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ABSTRAKT 

Tato diplomová práce je zamČĜená na návrh motivačního programu pro vybranou 

společnost OK GROUP a.s., která bude vycházet z analýz současného stavu, 

dotazníkového šetĜení a Ĝízeného rozhovoru. Práce má sloužit jako podklad, pro zavedení 

motivačního programu společnosti. 

 

ABSTRACT 

This thesis is focused on the proposal of the motivation program for selected company 

OK GROUP a.s., which will be based on analysis of the current state, questionnaire 

survey and interview. The thesis should serve as a basis for the introduction of the 

company 's motivation program. 

 

KLÍČOVÁ SLOVů 

Motivace, motivační teorie, motivační systém, zamČstnanecké benefity, spokojenost 
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ÚVOD 

S pojmem motivace a motivační program společnosti se jistČ již setkal určitČ každý. 

Účelem motivačního programu společnosti je cílenČ reagovat na zamČstnance a i na členy 

pracovních skupin. K tomu, aby byl motivační program správný, je potĜeba, aby 

obsahoval všechny fakty, které jsou pro zamČstnance dĤležité: 

 Definice ekonomického a společenského postavení společnosti. 

 ZaĜazení a budoucnost zamČstnancĤ společnosti. 

 NejvhodnČjší využití zamČstnancĤ. 

 Kroky spojené s pĜípravou, realizací a vyhodnocením zmČn. 

 Určení zdravotní, sociální a kulturní starostlivosti o zamČstnance. 

 Definování vztahu organizace k zamČstnanci. 

 

Jakákoliv zmČna ve společnosti je značným zásahem do jejího života. Tyto zmČny by se 

nemČly realizovat neorganizovaným a neĜízeným zpĤsobem. Společnost by se na zmČny 

mČla pĜipravovat plánovanČ a pokusit se je využít na maximum. Organizační zmČny by 

tedy mČly mít vlastní strategii a zamČstnanci by na nČ mČli být pĜipraveni a vnímat je 

kladnČ. V dnešní dobČ je tato problematika velmi aktuální. Žádná společnost nemĤže tyto 

zmČny ignorovat a mávnout nad nimi rukou. Naopak je potĜeba pĜedvídat a vždy být lepší 

než konkurence. 

 

Práce je rozdČlena na teoretickou část, kde budou definovány pojmy, jako je motivace, 

stimulace, teorie motivace, demotivace, motivační program podniku apod. Po teoretické 

části se dostanu k pĜedstavení společnosti OK GROUP a.s., kde je zamČstnáno  

41 zamČstnancĤ. Společnost pĤsobí v oblasti pojišĢovnictví a konkrétnČ se jedná  

o makléĜskou společnost. Po prezentaci společnosti bude provedena analýza stávajícího 

motivačního programu a také analýza odvČtví, analýza okolního prostĜedí společnosti  

a analýza vnČjších a vnitĜních faktorĤ. Následující kapitola bude vČnována 

dotazníkovému šetĜení, které bylo ve společnosti a provedeno. Z tČchto dat bude dále 

čerpáno a budou sloužit jako podklad k návrhové části, kde bude navrhnut motivační 

program pro společnost OK GROUP a.s. 
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1 VYMEZENÍ PROBLÉMU, CÍLE PRÁCE ů METOD 

ZPRůCOVÁNÍ 

 

Cílem diplomové práce je návrh motivačního programu pro zamČstnance společnosti  

OK GROUP a.s. Společnost OK GROUP a.s. nemá v současnosti žádný pĜedpis nebo 

smČrnici ohlednČ motivačního programu společnosti. Návrh motivačního programu  

pro zamČstnance společnosti OK GROUP a.s. by mČl vést ke zvýšení motivace 

zamČstnancĤ a tím k dosažení vyšší spokojenosti a pracovní výkonnosti tČchto 

zamČstnancĤ. 

 

Společnost OK GROUP a.s. byla zvolena pro diplomovou práci z toho dĤvodu, že se 

jedná o společnost, ve které již druhým rokem pracuji. Jelikož společnost OK GROUP 

v současné dobČ nemá nastaven systém motivačního programu, tak se toto téma  

ke zpracování velmi nabízí. 

 

Na základČ teoretických znalostí a výsledkĤ z dotazníkového šetĜení navrhnout motivační 

program pro zamČstnance společnosti OK GROUP a.s., který povede k vČtší motivaci 

zamČstnancĤ a tím dosažení vyšší pracovní výkonnosti zamČstnancĤ.  

 

K naplnČní cílĤ budou využity poznatky z odborné literatury, veĜejných rejstĜíkĤ a zdrojĤ 

a zejména informace od managementu společnosti OK GROUP a.s. ůnalytická část bude 

zpracována pomocí analýzy vnitĜního prostĜedí, což je McKinseyho model 7S. ůnalýzou 

SLEPT bude prošetĜeno vnČjší prostĜedí společnosti a pro analýzu konkurenčního 

prostĜedí společnosti bude použit PorterĤv model pČti sil. Dále bude nastínČn současný 

motivační program společnosti a použito dotazníkové šetĜení, které bude e-mailem 

rozesláno mezi všechny pracovníky společnosti. Toto dotazníkové šetĜení bude 

podkladem pro návrh motivačního programu společnosti. K chystaným návrhĤm bude 

využit i rozhovor s jednatelem společnosti. Výsledky analytické části budou následnČ 

prezentovány ve SWOT analýze společnosti.  
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2 TEORETICKÁ VÝCHODISKů PRÁCE 

Tato část práce seznamuje se základními pojmy motivačního programu, jako jsou motiv, 

motivace, stimulace atd. Uvozuje a vysvČtluje problematiku motivace a odmČĖování 

pracovníkĤ, seznamuje také s nČkterými vybranými druhy motivačních teorií. 

2.1 Vymezení základních pojmĤ 

2.1.1 Motiv 

Motiv je pĜíčina lidského chování, nČco co uvádí človČka do pohybu, jakási 

psychologická pohnutka, která človČka vede k určité činnosti. Motiv dává lidskému 

jednání smysl, protože človČk jedná tak, aby dosáhl určitého cíle. MĤže to být potĜeba, 

touha, nebo emoce. PĤsobení motivu trvá tak dlouho, dokud není dosaženo jeho cíle, 

dokud jedinec nedosáhne jeho očekávaného uspokojení. Motivy jsou vnitĜní impulsy, 

které vycházejí pĜímo od jednotlivého človČka – jedince a jeho cíle. Pokud je motivĤ více 

a jsou orientovány stejným smČrem, tak se vzájemnČ zesilují a naopak (BEDRNOVÁ, 

NOVÝ, 1998). 

2.1.2 Motivace 

Motivace se projevuje jako vnitĜní hnací síla, která človČku organizuje jeho veškerou 

aktivitu smČrem k vymezenému cíli ĚNůKONEČNÝ, 1996).  

 

VytváĜí v nás potĜebu nČco dČlat a neustrnout v jednom bodČ. Je také spojena  

s očekáváním uspokojení individuálních potĜeb a odstranČní pocitu nedostatku.  

To znamená, že pokud človČk pociĢuje potĜebu nedostatku, snaží se tuto situaci vyĜešit  

– je motivován – aby tento nedostatek odstranil. Když je tohoto cíle dosaženo, objeví se 

nová potĜeba a celý proces se opakuje. Lidské chování je tedy ovlivnČno potĜebami  

a každý má vnitĜní motivaci, která ho vede k uspokojování tČchto potĜeb ĚNůKONEČNÝ, 

1996). 

2.1.3 Stimulace 

Velmi často je zamČĖován pojem stimulace a motivace. Motivace je interní popud, který 

pobízí se zamČĜením na vytyčené cíle. ů naopak stimulace je souhrn externích podnČtĤ, 

které zĜetelným zpĤsobem pĤsobí na pracovníka a na jeho motivaci. Motiv tedy 

pĜedstavuje vnČjší podnČt ke konání človČka a naopak stimul je vnČjší podnČt, který má 
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za úkol u pracovníka motiv vyvolat nebo potlačit. Účinek stimulace je vždy nepĜímý, 

protože vnČjší impulsy mají menší dĤležitost než ty vnitĜní. Efekt stimulace rĤzných 

podnČtĤ je u pracovníkĤ rozdílný. Na účinek stimulace pĤsobí napĜíklad životní úroveĖ 

pracovníka a na jeho osobním hodnocení této úrovnČ. Stimulující účinek je vyšší právČ 

tehdy, kdy pracovník cítí, že není spokojen se svojí dosavadní životní a společenskou 

úrovní a uvažuje o zmČnČ. Pokud však pracovník vnímá svoji životní a společenskou 

úroveĖ jako dostačují, tak se účinek tČchto stimulací výraznČ snižuje i díky pĤsobení 

jiných skutečností a to napĜ.: poklidné pracovní prostĜedí, zajímavost práce, apod. 

