeh kontrolovat, usmérnovat a poskytovat zpétnou

vazbu (HRONIK, 2006).

3. 360° zpétnd vazba

Metoda, pii niz je jednomu zaméstnanci poskytovana zpétna vazba veétSim poctem

respondenti. Hodnoceny stoji uprostfed pomysiného kruhu a odezvy se mu dostava
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od vSech, ktefi jej obklopuji, neboli s nim ptichazeji do bezprosttedniho kontaktu.
Tato metoda poskytuje komplexni pohled na zaméstnance.

Tato metoda je neocenitelnym zdrojem podnétt pro diskusi se zaméstnanci.

Koubek rozlisuje zcela jiné metody. Je to hodnoceni podle stanovenych cili (podle
vysledkl), hodnoceni na zaklad¢ plnéni norem, volny popis, hodnoceni na zakladé
kritickych pfipadi, hodnoceni pomoci stupnice, Checklist, metoda BARS — metoda
klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani, metody zalozené na vytvareni

poradi pracovnikti podle jejich pracovniho vykonu. (KOUBEK, 1995).

Dal$i metodou muze byt tzv. ,,Rank and Yank* uvedenou na internetovych strankach
economist: ,, It is a brutal management technique in which bosses grade their
employees’ performance along a “vitality curve” and sack those who fall into the
lowest category. Known as “ranking and yanking”, it had its heyday in the 1980s and
1990s. In America its popularity faded somewhat after it was seen to have contributed
to the fall of Enron. Now it is back in the headlines.

,, The reason such gradings have not died out entirely is because employers still “need
to find ways to fairly evaluate their employees and have a basis for compensation
differences,” says Robert Kaplan of Harvard Business School. This is especially true
when there is a wide gap between the remuneration of top performers and the rest. To
avoid lawsuits claiming unfair discrimination, firms need to be able to show they have a

clear basis for decisions on pay and bonuses. ““ (Ranked and yanked, online).

Podle uvedeného c¢lanku se jednd o metodu, kterou spole¢nost pouZiva k ukonceni

pracovniho poméru s tim zaméstnancem, ktery je na Gplném konci pofadi:

,, The purported purpose of rank and yank is that by firing the worst performers, and
replacing them, the company will end up with a better workforce. While Jack Welch and
GE had considerable success while using this technique, it's likely that their success
had nothing to do with this particular technique, and much more to do with the
leadership ability of Jack, himself.
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The technique, at least on the surface, sounds logical. However, it will only work if
certain conditions hold. And, the cost of hiring people to replace the fired employees
can be significant.

Also, there's no guarantee that the new employees will be better than the old, unless the
hiring process if exremely effective. On top of that when rank and yank is used, the new
employees need to learn their jobs, and will take a significant amount of time to come

up to speed. “(Bacal & Associates, online)

Takova metoda k nam do Ceské Republiky zatim nedogla, i kdyz by se v n&kterych
investi¢nich bankach ¢i velkych poradenskych firmach docela hodila. Z uvedeného
vyplyva, Ze smyslem muze byt nabor velkého po¢tu novych zaméstnanci a jejich

motivace v podobé prislibeni partnerského vztahu.

,, In other types of business, the evidence suggests that it may work at first, if a firm
needs to cut away dead wood (as Ms Mayer seems to think necessary at Yahoo). But the
benefit can disappear and turn into a cost if the ranking and yanking is done repeatedly,
says Denise Rousseau of Carnegie Mellon University. “You can quickly end up with the
people in the bottom quartile being average performers rather than poor performers,”
she notes. “There is nothing wrong with being average in an above-average workforce.

A lot of good work is done by average people.” (Ranked and yanked, online).

1.2.6 Problémy a chyby pii hodnoceni

Hodnoceni je uspésné tehdy, je-li spravn€ vybran hodnotitel, ktery je objektivni,
hodnoceni provadi pravdivé a vybere spravnou techniku — metodu hodnoceni. Nékteré

chyby jsou vsak obtizn€ identifikovatelné.
Mezi nejcastéjsi chyby pii hodnoceni patii:
- prilisna shovivavost — hodnotici pracovnik je ptili§ mirny, pozitivni a pohybuje

se pouze na jednom konci stupnice;

- prilisna prisnost — je opakem piilisné shovivavosti;
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- hodnoceni ze stredu stupnice — vétsina pracovnikii maji primérné hodnoceni,
nikdo neni oznacen za dobrého, ani za Spatného;

- hodnoceni na zdikladé svych viastnich méritek — hodnotitel hodnoti na zakladé
svych vlastnich preferenci,

- tendence nechat se ovlivitovat osobnimi sympatiemi ¢i predsudky;

- halo-efekt — jedna se predev$im o prvni dojem — pozitivni ¢i negativni — prvni
dojem, na zaklad¢ kterého hodnoti vSechny ostatni vlastnosti zaméstnance nebo
slozky jeho pracovniho vykonu;

- prihlizeni k socialnimu postaveni, zndmostem, rasovym znakim, stranicke
prislusnosti, pohlavi atd.;

- prilisné prihlizeni k hlavnimu ucelu hodnoceni (KOUBEK, 1995).

Uvedené chyby jsou vrozporu se smyslem a ucelem hodnoceni a vysledky jsou

personalnimu oddéleni prakticky k ni¢emu.

Wagnerova déli chyby jinym zptsobem, ale chyby jsou prakticky stejné. Jeji vycet je
nasledujici: Zaujatost, kontrast, centralni tendence, metodické chyby, politikafeni,
zvyhodnéni pratel a znamych, chyby ¢asového sledu, sériovy efekt, predcasné zaveéry,
nespravna meéfitka, egocentrickd chyba, kumulativni chyba, efekt nedavnosti, arogan¢ni
chyba, ptehlusovaci efekt, efekt svatozafe, vliv cizich nazorli, posuzovatel je

,.dobrotisko“, sympatie-antipatic (WAGNEROVA, 2008).

Aby se predchéazelo chybam, byly ve vyspélych zemich piijaty pfedpisy a zasady, jako
je naptiklad:

- zpracovani pisemnych pokynt pro hodnotitele a diikladné je proskolit;

- proSetieni zda je pfedmét hodnoceni, kritéria i metody v souladu s platnymi
zakony;

- pecliva analyza pracovnich mist;

- predloZeni vysledkt hodnocenym k jejich vyjadieni;

- pravo hodnoceného argumentovat, zmeénit hodnoceni ve svilj prospéch

(KOUBEK, 1995).
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1.2.7 Vztah hodnoceni k personalnim ¢innostem

Hodnoceni pracovnikt lze vyuzit naptiklad k piepracovani pracovnich mist, ke zlepSeni
pracovnich podminek, k odstranéni nezadoucich vliv, které ovliviuji praci.

Hodnoceni ndm mutze pomoci odhalit, zda je ziskavani a vybér zaméstnancti efektivni, a
zda organizace pouziva spravné metody vybéru zaméstnancu.

Jak jiz bylo feceno, vysledky hodnoceni jsou také podkladem pro vzdélavani a rozvoj

zameéstnancu.

Velmi diilezitou oblasti je oblast odménovani. Urcuje zafazeni zaméstnance, vysi jeho
mzdy, odmény, vyhod a benefitl. Jestlize je odména piiméfend a spravedliva,

zameéstnanec je spokojen a odrazi se to na jeho pracovnim chovani.

Dalsi oblasti, do které¢ hodnoceni vyrazn¢ zasahuje je rozmistovani zaméstnanci. Je
podkladem pro povysSeni, rozhodnuti o pfevedeni na jinou pracovni pozici, ptefazeni

na nizsi funkci ¢i propousténi nebo penzionovani.

Hodnoceni muze objevit i nedostatky v oblasti péfe o zaméstnance. Vyraznym
motivatorem je zlepSovani péce o n&. Velmi pozitivné se to odrazi na jejich pracovnim

vykonu. (KOUBEK, 1995).

1.3 Odménovani

Systém odménovani je jednou z nejstarSich a nejzavazn&jSich personalni ¢innosti,
do které nespada jen otazka vySe mzdy nebo platu, které ud€luje zaméstnavatel
pracovnikovi za odvedenou praci, ale moderni pojeti systému odménovani je mnohem
Sirsi.

D¢li se na odmény vnéjsi a vnitini. Mezi ty nejznaméjsi vngjsi formy patii povyseni,
pochvala, zaméstnanecké benefity (vyhody) nebo také piidéleni PC, mobilniho telefonu
¢1 sluzebniho automobilu. Vnitini odmény nemaji hmotnou povahu a souviseji se

spokojenosti zaméstnance z vykonané prace, s radosti a piijjemnymi pocity, které mu
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prace piinasi, s pocitem uzitecnosti a UspéSnosti, s jeho potiebami, z4jmy, postoji a
hodnotami. Za vyznamnou vnitini odménu je oznaCovana autonomie, spravedlivé
hodnoceni zaméstnance, participativni zplisob fizeni. Povaha takové odmény je
predevsim velmi individudlni a je ddna samotnou osobnosti zaméstnance. (KOUBEK,

1995).

Dle Armstronga je mozné odmény rozdé¢lit do tii skupin:

- financni (vn&jsi) — mzda, plat, benefit, bonus;
- nefinancni (VNnitini) — uznani, aspéch, ocenéni;
- Zaméstnanecké vyhody (nepiimé) — stravenky, piispévky, pruzna pracovni doba,

moznost prace z domu a podobné (ARMSTRONG, 1999).

Mezi kli¢ové otazky fadime otazku ptiméteného, spravedlivého a motivujiciho systému
odménovani, jaka pravidla, jaké nastroje a jaké postupy budou pouzity (KOUBEK,
1995).

., Odmeny mohou mit penézni ¢i nepenézni formu, mohou byt vazany na povahu
vykondvané prdce a jeji vyznam, na odvedenou praci, na vykon pracovnika, nebo
vyplhvaji - z pracovniho poméru, mohou mit podobu zajimavych a podnétnych
pracovnich ukolii, verejného uznani zasluh a dobre prace, péce o individualni pracovni
prostiedi, o zdokonalovani pracovanich a mezilidskych vztahii v organizaci atd.
A protoze odmeénovani je jeden z nejefektivnéjsich nastrojit motivace pracovnikii, ktery
md organizace a jeji vedouct pracovnici k dispozici, determinuje odmeéna za odvedenou
praci a odmeény dalsi i mnoZstvi a kvalitu prace budouci.” (KOUBEK, 1995, str. 237-
238.)

Jiny pohled na problematiku odménovani uvadi pan David Sarokin na webovych

strankach smallbusiness:

., As a business owner or manager with employees who report to you, one of your main

challenges is keeping workers enthusiastic, motivated and performing at their peak.
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One way to accomplish this goal is to use employee rewards. Rewards are offered in
two broad categories. Performance rewards cover core job-related activities, such as
awards for most quarterly sales or for completing an important project under budget.
Non-performance rewards pertain to employee behaviors, such as recognition for
community service activities or for the best team spirit. There are several factors to
consider in deciding which type of reward best suits your workplace.

Financial Rewards

It will come as no surprise that money is highly regarded by employees as a reward for
their services. There are many different ways to provide financial awards. Use an end-
of-the-year bonus as a reward for excellent performance during the year just past. Offer
cash spot awards during the year to recognize particular achievements, such as
reaching a sales goal or creating a new website for your business. In addition to cash,
you can provide items or services with significant value, including gift cards, extra time
off, club memberships, tuition assistance, vacation packages, use of a company car, or

the latest iPad or other gee-whiz technology.

Recognition Awards

Gold stars have their place in the working world as well as in school. Employees thrive
on recognition from their boss and peers. Formal ceremonies that award an employee a
medal, plaque or certificate gives him a chance to be recognized in front of the entire
organization. A write-up of the award in the company newsletter, or even the local
newspaper, adds to the merit. You might also consider an employee-of-the-month
parking spot or other perk. Even a hand-written note of appreciation from a senior
executive will have a positive effect on the employee. These kinds of non-monetary

rewards are especially useful when times are lean and business is down.

Job-Related Rewards

The best type of reward can be as simple as giving an employee more work, along with
an appropriate change in status. Giving an employee additional responsibilities carries
the message that she has earned the trust and respect of the organization. A change in
job title to foreman, team leader, supervisor or other job advancement is a welcome

reward. Of course, a salary increase is the reward that employees are usually most
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happy with. You might also consider offering a top-performing employee equity in your

firm, or increasing her flexibility by allowing some work-at-home time.

Factors to Consider

Although rewards are welcomed by employees who get them, reward programs can also
breed resentment among some staff members. This is especially true if there is a
perception that the boss is "playing favorites,” or that awards are being handed out
arbitrarily. Make sure employees understand the criteria by which rewards are decided.
Employee rewards should reflect the goals and culture of your organization. A business
that values its community support should consider rewarding employees for their
community efforts. A company that emphasizes teamwork above individual
accomplishment can reward team efforts, including giving the entire workforce and

annual profit-sharing bonus. “ (SAROKIN, online)

Pti stanoveni systému odménovani stoji proti sobé zaméstnance, ktery ma své potieby,
zameéstnavatel, ktery mé zajem na vysledku a vnéjsi faktory, které tento systém
ovliviiuji. Takovym vnéj$im faktorem mulze byt naptiklad populaéni vyvoj,
kvalifikovanost zadatell o praci, zivotni styl a predevSim legislativa. Obecnym

ustanovenim je zakon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace (KOUBEK, 1995).

1.3.1 Ukoly systému odméiiovani

Systém odménovani by mél plnit nékolik zakladnich tkold.

Koubek ve své knize vyty¢uje nasledujici:

- prildkat tolik kvalitnich uchazecl o zaméstnéni, kolik organizace potiebuje;

- udrZovat potfebné mnozstvi Zadoucich pracovnik;

- odménovat pracovniky za vykonanou préci, dosazené vysledky, zkuSenosti;

- dosahnout konkurenceschopnosti a udrzeni pozitivniho stavu na trhu;

- byt akceptovan a v souladu s pravnimi normami a vefejnymi zajmy;

- stimulovat vyssi kvalifikovanost zaméstnanci;

- zajistit kontrolu a méfitelnost nakladi prace s ohledem na pfijmy a naklady

ostatni (KOUBEK, 1995).
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Naproti tomu existuje i alternativni pfistup — dle Armstronga:

- odmeénovani na zaklad¢ dilezitosti v organizaci, za vykonanou praci, vytvoienou
hodnotu, spravné véci,

- vytvaret pozitivni vztahy mezi spolupracovniky;

- motivovat;

- odménovat spravedlivé a rovng;

- byt dusledni a konat srozumitelné (ARMSTRONG, 1999).

1.3.2 Politika odménovani

Jedna se o soubor opatieni a zésad, kterymi se organizace musi fidit a dodrzovat je.