ĚBEDRNOVÁ, NOVÝ, 1řř4). 

 

Typy motivace: 

 VnitĜní motivace – jsou činitele, které lidé sami produkují a usmČrĖují, aby se 

dali na nČjaký smČr nebo se jistým zpĤsobem chovali.  

 VnČjší motivace – to co se dá dČlat, abychom lidi motivovali ĚCHůRVÁT, 2006). 

 

Z pohledu podniku lze Ĝíci, že pracovník, který je motivován, tak dodržuje potĜeby 

podniku a orientuje se na realizaci cílĤ firmy. Když není vykonávání práce považováno 

za dostatečné, nemusí se vždy jednat o dĤsledek špatné motivace pracovníkĤ. DĤvodem 

mĤže být také napĜíklad to, že pracovníkovi chybí požadované schopnosti ĚCHůRVÁT, 

2006). 

 
Obrázek č. 1 Motivace (zdroj: CHůRVÁT, Ň006ě 

 

Obrázek lze interpretovat jako to, že človČk zjistí, že má nČjakou neuskutečnČnou 

potĜebu. Pak si vymezí cíle, jimiž je ujištČn, že mu jeho potĜebu uspokojí. K dosáhnutí 
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cíle provádí rĤzné korky. Když vytyčeného cíle dosáhne, tak je jasné, že jej napadne jiná 

potĜeba, kterou bude chtít uspokojit a tím se celý proces zopakuje ĚCHůRVÁT, Ň006ě. 

2.1.4 Fungování motivace 

 
Obrázek č. 2 Vzor motivace (zdroj: ARMSTRONG, 2009) 

 

Tento vzor znázorĖuje motivaci jako postup nebo proces, který je podnČcován 

samovolným nebo zámČrným zjištČním neuspokojených potĜeb. Tyty potĜeby v človČku 

zpĤsobují dojem, že musí nČco získat. Po zjištČní potĜeb pĜechází cyklus ke stanovení 

cílĤ, které povedou k uspokojení potĜeb. Dochází k volbČ cest nebo chování a od nich se 

pĜedpokládá, že budou vést k dosažení vytyčených cílĤ. Pokud je stanoveného cíle 

dosaženo, je patrné, že chování, které vedlo k uspokojení potĜeb, se pozdČji zopakuje 

v ten moment, když metou bude obdobná potĜeba. V pĜípadČ, že cíl nebyl dosažen, tak je 

vysoce pravdČpodobné, že se provedou kroky jinak. Když je nČkolik potĜeb uspokojeno, 

odkrývají se stále další nové potĜeby a vše se opakuje ĚůRMSTRONG, 2009). 

2.1.5 Zdroje motivace 

Jako zdroje motivace označujeme ty skutečnosti, které motivaci vytváĜejí. Pro úspČšné 

pĤsobení na motivaci zamČstnance je tĜeba vČdČt, jak vlastnČ motivace vzniká a z jakých 

zdrojĤ vychází (BEDRNOVÁ, NOVÝ, 1řř4).  

  

PŽƚƎĞďĂ

SƚĂŶŽǀĞŶş 
ĐşůĞ

PŽĚŶŝŬŶƵƚş 
ŬƌŽŬƽ

DŽƐĂǎĞŶş 
ĐşůĞ
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Základní zdroje motivace jsou: 

 PotĜeby. 

 Návyky. 

 Zájmy. 

 Hodnoty. 

 Ideály ĚPROVůZNÍK, KOMÁRKOVÁ, 1řř6). 

 

PotĜeby 

PotĜeby cítíme jako nČco, co tČlo a vČdomí potĜebuje, nebo pĜebytek nČčeho, co pro nČj 

není užitečné. Samotná potĜeba tedy vede k činnostem, které tyto nedostatky likvidují. 

Velmi dĤležité však je ta skutečnost, abychom našli cíl, který povede k uspokojení dané 

potĜeby. Vazbu mezi potĜebami, motivací a činností je možné chápat jako odezvu 

počínající vnímáním nedostatku, díky kterému vzniká potĜeba, která smČĜuje k motivaci, 

vyvolávající činnost zamČĜenou na dosažení cíle (BEDRNOVÁ, NOVÝ, 1řřŘ). 

 

PotĜeby človČka jsou určovány nutností zajišĢovat biologickou existenci človČka. Tyto 

potĜeby se označují jako základní - primární. Jedná se o potĜeby fyziologické a biologické, 

jež jsou spojeny s činností lidského tČla ĚBEDRNOVÁ, NOVÝ, 1řřŘě. 

 

PotĜeby psychologické, sociální a společenské naopak Ĝadíme do skupiny sekundárních 

potĜeb. PatĜí k nim napĜíklad láska apod. ĚBEDRNOVÁ, NOVÝ, 1řřŘě. 

 

Návyky 

Návyk je aktivita, kterou človČk vykonává opakovanČ. MĤžeme Ĝíci, že se jedná  

o opakovaný zpĤsob chování, který nám je dobĜe známý ĚnapĜ. umytí rukou pĜed jídlemě. 

V pĜípadČ, že se tyto činnosti opakují často, tak se postupnČ automatizují a človČk 

mnohdy ani neví, že je provádí. Nejvíce z nich se vytváĜí v prĤbČhu výchovy a učení 

ĚBEDRNOVÁ, NOVÝ, 1řřŘě. 
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Zájmy 

Zájmy mĤžeme popsat jako dlouhodobou orientaci človČka na vybranou oblast aktivit. 

Zájem se dá vyjádĜit jako potĜeba, která je uspokojována konáním určité aktivity. Zájmy 

jsou u každého z nás jiné a mohou se lišit zamČĜením a pravidelností  

ĚPROVůZNÍK, KOMÁRKOVÁ, 1řř6ě. 

 

Hodnoty 

Vyplývají ze společenského pĤsobení na človČka. Do značné míry pĤsobí na chování  

a jednání človČka a jsou zdrojem motivace. Hodnocení nČkterých faktĤ človČk pĜebírá  

pĜi procesu socializace od svého prostĜedí, nejčastČji od odborníkĤ Ěautoritě, avšak poĜadí 

hodnot má sestaven každý človČk trochu rozdílnČ. Mezi tyto hodnoty mĤžeme Ĝadit napĜ. 

zdraví, rodina, pĜátelství a peníze, apod. RovnČž jako motivy, tak i hodnoty lze dČlit  

na ty, u kterých lze dosáhnout cílového stavu a ty, u kterých cílového stavu nedosáhneme. 

Ty, u kterých lze dosáhnout cílového stavu, nazýváme terminální hodnoty a jde napĜ.  

o společenské postavení, což je samostatný cíl. Naopak instrumentální hodnoty jsou  

ty hodnoty, u kterých cíle dosáhnout nelze a jde napĜíklad o spolehlivost  

ĚPROVůZNÍK, KOMÁRKOVÁ, 1řř6ě. 

 

Ideály 

Ideál je pĜíklad, který človČka vede nebo pomáhá ho vést k jeho jednání. Ideály 

pĜedstavují to, čeho si človČk obzvláštČ cení a čeho se mu nedostává. Ideály jsou tvoĜeny 

intenzivním pĤsobením společnosti a jsou velmi dobĜe pĜijímanými morálními a právními 

normami, životními zkušenostmi a životní filosofií človČka. ČlovČk si bČhem svého 

života tvoĜí určitý hodnotový systém ĚPROVůZNÍK, KOMÁRKOVÁ, 1řř6ě. 

2.2 Teorie pracovní motivace 

Motivace lidí k práci není v žádném pĜípadČ lehkou otázkou. Jelikož mají lidé velmi 

odlišné potĜeby, tak si určují rĤzné cíle a podnikají odchylné kroky k tomu, aby svoje 

potĜeby a cíle splnili ĚKOCIůNOVÁ, Ň010ě. 

2.2.1 Teorie Ěpracovníě motivace 

Jedná se o jednu z teorií, jejíž závČry se již dlouho uplatĖují ve firemní praxi. 