Kli¢ovymi otazkami, na které by se méla zaméfit, dle Armstronga, jsou:

- konkurenceschopnd penézni odména — s ohledem na situaci na trhu prace,
statni regulaci, odbory a moznosti podniku;

- Vnitini spravedlnost — srovnatelnost v odménovani, a aby byli vSichni
zaméstnanci na srovnatelnych pracovnich pozicich odménovani stejng;

- 0dvozenost ¢i zasluhovost odmeény — mira diferenciace Vv zavislosti
na kvalifikaci, schopnostech a zkusenostech;

- pohybliva odména — rozsah v jakém by neméla byt zasluhova odmeéna (vyse
mzdy, platu, bonusti) zahrnuta do zakladni odmény;

- individudlni nebo tymové odménovant,

- Zaméstnanecké vyhody — jaké vyhody mohou byt pracovnikiim poskytovany,
V jakém rozsahu a v jakém ¢asovém obdobi si je mohou vybrat;

- Slozeni celkové odmeény — kolik prosttedki bude ¢init zédkladni odmény,
pohyblivé odmény a zaméstnanecké vyhody vztaZzeno k celkové odméng;

- struktura — hierarchicka ¢i relativné formalni ne flexibilni s Sirokym
rozpétim;

- priority odmenovani — odméiovat neustadle za pracovni uspéchy

¢i odménovat ,,hromadénim odmén do vyse*;
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- diferenciace — rozdilnost odmén v zavislosti na vykonu, schopnostech
zamé&stnancl, pozici v organizacni struktufe a mezi starymi a novymi
zameéstnanci;

- flexibilita — stanoveni do jaké miry mize byt systém odménovani flexibilni;

- uniformita — stanoveni poméru mzdové (platové) struktury a politiky v celé
organizaci a pfizpusobeni jednotlivym Grovnim a kategoriim zaméstnanct;

- postoupeni pravomoci — urCeni, které slozky z odménovani a v jaké vysi
budou pii rozhodovani o odménach v kompetenci liniovych manazert,

- kontrola — zajisténi kontroly z top managementu;

- neutralita z hlediska pohlavi — vylouceni diskriminace. Za stejnou praci bude
poskytnuta stejna odména, bez rozdilu pohlavi;

- partnerstvi — podil pracovnikil na dosazeném uspéchu organizace;

- Zapojeni a spoluodpoveédnost — moznost zapojeni zaméstnancl
do rozhodovani o systému odménovani,

- transparentnost — zvefejiiovdni nebo utajovani informaci o politice

odménovani (ARMSTRONG, 2002).

1.3.3 Pojem plat a mzda

,Mzda a plat se poskytuji podle sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, podle
obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich
vysledku. SlozZitost, odpovédnost a namdhavost prdace se posuzuje podle vzdélani
a praktickych znalosti a dovednosti potiebnych pro vykon této prace, podle slozitosti
predmétu prdce a pracovni cinnosti, podle organizacni a ridici narocnosti, podle miry
odpovednosti za Skody, zdravi a bezpecnost, podle fyzické, smyslové a dusevni zatéze

a pusobeni negativnich vlivii prace. “ (Zakon €. 262/2006 Sb., § 109 - § 110).
. Mzda je penéZité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda) poskytované

zaméstnavatelem zaméstnanci za prdci, neni-li Vv tomto zdkoné ddle stanoveno jinak.*

(Zakon €. 262/2006 Sb., § 109).
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Plat je penézité plneni poskytované za praci zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym je:

a)
b)
c)
d)

134

Stat,

uzemni samospravny celek,

statni fond,

prispévkova organizace, jejiz naklady na platy a odmeny za pracovni pohotovost
jsou plné zabezpecovany z prispévku na provoz poskytovaného z rozpoctu
zrizovatele nebo z uhrad podle zvlastnich pravnich predpis, nebo

Skolska pravnicka osoba ziizenda Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy,
krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle skolského zdkona.* (Zakon

¢. 262/2006 Sb., § 109).

Funkce mzdy

Existuji ¢tyfi zdkladni funkce mzdy:

1.35

funkce alimentacni a socialni — zékladni funkce mzdy, k zaji$téni Zivotnich
potteb jedince a zakladni Zivotni irovné;

funkce regulacni — trzni mechanismus, ktery je ovliviiovan nabidkou a
poptavkou na trhu prace;

funkce kompenzacni — kompenzuje zaméstnanci nepiijemnosti, které vyplyvaji
Z popisu prace, jako jsou napiiklad rizikové prace, prace fyzicky naro¢né, prace
V Nnoci, prace ve statni svatek a podobng;

funkce motivacni a stimulacni — ptispiva k co nejlepsim vykontim zaméstnanci

(BELINA, 2001).

Faktory ovlivitujici vySi mzdy

Vzhledem k tomu, ze je pracovni vykon velmi t€Zce méfitelny, je také slozité vymezit

faktory, které na n&j maji vliv nebo ho dokonce ovliviiuji.

Svou

ulohu pfi odménovani jisté hraje vzdélani, praxe, zkuSenosti a ptredchozi

zaméstnani ¢i délka zaméstnani na soucasné pozici.
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Dle mezinarodniho Ufadu prace by mély byt pii odméenovani brany v uvahu nasledujici

faktory, viz tabulka:

Analyza a usudek

Obratnost

Rozhodovani

Bystrost

Obtiznost prace

Reseni problémut

D¢élani chyb a jejich dopad

Odborna ptiprava a zkuSenosti

Rizeni a kontrola lidi

Dovednosti

Odpovédnost za penize, material, informace

Socialni dovednosti

Dusevni usili

Odpovédnost za evidenci a zpracovani hlaSeni

Soudnost

Dusevni zatéz

Odpoveédny pfistup k praci

Stresovost prace

Fyzické pozadavky Planovani a koordinace Tvotivost
Hospodarteni se zdroji Plnéni tkola Usili
Iniciativa Pracovni podminky Vzdélani
Komplexnost v piistupu Presnost Znalost prace

Kontakt s lidmi a diplomacie

Rizikovost prace

Znalosti vSeobecné

Tabulka €. 3: Seznam faktoru

Zdroj: (KOUBEK, 1995) — upraveno

Dalsi faktory, které uvadi Armstrong ve své knize a které ovliviiuji vysi mzdy, jsou

znazornény na nasledujicim obrazku:
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o Politika investic
Fmancm' situace Nabidka a poptavka do lidského
organizace na trhu prace kapitalu
Postoj organizace & INDIVIDUALNI VYSE Tiaky okoli

k penézni odmené » PENEZNfCHODMEN [

ﬁ

Vnitini hodnota
prace

Individualni prispéni
¢i
pfinos pracovnika

Vnitini relace

Obrazek 5: Faktory ovliviiujici vysi penéZni odmény

Zdroj: (ARMSTRONG, 2007) — upraveno

1.3.6 Mzdové formy

-----

slova smyslu, vcetn€¢ jeho pracovniho chovéani. ,, Nékteré mzdové formy maji
nedostatecny pobidkovy ucinek (Casova mzda nebo plat) a tak byvd pozornost
V pripadech, kdy vykonové cile maji klicovy vyznam (objem produkce, produktivita
prdce), upnuta na tzv. pobidkové ci vykonové formy. Pobidkové formy jsou odmény
nabizené jako dodatek k casové mzdé ci platu nebo existuji samostatné a jsou obvykle

primo umérné pracovnimu vykonu. “ (KOUBEK, 1995, str. 263).

Pobidkové formy jsou nejcastéji tfidény podle riznych hledisek, naptiklad podle toho,
zda se pouzivaji na individualni, skupinové nebo podnikové tGrovni, pro management
a specialisty nebo pro manudlni ¢i administrativni pracovniky. K tomu, aby systém

odménovani fungoval efektivné, musi byt splnény dva pozadavky. Prvnim je
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spravedlivé hodnoceni vykonu vSech pracovnikii a druhym je vztah mezi pracovnim
vykonem a nasledujicimi odménami.

Je tfeba zajistit, aby zaméstnanec necitil ptilisny tlak na jeho vykon. Mohlo by to mit
negativni dopad na kvalitu vykonavané¢ prace. Dale je tieba zajistit, aby byly
dodrzovany technologické postupy, efektivni a ucelné hospodatreni a v neposledni radé
aby nebylo ohrozeno zdravi pracovnikd.

Aby nedoslo k tomu, ze piestanou pobidkové systémy fungovat, je zapotiebi se o n¢

starat a vylepSovat je. (KOUBEK, 1995).

., Nekdy se pouziva nejriiznejsich kombinaci jednotlivych mzdovych forem. Ty maji napr.
zachovat vyhody casové mzdy a k tomu pridat nékteré vyhody pobidkovych forem, nebo
zajistit, aby pri uplatiiovani pobidkovych forem byla respektovana minimdalnim mzda
nebo takova uroven odmeny, ktera by prispéla k ziskavani a stabilizaci pracovnikii. *

(KOUBEK, 1995, str. 264).

Casova mzda

Jedna se o zakladni formu mzdy pouzivanou tam, kde neni mozné spolehlivé meéfit
vysledky prace, jako je administrativa, femesIné prace, fidici ¢i tviréi. Casto je ¢asova
mzda zaloZena na tarifech, které vychdzeji z relativni hodnoty prace s pfihlédnutim
k vnéjsim faktorim. Za tcelem zvySujiciho se tlaku kladeného na vykon se zavadi
pouzivani dvou nebo vice mzdovych tarifli pro stejnou praci. Zaroven se tak predchazi
mozné demotivaci zaméstnancl, ktefi jsou vykonnéjs$i nez jini, ale jsou stejné

odmeénovani, resp. podle stejného tarifu. (KOUBEK, 1995).

Ukolovéa mzda

Nejpouzivangj$i mzda u délnickych profesi, kdy je délnik placen dopiedu dohodnutou
Castkou za kazdou jednotku prace, kterou vykona. Ukolem pro organizace je vytvofit
takovy systém odménovani, v kterém budou spravné stanoveny vykonové normy, které
uvadéji predpokladanou spotiebu zivé prace. Ukolova mzda evokuje pracovnika
ke kvantité, nikoliv vSak ke kvalit€. Proto neni vhodné pouzit ji v ptipadé, kde je kladen

diraz pravé na jakost produktu. (KOUBEK, 1995).
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Podilova (provizni) mzda

Odmeéna, ktera pracovnikovi nélezi je zcela nebo alespon z ¢asti zavisla na prodaném
mnozstvi ¢i dosazeném obratu a je nejCastéji pouzivand V obchodnich cinnostech.
Je zde mozny i garantovany zaklad a k nému pracovnik dostava provizi za dosazené
trzby ¢i obrat. Vyhodou je, Ze je zde ptimy vztah k vykonu, nevyhodou je dosti slozity
provizni systém nastavenim procentnich podilovych sazeb ¢i vliv mnoha faktort jako je
naptiklad zména preference zédkazniki, zména pocasi, nahrazeni dosavadniho vyrobku

¢i sluzby novym, lepSim ¢i levnéjs$im a mnohé dalsi. (KOUBEK, 1995).

Dodatkové mzdové formy

Pouzivaji se v ptipad¢, ze ¢asova mzda nebo plat jsou nedostacujici. Casto byvaji

jednorazové ¢i pravidelné se opakujici a vdzany na individualni nebo kolektivni vykon.

Dodatkovych mzdovych forem je spousta, uvedu jen ty nejzakladnéjsi:

- 0dmeéna za usporu casu — dodatkovda odmeéna, kterda je vhodnad naptiklad
pro délniky. Jsou odménéni za to, Ze stihnou préci v krat§im ¢asovém intervalu;

- prémie — poskytnuta mlze byt komukoliv, nejcastéji k Casové nebo tkolové
mzdé. Muze byt vyplacena pravidelné, opakované, pak je soucasti mzdy.
Jednorazova prémie (bonus) byva vyplacena za vynikajici, neobycejny vykon
¢iza iniciativu. Bonus mlZe mit 1 nepenézni formu, jako naptiklad vylet
nebo vikendovy pobyt;

- 0sobni ohodnoceni — 0znacovano také jako osobni pfiplatek. Zaméstnanec je
odménén za naroCnost prace nebo za dosazeni uréitého cile. Je velmi
individualni odmeénou;

- Ppodil na vysledcich hospodareni organizace — nejcastéjsi formy jsou podil
na zisku, podil na vynosu ¢i podil na vykonu. Urcuje se procentem z podilu a
muze byt vyplaceno stejné pro vSechny zaméstnance, ktefi se na podilu podileli

nebo diferencované dle zkuSenosti ¢i pracovni pozice;
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- Zamestnanecké akcie — diive urCeny spiSe pro manaZery, v soucasné dobé¢
I pro zameéstnance. S akciemi mohou ziskat podil ve spolecnosti ¢i participaci,
angazovanost na vysledcich;

- priplatky — déli se priplatky, které jsou ze zakona povinné (ptiplatek za praci
pfesCas, za praci o vikendu ¢i ve svatek, za praci v noci nebo ve ztizeném
prostiedi atd.) a nepovinné (pfiplatek na dopravu, na kadetnici ¢i obleceni nebo
ubytovani);

- Ostatni vyplaty — predstavuji dodatecné zvyhodnéni, jako naptiklad 13. plat,
vanocni prispévek, ptispévek na dovolenou a naborovy pfispévek (Casto
ve sportu). Také se miize jednat o odstupné nebo o vyplaceni jednorazové

¢astky, pokud zaméstnanec odchazi do dichodu (KOUBEK, 1995).

1.3.7 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody vétSinou nebyvaji vazany na vykon pracovnika, obcas se vSak
ptihlizi k jeho funkci, k postaveni v organizaci, k zasluham a ktomu, jak dlouho

V organizaci pusobi.
Existuje velké mnozstvi zaméstnaneckych vyhod, v Evropé se ¢leni do tfi skupin:

- VWhody socidlni povahy — Zivotni pojiSténi, podnikové ptjcky aj.;

- Vhody majici vztah k prdci — stravovani, vzdélavani aj.;

- Vhody spojené s postavenim v organizaci — automobil, telefon, bezplatné

bydleni aj. (KOUBEK, 1995).

Na nékteré zaméstnanecké vyhody pracovnici automaticky pfiplaceji, aniZ by o né¢ mély
zajem, jiné jsou zase zcela bezplatné. Odbory vyvijeji tlak na poskytovani
zaméstnaneckych vyhod, které jsou poté predmétem kolektivnich smluv.
Dle Armstronga se déli do nasledujicich kategorii:

- penzijni systémy,

- osobni jistoty — zivotni, zdravotni ¢1 irazové pojisténi;
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financ¢ni vypomoc — pijcka;

osobni potreby — rekreace, dovolena na zotavenou;
podnikové automobily a pohonné hmoty;

jiné vyhody — telefon, prispévek na stravovani nebo odév;

nehmotné vyhody (ARMSTRONG, 2003).
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2 ANALYTICKA CAST

2.1 Predstaveni spole¢nosti

Pro diplomovou praci byla vybrana spolecnost, kterd se zabyvd obchodovanim
S cennymi papiry a jeji hlavni Cinnosti je zprostifedkovani obchodl s témito cennymi
papiry. Cyrrus, a.s. obchoduje na burzach v ¢esku, ale i v zahrani¢i. Nejvice vSak
v Némecku a v USA, kde probiha velké mnoZstvi obchodil.

Cyrrus a.s. je Clenem burzy cennych papirG Praha a poskytuje komplexni sluzby

na kapitalovych trzich, jako je naptiklad:

- pfijimani a pfedavani pokynt, které se tykaji investi¢nich nastroji — cenné
papiry, cenné papiry kolektivniho investovani, nastrojim penézniho trhu a
derivatum;

- provadéni pokynt tykajicich se investi¢nich néstroji na ucet zdkaznika;

- Obchodovani s investi¢nimi néstroji na vlastni;

- obhospodafovani majetku zakaznika na zakladé smlouvy se zakaznikem;

- investi¢ni poradenstvi tykajici se investi¢nich nastroji;

- Upisovani nebo umistovani emisi investi¢nich nastroji se zavazkem jejich

upsani nebo bez zavazku jejich upsani.
Jako dalsi sluzby, které jsou oznaceny spise za dopliikové:

- uschova a sprava investi¢nich néstroji;

- poskytovani tivéru nebo zapujcky zakaznikovi za ucelem umoznéni obchodu
S investi¢nimi néstroji;

- poskytovani investicnich doporuCeni a analyz investicnich pfilezitosti nebo
podobnych obecnych doporueni tykajicich se obchodovani s investi¢nimi

nastroji;
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- poradenska Cinnost tykajici se struktury kapitdlu, primyslové strategie a s tim

souvisejicich otazek.

Spole¢nost sidli v Brné na adrese Veveti 111, druhou poboc¢ku ma v Praze na adrese
Radlicka 14 (And¢l Park) a nové vznikly pobocky v Ostravé a ve Zling, které jesté
nefunguji na 100 %. Dohromady ma spole¢nost cca 85 zaméstnancti, pficemz je nutno
poznamenat, ze v Praze, Ostravé 1 Zlin¢ sidli pouze oddéleni obchodovani. Zbylad

oddélent jsou pouze v Brné.

Ve firmé je mnoho oddé¢leni, které spolu uzce kooperuji. Jedna se o recepci, oddéleni
vyporadani (Back Office), oddé€leni obchodovani (Front Office), oddéleni analyz
(Research), Trading, oddéleni lidskych zdrojt, Gcetni oddéleni, oddéleni Call centrum,
oddéleni vnitini kontroly (Risk management a Compliance) a oddéleni informacnich

technologii. V ptiloze ¢. 1 pfikladam organizaéni strukturu spole¢nosti.

Obrazek 6: Recepce spole¢nosti Cyrrus

Zdroj: (CYRRUS) — upraveno
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2.2 Historie spole¢nosti

Spolecnost vznikla v roce 1995 v malé kancelaii v Brné, kde pracovalo pouze par
zaméstnancu. Jiz o 4 roky pozdé&ji byl zakladni kapital navysen na vice nez 10 miliont

korun a spolec¢nosti byla potvrzena licence obchodnika s cennymi papiry.

V roce 2000 se Cyrrus, a.s. stal ¢lenem Burzy cennych papirt Praha, a.s. a o tfi roky
NASDAQ, AMEX) a Némecku (Berlin, Diisseldorf, Frankfurt, Hamburk, Hannover,
Mnichov, Stuttgart a XETRA).

Dalsi roky se nesly v duchu ziskavani licenci, certifikatd, clenstvi a obchodnich
partnert. V roce 2008 byla na VarSavskou burzu uvedena historicky prvni ¢eska emise,

ktera nebyla posledni.

Velkou zménou bylo zavedeni investi¢nich strategii v roce 2012, kdy se zménila
strategie poplatkli pro klienty. Tato zména se stala dominantou na nékolik let a stale

prinasi velké zisky pro spole¢nost.

Kazdym rokem se spole¢nost rozriistd, nedavno vznikla nova pobocka v Ostravé a
ve Zling, kam se piesunulo par burzovnich makléit z Brna, protoze zatim nemiiZou
nalézt licencované makléte z blizkého okoli, ktefi by tam chtéli pracovat a pobocku
ptipadné i vést. Ale to je pouze otazka Casu, kdy se zacleni do sité i tyto dvé poboc¢ky a

budou profitovat. (Cyrrus, a.s.)
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2.3 Strucny popis ¢innosti jednotlivych oddéleni

Oddéleni Vypoiadani

Cinnosti oddéleni je délat vse, co souvisi sobchody, tzn. realizace, vyporadani,
uvérovani, konverze, vklady a vybéry klientd, hlidani Cash-flow a likvidity spole¢nosti
a mnoho dalSich.

Bez Back Office by realné nic neprobé&hlo.

Oddéleni obchodovani

vvvvvv

a konzultanta.
Také je zde teditel obchodovani, ktery dohlizi na jejich vykony a asistentka feditele
obchodovani, ktera zadavd do systému nové klienty, jejich smlouvy a dulezité

dokumenty, jako je naptiklad ¢islo uétu nebo investiéni dotaznik.

Hlavni néplni prace makléte je komunikace s klienty.

Makléti denn€ dostavaji doporuceni od Research’. Toto doporuceni predavaji klientim,
pro které je nabidka vhodna (jak prodej, tak nakup) a tyto pokyny zadavaji do systému.
Veskeré hovory jsou nahravané a pokyny probihaji z 90% pfies telefon, kde se klient
musi identifikovat.

Pokud je nutna konverze mény, nahraji ji a poZadavek ptedaji na Back Office.

Také s klienty fesi potifebné prevody mezi klientskymi ucty nebo finanénimi tcty.

Oddéleni analyz

Jedna se o analyticky tym.
Kazdy den déavaji makléfim doporuceni k ndkupu nebo prodeji. DéElaji rizné analyzy
vyvoje titulll a mozné predikce. Informuji o déni na trhu, ale i1 ve svéte.

Vse prostiednictvim ranni porady a emailu.

® Research — analytické oddgleni
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Oddéleni vnitini kontroly

Risk management kontroluje makléfe, piedev§im tedy komunikaci makléie s klientem.
ProtoZze jsou veskeré hovory nahravany, je nutné, aby je asistentka namatkou
poslouchala.

Déle oddéleni kontroluje spravnost zadani pokynii v systému, poslechnuti doporuceni
research, nabizeni investicnich doporuceni a v neposledni fadé zpracovava reklamace.

Velmi tzce spolupracuje s compliance®.

Oddéleni call centrum

Jejich hlavnim tkolem je ziskdvani novych klientli a volani potencionalnim klientim

a zvat je na rizné seminafe, webinaie a schlizky.

Oddéleni informac¢nich technologii

Poslednim dilezitym oddélenim je IT oddéleni, které se sklada ze dvou IT pracovnikl

a jednoho projektového manaZera.

Hlavnim ukolem projektového manazera je projektovat a zlepSovat systém,

ktery vyuzivaji vSichni ve firmé.

IT pracovnici zajiStuji veSkeré potfeby a pozadavky od zaméstnancti firmy,
které souvisi s Hardwarem, Softwarem, a zafizenim firmy (tiskdrna, funk¢nost PC,

pfipojeni a zabezpecenti sité, sprava servrovny a riizné uzivatelské poZzadavky).

2.4 Analyza soucasného systému motivace

Motivaéni program spolecnosti je uveden ve smérnicich spolecnosti a uvefejnén
na firemnim intranetu. Kazdoro¢né je systém upravovan a ménén v souvislosti s tim, jak

firma prosperuje ¢i nikoliv.

® Compliance — pravnické oddé&leni
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Seznam benefiti spolecnosti je nasledujici:

prispévek na kadernika — jednou za dva mésice ma zaméstnanec narok
na cerpani castky 500 K¢ na kadefnika. Podminkou je, ze musi byt
ve spolecnosti zaméstndn déle jak pil roku a musi pfinést danovy doklad
0 zaplaceni. Tento doklad musi schvalit persondlni oddéleni a poté je mozné ho

proplatit, maximaln¢ vSak do vySe zminéné Castky;

prispévek na obcerstveni — ve spolecnosti je kavarna, kde si zaméstnanec mtize
koupit obcerstveni. Jednou mési¢né¢ probiha vyuctovani a zaméstnanci jsou
povinni svou utratu v hotovosti zaplatit. Spolecnost pfispivd zaméstnancim

nasledovné:

Délka pracovni smlouvy | Prispévek na obcerstveni
méné nez 6 mesici 0 K¢

6 mésicu - 12 mésici 100 K¢

1 rok - 2 roky 200 K¢

2 roky - 3 roky 300 K¢

3 roky a vice 500 K¢

Tabulka €. 4: VySe prispévku na oblerstveni

(Zdroj: Cyrrus, a.s., vlastni zpracovani)

Ovsem tento benefit je pouze pro zaméstnance, ktefi pracuji na pobocce v Brné.

prispévek na oblek — je uren pouze pro makléfe, tedy pro ty, kteti slozili
makléiské zkousky a jsou licencovanymi makléfi a proplaci se jim maximalni

¢astka 1.000 K¢ na rok;

uhrada maklérskych zkousek — moZnost absolvovat makléiské zkousky ma
kdokoliv ve spolecnosti. Pro makléfe je toto podminkou, pro ostatni
zameéstnance dobrovolné. Jestlize zaméstnanec uspésne slozi maklétskou
zkousky, jsou mu proplaceny a bere se, jako by byl v den konani zkousek
V préci. Jestlize bude zaméstnanec neuspesny, tyto zkousky si musi uhradit sam

a jesteé si na né vzit dovolenou;
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prispévek na lekce anglictiny — tento ptispévek je poskytovan jednou tydné a je
uren pouze pro zameéstnance, ktefi na své pracovni pozici aktivné vyuzivaji
anglicky jazyk. Jedna se o oddéleni vypotradani, oddéleni obchodovéni a

oddé€leni analyz. A také vSechny vedouci zaméstnance;

plavenky — jedna se o pernamentky do plavani, které jsou k zaptjéeni
na personalnim oddéleni. Ve spole¢nosti jsou pouze dvé a kazdy zaméstnanec,
ktery je ve spoleCnosti déle jak pil roku miize tento benefit vyuzivat. Je zde

ovSem omezeni — jeden vstup pro jednoho zaméstnance na tyden;

hrazeny volleyball — kazdy rok je v letnich mésicich zamluven jeden kurt
najednu hodinu tydné. Vyuzivat jej mulzZe prakticky kdokoliv, ovSem
tuto informaci védi jen ti zaméstnanci, ktefi ve spoleCnosti pracuji delsi dobu.
Hrat volleyball proto chodi skoro vzdy stejni lidé, ktefi jsou jiz sehrani a pouze
Z pobocky Brna. Dozvédét se o tom miize nékdo jiny jen tehdy, kdy jim nékdo
vypadne (napiiklad onemocni) a hledaji za n¢j nahradu. Nejcast&ji hrat chodi

vedouci zaméstnanci;

hrazeny floorball — také kazdoro¢né probihajici sportovni akce. VZdy v zimnich
mésicich je zamluvena hala, kam chodi jen muzi, kterou tuto hru berou vazné a
jsou sehrani. Také se jedna o aktivitu, kterd neni moc zvefejiovana (stejné jako

volleyball);

moznost uzivani firemniho auta — plati predev§im pro makléte, kteti Casto jezdi
na pracovni schiizky mimo své pracovisté. Je vSak potieba, aby si zaméstnanec
ziidil pojisténi odpovédnosti zaméstnance za Skodu zpisobenou zaméstnavateli,
a musi vlastnit platné tidicské opravnéni. Zapijéit automobil si vSak muze

I kdokoliv jiny, pokud tak ¢ini z pracovniho divodu;

moznost zrizeni bezného uctu u CSOB za zvyhodnéenych podminek — spole¢nost

vede u banky CSOB nékolik Gétu, na ktery je nemaly kreditni zistatek a z toho
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divodu nabizi zaméstnancum tento benefit. Zfidit si ho mize kdokoliv, kdo

U spolecnosti pracuje déle nez 6 mésicu.

Mezi motivacni program spolecnosti bych dale zahrnula kazdorocné potadané povinné

nepovinné akce, jako je sportovni den, firemni vanoc¢ni vecirek a letni grilovani.

Kazdy maklét ¢i konzultant je jeSt€ motivovan hmotnou sloZzkou, jako je moznost

uzivani firemniho auta na rok zdarma.

K tomu, aby se tak stalo, musi splnit urcité pozadavky:
- musi byt u spolec¢nosti zaméstnan déle jak 6 mésicii a
- musi oslovit klienty, ktefi do spole¢nosti vlozi finan¢ni prostiedky

na obchodovani za vice jak 10 milionti K¢ za kvartal (sumarn¢).

Pokud je takovych zaméstnancl vice, automobil ziska ten, jehoz klienti vlozili vice

financi.

2.5 Analyza soucasného systému hodnoceni

Hodnoceni zaméstnanctl je provadéno v zavislosti na pracovnim oddéleni zaméstnanct
a smyslem je zhodnoceni vykonavané prace. Hodnoceni je podkladem pro personalni
oddéleni, které upravuje vysi odménovani a snazi se tak zefektivnit cely proces fizeni

lidskych zdroji.

2.5.1 Ro¢ni hodnoceni

Hodnoceni zamé&stnancli je provadéno jednou ro¢né, vzdy pred Véanocemi a tyka

se vSech odd¢leni ve spole¢nosti.

Zaméstnanci jsou dopiedu informovani o terminu a také diivodu hodnoceni, které bude

provadéno. Nejcastéji je toto zvefejnéno mésic dopfedu, aby mél zaméstnanec dostatek
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Casu se pfipravit. Zaméstnanec obdrzi formuladf, ktery musi byt do hodnoticiho

pohovoru vyplnén.

Hodnotitel je na toto rocni hodnoceni proSkolen externim pracovnikem, ktery

mu objasni jeho dotazy a pteda potiebné informace k vedeni hodnoticiho pohovoru.

Hodnotici formulaf — pravidelné ro¢ni hodnoceni:

Stupné hodnoceni:

1 - vynikajici

2 - vyborna

3 - odpovida oc¢ekavani

4 - vyzaduje zlepSeni

5 - neuspokojiva

Tabulka €. 5: Stupné hodnoceni

(Zdroj: Cyrrus, a.s. — vlastni zpracovani)

Hodnoceni odbornych znalosti: Stupeiit hodnoceni:

aroven znalosti
informovanost
znalost potiebnych postupti

orientace ve vykondvané praci

Tabulka €. 6: Hodnotici formulaF — odborné znalosti

(Zdroj: Cyrrus, a.s. — vlastni zpracovani)

Hodnoceni kvality prace: Stupeni hodnoceni:

vcasné plnéni tkolt

vyskyt chyb

pracovni tempo

schopnost stanovit priority prace
efektivnost vyuziti Casu

dodrzovani terminu

Tabulka €. 7: Hodnotici formula¥ — kvalita prace

(Zdroj: Cyrrus, a.s. — vlastni zpracovani)
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Hodnoceni socialniho chovani:

Stupent hodnoceni:

odpovédnost

spolehlivost

tvotivost ¢i napaditost

schopnost tymové prace

komunikace

osobni rozvoj

schopnost vedeni lidi

iniciativa

schopnost zvladat stres

Tabulka €. 8: Hodnotici formula¥ — socialni chovani

(Zdroj: Cyrrus, a.s. — vlastni zpracovani)

- Co povazujete za Vas nejvétsi uspéch za posledni rok?

- Podaftilo se Vam splnit néktery z cila, které jste si dal/a?

- Je oblast, kterou potiebujete objasnit, ¢emu nerozumite?

- Musel/a jste si poradit s néjakou piekazkou? Jak jste ji vytesil/a?

Hodnotici pohovor je veden v jedné ze zasedacich mistnosti spolecnosti, kde maji oba
dva, hodnotitel i hodnoceny, soukromi a kde je nikdo neusly$i. Pohovor se nese

v ptatelském duchu a jedna se spiSe o diskuzi. Pohovor zacne tim, Ze si spolecné

projdou vyplnény formulét, ktery zaméstnanec dostal pfed mésicem.

Hodnotitel si v prabéhu déla poznamky, které slouzi k pozd€jsimu vyhodnoceni

pohovoru a jakmile skon¢i s formulafem, hodnotici pohovor je u konce.

Shrnuti vysledki hodnoceni je zpravidla do dvou pracovnich tydnii. Vedouci zhodnoti

pracovni chovani zaméstnancti, jejich vykon za cely rok a stanovi zavéry, ke kterym

dospel.
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Zaveéry z hodnoceni jsou opatieni nezbytna ke zvySeni pracovniho vykonu zaméstnanct,
navrzeni jejich mozného postupu ¢i dal§iho rozvoje a nedilnou soucasti je i navrh

na zménu finanéniho ohodnoceni.

Paklize by n¢ktery ze zaméstnancli nesouhlasil se zavérem hodnoceni, mize se obratit

na ptimého nadiizeného a cely piipad se poté dale fesi u vedoucich celé spolecnosti.

Po skonceni pravidelného hodnoticiho pohovoru se hodnoceni zalozi do osobni slozky

zaméstnance na personalni oddéleni.

Jednou rocné také probihd hodnoceni manazerh, ktefi prezentuji vysledky svého
oddéleni pfed vedenim spolecnosti. Kazdy z vedoucich mé nachystan souhrnny report,
ktery je prodiskutovan. Toto hodnoceni neni nijak vice strukturovano. Vedouci
spoleCnosti si déld poznamky, ze kterych poté vzejdou nové cile, kterych ma byt

dosazeno v nasledujicim kalendainim roce.

r

2.5.2 Mési¢ni hodnoceni

Qddéleni call centrum

Hodnoceni probihd vzdy prvni tyden v nasledujicim mésici. Hodnoceni vede vedouci

oddélent, ktery si nachysta na pohovor report, ktery obsahuje:

- pocet navolanych minut,

pocet potencionalni klientl, ktefi ptisli na seminaf, ¢i se zucastnili webinare,

pocet oslovenych, kteti uzavteli se spole¢nosti smlouvu,

pocet oslovenych, ktefi uzavieli se spolecnosti smlouvu a poslali finance.