NejslavnČjším autorem do současné doby zĤstává americký psycholog  
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Abraham H. Maslow, který sestavil teorii hierarchie potĜeb, která je též známá jako 

Maslowova pyramida. Maslow svojí prací vyvolal rozmach teoretických úvah o motivech 

činnosti lidí a nepĜímo byl u vzniku jiných motivačních teorií. NČkteré však vznikaly 

v odporu k jeho zmínČným hypotézám ĚTURECKIOVÁ, Ň004ě. 

 
Obrázek č. 3 Maslowova teorie hierarchie potĜeb Ězdroj: TURECKIOVÁ, Ň004ě. 

 

Maslowova hierarchie potĜeb sestává z pČti vzestupnČ umístČných skupin. PotĜeby 

bezpečí a fyziologické potĜeby se nazývají potĜebami nedostatkovými a zbývající tĜi jsou 

nazývány rĤstovými potĜebami.  

 Fyziologické potĜeby do jisté míry zajišĢuje mzda, pracovní a organizační 

podmínky, kterými jsou uspokojeny i nČkteré další potĜeby. 

 PotĜeby jistoty a bezpečí pĜispívají k zajištČní bezpečnosti a ochrany zdraví 

v práci a zaručenost pracovního místa. 

 Sociální potĜeby jsou uspokojeny kontaktem s kolegy v práci, pĜíslušností k určité 

skupinČ. 

 PotĜeby uznání nejsou společné všem lidem, protože nČkteĜí lidé k nim 

nedorostou. Ty však pĜináší radost a uspokojení z vykonané práce, kladnou kritiku 

pracovního výkonu. 

 Seberealizace je zajištČna možností vzdČlávání a osobního rozvoje človČka 

ĚTURECKIOVÁ, Ň004ě. 
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2.2.2 HerzbergĤv dvoufaktorový model  
Tato teorie Ĝíká, že činitele zvČtšující spokojenost s prací Ěmotivacíě jsou odlišné  

od činitelĤ, které smČĜují k nespokojenosti s prací. To je nazýváno tzv. motivačnČ-

hygienická teorie.  

Známy jsou dvČ skupiny činitelĤ: 

 Motivátory, což je vlastní práce, ze které pramení a jsou jejími interními činiteli. 

Do této první skupiny patĜí úspČch a úspČšné splnČní cíle, uznání, práce sama, 

pravomoci, odpovČdnost a rĤst.  

 Do druhé skupiny mĤžeme Ĝadit to, co Herzberg nazývá hygienické faktory, které 

jsou činiteli externími. Do nich lze zahrnout penČžní odmČnu, podnikovou 

politiku, správu, personální vztahy, pracovní pozici, bezpečí a jistotu. Tyto 

činitele samy o sobČ nemohou vytvoĜit spokojenost, ale pokud nejsou podniknuty 

nČkteré kroky, tak mohou zpĤsobit nespokojenost ĚARMSTRONG, 2009).  

 

Klíčovým výsledkem tohoto výzkumu je to, že odmČna ve formČ penČz není 

z dlouhodobého hlediska motivátorem, ale bezprávé soustavy odmČĖování mohou vést 

k demotivaci (ARMSTRONG, 2009). 

2.2.3 McClellandova teorie manažerských potĜeb  
Tato metoda se využívá ke zjištČní pĜání manažerĤ. Postihnuty jsou právČ tĜi skupiny: 

 Sounáležitost Ěnezbytnost pĜátelských vztahĤ se spolupracovníkyě. Hodí  

se k sociálnČ zamČĜenému typu manažera, který má zájem o práci se skupinou lidí. 

 Prosazení se a poziční vliv Ěnebytnost silnČjšího, výraznČjšího postaveníě. 

Prosazení je charakteristická vlastnost pro manažerské profese. 

 ÚspČšné uplatnČní ĚpotĜeba rozhodování, inovaceě. PotĜeba uspČt v soutČži 

s ostatními ĚKOCIůNOVÁ, 2010). 

 

McClellandova teorie potĜeb silnČ závislou vazbu s Maslowovým tĜídČním potĜeb.  

 Sounáležitost souvisí s tĜetím patrem Maslowovy pyramidy, kde jde o potĜebu 

lásky. 

 Prosazení se a poziční vliv souvisí se čtvrtým patrem, což je nutnost uznání. 
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 UplatnČní se vztahuje k pátému patru, což je nutnost sebeaktualizace 

(KOCIůNOVÁ, 2010). 

2.2.4 Teorie X a Y 

S teorií motivace souvisí známá teorie X a Y, kterou vytvoĜil americký psycholog 

Douglas McGregor v roce 1960. V dnešní dobČ se jedná o teorii, která je do značné míry 

zastaralá. Stále však poskytuje zajímavá Ĝešení pro práci lídra a kouče. Teorie  

X a Y hovoĜí i o současných problémech. Teorie X a teorie Y je soustava poznatkĤ 

pracovní motivace, které se aplikují v Ĝízení lidských zdrojĤ a ve zkoumání organizačního 

chování. Popisovány jsou dvČ odlišné mínČní na motivaci zamČstnancĤ. McGregor se 

domníval, že se v organizacích používá první nebo druhý postoj ĚHORSKÁ, 2009). 

  

Teorie X pĜedpokládá, že zamČstnance musí zamČstnavatel nutit, protože jsou líní, nemají 

žádné ambice a pokud by byla pĜíležitost, tak by se práci obloukem vyhnuli. Díky tomuto 

argumentu je potĜeba ve společnosti nastolit tvrdou kázeĖ a zamČstnance pravidelnČ 

kontrolovat. Podle McGregora je potĜebné, aby zamČstnavatel mČl nad zamČstnanci 

dohled, organizace mČla hierarchickou strukturu a tím si vytvoĜila na každé úrovni Ĝízení 

účinný kontrolní systém. Zmínil také, že je potĜeba prosadit systém odmČn a benefitĤ, 

které budou dlouhodobČ motivovat zamČstnance k práci ĚHORSKÁ, 2009).  

 

Teorie Y je zcela opačná a vychází z pĜedpokladu, že zamČstnanci mohou být ambiciózní 

a motivovaní a ručit za kvalitu své práce. ZamČstnanci jsou také schopni sami kontrolovat, 

zda splnili požadované úkoly a dosahovat tak zadaných cílĤ. McGregor podle teorie  

Y naznačuje, že zamČstnance lze motivovat i jinak, než jen za pomocí odmČn a trestĤ, ale 

i tím, že jim nadĜízení pracovníci projeví a poskytnout vČtší volnost v jejich práci 

(HORSKÁ, 2009). 

 

ManažeĜi, kteĜí jsou pĜívrženci teorie X, tak se tedy domnívají, že zamČstnance lze 

motivovat pouze prostĜednictvím odmČn a trestĤ. Využívány jsou tedy napĜ. prémie, 

vyznamenání a ocenČní. Naopak negativními faktory jsou ztráta odmČn, benefitĤ a ostrá 

kritika. Ti, kteĜí jsou pĜívrženci teorie Y, že zamČstnanec by nemČl být motivován pouze 

odmČnami a tresty. Je tedy potĜeba je uspokojit i formou psychických potĜeb, jako jsou 

napĜ. jistota, uznání, možnost zdokonalování se apod. (HORSKÁ, 2009). 
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2.3 Demotivace 

Ke ztrátČ motivace vedou zpravidla tĜi dĤvody. Mezi nČ patĜí: 

 Málo sebedĤvČry. 

 Sporné vymezení cílĤ. 

 Špatná pĜedstava o tom, jak tČchto cílĤ dosáhnout (URBAN, 2008). 

Málo sebedĤvČry 

NevČĜíme-li tomu, že se nám určitá aktivita podaĜí, tak proč se o ni pokoušetť Tyto dojmy 

vzniknou tehdy, když se zamČĜíme na náročný cíl, ale zapomínáme v tu chvíli na to, čeho 

jsme již dosáhli. Pokud myslíme jen na to, čeho chceme docílit, tak se snaží naše myšlení 

najít vysvČtlení, proč k tomu zatím nedošlo. Naši mysl začnou Ĝídit neúspČchy  

a nedostatky a my se zamČĜíme na pátrání po omluvách. Cestou, jak se z tohoto osvobodit, 

je pozitivnČ myslet a zamČĜit se na to, čeho jsme již dosáhli. ZamČĜením na úspČchy  

si uvČdomíme, jak zdatní jsme byli. Posílíme tak sebedĤvČru a zvedneme tak motivaci 

k dosahování dalších cílĤ ĚURBůN, Ň00Řě. 