Pohovor probihd s kazdym zaméstnancem zvIast. Hodnotitel prezentuje data obsaZena

Vv reportu a hodnoceny se k nim mize vyjadfit.
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Zavérem hodnoceni je seznameni vSech s vysledky a informovani o cilech, kterych ma
byt dosazeno nasledujici mésic. Je zde prostor pro dotazy ohledné nabizenych produktt
a pripadné je domluveno skoleni pro ty, ktefi jej vyzaduji ¢i potiebuji.

Nedilnou soucasti je navrh na vysi provize.

Oddéleni analyz

Hodnoceni probihd vzdy k patému pracovnimu dni nésledujiciho mésice a hodnotici
pohovor vede vedouci oddéleni, ktery si pro pohovor musi nachystat report, ve kterém
jsou nasledujici udaje:
< , Y
- pocet vydanych doporuceni
’ v v 8 , w7 v /9
- procento uspésnych doporuceni” a netispéSnych doporuceni

- pocet vydanych védeckych ¢lanki

Je zde vypracovan i formulaf, ktery je kazdy mésic stejny a zaméstnanec se na néj

doptedu pfipravuje:

Hodnotici otazky — oddéleni analyz:

Byly naplanované cile a ukoly splnény? Pokud ne, pro¢?

- Proc¢ jsou n¢kterd doporuceni netspésna? (pokud néjaka jsou)

- Mate navrhy na zlepseni pracovnich vysledk?

- Musel/a jste si poradit s n¢jakou prekazkou? Jak jste ji vytesil/a?

- Komentaf hodnoceného:

” Doporuceni = doporugeni analytikii k nakupu nebo prodeji konkrétnich investi¢nich nastrojii. Toto

doporuceni je predano makléttim a ti jej nasledné tlumoci vybranym klientim.
8 Usp&sné doporuceni = takové doporuceni, diky kterému klienti inkasuji zisk

% Neusp&iné doporudeni = takové doporuceni, diky kterému klienti inkasuji mensi zisk, neZ by mohli

nebo inkasuji ztratu.
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Zavér z hodnoceni je prodiskutovan s celym oddélenim soucasné. Hodnotitel navrhne
mozné kroky ke zvySeni efektivnosti prace a lepSich vysledkd a stanovi nové cile,
kterych ma byt dosazeno v nésledujicim mésici.

Nedilnou soucasti je navrh na vysi provize.

Oddéleni obchodovani

vvvvvv

hodnoceni musi probihat ¢asto a dikladné.

Hodnotici pohovor je uskute¢novan vzdy kolem 15. dne nésledujiciho mésice, aby mél

hodnotitel vSechny potiebné podklady pro hodnoceni.

Hodnotici pohovor probihd tak, ze si hodnotitel nachysta ke kazdému hodnocenému

report, ktery obsahuje:
= inflow,
= outflow™,

» pocet schizek,
* pocet uzavienych smluv,
» pocet telefonatd,

* pocet navolanych hodin.

Hodnotitel si s kazdym hodnocenym sedne zvlast’ do zasedaci mistnosti, tento report mu
ukdze a spolu si ho zkontroluji. Obcas se muize stit, Zze se na né&jakou schiizku

Zapomene.

Cilem pohovoru je zjistit divod uspéSného ¢i neuspésného mésice. Hodnotitel
se vyptava, chce zjistit zpétnou vazbu. Vedou spolu diskuzi, kterd je jen lehce

strukturovana.

19 Inflow — &astka, kterou klient zaslal na bankovni udet spole¢nosti za uelem investovéani

1 Qutflow — ¢astka, kterou si klient vybral — nechal zaslat — na jeho bankovni téet, ven ze spole&nosti
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Otazky pro hodnotici pohovor, které se vzdy opakuji a na které se hodnoceny muze

pfipravit, jsou nasledujici:
Hodnotici otazky — oddéleni obchodovani:
- Nastala situace, kdy jste musel/a jednat s problémovou osobou? Co jste mu/ji
rekl/a?
- Jak snésite sdélovani Spatnych zprav z vyvoje trhu klientim?
- Jak vychazite se svymi kolegy?
- Jak motivujete sebe Ci své kolegy? Vzpomenete si na néjaky konkrétni ptipad?
- Je néco, Cemu nerozumite a potiebujete objasnit?
- Mate néjaké navrhy na zlepseni svych pracovnich vysledk?

- Komentaf hodnoceného:

Vysledky pravidelného hodnoceni jsou prezentovany prvné s hodnocenym, kde mu
sde€li své stanovisko a zepta se, zda s nim souhlasi, a poté pied celym odd€lenim. Je
vyhlasen nejlepsi zaméstnanec mésice a vSichni jsou slovné motivovani K lepSim
pracovnim vykonim.

Zavér z hodnoceni je predan vedoucimu spoleCnosti a také je podkladem pro vysi
odmén — provizim.

RovnéZ jsou stanoveny cile na dal§i mésic, kterych ma byt dosazeno.

Ostatnich oddé€leni se mésicni hodnoceni netyka, ti jsou hodnoceni opravdu jen jednou

rocné.
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2.6 Analyza soucasného systému odménovani

budou niZe rozepsany.

2.6.1 Mzda

Mzda je pevna ¢astka, kterou ma zaméstnanec napsanou ve mzdovém vyméru a kterou
obdrzi vzdy, nezavisle na pracovnim zatrazeni ¢i dosazenych vysledcich. Mzdovy vymér
neni soucasti smlouvy, ale je samostatnym dokumentem a jednd se o pevné stanovenou

mésiéni dastku.

2.6.2 Osobni ohodnoceni

Ve mzdovém vyméru je definovdna nendrokova slozka mzdy, jakoZ to osobni
ohodnoceni. Tato ¢astka je individudlni a zaméstnanec na ni nema pravni narok.

Osobni ohodnoceni je stanoveno na zéklad¢ zatazeni pracovnika na pfislusné pracovni
odd¢leni a jeho vysi urCuje z velké ¢asti vedouci prislusného oddé€leni ve spolecnosti.
Zaméstnanec tedy muize dostat plnou ¢astku, kterou ma urcenou ve svém mzdovém

vymeéru, ktery je pfilohou pracovni smlouvy, nebo taky Zadnou.

U makléti jsou definovany 1 podminky, za kterych osobni ohodnoceni dostanou. Mezi
ty zékladni patfi:

- chodi do prace v¢as;

- nosi vzdy Cistou kosili sladénou s kravatou a oblekem;

- maji béhem jednoho mésice minimaln¢ 5 schtizek s Klienty.
Jestlize nedodrzi nékterou z podminek, neni jim vyplaceno osobni ohodnoceni v plné

VySi.

2.6.3 Provize

Provizni systém spolecnosti je komplikovangj$i. Tyka se pouze oddéleni call centra,

oddé¢leni analyz a oddéleni obchodovani.
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Podkladem pro provize kazdého takového odd€leni je vystup z hodnoceni, kde
hodnotitel zjistil, jak si jeho podtizeni v daném mésici vedli.

Podminky pro ziskani provizi jsou nasledujici:

Oddéleni call centra

Vyse provize se odviji od splnéni n€kolika podminek:
- pracovnik musi za mésic navolat stanoveny poc¢et minut (hodin) a

- musi pozvat na webinai minimaln¢ 100 kontakta.

Pokud pracovnik splni tyto dvé podminky, dostane provizi, jejiz vySe se bude odvijet od
nasledujicich:

- pocet zucastnénych kontaktli na webinafi,

pocet kontakti, kteti nasledné vyplni dotaznik;
- pocet kontakti, ktefi podepisi smlouvu se spolecnosti a stanou se klienty;

- pocet klientti, ktefi zaSlou financni hotovost k obchodovani.

Oddéleni analyz

Vyse provize se odviji od :
- poctu uspésnych investi¢nich doporucent;
- procenta zhodnoceni majetku klienti;

JOx)

- poctu vydanych komentaii a analyz.

Oddéleni obchodovani

Vysi provize urcuje:

- rozdil mezi inflow a outflow;

pocet uspésnych schiizek (s uzavienim smlouvy);

pokud maklét dany mésic vedl webinaf;

provedeni pravidelné komunikace'? s klienty.

12 pravidelna komunikace — komunikace s klientem musi byt provadéna maximaln& jednou za 3 mésice.
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Vyse provize tedy zavisi na vykonu zaméstnance.
Je vyplacena jednou za ¢tvrt roku a narok na ni ma pouze ten zaméstnanec, ktery jedna
a komunikuje se zdkaznikem v souladu s vnitinimi piedpisy. Toto kontroluje oddéleni

vnitini kontroly (risk management).

Provizni systém ma zamé&stnance motivovat K aktivnéjSimu pfistupu.

2.6.4 Podil na vysledcich spole¢nosti

Po zhodnoceni, jak si spole¢nost za minuly kalenddini rok vedla, probéhne velka
prezentace vysledkt pied vSemi zaméstnanci spolecnosti. U této prezentace je shrnuti,
zda bylo dosazeno stanovenych cili ¢i nikoliv a provedeno finan¢ni hodnoceni —

porovnani nakladl a vynosu.

Paklize je dosazeno velmi kladného vysledku hospodateni, je malé procento z podilu
uvolnéno. Pro kazdé oddéleni je uvolnéna jina ¢astka v zavislosti na tom, jak se které

odd¢leni na zisku podilelo a také v zavislosti na pracovni pozici.

Nejvyssi cCastky pfipadnou oddéleni analyz a oddé€leni obchodovéani, cca 70%
z celkového uvolnéného podilu. Zbytek se rozdéli mezi zbyld oddéleni a je jen
na vedoucim pracovnikovi, jak toto rozdéli mezi jednotlivé zaméstnance svého

oddéleni.

2.6.5 Zaméstnanecké vyhody

Jednou ze zaméstnaneckych vyhod je moznost Cerpani podnikové ptijcky. Toto je vSak
umoznéno pouze t€m zameéstnanclim, jsou-li ve spolecnosti zaméstnani déle jak 2 roky a

vyhodnoti-li je pracovnik vnitini kontroly jako nerizikového.

Dalsi zaméstnaneckou vyhodou je moZnost uZivani firemniho telefonniho ¢isla. Tady je
jedina podminka a to délka pracovniho poméru déle jak 6 mésict.
Spousta zaméstnanct ale tuto vyhodu nevyuziva. Je to ztoho diivodu, Ze jim tuto

vyhodu nikdo automaticky neda, museji si zazadat.
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2.7 Dotaznikové Setreni

Pro ziskéani potfebnych dat slouzicich ke zpracovani vlastnich navrha, které ptispivaji

ke zlepSeni motivace a evaluace zaméstnancti byl sestaven kratky dotaznik.

Dotaznik (pfiloha ¢. 2) byl zaméstnanctiim rozdan ¢i zaslan interni elektronickou postou
a na jeho vyplnéni dostali ¢asovy limit jeden tyden. Z diivodu, ze pobocka v Ostrave a
ve Zlin¢ funguje velmi kratkou dobu, vyradila jsem zaméstnance, ktefi tam pracuji

z dotaznikového Setteni a oslovila pouze zaméstnance z pobocky v Brn¢ a v Praze.

V Gvodu dotazniku jsem respondenty sezndmila sucelem a spravnym postupem
vypliovani dotazniku. Druhd ¢ést tvofila jiz samotné otazky dotazniku, které byly jak
uzaviené, tak i oteviené. Celkem obsahuje 19 otazek, které jsou zaméfeny na motivaci a

benefity, hodnoceni i odménovani zaméstnanc.

Z celkového poctu 85 zaméstnancli se mi vratilo 63 vyplnénych dotaznikd.

Vzhledem k tomu, Ze ve spolecnosti pracuji zaméstnanci s velmi rozdilnym systémem
odménovani, rozhodla jsem se u vyhodnocovani nékterych otazek pro dva ruzné
pohledy: rozdélila jsem zaméstnance do dvou skupin - podle prvni otazky v dotazniku —
na ty, ktefi jsou odménovani na zakladé provizniho systému a na ty, ktefi provizni

Systém nemaji.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, zda jsou pracovnici spolec¢nosti Cyrrus

spokojeni s motivaci, které se jim dostava, s hodnocenim a odménovanim.

2.7.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Prvni otazka byla zaméfena na pracovni oddéleni, ve kterém respondent pracuje.
Na vybér bylo 7 oddéleni a posledni moznost byla ,,Jiné“ — do této skupiny patfi ti, ktefi
nespadaji do zddného odd¢leni, jako jsou napiiklad recepcni (v Brné€ i v Praze, ucetni

nebo pracovnice firemni kavarny v Brné.

66



Jak je z grafu €. 1 patrné, vice jak polovinu respondentl (56%) tvoti obchodni odd€leni,

coz jsou piedev§im makléfi a konzultanti. Zbyla oddé€leni jsou obsazena po 5 — 6 lidech.

Otazka byla zdmérné zvolena jako prvni z toho divodu, ze jsem si u nékterych otdzek
potiebovala respondenty rozdélit do dvou skupin:
- prvni skupinu tvofi odd€leni obchodni, analyz a call centra, celkem
45 respondentt.

- druhou skupinu tvoii zbyla oddé€leni, celkem 18 respondentti.

Uvedte, prosim, na kterém oddéleni plisobite?
60% 56%
3 H Obchodni oddéleni
=
E 50% H Oddéleni analyz
w
Q) a B
E 20% i Oddé&leni call centrum
; ® Oddé&leni vyporadani
ﬁ 30% i Oddéleni informatnich tech.
;]
G i Oddéleni vnitfni kontroly
= 20% & Odd&leni lidskych zdrojti
g 16% 10% iné
@ ” % 8% i liné
o 10% 9% 9 o
o (3]
0%
Jednotliva oddéleni

Graf ¢. 1: RozliSeni dle oddéleni (Vlastni zpracovani)

Druh4 otazka byla zamétena na rozde€leni dle pobocky. Z celkového poctu respondentli
jich je ze 76 % z Brna a ani ne z jedné c¢tvrtiny z Prahy, viz graf ¢. 2. Je to z toho

davodu, jak jiz bylo napsano vyse, ze v Praze sidli pouze obchodni oddéleni a recepce.

67



Na které pobocce pracujete?

Graf ¢. 2: Rozdéleni dle pobocky (Vlastni zpracovani)

Zajimalo mne tedy, kolik zaméstnancti obchodniho oddéleni je z Prahy a kolik z Brna,
protoze v Praze je mnohem mensi pobocka. Z 35 zaméstnancii jich je necelych 40 %

z Prahy.

Nasledujici otazka zjistovala délku pracovniho vztahu. Nejvice je ve spolecnosti
zamé&stnancl, ktefi zde pracuji ptes 3 roky a to presné 24 (graf ¢. 3). To jsou ti, ktefi
znaji celou spole¢nost a uz s ni i néco zazili, maji tam nejen kolegy, ale i kamarady
¢i kamaradky. Pouze 8 pracovnikili je zaméstndno méné nez 6 mésici. Je
to pochopitelné, protoze spolecnost neustale nékoho hledd na pozice konzultanti

¢i licencovanych burzovnich maklét.

Pozitivnim zjisténim je, ze pfes 67 % zaméstnanci ve spolecnosti pracuje déle jak
1 rok. Tato statistika je pfizniva z toho divodu, ze se zde nachéazeji loajalni a dlouholeti
pracovnici, ktefi jiz maji zkuSenosti, ale také novi, ktefti mohou pfispét novym

pohledem ¢i novymi myslenkami.
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Jak dlouho jste ve spolecnosti zaméstnan?