 

Nejasný nebo nedostatečnČ hmatatelný cíl 
Nejasný cíl vznikne v tu chvíli, kdy se orientujeme na nČco, co nechceme. Častokrát je to 

zpĤsobeno tím, že je naše mysl ovlivnČna obavami. MĤžeme se obávat toho, že nás 

zamČstnanec dostatečnČ nerespektuje. Zachvátí-li naše myšlení strach, je potĜebné, aby 

naším prvním krokem byla snaha se zamČĜit na pĜesnČ vymezený cíl. Pokud máme obavy 

napĜíklad z naší finanční situace, je potĜebné vyhotovit plán k tomu, jak naši situaci 

zlepšit. Cílem je pĜejít od nejasného plánu k určitým cílĤm. Naše myšlení se tedy začne 

zabývat tvoĜením návodu, jak uspČt. Namísto strachu o budoucnosti, začínáme konat, 

abychom pĜedešli špatným výsledkĤm (URBAN, 2008). 

  

Plán činností 
Tím, že je cíl hmatatelný, víme čeho dosáhnout. Plán činností nám však Ĝíká, jakým 

zpĤsobem se nám podaĜí cíle dosáhnout. Bez jasnČ stanovených postupĤ a krokĤ, snadno 

propadneme nadbytečným aktivitám a ty správné činnosti odkládáme. Plán činností je 

potĜeba zacílit na činnosti, které vedou k dosažení cíle. Totiž stejnČ jako u určení cíle 

platí, že pouze smysluplná činnosti zvyšuje motivaci. Pokud se náhodou stane, že naše 

motivace stále slábne, je potĜebné, aby byly stanoveny dvČ pozitivní činnosti. Jednou 
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z nich je malý úkol, o kterém již delší dobu pĜemýšlíme, druhou činností pak úkol 

dlouhodobČjší. Tím, že splníme malý úkol, si totiž dodáme určitou pozitivní emoci, což 

je vlastnČ radost, z dokončeného úkolu. Tato metoda nám pomĤže zdolat úpadek 

motivace a nasmČĜuje nás k dlouhodobému cíli (URBAN, 2008). 

2.4 Motivační program organizace 

Jde o soubor prostĜedkĤ pro stimulaci zamČstnancĤ. Motivační program má za cíl 

pozitivnČ ovlivnit pracovní ochotu zamČstnancĤ, dále jejich výkonnost a spokojenost. 

Motivační program vymezuje zásadní pravidla, jak využít stimulační nástroje. Motivační 

program je soubor pravidel, pouček, procesĤ, jejich hlavním úkolem je dosažení 

požadované pracovní motivace a z ní plynoucí optimální pĜístup zamČstnancĤ společnosti 

k práci. MČly by být respektovány znalosti o motivaci a stimulaci lidí, má vznikat 

z motivační struktury zamČstnancĤ společnosti. PrĤzkumy motivační struktury 

zamČstnancĤ spolu s dalšími psychologickými a sociologickými výzkumy jsou schopny 

posoudit současný stav ve společnosti v oblasti lidských zdrojĤ, slabé a silné stránky 

systému Ĝízení a také motivační efekty ĚKOCIůNOVÁ, 2010). 

 

K sociálnČ-ekonomickým informacím, jež jsou dĤležité ke vzniku motivačního programu 

společnosti, patĜí: 

 Informace o technologických, technických a organizačních okolnostech činností. 

 Informace o sociálnČ-demografických a profesnČ kvalifikačních popisech 

zamČstnancĤ společnosti. 

 Informace o charakteristikách pracovního okolí, pracovních podmínkách  

a o výbavČ pracovištČ. 

 Informace o systému hodnocení a odmČĖování zamČstnancĤ. 

 Informace o současném Ĝízení zamČstnancĤ. 

 Informace o současném personálním Ĝízení, personální práci ve společnosti. 

 Informace o shromáždČných informacích o pracovní spokojenosti zamČstnancĤ, 

vztahu k práci a profesi apod. ĚKOCIůNOVÁ, 2010). 

2.5 Postup pĜi tvorbČ motivačního programu organizace 

Pod pojmem motivační program mĤžeme chápat celistvý systém opatĜení, který má za cíl 

účinnČ ovlivnit pracovní výkon zamČstnancĤ a vytvoĜit tak nebo utvrdit jejich kladný 
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pĜístup k organizaci. Jedná se zejména o spojení zájmu zamČstnancĤ se zájmy 

zamČstnavatele, jedná se tzv. loajalitu k vlastní organizaci a zvyšování zájmu 

zamČstnance o rozvoj jeho stávajících znalostí a dovedností. Rozvoj tvoĜivých schopností 

lidského kapitálu organizace je tou nejlepší zárukou úspČšného splnČní základních cílĤ 

organizace a tím i pĜežití organizace na velmi konkurenčním trhu  

ĚDVOěÁKOVÁ, Ň007ě. 

 

Možnosti postupu pĜi tvorbČ motivačního programu:  
1. ZjištČní současného stavu a účinnosti hlavních faktorĤ motivace a faktorĤ 

pracovní spokojenosti Ědotazníkové šetĜení, osobní rozhovor). 

2. Charakteristika motivačního klimatu společnosti. Jedná se o zjištČný stav, který 

informuje blíže o pracovní spokojenosti či nespokojenosti zamČstnancĤ  

a o mezilidských vztazích na pracovišti. 

3. Stanovení cílĤ motivačního programu, tj. určení jednotlivých úkolĤ a cílĤ, kterých 

má být dosaženo a které povedou ke zlepšení stávající situace. 

4. Určení nástrojĤ, které povedou k zabezpečení cílĤ v oblasti motivace 

zamČstnancĤ. Motivační program by mČl být efektivní, musí obsahovat veškeré 

základní faktory, které ovlivní lidský aspekt výkonnosti organizace. Tvorba 

úspČšného klimatu a s tím spojené organizační kultury obsahuje mnoho opatĜení, 

které je nejen v oblasti hmotných podnČtĤ /odmČĖování, zamČstnanecké výhodyě, 

ale i v oblasti volby, hodnocení zamČstnance, umístČní pracovníka Ěmotivace 

pracovními pozicemiě, zvyšování jeho znalostí. Navrhované opatĜení je možné 

členit do tČchto kategorií: 

 zkvalitnČní volby a hodnocení pracovníkĤ pro další rozvoj kariéry 

 vytváĜení efektivního systému mezd a výhod, které budou uznávat kvality 

osobnosti a pracovního výkonu, na základČ nestranných metod hodnocení 

 péče o sociální rozvoj zamČstnance a o jeho volnočasové aktivity 

 kroky v rozvoji zamČstnancĤ Ězdokonalování sociálních dovedností  

a schopnostíě 

 kroky v oblasti vztahĤ k zamČstnavateli Ěshoda, organizační kulturaě 

 účasti na výsledcích organizace a podílení se u rozhodování o zásadních 

otázkách organizačního rozvoje 
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5. Vypracování koncepčního dokumentu motivačního programu, zmínČní postupu, 

časového harmonogramu a stanovení odpovČdných osob za jejich realizaci. 

Pro realizaci motivačního programu se pĜedpokládá, že budou vedoucí zamČstnanci 

seznámeni s výsledky a informování o tom, jak reagovat na zjištČné výsledky pĜi Ĝízení 

zamČstnancĤ. Individuální kroky pĜi vytváĜení a uskutečnČní motivačního programu je 

možno členit do rámcového postupu dle tabulky níže ĚDVOěÁKOVÁ, Ň007ě. 

 

 
Obrázek č. 4 Rámcový postup pĜi tvorbČ motivačního programu organizace Ězdroj: DVOěÁKOVÁ, Ň007ě 

 

2.6 Vztah motivace a pracovního výkonu 

Každý pracovní úkon má své optimum. K nejvyššímu výkonu je potĜeba optimální 

motivace. Pokud jsme málo motivovaní nebo naopak motivovaní moc, tak jsme vedeni 

k malým výkonĤm. Škála motivace je však velmi promČnlivá a na každého zamČstnance 

mĤže pĤsobit stejná motivace jinak. Jeden zamČstnanec mĤže motivaci vnímat jako 

optimální a druhý zase jako motivaci nízkou. U složitČjší pracovních pozic je kvalita 

výkonu pracovníka vidČt dĜíve, než je tomu u prací jednodušších. Každý den nám 

potvrzuje to, že napĜ. u zkoušky zpĤsobí intenzivní motivace rozechvČní a my nejsme 

schopni Ĝíci témČĜ nic. Jednoduché úkony jsou naopak ovlivĖovány intenzivní motivací 

lépe, protože zde platí pravidlo, že čím vyšší motivace je, tak tím je výkon lepší  
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a kvalitnČjší. S rostoucí sílou motivace od optima výkonnost ustupuje a dostavuje se 

rozrušení, napČtí a neklid ĚWůGNEROVÁ, Ň00Řě. 

 

Mírná úzkost výkonnost ulehčuje. Silná úzkost ji naopak podlomuje. Pro bČžného 

človČka je slabá úzkost a obava činitelem, který u nČj zvyšuje aktivitu a pracovní 

motivovanost ĚWůGNEROVÁ, Ň00Řě. 

 

Mzda je faktor, který dokáže velmi ovlivnit spokojenost v zamČstnání. Pokud je nízká, 

tak je vČtšinou zamČstnanec velmi nespokojen, ale pokud je naopak vyšší, tak dovede mít 

opačný charakter. VČtšina lidí chodí do práce hlavnČ kvĤli tomu, že budou odmČnČni 

penČzi. Proto má tato odmČna tak vysoký motivační vliv na človČka. Vysoká mzda 

bohužel nemá dlouhodobý motivační efekt, protože človČk si na vyšší mzdu zvykne  

a časem ji bere jako samozĜejmost. Peníze tedy mohou nabízet pozitivní motivaci díky 

tomu, že lidé potĜebují peníze a také proto, že je to zĜejmý zpĤsob ocenČní, ale pokud je 

systém penČžního odmČĖování nastaven špatnČ, tak mĤže spíše demotivovat 

ĚWůGNEROVÁ, Ň00Řě. 

 

Druh a charakter vykonané práce – Pokud je práce pro človČka zajímavá, tak má 

človČk tendenci být motivován. Jedná se o takovou práci, která je pestrá, nezávislá  

a zamČstnanci je dávána zpČtná vazba. Pokud má človČk více znalostí a schopností, tak je 

mu umožnČno vykonávat práci, která je poutavČjší a prestižnČjší ĚWůGNEROVÁ, Ň00Řě. 

 

Pracovní postup – Pokud zamČstnanec ví, že má možnost rĤstu ze své pracovní pozice 

na jinou, tak je značnČ motivován, protože ví, že se svou snahou mĤže v hierarchii 

podniku posunout výše ĚWůGNEROVÁ, Ň00Řě. 

 

ZpĤsob vedení pracovních skupin – Vedení pracovních skupin je tČsnČ spojeno 

s charakterem manažera a s jeho schopnostmi v Ĝízení lidí. Mezi pĜíznivé faktory patĜí: 

 Orientace na své podĜízené. 

 Podílení se podĜízených na rozhodnutích a cílech pracovní skupiny. 

 Nezávislost a samostatnost, ovlivĖování pracovního tempa  

ĚWůGNEROVÁ, Ň00Řě. 
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Pracovní skupina – Vztahové pomČry ve skupinČ, neshody, rozpory. Vše zde zmínČné 

má velký vliv na spokojenost v práci ĚWůGNEROVÁ, Ň00Řě. 

 

Fyzikální podmínky práce – Pokud jsou fyzikální podmínky v práci nevhodné, tak 

jejich význam nabývá na dĤležitosti. Fyzikálními podmínkami je zde myšlena teplota 

v místnosti, vlhkost vzduchu, barva stČn místnosti, hluk, prašnost apod. ĚWůGNEROVÁ, 

2008). 

 

 
Obrázek č. 5 Závislost výkonu na stupni motivace Ězdroj: PUBLI.CZ, 2014). 

 

2.7 Spokojenost s prací 
Spokojenost s prací nám naznačuje, jak jsou nebo nejsou pracovníci spokojeni 

s pracovním prostĜedím, ve kterém pracují. Jedná se o dojmy a postoje, které zamČstnanci 

mají ve spojitosti se svou prací. Pokud je vztah k práci pozitivní, tak jde o spokojenost 

s prací. Pokud však je vztah k práci negativní, pak je signalizována nespokojenost s prací. 

Z psychologického hlediska mají pracovní aktivity z hlediska spokojenosti dvČ stránky. 

První ze stránek je stránka objektivní, která se projevuje pracovním chováním, jako je 

výkonnost, efektivita, kvalita. Subjektivní stránka prezentuje spokojenost, která 
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prostupuje filtrem norem hodnotové orientace, aspirací a nadČjí aplikujících  

se na absolvovanou činnost ĚHORVÁTHOVÁ, BLÁHů, ČOPÍKOVÁ, Ň016ě. 

 

Základní požadavky spokojenosti mohou obsahovat vyšší mzdu, rovný systém 

odmČĖování, možnosti povýšení, zpČtné vazby od nadĜízeného a kolegĤ, rozmanitost 

pracovních úkolĤ. Míra uspokojení v totožných podmínkách a v rovném odmČĖování,  

na každého jedince pĤsobí jinak. NČkdo mĤže být spokojen a druhý zase spíše nespokojen 

nebo to bere jako samozĜejmost. Na úroveĖ pracovní spokojenosti také pĤsobí vnitĜní  

a vnČjší motivační faktory, vztahy a okruh lidí.  Názor na to, že rĤst spokojenosti s prací 

vede k lepšímu výkonu, je zcela určitČ nezpochybnitelný, ale výzkum zatím nepotvrdil 

žádný pozitivní propojenost mezi výkonem a spokojeností. Lidé jsou spokojeni tehdy, 

když vytyčených cílĤ dosáhnou lepším výkonem. Tím, že budou odmČĖování odmČnami, 

které pĜijdou zevnČjšku nebo vnitĜnČ pociĢovanými odmČnami, tak mohou být ještČ 

spokojenČjší. Zlepšení výkonu lze tedy dosáhnout také tím, že pracovníkĤm dáme 

pĜíležitost se vzdČlávat, budou mít potĜebné znalosti a dovednosti a budou za kvalitnČ 

odvedenou práci odmČĖování pomocí penČžních nebo nepenČžních odmČn 

ĚHORVÁTHOVÁ, BLÁHů, ČOPÍKOVÁ, Ň016ě. 
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3 ůNůLÝZů PROBLÉMU ů SOUČůSNÉ SITUACE 

3.1 Informace o analyzované společnosti 
Základní informace 

 

Název:     OK GROUP a.s. 

Sídlo:     Mánesova 16, 60Ň 00 Brno. 

IČ:     255 61 804. 

Právní forma:   ůkciová společnost. 

Webové stránky:   http://www.okgroup.cz/. 

Oblast podnikání:   PojišĢovnictví. 

HV po zdanČní v r. 2015:   33 ŇŇ6 tis Kč. 

CZ-NACE:    66220: Činnosti zástupcĤ pojišĢovny a makléĜĤ. 

Počet zamČstnancĤ v r. 2016:  41 zamČstnancĤ (OK GROUP a.s., 2017b). 

 

OK Group a.s. je makléĜská skupina, která pĤsobí na českém a slovenském pojišĢovacím 

trhu. Společnost vznikla roku 1řřř a pĤsobila a rozvíjela se pouze na českém trhu. Roku 

Ň007 došlo k rozšíĜení společnosti a zamČĜení se také na slovenský trh. V makléĜské 

oblasti pĤsobí stovky makléĜĤ a OK Group a.s. patĜí do první desítky, pĜibližnČ na páté 

místo mezi nejúspČšnČjší pojišĢovací makléĜské společnosti, které jsou registrovány 

ůsociací českých pojišĢovacích makléĜĤ. Konkurence je v tomto odvČtví dynamická a to 

znamená, že mnoho makléĜĤ z trhu odchází, ale také pĜichází. Společnost je leaderem 

skupiny OK HOLDING, které sdružuje menší subjekty, které spolupracují  

a snaží se tak lépe čelit konkurenci. Skupina OK HOLDING poskytuje veškerý servis  

v oblasti pojištČní prĤmyslových a podnikatelských rizik, zemČdČlského pojištČní, 

občanského pojištČní, pojištČní obecního majetku, risk managementu a finančních služeb, 

patĜících do oblasti pojišĢovnictví a finančního poradenství (OK GROUP a.s., 2016) 

 

 

 

 

  
Obrázek č. 7 Logo OK GROUP a.s. 
(zdroj: OK GROUP a.s., 2016a) 

Obrázek č. 6 Logo OK HOLDING (zdroj: 
OK HOLDING, 2016) 
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3.1.1 Členové OK Holding 

PojišĢovací společnost OK GROUP a.s. rozšíĜila v prĤbČhu let portfolio nabízených 

služeb o finanční a dotační poradenství a to formou pĜímých akvizic nebo založením 

nových obchodních společností. Na základČ letitých zkušeností, s cílem maximálního 

využití synergických efektĤ, plynoucích z partnerství s OK GROUP a.s., bylo dalším 

logickým krokem utváĜení partnerské sítČ, sdružující nezávislé makléĜe. Všechny tyto 

majetkovČ propojené společnosti dnes tvoĜí OK HOLDING. Poslední ze zmiĖovaných 

společností, o které se rozšíĜil OK HOLDING, byla společnost ůGROTEůM CZ s.r.o., 

což je společnost zabývající se zprostĜedkováním zemČdČlských dotací (OK GROUP a.s., 

2016b). 