M Méng neZ 6 mésich
38% o v i s
° i 6 mésicll — 12 mésici
i1 rok —3 roky

43 roky a vice

Graf ¢. 3: Délka pracovniho poméru (Vlastni zpracovani)

Dalsi otdazka byla velmi zajimava. Zjistovala jsem, které motivacni faktory motivuji
zamé&stnance k lep$im vysledkiim ¢i vyssi pracovni aktivité. Hodnoceni bylo 1-6, kdy
1 bylo nejvice motivujici a 6 nejméné motivujici a K sestaveni grafu jsem pouzila
(ne opacng).

Zde jsem aplikovala rozdé¢leni do dvou skupin. Na grafu ¢. 4 je pro srovnani znazornén

pohled 1. i 2. skupiny.
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Které niZe uvedené motivatory jsou pro Vas zajimavé a prispivaji
k vyssi pracovni aktivité?

6 5,6 57

i 1. skupina

w

L42. skupina

IS

hodnoty odpovédi
[W¥]

o]

umérné

Pr

Graf ¢&. 4: Motivatory dle skupin (Vlastni zpracovani)

Dle vysledkt je patrné, Ze pro oddeleni obchodovani, oddéleni analyz a oddéleni call
centrum je nejvice motivujici slozkou osobni ohodnoceni, provize. Je to logické,
protoZe to je to, co je zene kupfedu. Cim vic se jim bude dafit a budou profitovat, tim
vétsi budou mit vyplatu. Druhou nejvice motivujici sloZzkou jsou benefity a
zamé&stnanecké vyhody. Déle je to moznost seberealizace a pracovniho ristu, pfijemné

pracovni prostiedi, azZ na paté misto byla zarazena vySe mzdy a posledni ptickou je

pochvala ¢i uznani.

Oproti tomu lze spatfit viditelny rozdil u druhé skupiny, kterou tvoii oddéleni
vypoiadani, lidskych zdroja, vnitini kontroly, informacnich technologii a jiné. Pro ni je
vyse mzdy nejvice motivujici slozkou a osobni ohodnoceni, provize nejméné
motivujici. Je to ztoho divodu, ze tyto oddé€leni nedostavaji zadné provize, pouze

osobni ohodnoceni, které asi nejsou tak velké na to, aby se v Zebficku zatadily na vyssi
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pricku. Na druhém misté€ je pochvala ¢i uznani za dobte odvedenou praci a kousek za ni
prace v piijjemném pracovnim prostfedi a dobry kolektiv. Na c¢tvrtém misté jsou
benefity a zaméstnanecké vyhody a ptredposledni moznost seberealizace a moznost

pracovniho rastu.

Pokud bych se na tuto otazku podivala bez rozliseni na dvé skupiny, vySlo by mi poradi
podobné pohledu pouze 1.skupiny a to z toho diavodu, Ze je v ni 45 lidi a v t¢ druhé

pouze 18.

Otazka ¢islo Ctyfi je zaméfena na vyuzivani firemnich benefiti ¢i zaméstnaneckych
vyhod. Jak ukazuje graf €. 5, celych 76 % respondentli jich vyuZiva a pouze 24 % ne.
Z dopliyjici otazky, pro¢ toho nevyuzivaji, byla nejcastéjsi odpovéd’, Zze na benefit
nemaji zatim narok, coz znamena, Ze jsou ve spole¢nosti zaméstnani mén¢ jak 6 mésicti.
Dalsi nej¢astéjsi odpovédi bylo, Ze nevi, jaké vlastné ty benefity & vyhody jsou. Sest
respondentl z prazské pobocky uvedlo, Ze firemni benefity nevyuzivaji z toho divodu,

zZe jsou urceny pouze pro pobocku v Brné.

VyuZivate firemni benefity ¢i zaméstnanecké vyhody?

Graf ¢. 5: Vyuzivani benefiti ¢i zaméstnaneckych vyhod (Vlastni zpracovani)

Podotazkou u téch, kteti benefitt vyuzivaji bylo, aby uvedli, o jaké benefity ¢i vyhody

se presné jednd. Nezahrnula jsem do vyctu pfispévek na obcerstveni, protoze ten
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vyuziva kazdy, kdo je ve spolecnosti zaméstnan déle jak 6 mésict a pracuje na pobocce
v Brné (jak jsem jiz zminila vyse).

Nize je graf ¢. 6, ze kterého vyplyva, ze nejvétsi tspéch ma uzivani firemniho
telefonniho c¢isla. Pouziva jej 26 zaméstnancli z 37. Druhym a tfetim oblibenym
benefitem je pfispévek na oblek, ¢ehoz vyuzivaji vSichni z oddéleni obchodovani a
prispévek na kadeinika, ktery tési vSechny dotazované zeny, krom¢ jedné. Uzivani
firemniho auta vyuzivaji také pouze zaméstnanci z odd€leni obchodovani, stejné
jako uhradu makléiskych zkousek. Tady bych jen rada podotkla, Ze tento benefit je
urCen pro kohokoliv, ne jen pro zameéstnance z oddéleni obchodovani. OvSem
makléiské zkousky jsou t€zké a domnivam se, ze se nikomu ve svém volném Case
nechce ucit a radgji ho stravi jinak. Pouze 4 respondenti ¢erpaji podnikovou pijcku,
ktera je s lep§im urokem nez by dostali v jakékoliv bance a jen 3 respondenti si ziidili
b&Zny Gdet za zvyhodnénych podminek u CSOB.

Piekvapivé velmi malé mnozstvi pracovnikll vyuziva piispévek na lekce anglictiny a

také plavenky.

VyuZiti benefitd ¢ zaméstnaneckych vyhod

25% 239

H prispévek na kadeinika

= 20% P

Q M piispévek na oblek

s 17% PP

E 16% i piisp&vek na lekce anglictiny
]

E 15% 14% H plavenky

;‘é M hrazeny volleyball, floorball
Y 10% M uZivani firemniho auta

E 10% b L x

' M zfizeni b&Zného Ottu u CSOB
Z

S 6% W Ghrada makléFskych zkoudek
<]

& 5% % 3% 2% u Cerpani podnikové plijcky

M uZivani fire mniho telefonniho cisla

0%
Seznam benefiti i zam@stnaneckych vyhod

Graf ¢&. 6: Poradi vyuZiti benefitii ¢i zaméstnaneckych vyhod (Vlastni zpracovani)
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Otazka cislo 6 byla oteviena a zaméstnanci se tak méli moznost vyjadfit k benefitiim,
které by je motivovali k vy$§im pracovnim vykonum. Skoro vSichni uvedli, ze by je
velmi potésilo pét dni dovolené navic a Ctyficet zaméstnancu uvedlo, Ze by si prali,
kdyby spole¢nost zavedla sick dayslg. Osmnact respondentt uvedlo, Zze by byli moc
radi, kdyby dostavali stravenky ¢i poukazky. Jedna ¢tvrtina dotazovanych napsala,
ze by se jim libil piispévek na MHD, protoze kazdy den jezdi do prace trolejbusem.
Zajimavy byl dalsi vyjmenovany benefit, ktery uvedlo 12 zaméstnanci z prazské
pobocky. Uvitali by ve firemnich prostordch svou vlastni kavarnu a odpocivarnu.
Dal$im vyjmenovanym benefitem byl pfispévek na penzijni ptipojisténi ¢i zivotni
pojisténi a Ctyfi respondenti by chtéli dostat studijni volno ve zkouskovém obdobi
¢i pred statnicemi a neéerpat fadnou dovolenou. Poslednim vyjmenovanym benefitem

byl ptispévek na rekreaci, ktery by uvitali dva zaméstnanci, oba dva ve v€ku nad 45 let.

Nasledujici otazka zjistovala, zda jsou zaméstnanci od svého nadfizené¢ho dostatecné
motivovani. Z grafu ¢. 7 Ize vidét, Ze necelych 80 % respondentli uvedlo, ze ,,Ano*
nebo ,,SpiSe ano*. Ze statistiky vyplyva, ze toto uvedli pfevazn¢ zaméstnanci, které
jsem zafadila do prvni skupiny. Zaporné se v této otdzce vyjadfila zbyld pétina
respondentli. Téchto 13 nespokojenych zaméstnancti ptisobi v oddéleni vyporadani a
vnitini kontroly. Sedm negativnich odpovédi uvedli také zaméstnanci, ktefi
ve spolecnosti pracuji méné jak 6 mésict a jsou z odd€leni call centra a Z obchodniho
oddéleni. Domnivam se, Ze se jim nelibi, Ze zatim nedostavaji ptispévek na obcerstveni
a Ze se nemohou ucastnit motivacni bonusové akce o moZnost uZivani firemniho

osobniho automobilu (jak bylo popsano v analyze systému motivace).

13 Sick day = dny zdravotniho volna. Nejedna se o dovolenou ani o nemocenskou, ale o benefit, ktery

nabizeji n¢které firmy svym zaméstnanctm.
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Jste od svého nadfizeného dostatecné motivovan/a?

Graf ¢. 7: Motivace od nadiizeného (Vlastni zpracovani)

Dalsi dvé otazky spolu souviseji a ptala jsem se vnich na uznani a pochvalu
od nadfizeného. Graf ¢. 8 i 9 jsem rozdé€lila na dvé skupiny z toho diivodu, ze v kazdé z
nich je jinak nastaven zebfi¢ek motivatora (jak Ize vidét z grafu €. 5).

Prvni skupina mé z 80 % pocit, Ze se jim pochvala i uznani dostava. Z 13 zaméstnanci,
ktefi odpovédéli jasné ,,Ano“ jich je 10 z pobocky v Praze. Domnivam se, ze maji
v Praze takového nadiizeného, ktery je vice empaticky a umi za dobry vysledek své
zaméstnance docenit. Jednozna¢né ,,Ne“ neodpoveédél nikdo z této skupiny, pouze 20 %
uvedlo ,,Spise ne“. Malo uznani se dostava zaméstnanciim z oddéleni call centra a dle
odpovédi se domnivam, ze druhou polovinu malo docenénych respondenti tvofi
konzultanti ¢i novi makléfi.

Druhé skupina je opakem skupiny prvni. Z 18 zamé&stnanct uvedlo negativni odpoveéd’
14, coz je skoro 78 %. Jednoznaéné ,,Ne* uvedli zaméstnanci z oddéleni vyporadani.
Zde vyvstava otazka, zda je to jejich subjektivni pocit nebo je chyba na strané
nadfizeného. TotéZz plati 1 pro pracovniky, ktefi uvedli ,,JJiné* odd¢leni, protoZze skoro
vsichni uvedli variantu ,,SpiSe ne“. Jejich pfimym nadfizenym jsou oba fteditelé
spolecnosti a lze ofekavat, ze ti se do chvaly moc nepohrnou. Naopak na nedostatek

uznani ¢i chvaly si viibec nestézuji zaméstnanci z oddéleni informacnich technologii.
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Dostava se Vam od nadfizeného uznani a pochvala za dobre
odvedenou praci?

70%
61%

M 1. skupina
60%

51% 1 2. skupina
50%

40%

M
Lo}
P

30%

20%
% 17%

20%

10% %

Procentualni obsazeni zaméstnancu

0%
Ano Spise ano Spise ne Ne

Graf ¢. 8: Uznani a pochvala (Vlastni zpracovani)

Na navazujicim grafu, jehoz Cislo je 9, je znazornéna dulezitost takového docenéni.

Jak jiz vyplyva z vysledku odpovédi na otazku ¢. 4, pro prvni skupinu se zatadila
pochvala a uznani az na posledni misto v tabulce motivatord, proto me¢ nepiekvapil
vysledek, Ze pro bezmala tii ¢tvrtiny dotdzanych neni uznani ¢i pochvala dileZita.
Kdezto u druhé skupiny byl motivator na mist¢ druhém, coz koresponduje
se skutecnosti, ze je pro témeét 95 % zaméstnancl v této skupiné ohodnoceni jejich

prace uzndnim ¢i pochvalou velmi dileZzité.
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Je pro Vas toto uznani ¢i pochvala dilezita?

70% 67%

M 1. skupina

60%
53% i 2. skupina

50%

40%

8%
30%
20% 20%

20%

10% 7% %

Procentualni obsazeni zaméstnancu

%

0%

Ano Spise ano Spise ne Ne

Graf ¢. 9: DiilezZitost uznani ¢i pochvaly (Vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 10 byla zaméfena na pracovni prostiedi a na to, jak se v ném zaméstnanci citi.
Pokud nékdo odpovédél ,,Ne“ nebo ,,SpisSe ne“ pozadala jsem ho o uvedeni diivodu,
proc si to mysli.

Graf ¢. 10 poukazuje na pozitivni odpovédi. Témer Ctyfi pétiny respondentti uvedli,
Ze pracuji v piijemném pracovnim prostiedi, z ¢ehoz vSichni z pobocky v Praze uvedli
tuto kladnou odpovéd’. Zbyld pétina zakrouzkovala moznost ,,SpisSe ne“. Ze 14
negativnich odpovédi mi divod uvedlo pouze 10 respondentli. NejCastéji se vyskytly
odpovédi, Ze prostiedi je prili§ hektické nebo Ze nemaji radi open space™. Mirng
hektické prostiedi je vSak bohuzel dano povahou pracovni naplné zaméstnancti a mirny
tlak mize na nékoho pusobit pozitivné (ve smyslu motivujicim) a na n€koho trochu
negativné. Mezi dalSimi divody byl zminén fakt, Ze klimatizace jde velmi obtizné
regulovat a na pracovisti je bud’ moc horko nebo zima. V open space pracuji jak muzi,
tak 1 Zeny, proto je regulace klimatizace velmi problematickd a mizZe dojit ke stfetu

zajmu. Usmévna odpovéd’ byla, ze nékteti zaméstnanci jsou moc hluéni, kdyz telefonuji

1% Open space = otevieny prostor. Jedna velka sdilend kancelaf bez pri¢ek a zdi s velkym podtem

pracovnikt
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a rusi tak ostatni u prace. Posledni diivod negativni odpovédi zminim ten, ktery uvedla

pracovnice oddéleni lidskych zdrojt: chybi ji okno a z umélého svétla ji boli oci.

Rekl/a byste, 7e pracujete v pfijemném pracovnim
prostfedi?
Ne
0%

Spise ano
59%

Graf ¢. 10: Pracovni prostredi (Vlastni zpracovani)

Dalsi skupina otazek je zaméfena na pravidelné hodnoceni. Jako spravedlivé ho vnima
81 % respondentti. Tticet procent znich, ktefi odpovédéli jasné ,,Ano“ pochazi
Z pobocky v Praze. Zbyvajicich 51 % odpovédi s vysledkem ,SpisSe ano“ je
od pracovnikti z brnénské pobocky a s délkou pracovniho poméru delsi nez jeden rok.
Jejich odpovéd’ vsak nebyla tak jednozna¢na a néktefi z nich se piiklonili k varianté
»Spise ne“. Mezi zbylymi 19 % je nejvice zastoupeno respondentti z obchodniho
odd¢leni s délkou trvani pracovniho poméru do Sesti mésicti a oddéleni vyporadani.
Pro¢ si respondenti mysli, Ze je hodnoceni nespravedlivé se mohu jen domnivat.
Vnimani jedinct je velmi individualni a nékomu se mize zdat, ze v hodnoceni hraji roli
sympatie K ur¢itym osobam. Duvodem nesouhlasu spravedlivého hodnoceni muze byt
i fakt, Zze nékteti zamé&stnanci jsou hodnoceni pouze jednou ro¢né a jini kazdy mésic.

Tento nazor, Ze je hodnoceni nespravedlivé, by se mél nadfizeny pokusit zménit,
protoze osobni pocity zaméstnancii jsou velmi dalezité a mohou ovlivnit i jejich

motivaci a postoje.
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Rekl/a byste, 7e je pravidelné hodnoceni spravedlivé?