 

Obrázek č. 8 Členové OK HOLDING Ězdroj: OK GROUP a.s., Ň016bě 
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3.1.2 Klientela 

Rozsah klientského portfolia společnosti OK GROUP a.s. je tvoĜen velkými, stĜedními  

a malými společnostmi, také živnostníky a fyzickými osobami. V současné dobČ nabízejí 

kompletní servis pro cca 100.000 klientĤ v oblastech pojištČní prĤmyslu, podnikatelských 

rizik, občanského majetku, zemČdČlství, obecního majetku, risk managementu  

a finančních služeb souvisejících s pojišĢovnictvím a finančním poradenstvím). Mezi 

nejvýznamnČjší klienty OK GROUP patĜí: 

 AGRO 2000 s.r.o. 

 Lukrom spol. s.r.o. 

 Vysoké učení technické v BrnČ. 

 Mendelova univerzita v BrnČ (OK GROUP a.s., 2014). 

 

Společnost OK GROUP a.s. je stále leadrem trhu ve zprostĜedkování zemČdČlského 

pojištČní. 

3.1.3 Pobočky OK Group a.s. 
PĜi pohledu na obrázek lze vidČt, že pobočky nejsou rozmístČny rovnomČrnČ po České  

a Slovenské republice. Je to určitČ částečnČ zpĤsobeno tím, že majitelé jsou z okolí Brna 

a založili první pobočky právČ v roce 1řřř v BrnČ. Poté se společnost začala rozšiĜovat 

dál na MoravČ, do Čech a v roce Ň007 také na Slovensko. Společnost OK Group chystá 

otevĜení nových poboček ve mČstech Olomouc a PĜerov. OtevĜení dvou nových poboček 

je dobré a obČ mČsta jsou z pohledu počtu lidí a tudíž potenciálních zákazníkĤ lákavá. 

ůvšak osobnČ bych navrhoval se více zamČĜit na severní Čechy ĚLiberec, Jablonec nad 

Nisou, Teplice a Ústí nad Labemě, západní Čechy ĚKarlovy Vary, Domažliceě, jižní 

Čechy ĚTábor, Písek, Český Krumlově. Na Slovensku bych se více zamČĜil na stĜed  

a východ Slovenska. ĚPoprad, Prešov, Michalovceě. Druhou možností, pro zvýšení podílu 

na trhu a snaze dostihnout konkurenty na vrcholu žebĜíčku pojišĢovacích makléĜĤ, by 

mohlo být spojení se nebo odkup menšího pojišĢovacího makléĜe, který se zamČĜuje  

na oblasti výše zmínČné. 
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Obrázek č. 9 RozmístČní poboček Ězdroj: OK GROUP a.s., Ň014ě 

 

3.1.4 Portfolio pojistných produktĤ OK GROUP a.s. 

PojištČní prĤmyslu a podnikatelĤ: 

• živelní pojištČní nemovitostí, movitých vČcí, zásob, 

• pojištČní zaĜízení a strojĤ, 

• pojištČní odpovČdnosti z podnikání, 

• pojištČní profesní odpovČdnosti, 

• pojištČní pĜepravy zásilek, 

• pojištČní odpovČdnosti dopravce, 

• pojištČní pĜerušení provozu, 

• stavebnČ montážní pojištČní, 

• pojištČní pohledávek, 

• pojištČní zpronevČry, 

• pojištČní odpovČdnosti statutárních orgánĤ společnosti - D&O (OK 

GROUP a.s., 2015a). 

 

ZemČdČlské pojištČní: 

• pojištČní hospodáĜských zvíĜat, 

• pojištČní plodin (OK GROUP a.s., 2015a). 
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PojištČní vozidel: 

• pojištČní odpovČdnosti za škody zpĤsobené provozem vozidla, 

• havarijní pojištČní, 

• dopojištČní nové ceny vozidla, 

• pojištČní skel, 

• asistenční služby, 

• pojištČní sedadel (OK GROUP a.s., 2015a). 

 

Speciální typy pojištČní: 

• pojištČní finančních ztrát pro pĜípad zrušení nebo odložení akce, 

• pojištČní veĜejné služby, 

• pojištČní právní ochrany. 

• pojištČní záruky (OK GROUP a.s., 2015a). 

3.1.5 Spolupráce s pĜedními pojistiteli na českém trhu 

OK GROUP a.s. pĤsobí bez závislosti na jediném pojistiteli a rizika svých klientĤ 

umisĢuje na pojistném trhu za nejvýhodnČjších podmínek. Společnost má smluvnČ 

zabezpečenou součinnost se všemi nejvýznamnČjšími pojistiteli na českém pojišĢovacím 

trhu, u nichž má ovČĜenou finanční spolehlivost. Jedná se zejména o tyto pojišĢovny: 

• Česká pojišĢovna a.s., Spálená 75/16, 113 04 Praha 1, spolupráce od roku 1řřř. 

• Generali pojišĢovna a.s., BČlehradská 1ňŇ, 1Ň0 Ř4 Praha Ň, spolupráce od roku 

1999. 

• Česká podnikatelská pojišĢovna, a.s., PobĜežní 665/Ňň, 1Ř6 00 Praha Ř, spolupráce 

od roku 2004. 

• Kooperativa pojišĢovna, a.s., PobĜežní 665/Ň1, 1Ř6 00 Praha Ř, spolupráce od roku 

1999. 

• ůllianz pojišĢovna, a.s., Ke Štvanici 656/ň, 1Ř6 00 Praha Ř, spolupráce od roku 

1999. 

• ČSOB pojišĢovna, a.s., Masarykovo nám. 145Ř, 5ňŇ 1Ř Pardubice – Zelené 

pĜedmČstí, spolupráce od roku Ň005. 

• UNIQů pojišĢovna, a.s., Evropská 1ň6, 160 1Ň Praha 6, spolupráce od roku Ň00Ň 

(OK GROUP a.s., 2015b). 
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Na českém trhu dále spolupracuje s tČmito pojistiteli: PojišĢovna České spoĜitelny a.s., 

Slavia pojišĢovna a.s., ůXů pojišĢovna a.s., DIRECT pojišĢovna, a.s., PojišĢovna VZP, 

a.s., CHUBB - ůCE European Group Ltd, organizační složka, ůIG Europe Limited, 

organizační složka pro Českou republiku a s mnoha dalšími (OK GROUP a.s., 2015b). 

 

Celkové roční zprostĜedkované pojistné v ČR pĜesahuje částku 1,1Ň mld. Kč  

(OK GROUP a.s., 2017a). 

3.1.6 Struktura kmene dle pojišĢoven 

Jak je možno z grafu vidČt, tak za rok Ň016 má společnost OK GROUP a.s. má nejvČtší 

část svého pojistné kmene Ěsvých klientĤě u České pojišĢovny. České pojišĢovnČ náleží 

28,77 % z tohoto kmene. Za Českou pojišĢovnou následuje Kooperativa pojišĢovna, a.s., 

Vienna Insurance Group, která zastĜešuje Ň1,10 % kmene OK GROUP a.s. Za nimi  

se drží ještČ v dvojciferných hodnotách také Česká podnikatelská pojišĢovna, a.s., Vienna 

Insurance Group, která má 1ň,Ř6 % kmene OK GROUP a také ůllianz pojišĢovna a.s., 

které patĜí 1Ň,Ř4 % kmene OK GROUP a.s. Ostatní pojišĢovny se již pohybují 

v jednotkách či desetinách procenta a jediná pojišĢovny, která témČĜ dosahuje  

10 % je Generali PojišĢovna, a.s., které patĜí ř,45 % kmene OK GROUP a.s. (OK GROUP 

a.s., 2017a). 
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Obrázek č. 10 Struktura kmene dle pojišĢoven Ězdroj: OK GROUP a.s., 2017a) 

 

3.1.7 Kontakt s klientem 

OK GROUP a.s. neustále sleduje pohyb na pojistném trhu, bez prodlení reaguje na zmČny 

a tím pomáhá svým klientĤm efektivnČ krýt rizika jejich činnosti. 