Ne
2%

Spise ne
17%

Graf ¢. 11: SpravedInost pravidelného hodnoceni (Vlastni zpracovani)

Graf ¢. 12 vyjadiuje, Ze vSichni respondenti rozumi hodnoticimu formulafi. Pozitivni je
skute¢nost, ze nedochazi k nespravnému hodnoceni na zakladé nepochopeni otazek

¢1 zavad¢jicich otazek.

Je pro Vas hodnotici formular srozumitelny?

Spise ne Ne
0% 0%

Graf ¢. 12: Srozumitelnost formulaie (Vlastni zpracovani)
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Nasledujici otdzka byla polozena z toho diivodu, abych zjistila, zda je pro zaméstnance
hodnoceni motiva¢nim prvkem a dokaze je piimét k lepSim pracovnim vykonim.
Vysledek je vSak nejednoznaény. Pro 8 % zaméstnancl je hodnoceni jednim z hnacich
motorl. Toto odpovédélo 5 respondentii z oddéleni obchodovani, ktefi pracuji
na pobocce vV Brné. Mezi respondenty, kteti odpoveédéli, ze je hodnoceni ,,Spise ano*
motivuje Klep$im pracovnim vykonim, bylo 80% zastoupeni také zaméstnanci
z odd¢€leni obchodovéani bez rozdilu pobocek. Ti zaméstnanci, ktefi zakrouzkovali
posledni dvé moZnosti, Ze je hodnoceni nijak zvlast’ nemotivuje nebo viibec nemotivuje,
jsou z velké casti ti, ktefi spadaji do skupiny Cislo dvé a které motivuje predev§im

pochvala, uznani, dobry pracovni kolektiv ¢i zaméstnanecké vyhody a benefity.

Myslite si, Ze Vas hodnoceni motivuje k lepSim pracovnim
vykonim?

Graf ¢. 13: Hodnoceni jako jeden z motivatori (Vlastni zpracovani)

Otazka cislo 14 meéla za ukol zjistit, zda mohou zaméstnanci hodnotit své piimé
nadfizené, kteti tak mohou ziskat zpétnou vazbu na své tidici a motivacni schopnosti
¢i dovednosti. Pres 70 % respondentli uvedlo ,,Ne* nebo ,,Spise ne“. Tyto odpovédi
nejsou moc priznivé a nadiizeni by si méli uvédomit, ze pokud zmeéni sviij ptistup,
muZe dojit k zefektivnéni celého systému. Pouhych 30 % zaméstnancii uvedlo, Ze maji
nebo spiSe maji moznost ohodnotit svého ptimého nadiizené¢ho. Mezi 22 % respondenty

byli pfevdazné¢ zameéstnanci obchodniho oddé€leni prazské pobocky. Jasné ,,Ano*
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odpovédélo 8 % a vSichni byli z oddéleni informacnich technologii nebo z oddéleni
analyz. V dodatku otdzky jsem se ptala, zda tomuto hodnoceni vénuje nékdo pozornost.
Nejcastéjsi odpoveédi bylo, ze se jejich nadiizeny snazi brat jejich pfipominky v tivahu a
néco s tim délat. Jeden respondent (z oddéleni IT) uvedl, Ze se dokonce zlepsil mezi nim
a pfimym nadfizenym vztah a 1épe spolu vychazeji. Byla mezi odpovéd'mi i takova,
ze respondentiiv ndzor nikoho nezajima, protoze se viibec nic nestalo a nadiizeny déla

,,mrtvého brouka“.

Mate mozZnost ohodnotit svého pfimého nadfizeného?

Spise ne
43%

Graf ¢. 14: Ohodnoceni pfimého nadrizeného (Vlastni zpracovani)

Nasledujici otazky jsou zaméfeny na systém odménovani. Z grafu ¢. 15 je mozno vidét,
ze mensi polovina respondentl je spiSe spokojena se systémem odménovani a veétsi
polovina spise nespokojena. Z 27 % téch, ktefi uvedli ,,Ano“ je 13 zaméstnancu
z pobocky v Praze, 3 zaméstnanci z analytického oddéleni a jeden zaméstnanec
Z odd¢leni informacnich technologii. Odpovéd’ ,,SpiSe ano* a ,,SpiSe ne* byla nejcastéji
od zaméstnanci z oddéleni obchodovani v Brné. Nespokojeni se systémem jsou
pracovnici z odd¢leni call centra, odd¢leni vypotfadani a také ti, ktefi ve spolecnosti

pracuji mén¢ jak 6 mésicti v obchodnim odd¢leni (konzultanti).

80



Jste spokojen se systémem odménovani?

Spise ne
29%

Graf ¢. 15: Spokojenost se systémem odménovani (Vlastni zpracovani)

Otazkou ¢. 16 jsem pozorovala, zda si respondenti mysli, ze je systém odménovani
spravedlivy. Graf ¢. 16 je velmi podobny grafu pfedchozimu. Dokonce i respondenti
odpovidali velmi podobné nebo i stejné. V dodatku otazky mne zajimal divod, pro¢

si zamé&stnanci mysli, Ze systém neni spravedlivy.

Nejcast¢jsi vyskyt odpoveédi byl, ze v Praze je vice majetnéjsich klientti, proto také maji
vetsi provize a Ze by tomu mél byt systém odméinovani piizpiisoben. Mezi dalsi
nejcastéj$i divody patfila odpovéd’, Ze respondent Zadné provize (zatim) nema nebo
také, Ze je tento systém velmi nestabilni a nikdo nemize doptedu veédét, jak se mu bude
dany mésic dafit ¢ nikoliv a proto je to komplikace pro osobni Zivot. Sest respondentt
uvedlo, Ze jejich vySe mzdy je velmi nizkd v porovnani s jejich pracovni néaplni a
odpovédnosti (zaméstnanci oddéleni vypofaddani a oddéleni vnitini kontroly). Tii
zameéstnanci z oddéleni call centra uvedli, ze dost ¢asto nemohou ovlivnit pocet
provolanych minut, kdyZz jim vétSina potencionalnich klientd, kterym volaji, nebere

telefon nebo zavésuje s tim, Ze jsou v praci.
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Myslite si, Ze je toto odménovani spravedlivé?

Graf ¢. 16: SpravedInost systému odménovani (Vlastni zpracovani)

I pfes to, ze néktefi respondenti nemaji zadny provizni systém, vnimaji ho jako
motivujici. Vyplyva to zgrafu ¢ 17, jehoz vysledek mne piekvapil.
Pro 89 % respondentii patfi provizni systém mezi motivujici prvky. Domnivam se,
ze pokud by pfimy nadfizeny chtél zlep$it motivaci jeho oddéleni u téch, kteti jsou
odménovani pouze mzdou, jisté by se mu to povedlo pomoci provizniho systému. Je
ale otazkou, zda by to bylo viibec realné. Mezi 11 % demotivovanych respondentd patii

zaméstnanci oddéleni call centra a obchodovani a zaméstnanec lidskych zdroju.
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Vnimate provizni systém jako motivujici?

Spise ne
6%

Spise ano
25%

Graf ¢. 17: Provizni systém jako motivator (Vlastni zpracovani)

Graf ¢. 18 vyjadifuje procentudlni zastoupeni pohlavi. Z 30 % Zen, které vyplnily
dotaznik, jsou jiz nyni dvé t€hotné a v brzké dobé odejdou na mateiskou dovolenou.
Nejvice dominuji v oddéleni vypofadani a call centra. Muzské pohlavi je zastoupeno
ze 70 % a je to dano povahou pracovni pozice. Neni mnoho Zen, jejichz profese by byla

licencovand burzovni maklétka ¢i analyticka.

Jaké je Vase pohlavi?

Graf ¢. 18: Pohlavi respondentii (Vlastni zpracovani)
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V posledni otazce jsem se ptala na vékové zastoupeni. Ve spolecnosti Cyrrus, a.s. je
65 % respondentlt ve vekové skupiné 25 — 35 let a nejmensi zastoupeni je vek
nad 45 let.

Domnivam se, Ze uvedené vékové slozeni je velmi zdravé a spolecnost je po této strance

zcela vyvazena.

Kolik je Vam let?

H Méné neZ 25 let
M25let —35let
1436 let —45 let
LI Vice jak 45 let

Graf ¢. 19: VEK respondenti (Vlastni zpracovani)
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3 SHRNUTI A VLASTNI NAVRHY RESENI

Posledni kapitola je vénovana vlastnim navrhlim feseni pro zlepseni systému motivace,
hodnoceni i odménovani zaméstnancti ve spolec¢nosti Cyrrus, a.s. Podkladem pro vlastni
navrhy jsou nejen poznatky ziskané pii zpracovani teoretické Casti, ale predevsSim
provedend analyza vyplnénych dotaznikti a samotné vysledky dotaznikového Setfeni, za

pomoci zaméstnanct, ktefi ve spolecnosti pracuji.

Navrhy jsou vybrany tak, aby splnily pfani kli¢ovych zaméstnanci a zaroven aby
naklady na n¢ byly pfijatelné pro vedeni spolecnosti. Jsou zaméteny bud’ na celou
organizaci a ureny pro vSechny nebo jen na jednotliva oddé€leni (v zavislosti o jaky

navrh se presné jedna).

3.1 Zmény v systému motivace

Pti analyze dotaznikového Setieni jsem si zaméstnance rozdélila do dvou skupin. Prvni
skupinu tvoii pracovnici, ktefi spolecnosti vydélavaji nemalé penize a spolecnost diky
nim dosahuje zisku. Z tohoto divodu je dilezité, aby pravé tito zaméstnanci byli
spokojeni a motivovani k lepS§im pracovnim vykontm.

V dotazniku uvedli zaméstnanecké vyhody a benefity za druhou nejvice motivujici

slozku, proto jim budu vénovat vétsi pozornost.

3.1.1 Informovanost o benefitech

V soucasné dobé€ je seznam benefitl a podminek jejich Cerpani soucdsti vnitinich
dokumenti spolecnosti. Tyto dokumenty jsou uloZeny na firemnim externim disku,
ke kterému ma kazdy ze zaméstnancu pristup. OvSem pro nové piijimané zaméstnance
je velmi slozité se v téchto dokumentech zorientovat, nehledé na to, Ze je Casto ani

nenapadne se do nich podivat.
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Potencionalni zdjemce by mél byt o téchto vyhodéach kratce seznamen jiz pii pohovoru,
aby se zvysila atraktivita nabizeného mista.

V piipadé, Ze se z potencionalniho zdjemce o volné pracovni misto stane zaméstnanec
spolecnosti, mé¢l by byt obeznamen s tim, kde nalezne pozadované dokumenty. A prave
Z tohoto diivodu navrhuji, aby IT oddéleni provedlo malou zménu v intrastatu (firemni
domovska stranka pro vSechny zameéstnance spolecnosti) v sekci ,,Personalistika“
s odkazem na benefity spolecnosti a zaméestnanecké vyhody.

Tato zména by IT zaméstnanci trvala necelou hodinu jeho pracovni doby a vysledkem
by byla vyssi vyuzitelnost benefitd, které spolecnost nabizi a spokojenéjsi a

motivovanéjsi novi zaméstnanci.

3.1.2 Sick days

Skoro vsichni respondenti v dotazniku uvedli, ze by byli moc radi, kdyby dostali 5 dnti
dovolené navic. Momentalné maji narok pouze na zakonem stanovenou minimalni vysi
20 pracovnich dni. Z rozhovoru s pracovnici lidskych zdroji jsem se dozvédéla, Ze je
spousta zaméstnancu, ktefi za kalenddini rok celou dovolenou nevycerpali, proto bych
tento benefit nedoporucovala a misto néj zvolila druhy nejcastéji zminény benefit: sick

days.

Jedna se o zaméstnaneckou vyhodu, ktera je vyhodna pro ob¢ strany: zaméstnance i
zaméstnavatele.

Nemoc je velmi nepfijemna a zptsobuje pokles pracovni vykonnosti. Sick days jsou
placené dny volna na zotaveni, kdy si zaméstnanec nemusi jit k 1ékati pro neschopenku.

Poskytnutim tohoto benefitu se snizi pocet prace neschopnych zaméstnancti.
Zaméstnanec, kterému neni dobfe a citi se byt nemocen, ma tfi moznosti:
- vezme si den nebo dva dny volna, aby se mu udélalo lépe. Tato varianta je

z vlastnich zkuSenosti nejméné casta. Skoro nikdo nechce cerpat fadnou

dovolenou na nemoc;
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- pujde do prace i pres to, ze mu neni dobre. Vzhledem K tomu, Ze zaméstnanci
pracuji v open space nebo v kancelafich, kde jich je spolu vice, je zde velka
pravdépodobnost, ze nemocny zameéstnanec nakazi jiného, zdraveného,

zamestnance. A v lepSim ptipad¢ jen jednoho;

- zajde Kk doktorovi, ktery mu napise neschopenku. V takovém piipadé¢ bude
zamestnanec prace neschopny minimalné tyden, nejcastéji vsak tydny dva nebo

ti1.

Ctvrtou moznosti by tedy bylo, kdyby si zamé&stnanec mohl vzit jeden &i dva dny
placeného volna, zlstal doma a vylécil se. Takovy zaméstnanec pak bude pracovat Iépe

a efektivnéji a bude pro spolecnost piinosnéjsi.

Navrhuji zavedeni 0 — 5 dni sick days v zavislosti na poc¢tu odpracovanych mésict (let)

u spolecnosti, dle nasledujici tabulky:

Délka pracovniho poméru | Pocet ,,sick days*
Méné nez 6 mésicu 0 dnt
6 mésicu - 12 mésict 1 den
1 - 3 roky 3 dny
3-5let 4 dny
5 let a vice 5 dnu

Tabulka €. 9: Pocet dnii ,,sick days“ (Vlastni zpracovani)

Mzda, kterd zaméstnancim bude v dobé cerpani sick days nalezet je pouze
na zaméstnavateli. = Nesouhlasim  stim, aby zaméstnanec  dostal celych
100 % z pramérného vydelku, nybrz pouze 75 %. Mohlo by se stat, ze by byl tento
benefit zneuzivan i v dob¢, kdy je zaméstnanec zdravy a nechce si brat tfadnou

dovolenou.
Také je tfeba stanovit, kterych zaméstnancli se uvedeny benefit bude tykat. Navrhuji,

aby na n¢j mé&li narok vSichni zaméstnanci, kteti maji se spolecnosti uzavienou pracovni

smlouvu, at’ uz na dobu urcitou ¢i neurcitou.
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Pocet dnti ,,sick days® jsou uvedeny za jeden kalendaini rok a pokud zaméstnanec
nevycerpa vsechny dny, na které ma narok, nebudou se mu prevadét do dal§iho
kalendaifniho roku a ani se mu nebudou proplacet.

Zamgéstnavatel musi tento benefit zahrnout do vnitinich pfedpist firmy. Pracovnice
oddé¢leni lidskych zdrojt tedy ptepracuje ve své pracovni dob¢ prislusny vnitini piedpis

a doplni jej o samostatnou kapitolu ,,sick days*.

Dle danového portalu musi zaméestnanec pocitat s tim, ze ma placené zdravotni volno a
z uvedeného piijmu je potieba odvést normalné zdravotni a socialni pojisténi. Je tedy
potieba tyto penize fadné zdanit, protoze se na n¢ nevztahuje § 6 odstavce 9 pismeno s)
zakona o danich z pfijmda.

Zaméstnavatel si tuto poskytnutou nahradu mzdy v souladu s §24 odstavec 2 pismene j)
bod 5 zdkona o danich z pfijml, mize zahrnout mezi danové uznatelné ndklady

(Danovy portal, online).