 

PĜedností společnosti jsou pravidelné osobní návštČvy klienta pĜidČleným makléĜem. 

Komunikace „face to face“ je pro práci makléĜe nezbytná. UmožĖuje operativní  

a efektivní Ĝízení pojistného zájmu klienta. MakléĜ se tak stává externím 

spolupracovníkem, jehož aktivní součinnost napomáhá k tvorbČ dlouhodobých loajálních 

vztahĤ. 

 

Cílem komunikace je:  

• individuální otevĜený pĜístup, 

• optimální nastavení vzájemné spolupráce mezi klientem a makléĜem, 

• zajištČní profesionálního servisu pro oblast pojištČní zamČĜeného na rychlé  

a úspČšné vyĜešení všech situací souvisejících s pojištČním a s oblastmi úzce 

souvisejícími s pojistnou problematikou ze strany makléĜe, 
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• proškolení stĜedního a vyššího managementu, který Ĝídí a kontroluje oblast 

pojištČní ve společnosti klienta, včetnČ vypracování podrobných manuálĤ, 

• proškolení vybraných zamČstnancĤ odpovídajících za oblast pojištČní, 

• klientsky orientovaný pĜístup spočívající v monitoringu aktuální situace  

na pojistném trhu v návaznosti na informovanost klienta, 

• úspora času a financí (OK GROUP a.s., 2014 

 

3.1.8 Ekonomické výsledky 

V této kapitole budou popsány ekonomické výsledky společnosti OK GROUP a.s. 

 

RĤst kmene OK HOLDING s.r.o. ČR, SR a OK GROUP a.s. 
Z grafu lze vidČt, že kmen sdružení společností v OK HOLDING s.r.o. každoročnČ roste. 

DĜíve šlo o vysoký roční nárĤst v nČkolika desítkách procent za rok, což bylo zpĤsobeno 

samozĜejmČ i tím, že dĜíve byl pojistný kmen nižší a mnohaprocentní nárĤst byl lehce 

dosažitelný. V současnosti se trend procentního rĤstu zpomaluje, což je zapĜíčinČno i tím, 

že oproti roku 1řřř, kdy málokdo využíval služeb makléĜských společností, tak v dnešní 

dobČ je to tak 50 / 50. Na ose x jsou jednotlivé roky a na ose y je výše pojistného kmene 

v milionech Kč ĚOK GROUP ů.S., Ň017ě. 

 
Graf č. 1 RĤst kmene OK HOLDING s.r.o. (zdroj: OK GROUP A.S., 2017) 
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Tabulka č. 1 PĜehled pojistného kmene OK HOLDING ČR + SR, OK HOLDING ČR a OK GROUP a.s. 
(zdroj: OK GROUP A.S., 2017) 

 

 

Z tabulky výše je zĜejmé, že v roce Ň016 tvoĜí pojistný kmen celého OK HOLDINGU 

cca Ň mld. Kč.  

 

Tržby a výsledek hospodaĜení 
Jak je možné vidČt z tabulky, tak obrat Ětržbyě mají za 4 sledované roky rostoucí trend  

a částečnČ tak kopírují trend rĤstu pojistného kmene u celého holdingu, tj. graf rĤstu 

kmene OK GROUP. Z tabulky lze tedy vyčíst, že společnost dosahuje kladného výsledku 

hospodaĜení a tedy zisku. V roce Ň01ň došlo vlivem podnikatelské činnosti ke zvýšení 

tržeb, ale zároveĖ v tomto roce došlo i k vyššímu pomČru výkonové spotĜeby k tržbám 

než je bČžné. Z toho tedy plynula nižší pĜidaná hodnota a společnČ s navýšením nákladĤ 

na zamČstnance, to zapĜíčinilo pokles výsledku hospodaĜení pĜed zdanČním 

(MINISTERSTVO SPRAVEDLNOSTI, 2017). 

 

Tabulka č. 2 Obchodní výsledky OK GROUP a.s. Ězdroj: MINISTERSTVO SPRůVEDLNOSTI, Ň017ě 

 

 

Mzdové náklady, produktivita práce, pomČrové ukazatele 

V tabulce níže jsou znázornČny osobní a mzdové náklady celkem za sledované období, 

dále jsou znázornČny prĤmČrné mČsíční osobní náklady na jednoho zamČstnance, kde jsou 

zahrnuty mzdové náklady a náklady na sociální a zdravotní pojištČní. Poslední sloupec 

Subjekt / Rok 2013 2014 2015 2016
OK HOLDING s.r.o. ČR + SR 1 ň4ň 41Ř 411 Kč 1 647 4Ň5 6ň1 Kč 1 Ř5ň 004 řň1 Kč 1 řř1 7Řř Ň11 Kč
Rozdíl v Kč  - ň04 007 ŇŇ0 Kč Ň05 57ř ň00 Kč 1ňŘ 7Ř4 ŇŘ0 Kč
ZmČna v %  - 22,63 % 12,48 % 7,49 %
OK HOLDING s.r.o. ČR 1 14Ň Ňř4 ňň6 Kč 1 415 574 147 Kč 1 6Ň1 15ň řň1 Kč 1 766 Ř5ř Ň11 Kč
Rozdíl v Kč  - Ň7ň Ň7ř Ř11 Kč Ň05 57ř 7Ř4 Kč 145 705 ŇŘ0 Kč
ZmČna v %  - 23,92 % 14,52 % 8,99 %
OK GROUP a.s. samostatnČ 
bez dceĜiných společností 76ř Ň0ř ň0Ň Kč ř67 0ŇŘ 046 Kč 1 00Ň 74ň ř60 Kč 1 1ŇŇ 1ňň ŘŘ7 Kč

Rozdíl v Kč  - 1ř7 Ř1Ř 744 Kč ň5 715 ř14 Kč 11ř ňŘř řŇ7 Kč
ZmČna v %  - 25,72 % 3,69 % 11,91 %

Sledovaná veličina / Rok 2012 2013 2014 2015
Obrat 107 41Ř 000 Kč 1ŇŘ 07ň 000 Kč 160 6ŇŇ 000 Kč 1Řň 56ň 000 Kč
Procentní zmČna obratu  - 19,23 % 25,41 % 14,28 %
VH pĜed zdanČním ŇŇ 64Ň 000 Kč 15 Řň5 000 Kč ň0 571 000 Kč ňř 050 000 Kč
Procentní zmČna VH pĜed zdanČním  - -30,07 % 93,06 % 27,74 %
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obsahuje prĤmČrné mČsíční mzdové náklady na jednoho zamČstnance. Sledované byly 

roky 2011 – Ň015. Nejvyšší mČsíční osobní náklady a mzdové náklady na zamČstnance 

je možné vidČt v roce Ň01ň. Data za rok Ň016 nejsou zatím k dispozici, protože zveĜejnČní 

výroční zprávy probíhá každoročnČ v šestém mČsíci kalendáĜního roku. Nejvyšší nárĤst 

je možno vidČt v roce Ň015, kdy se začalo nabírat více a více zamČstnancĤ, kteĜí dostali 

pĜedČleny klíčové klienty, o které se starají. Procentní nárĤst v roce Ň015 činil 7Ř,6 %. 

V roce Ň016 prĤmČrný počet zamČstnancĤ narost na 41, což činilo nárĤst o 64 %. Tito 

zamČstnanci jsou opČt obchodníci, kteĜí dostali pĜedČlený kmen klientĤ, o který se musí 

starat a také administrativní pracovníci. Tito noví zamČstnanci jsou vČtšinou mladí lidé 

s krátkou dobou praxe v zamČstnání, a tedy jsou hĤĜe mzdovČ ohodnoceni než ti starší. 

Mnoho z tČchto pĜíchozích zamČstnancĤ pĜišlo do OK GROUP v prĤbČhu roku, takže 

prĤmČrné mČsíční mzdové náklady mohou být lehce zkresleny, protože mzdové náklady 

byly dČleny 1Ň bez ohledu na to, kdy zamČstnanec do zamČstnání pĜišel 

(MINISTERSTVO SPRAVEDLNOSTI, 2017). 