Naklady pro zamé&stnavatele na uvedeny benefit by byly nasledujici:

Pramémy 75% z Primérné .
- , 0 s g . Skutecné
Délka pracovniho chet hrut?y PG | ro¢ni néklady
e "sick [hodinovy hrubého naklady ———
pomert days" [ vydélek hodinového |na zamést- ©s
. 7 A nance

zamé&stnance | vydélku nance
Mén¢ nez 6 mésict 0 90 K¢ 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢
6 més. - 12 mésict 1 94 K¢ 71 Ke 564 K¢ 742 K¢
1-3roky 3 113 K¢ 85 K¢ 2 034 K¢ 2675 Ke
3-5let 4 125 K¢ 94 K¢ 3000 K¢ 3945 K¢
5 let a vice 5 144 K¢ 108 K¢ 4320 K¢ 5681 K¢e

Tabulka €. 10: Naklady na ,,sick days* (Vlastni zpracovani)

Pocet dnu sick days je stanoven dle délky pracovniho poméru, jak je uvedeno v tabulce
¢. 9. Skute¢né ro¢ni ndklady na 1 zaméstnance jsou vyjadieny jiz se zapocCtenym
socidlnim a zdravotnim pojiSténim, které za zaméstnance zaméstnavatel musi odvést.

Pokud by vSichni zaméstnanci vycerpali vSechny dny ,,sick days*, spole¢nost by ro¢né

tento benefit stal v priméru 221.717 K¢&.
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Oproti tomu postavim pfipad, kdy by zaméstnanec byl v pracovni neschopnosti 14

kalendainich dnti a zaméstnavatel mu vyplacel nahradu mzdy, viz nasledujici tabulka:

Primérny hruby Néhrada mzdy
D¢élka pracovniho hodinovy Nahrada mzdy |pii 56 h prac.
poméru vydélek za 1 hodinu neschopnosti
zameéstnance na 1 zaméstnance
Méné€ nez 6 mésicu 90 K¢ 48,60 K¢ 2722 K¢
6 mésict - 12 mésict 94 K¢ 50,74 K¢ 2 843 K¢
1-3roky 113 K¢ 61,02 K¢ 3418 K¢
3-5let 125 K¢ 67,50 K¢ 3 780 K¢
5 let a vice 144 K¢ 77,76 K¢ 4355 K¢

Tabulka ¢. 11: Naklady na prace neschopného zaméstnance (Vlastni zpracovani)

V piipadé€, Ze by vSichni zaméstnanci byli jednou za rok nemocni 14 dni nebo déle,

spole¢nost by zaplatila na ndhraddch mezd 293. 006 K¢.

Pokud tedy zaméstnanec ptijde na neschopenku a vyuzije vSech 14 dni, kdy mu nahradu
mzdy poskytuje zamé&stnavatel, bude to spole¢nost stat mnohem vice financi, nez kdyby

poskytovala benefit ve formé sick days.

3.1.3 Stravenky

Zameéstnanci, ktefi pracuji na pobocce v Brné, maji k dispozici kavarnu, kterou mohou
vyuzZivat dennodenné. Od zaméstnavatele dostavaji piispévky na obcerstveni
Vv zavislosti na po¢tu odpracovanych mésict (let). Ostatni pobocky jsou o tento benefit
ochuzeny a zaméstnanci se citi byt odstrceni a v dotazniku uvedli, Ze jsou mirné
nespokojeni.

Proto bych doporucila spolecnosti, aby byla mimobrnénskym zaméstnanciim poskytnuta

kompenzace v podobé 80 K¢ stravenek dle nasledujici tabulky:
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Délka pracovni smlouvy

Podet stravenek

méné neZ 6 mésicil 0
6 mésicl - 12 mésicl 3
1 rok - 2 roky 5
2 roky - 3 roky 8
3 roky a vice 10

Tabulka €. 12: Pocet stravenek pro mimobrnénské zaméstnance (Vlastni zpracovani)

Zaméstnavatel bude zaméstnancim hradit 55 % hodnoty stravenek, tedy maximalné

moznou ¢astku dle zékona o danich z ptijmu.

V nasledujici tabulce €. 13 jsou vyjadieny ndklady pro zaméstnavatele na jednoho
zaméstnance s ohledem na pocet stravenek, které¢ by dostal. Také jsem zohlednila vysi

ptispévku na obcerstveni, ktery dostavaji v Brn¢ a rozdil mezi ndkladem za stravenky a

fiktivnim piispévkem.

Néklady pro Ptispévek na

zamg&stnavatele obcerstveni v | Dodate¢ny naklad
Délka pracovni smlouvy [ na 1 zamé&stnance |Brné na |1 zaméstnance
méné nez 6 mésicl 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢
6 mésict - 12 mésicl 132 K¢ 100 K¢ 32 K¢
1 rok - 2 roky 220 K¢ 200 K¢ 20 K¢
2 roky - 3 roky 352 K¢ 300 K¢ 52 K¢
3 roky a vice 440 K¢ 500 K¢ -60 K¢

Tabulka €. 13: Stravenky z pohledu zaméstnavatele (Vlastni zpracovani)

V ptipadé, ze bude zaméstnanec ve spole¢nosti pracovat déle jak 3 roky a meési¢né

dostavat 10 stravenek v hodnoté 80 K¢, bude to pro spolecnost dokonce vyhodné&j$i, nez

kdyby poskytovala ptispévek na obcerstveni.

Pro zaméstnance je tato varianta vyhodna z toho diivodu, Ze ziskéd od spolecnosti 55 %

Z hodnoty kazdé stravenky dle tabulky nize:
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Hodnota Naklad pro Benefit od
Délka pracovni smlouvy | stravenek zam¢estnance | zaméstnavatele
méné nez 6 mésicl 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢
6 mésict - 12 mésicl 240 K¢ 108 K¢ 132 K¢
1 rok - 2 roky 400 K¢ 180 K¢ 220 K¢
2 roky - 3 roky 640 K¢ 288 K¢ 352 K¢
3 roky a vice 800 K¢ 360 K¢ 440 K¢

Tabulka ¢&. 14: Stravenky z pohledu zaméstnance (Vlastni zpracovani)

3.1.4 Prispévek na MHD

Jedna c¢tvrtina dotdzanych zminila, Ze by se jim libil pfispévek na MHD.
Zameéstnanec, ktery jezdi do prace a z prace méstskou hromadnou dopravou, projede
kazdy mésic do 1.000 K¢. V pripad¢, zZe si zakoupi jizdenku na pul roku, usetii spoustu

financi a mlZe na ni jezdit prakticky kolikrat chce, ne jen do prace a z préce.

Ti zaméstnanci, ktefi jezdi do prace vlastnim dopravnim prostiedkem, by byli zna¢né

znevyhodnéni a museli by ptispévek dostavat také.

Pro spolecnost tento benefit neni vyhodny a nedoporucovala bych ho. Pii poctu
85 zaméstnancii a planu ptijmout jest¢ minimalné dalSich 10, ptispévku 100 K¢ mésicné
naosobu, je to pro spoleCnost velky naklad, ktery by se pohyboval ro¢né
pres 100.000 K¢.

Takeé je jednou z moznosti pronajimat parkovaci mista pro zaméstnance nedaleko sidla
pobocek. Kdyz jsem ale zjistovala ro¢ni naklady na jedno parkovaci misto, ihned jsem
tuto variantu zavrhla. Navic ¢im vice by bylo k dispozici parkovacich mist, tim vice
zaméstnancl by do prace jezdilo autem. A vhledem Kk zivotnimu prostiedi by to nebyla

dobra volba.
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3.1.5 Zaména nékterych benefiti

Neékteré benefity jsou Cerpany velmi malo, ale to je ddno povahou benefitu. Neni
mozné, aby thradu makléiskych zkousek Cerpal neustale n€kdo ze zaméstnanct. To je
také divod, pro¢ bych nenavrhla zruseni ¢i zaménu téch benefitt, které dostaly nejméné

,.hlasti* od zaméstnanctl.

Doporucovala bych spole¢nosti, aby piestala poskytovat Vv letnich mésicich volleyball.
Tento benefit vyuziva jen velmi malo zaméstnancti ze spoleCnosti a stale ti stejni. Jedna
se o skupinovy sport s maximalnim poctem 10 hraci. Tento benefit je navic uréen jen
pro brnénské zaméstnance. Volleyball byva zarezervovan kazdy tyden na hodinu a pil

od ¢ervna do fijna. Celkovy naklad pro spolecnost je 5.000 K¢ za celou sezonu.

Dalsi benefit, ktery bych doporucovala vypustit je piispévek na lekce anglictiny.
Vyuziva jej pouze 6 zaméstnanct ze vSech dotazovanych.

Jedna lekce anglictiny stoji 600 K¢ a vede ji rodily mluvéi jednou tydné. Ro¢ni néklady
tedy ¢ini 31.200 K¢.

Namisto toho navrhuji, aby spole¢nost zvysila pocet plavenek — pernamentek
do plavani — z dvou na pét a umoznila zaméstnanciim misto jednoho vstupu za tyden
vstupy dva. Tato moznost plavenek je v soucasné dobé pouze pro pobocku v Brné,
proto by mély byt do Prahy zakoupeny 2 pernamentky a v Brné by pfibyla jedna.
Naklady na jednu plavenku na tyden nelze pfesné vycislit, protoZze obcas ji vyuZzije
jeden zaméstnanec za cely tyden a obcas ji vyuzije kazdy den nékdo jiny.

Pokusila jsem se data zprimérovat a vycisleni je nasledujici:

Tyden Rok
Soucasny néklad na 2 plavenky 300 K¢ 15 600 K¢
Néklad pii poctu 5 plavenek 750 K¢ 39 000 K¢
Néklad pii poctu 5 plavenek a
povolenych dvou vstupech 1 000 K¢ 52 000 K¢

Tabulka €. 15: Vy¢isleni naklada na plavenky (Vlastni zpracovani)
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Néklady na 5 plavenek by za rok vzrostly o 23.400 K¢. Pokud by spole¢nost umoznila
zaméstnancim dva vstupy za tyden, tyto naklady by vzrostly jesté o dalsich 13.000 K¢
na 36.400 K¢ za rok.

Volné finan¢ni prostfedky z volleyballu a lekce anglictiny lze vyuzit k financovani
plavenek. Ro¢né by tak spole¢nost navySeni vsupti a poctu plavenek stilo pouze

200 K¢.

Pro zaméstnance, kteti se chtéji zdokonalovat v angli¢tiné a nemaji narok na tento
benefit od spolecnosti, uspotfadal jeden ze spolupracovnikt bezplatné lekce, kde si
opakuji zékladni gramatiku a diskutuji na rizna témata. Tento fakt mi sdélil
zamé&stnanec, ktery tyto neformalni hodiny vede. Schazeji se dvakrat tydné, pted
pracovni dobou, v prostorach spole¢nosti. Z rozhovoru s nim je ziejmé, ze to déla pro
svou vlastni seberealizaci (opakovéani je matka moudrosti) a neni pro n¢j problém,

kdyby do skupiny piibral dalSich 6 zaméstnancti — pokud by méli zajem.

3.1.6 Motivace od primého nadrizeného

Motivace od piimého nadiizeného, vyjadieni pochvaly a uznani za dobie odvedenou
praci. Jedna se o motivacni faktory, které jsou nehmotné a ne vSichni zaméstnanci
se pii1 odpovédich shodli.

Vysledky dotaznikového Setfeni svédci o tom, ze zaméstnanci z oddéleni analyz, IT
pracovnici a obchodniho oddéleni jsou s pfistupem svého piimého natizeného
spokojeni. Nejen, Ze je pro n¢ tento motivacni faktor na poslednim misté v Zebticku
motivatord, ale jsou i toho ndzoru, Ze se jim dostava pochvala i uznani v takové mifte,
jakou potiebuji. Pfedevsim zaméstnanci z prazské pobocky jsou s timto piistupem velmi
spokojeni.

Ovsem neni tomu tak U oddéleni vyporadani, vnitini kontroly, call centra a Ucetnich.
V Zebiicku motivacnich faktort, které pfispivaji k vyssi pracovni aktivité, se pochvala a
od svého piimého nadiizeného dostatecné motivovani, chvaleni a pfitom je

to pro n¢ velmi dualezité.
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Zaméstnanci potiebuji slySet slova uznani ¢i pochvaly, pokud si to zaslouzi. ZvySuje
to jejich vykon a mtize vést i k lepSim pracovnim vysledkim.

Vedouci pracovnici by se méli snazit zménit pfistup svych podfizenych z ,,musim‘ na
,»chci®. Toho mohou docilit spravnym ocenénim za dobfe vykonanou praci a nemusi se

jednat pouze o velky tspéch, nybrz maly ¢i dil¢i cil, kterého zaméstnanec dosahnul.

Jak zminil Urban ve své knize, obCas neni problém ten, Ze by vedouci pracovnik své
podiizené nechtél ocenit, nybrz fakt, ze nevédi, jak, nebo mu nevénuji dostatek
pozornosti. Mozna se fidi heslem ,,pokud nekritizuji, chvalim®, které neni Uplné
v poradku. Manazer by mél ve svych podfizenych rozvijet pozitivni mysleni, tedy
chvalit a docenit v okamziku, kdy se jim néco povedlo.

Ovsem vSeho moc Skodi a pokud zaméstnanec déla néco opakované Spatné, je tfeba jej

na to upozornit (URBAN, 2003).

Vedouci zaméstnanec by mél héjit své podiizené a snazit se, aby se s nimi zachazelo
co nejspravedlivéji. Preci jen se jedna o jeho odd¢€leni, za kterym by mél stat, motivovat
jej, chvalit ¢i dokonce odménovat. V opaéném piipadé se muize stat, ze efekt nebude

motivujici, ale demotivujici.

Proto bych doporucila spole¢nosti, aby vyuzila né€kterého z nabizenych kurzi
Kk prohloubeni manazerskych dovednosti. Takovych kurzi je cela fada s nejriznéjsim
zamétenim.

M¢ zaujal kurz s ndzvem: Motivacni vedeni pracovnikii.

Jednd se o jednodenni osmihodinovy kurz konany v Brn& nebo Praze a po jeho

absolvovani ziské4 vedouci zaméstnanec nasledujici:

- schopnost rozpoznat hierarchii motivil u svych podtizenych pracovnik;

- nauci se efektivné uzivat 4€inné motivacni néstroje;

- uveédomi si svou silu pfi motivovani, ale také své kompetence a zodpovédnost;
- provazani motivace na vykon a odménovani;

- skloubeni motivace a hodnoceni vykonu s individudlnim rozvojem podrtizenych.
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Po absolvovani kurzu spolecnost ziskd vedouci zaméstnance, ktefi vystupuji jako
osobnosti a umi motivovat a vést ostatni k lepsim vykonlim. Tim bude dosazeno vétsi

stability pracovniho kolektivu a spole¢nost nepiijde o kvalitni zaméstnance.

Néklady na jednoho vedouciho zaméstnance, ktery by kurz absolvoval, je 3.800 K¢.

Pokud by se ho ucastnili v§ichni vedouci, naklady by ¢inily 30.400 K¢&.

3.2 Zmény v systému hodnoceni

Systém hodnoceni neni ve spolecnosti nastaven Spatné, z dotaznikového Setieni

vyplynuly jen malé nedostatky, se kterymi se da pracovat.

Zaméstnancim, kteti jsou hodnoceni pouze jednou ro¢né, se toto nelibi a maji pocit,
ze jsou o néco ochuzeni. Mé&si¢ni hodnoceni zaméstnanct je vice flexibilni a reakce
bych takové hodnoceni doporucovala zavést u vSech ostatnich zaméstnanci. S tim
souvisi 1 stanoveni cilli, které by mély byt definovany na krat§i Casovy usek, a

hodnoceni by mélo byt méné formalni.

Hodnoceni jako motivaéni faktor oznacilo skoro 60 % klicovych zaméstnanci
spole€nosti. Domnivam se, Ze tento vysledek je velmi pozitivni a bylo by dobré ho
udrzet nebo snad 1 zvysit.

Doporucila bych spole¢nosti, aby do budoucna uvazovala o externim pracovnikovi,
ktery by tyto hodnotici rozhovory se zaméstnanci provadél. Takovy pracovnik je
na hodnoceni zamé&stnanci profesné zaméfen, ma s touto tématikou spoustu zkuSenosti
a muZe tento systém posunout na vysS$i uroven. Také bude vice objektivni, nestranny
aptinese do spolecnosti novy pohled na véc. Velmi by to ulehéilo vedoucim
pracovnikim, ktefi maji spoustu své vlastni prace. Jejich ¢asova kapacita je totiz velmi
omezena.

V ptipadé, Ze by spolec¢nost méla zdjem o externiho hodnotitele, musi pocitat s naklady

cca 5.500 K¢/hodnoceni. Hodnotici pohovory probihaji kazdy mésic, naklady by tak
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¢inili kolem 70.000 K¢ za rok. V ptipadé, Ze by se spolecnosti zdélo, ze je tato castka
prili§ vysoka, mize hodnoceni externim pracovnikem zavést napiiklad je jednou za 3

mésice, aby se naklady snizili.

Nedostatky  shledavam  také v systému hodnoceni pfimého nadfizeného.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Zze zaméstnanci nemaji moznost takového hodnoceni,
proto bych doporucila, aby spolecnost zacala pouzivat metodu hodnoceni 360° zpétna
vazba. Hodnoceny tak ziska zpétnou vazbu, zjisti, jak jej vidi ostatni spolupracovnici a
bude moci se na své nedostatky zaméfit a zménit je. I kdyz je tato metoda oblibena
K hodnoceni spiSe zaméstnancl na niz§i urovni, jednou za rok bych ji doporucovala
pouzit i pro manazery. Pozitivnim shledavam, Ze je tato metoda anonymni a
zaméstnanci se tak nemuseji bat toho, Ze to bude mit negativni dopad na jejich pracovni

vztah.

3.3 Zmény v systému odménovani

Systém odménovani je ve spolecnosti Cyrrus, a.s. komplikovangj$i. Zaméstnanci jsou
odmeénovani jak formou pevné mési¢ni mzdy, tak provizniho systému. Z dotaznikového
Setfeni vyvstala otazka, zda je tento systém nastaven spravné a zda je spravedlivy pro

vSechny zaméstnance.

Zaméstnanci, ktefi nemaji Z&dny provizni systém a jsou odménovani pouze formou
mzdy maji pocit, Ze je tento systém nastaven chybné. Domnivaji se, ze by jejich mzda
méla byt vys§i v porovnani sjejich odpovédnosti a pracovnimi ukoly. Tato

nespokojenost se poté odrazi i v jejich motivaci k praci.

Jestlize budou tito zaméstnanci nespokojeni z dlouhodobého hlediska, mize se stat, ze
za¢nou uvazovat 1 o odchodu a tomu by se méla spolecnost vyhnout. Kazdy jedinec,
ktery je ve spolecnosti zaméstnan je dulezity a jeho prace je pottebna a dulezita.

I pfesto bych doporucovala ponechat vysi mezd tak jak je, tedy nezménénou a zamefila

bych se na jinou formu motivace, ktera by v zaméstnancich vyvolala pocit spokojenosti.
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MozZnosti neni moc, nabizi se mi pouze jedna: zavést provizni systém i pro tyto

zameéstnance.

V prvnim kroku musi spolecnost zajistit, aby hodnoceni takovych zaméstnancu
probihalo castéji nez jen jednou rocné — jak bylo popsanu v navrhu na systém

hodnoceni.

Samotné zavedeni provizniho systému nebude slozité, nybrz definovani kritérii ano.

Zaméstnanci oddéleni vyporadani pracuji kazdy den svelkym objemem dat, ktera
zadavaji do systému a také s velkymi finan¢nimi ¢astkami, které ptijimaji, ¢i odesilaji.
Z velké casti se tak déje ruéné. A proto, ze lidé nejsou stroje, dost Casto zde dochézi
K riznym chybam, jako je napftiklad: nepfifazeni pfichozi platby ke spravnému
klientovi, zaslani finan¢nich prostiedki na chybny ucet, chybné ptipsané dividendy a
jejich dan¢ a mnoh¢ dal$i. Proto bych navrhovala zaméfit se na eliminaci téchto chyb,
které vznikaji pfevazné z nepozornosti a z ¢asového presu, a vytvofit z toho provizni

systém dle nésledujiciho:

- navrh na zlepSeni ¢i zefektivnéni prace, odménit ¢astkou 2.000 K¢;
- splnéni ukolu ¢i dil¢iho cile, ktery byl zadan, odménit ¢astkou 1.500 K¢;
- odmeénit ¢astkou 1.000 K¢ takového pracovnika, ktery za kalendaini mésice

udéla neyméné chyb.

Uvedené ale bude muset nékdo evidovat, proto bude vytvofena tabulka, do které si
vedouci pracovnik bude tyto odmény zaznamenévat a na konci kazdého kalendéiniho
mésice provede hodnoceni, které nebude nijak asové naroéné a predlozi podklad na
odd¢leni lidskych zdroji k vyplaceni. Samoziejmé tento podklad musi byt odsouhlasen

vedenim spolec¢nosti.

Zamé&stnanci odd¢leni vnitini kontroly pracuji na podobném principu jen s tim rozdilem,
ze se snazi ptredchazet chybam a nalézt je v€as. Tyto chyby vSak ned¢€laji zaméstnanci
vyporadani, ale pfimo makléfi (museji si davat pozor na to, co feknou klientovi do

telefonu, aby vse bylo v souladu s vnitini smérnici a zakonem). VysSe navrzeny provizni
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systém bude témert stejny, jen bych upravila posledni odrazku a zaméstnance odmeénila

castkou 1.000 K¢ za kazdou chybu, kterou odhali véas, jesté pied reklamaci od klienta.

Takovy systém s sebou nese 1 ndklady. Zaméstnancli je dohromady osm a mési¢ni
naklady na n¢ tak mohou vzrist na ¢astku 36.000 K¢. Domnivam se, Ze tato castka je
pfijatelnd, pokud vezmu v tvahu, Ze zaméstnanci tak budou spokojeni a budou pracovat
1épe, efektivnéji a s mensim poctem chyb. Pokud by zaméstnanec odesel ze spolecnosti,
stalo by ji to mnohem vice finan¢nich prostfedki, nez jen 4.500 K¢ na zaméstnance na

jeden mésic.

Nespokojeni se systémem odménovani jsou také pracovnici call centra a konzultanti,
v mensi mife 1 makléfi z brnénské pobocky (jak vyplyva z analyzy dotaznikového
Seteni). V jejich pripad¢ bych ale systém ponechala nezménén, protoze se domnivam,
Ze je nastaven spravné. Mensi soutézeni €i rivalita mezi pobockami je zdrava a pfi

spravném vedeni miize pusobit i motivacné.
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ZAVER

Zpracovani diplomové prace na téma motivace a evaluace zaméstnancii ve spolecnosti
Cyrrus, a.s. mi umoznilo se 1épe zorientovat v této oblasti a pochopit cely systém.
Vzhledem k tomu, Ze jsem tam pracovala 5 let si troufam fict, Ze jsem zaméstnance i
spolecnost dostate¢né poznala. Po zpracovani této prace jsem ale pochopila, Ze systém

je mnohem propracovanéjsi, nez jsem puvodné myslela.

Je potfeba zaméstnance neustadle motivovat k lepSim pracovnim vykoniim. A to nejen
mzdou, ale i nehmotnymi odménami ve form¢ riznych benefiti nebo zapojenim je
do dulezitych ¢i zajimavych pracovnich ukold. Mezi nastroje motivace patii také systém
hodnoceni, na ktery navazuje systém odménovani. Proto je potieba, aby cely tento

systém fungoval.

Cilem mé prace bylo zpracovani teoretické cCasti, kterd mi napomohla pii analyze
soucasného motivaéniho systému, systému hodnoceni a odménovani ve spolecnosti
Cyrrus, a.s. Za pomoci dotaznikové Setfeni jsem mohla nasledné cely systém zhodnotit
a navrhnout opatieni, ktera povedou ke zlepSeni nedostatkti, kterymi by se spolecnost
méla déale zabyvat. Informace jsem ziskavala pfedevSim z internich zdroji spolecnosti,

z vlastnich zkuSenosti, z dat uvetejnénych na internetu a z dotaznikového Setieni.

Mezi pozitivni zjisténi fadim fakt, Ze jsou zaméstnanci toho nazoru, Ze pracuji
V pfijemném pracovnim prostiedi. Toto prostfedi si vytvateji sami a vztahy mezi jejich
kolegy jsou spise ptatelské. Napomaha tomu 1 fakt, Ze jsou z velké vétSiny ve stejném
vékovém rozpéti. Vedeni spolecnosti toto pratelské klima podporuje potfadanim riznych
spolecenskych akci a teambuildingi. Jako dalsi potéSujici zjisténi bych rada zminila,
Ze zaméstnanci vnimaji nastaveny provizni systém jako motivujici i pfesto, Ze s nim

nejsou Uplné spokojeni.

Riznad oddéleni s sebou piindseji rizné ndzory a pohledy na véc. Bylo zjisténo,

Ze zaméstnanci na oddéleni analyz, call centrum a obchodni oddéleni jsou motivovani
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jinym faktory, nez zbyla oddéleni. To byl také diivod, pro¢ jsem tyto oddéleni ve své
praci rozdélila do dvou skupin a nekteré otazky vyhodnocovala pro kazdou zvlast.
Velky rozdil jsem spatfila v systému motivace u pochvaly a uznani za dobfe odvedenou
praci. Pro prvni skupinu byl tento faktor na poslednim misté, kdezto u druhé skupiny
hned na misté druhém. Takovy rozdil je dan povahou pracovniho mista a s tim Spojenou
povahou zaméstnance.

Byly odhaleny i malé nedostatky v syst¢ému hodnoceni a systému odménovani, které

byly podkladem pro navrhy na zlepseni.

Nejprve jsem doporucila 1épe zptistupnit informaci o benefitech spole¢nosti, kterda by
pro nové prichozi zaméstnance méla byt dohledatelna. Navrhla jsem zavedeni sick days,
jejichz délka by se odvijela od poétu odpracovanych mésict (let). Respondenti sice
projevili nejvétsi zajem o 5 dni dovolené navic, ovSem tento benefit jsem nedoporucila.
Dalsim velmi zminovanym benefitem bylo zavedeni stravenek. Stravenky jsem
doporucila zavést pouze pro pobocku v Praze jako kompenzaci za nemoznost vyuzivani
firemni kavarny, kterou maji v Brn¢. Velmi prospésné by pro vedouci zaméstnance byl
kurz, jehoz cilem by byla ucinnéj$i motivace jejich podiizenych. Posledni zménou,
kterou bych v systému motivace doporucila, byla zaména piispévku na volleyball za
dokoupeni vice pernamentek do plavani a zavedeni tohoto benefitu i pro pobocku

V Praze.

V systému hodnoceni jsem doporucila, aby mésicni hodnoceni bylo provadéno na vSech
oddélenich a aby zaméstnanci méli moZnost ohodnotit svého piimého nadfizeného.
Bylo zdiraznéno poskytovani zpétné vazby, jakoZto jednoho =ze zékladnich

mechanizmil Zivota organizace.
Systém odménovani shledavam pro vétSinou oddé€leni nastaven spravné, pouze jsem
doporucila zmény v oddéleni vypofadani a wvnitini kontroly a navrhla zavedeni

provizniho systému, jako motiva¢niho faktoru.

,,Spolecnost je tak silna jak je silny jeji nejslabsi jedinec.” Autor neznamy
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Priloha ¢. 2: Dotaznik

DOTAZNIK
Vazeni respondenti,

jsem studentka podnikatelské fakulty v Brn¢ a v rdmci mé diplomové prace s ndzvem
Motivace a evaluace zaméstnanci bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni kratkého
dotazniku, ktery bude slouzit vyhradé pro mé ucely.

Dotaznik je zcela anonymni, obsahuje 19 otdzek a zabere Vam jen pét minut.
Jeho vysledky budou k nahlédnuti ve firemni knihovné u recepce v Brné.

Spravny postup pii vyplnéni dotazniku je zakrouzkovéani pouze jedné zuvedenych
odpovédi (pokud neni uvedeno jinak).

Dé&kuji za Vasi spolupraci a Vas cas.

Bc. Radka Ondrasikova

1. Uved’te, prosim, na kterém oddéleni pisobite?
e Obchodni oddéleni
e (Odd¢leni analyz
e (dd¢leni call centrum
e (dd¢leni vyporadani
e (Odd¢leni informacnich technologii
e (Oddéleni vnitini kontroly
e (Odd¢leni lidskych zdroju
o Jiné

2. Na které pobocce pracujete?
e Brmo
e Praha

3. Jak dlouho jste ve spole¢nosti zaméstnan?
e Mén¢ nez 6 mésicl
e 6 mésicl — 12 mésict
e 1rok-3roky
e 3roky a vice



4. Které niZe uvedené motivatory jsou pro Vias zajimavé a prispivaji k vyssi
pracovni aktivité? (Seradte prosim dle Vasi preference od 1 — nejvice
motivujictho po 6 — nejméné motivujiciho.)

Vyse mzdy

Osobni ohodnoceni, provize

Benefity a zaméstnanecké vyhody

Pochvala ¢i uznani

Ptijemné pracovni prostiedi, dobry kolektiv

MozZnost seberealizace a pracovniho rastu

5. Vyuzivate firemni benefity ¢i zaméstnanecké vyhody?
Ano

Ne

Pokud Ne, uved’te, prosim, proc:

Pokud Ano, uved'te, prosim, které: (Miizete uvést vice odpovédi.)

ptispévek na kadernika

prispevek na oblek

ptispevek na lekce anglictiny
plavenky

hrazeny volleyball, floorball
uzivani firemniho auta

ztizeni b&ézného uétu u CSOB
uhrada maklétskych zkousek
cerpani podnikové ptjcky

uzivani firemniho telefonniho cisla

6. Uvitali byste néjaky jiny, konkrétni, benefit, ktery by Vas dostate¢né
motivoval Kk lep§Simu vykonu v praci?

7. Jste od svého nad¥izeného dostateéné motivovan/a?
Ano
SpiSe ano

SpiSe ne

Ne



8. Dostava se Vam od nadrizeného uznani a pochvala za dobie odvedenou

praci?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSene
e Ne

9. Je pro Vas toto uznani ¢i pochvala dilezita?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

10. Rekl/a byste, Ze pracujete v pfijemném pracovnim prosti-edi?

e AnNO

e SpiSe ano
e SpiSene
e Ne

Pokud uvedete ,,Ne“ nebo ,,Spise ne®, sd€lte mi, prosim, pro¢ si to myslite:

11. Rekl/a byste, Ze je pravidelné hodnoceni spravedlivé?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSene
e Ne

12. Je pro Vas hodnotici formulaf srozumitelny?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSene
e Ne

13. Myslite si, Ze Vas hodnoceni motivuje k lepSim pracovnim vykonim?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSene
e Ne



14. Miate moZnost ohodnotit svého primého nadrizeného?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSene
e Ne

Pokud Ano, vénuje tomuto hodnoceni nékdo pozornost?

15. Jste spokojen se systémem odménovani?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSene
e Ne

16. Myslite si, Ze je toto odménovani spravedlivé?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSene
e Ne

Pokud uvedete ,,Ne* nebo ,,Spise ne, sd€lte mi, prosim, pro€ si to myslite:

17. Vnimate provizni systém jako motivujici?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSene
e Ne

18. Jaké je Vase pohlavi?
e Muz

e /ena

19. Kolik je Vam let?
e Méné nez 25 let
o 25let—35 let
o 36 let—45 let
e Vice jak 45 let