 

V tabulce a grafu je zobrazen podíl osobních nákladĤ společnosti, které vynakládá  

na zamČstnance. V tabulce je vidČt, že celkové náklady jsou každoročnČ zvyšovány. 

MĤže za to samozĜejmČ rĤst tržeb společnosti a s tím i rĤst výkonové spotĜeby, která tvoĜí 

nejvČtší část celkových nákladĤ. NejvČtší podíl osobních nákladĤ na celkových nákladech 

byl v roce Ň01ň, kdy tento podíl byl 7,0ň %. PrĤmČrem v tČchto sledovaných let je  

6,35 % (MINISTERSTVO SPRAVEDLNOSTI, 2017) 

 

Tabulka č. 3 Podíl osobních nákladĤ na celkových nákladech Ězdroj: MINISTERSTVO 

SPRAVEDLNOSTI, 2017)  

 

Rok / sledovaná vel. Celkové náklady Osobní náklady

Podíl osobních 
nákladĤ na 
celkových 
nákladech

2011 7ř 5Ř7 000 Kč 4 Ňňň 000 Kč 5,32 %
2012 ř0 4Ňň 000 Kč 6 1ň1 000 Kč 6,78 %
2013 116 4ňň 000 Kč Ř 1Ř4 000 Kč 7,03 %
2014 1ňř 005 000 Kč Ř 5ňň 000 Kč 6,14 %
2015 16Ň 04Ř 000 Kč 10 Ň4ň 000 Kč 6,32 %

PrĤmČr 117 4řř Ň00 Kč 7 464 Ř00 Kč 6,35 %
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Graf č. 2 Podíl osobních nákladĤ na celkových nákladech Ězdroj: MINISTERSTVO SPRůVEDLNOSTI, 
2017) 

Produktivita práce 

V této tabulce je zaznamenána produktivita práce ze zisku pĜed zdanČním, produktivita 

práce z tržeb z hlavní činnosti, což jsou v tomto odvČtví tržby za prodej vlastních služeb 

a jako tĜetí je v tabulce produktivita práce z pĜidané hodnoty. NejdĤležitČjším ukazatelem 

pro majitele společnosti se jeví produktivita práce ze zisku pĜed zdanČním, protože kdo 

jiný by mČl sledovat tento ukazatel než jeho majitelé. Je nutné Ĝíci, že nárĤst zamČstnancĤ 

společnosti pomČrnČ svČdčí, protože právČ v posledním sledovaném roce má společnost 

nejvČtší počet zamČstnancĤ a to Ň5. Produktivita práce z tržeb, byla nejvČtší v roce 2014, 

kdy počet zamČstnancĤ činil 14. Poslední ze zkoumaných ukazatelĤ vyšel nejlépe v roce 

Ň01Ň, kdy byl rozdíl mezi tržbami a výkonovou spotĜebou nejvČtší. V tomto roce činil 

počet zamČstnancĤ 11. Nejlepším scénáĜem by byl každoroční nárĤst produktivity, což 

však v OK GROUP pravidelnČ nenastává a je to zpĤsobeno hlavnČ skokovým nárĤstem 

zamČstnancĤ v roce 2015 (MINISTERSTVO SPRAVEDLNOSTI, 2017). 
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Tabulka č. 4 Mzdová produktivita a mzdová rentabilita Ězdroj: MINISTERSTVO SPRůVEDLNOSTI, 
2017). 

 

 

 
Graf č. 3 Mzdová produktivita a mzdová rentabilita Ězdroj: MINISTERSTVO SPRůVEDLNOSTI, Ň017ě. 

 

Mzdová produktivita nám Ĝíká, jak vysoký podíl tržeb vychází na 1 Kč mzdových 

nákladĤ. Pozitivem tohoto ukazatele je jeho sledování v časové ĜadČ, kdy by mČl nejlépe 

vykazovat rĤst. To se však nedČje a maximálního podílu tržeb ke mzdovým nákladĤm 

bylo dosaženo v roce Ň011, kdy společnost pĜi nízkých výdajích na mzdy tvoĜil vysoké 

tržby. Nejnižšího pomČru bylo dosaženo v roce Ň01ň, kdy byla mzdová produktivita 

Ň1,46 Kč. ZpĤsobeno to bylo nárĤstem mzdových nákladĤ, které meziročnČ narostly  

o ň4,41 %. Naopak tržby rostly pouze o 1ř,ŇŇ %. Naopak v dalším roce tento ukazatel 

opČt vzrostl, protože procentní nárĤst tržeb byl vČtší než nárĤst mzdových nákladĤ 

ĚůNůLYZUJ ů PROVEĆ, Ň011ě. 

 

Rok / sledovaná 
vel.

Mzdová 
produktivita

% zmČna Mzdová 
rentabilita

% zmČna

2011 ŇŘ,ňň Kč 0,00 Ň,60 Kč 0,00

2012 Ň4,1ř Kč -14,60 4,0Ř Kč 57,02

2013 Ň1,46 Kč -11,30 Ň,11 Kč -48,32

2014 Ň5,5Ř Kč 19,22 ň,ř5 Kč 87,27

2015 Ň4,46 Kč -4,41 4,4ň Kč 12,20
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Mzdová rentabilita je ukazatel, který udává, jak vysoký hospodáĜský výsledek po zdanČní 

pĜipadá na 1 Kč mzdových nákladĤ. Dle použitého zdroje je pozitivní rĤst v časové ĜadČ. 

Dá se Ĝíci, že tento pĜedpoklad rĤstu je v tomto ukazateli splnČn. V roce 2011 a 2012 

ukazatel mzdové rentability rostl. ObdobnČ jako u mzdové produktivity, klesl v roce 2013 

i ukazatel mzdové rentability. ZpĤsobeno to bylo tím, že oproti roku Ň01Ň došlo k poklesu 

hospodáĜského výsledku po zdanČní o ň1,54 %. Naopak mzdové náklady vzrostly  

o 34,41 %.  V roce Ň014 je opČt vidČt rĤst, protože nárĤst hospodáĜského výsledku 

v tomto roce byl 96,99 % a mzdové náklady vzrostly pouze o 5,1ř %. RĤst pokračoval  

i v roce Ň015 ĚůNůLYZUJ ů PROVEĆ, Ň011ě. 

 

PomČrové ukazatele 

Jednou z možností, jak nahlížet na zdraví společnosti, nám dávají pomČrové ukazatele. 

Jsou základním kamenem finanční analýzy a jejich prostĜednictvím je možné 

konkurenční společnosti mezi sebou porovnávat. PĜi jejich výpočtu se vychází z účetních 

výkazĤ. V následujícím grafu jsou znázornČny ukazatele rentability ROI, ROů, ROE. 

ROI je ukazatel, který vyjadĜuje to, s jakou účinností pĤsobí celkový kapitál, nezávisle 

na zdroji financování. ROE je míra ziskovosti vlastního kapitálu, který byl vložen  

do podnikání. Tento ukazatel je velmi dĤležitý ukazatel pro akcionáĜe, společníky. 

ZjišĢují tím, zda jimi vložený kapitál pĜináší dostatečný výnos. Ukazatel ROů udává 

vytíženost majetku. Porovnává hospodáĜský výsledek po zdanČní s celkovými aktivy 

investovanými do podnikání. Pokud společnost efektivnČ využívá cizí zdroje, tak by mČlo 

platit, že ROE Ť ROů. Čímž dochází ke kladnému pĤsobení finanční páky. Toto pravidlo 

je ve všech letech splnČno a tím se tedy dá Ĝíci, že OK GROUP efektivnČ využívá cizí 

finanční zdroje (FINANALYSIS, 2017). 
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Graf č. 4 PomČrové ukazatele Ězdroj: MINISTERSTVO SPRůVEDLNOSTI, Ň017ě 

 

ZávČr z analýzy ekonomických výsledkĤ 

Ekonomické výsledky společnosti OK GROUP a.s. velmi dobĜe. Společnost v oblasti 

pojistného kmene každoročnČ roste. Pokud bereme v úvahu celý OK HOLDING s.r.o., 

kam společnost spadá, tak tento rĤst kmene nastává již od počátku sledování v roce 1999. 

 

Dalšími sledovanými faktory byly tržby a výsledek hospodaĜení pĜed zdanČním. ObČ tyto 

sledované veličiny dosahovaly skvČlých výsledkĤ. Tržby každoročnČ rostly v desítkách 

procent. Výsledek hospodaĜení se v roce Ň01ň snížil o cca ň0 %, ale i tak dosahoval 

pĜíjemných 15 835 000 Kč pĜed zdanČním. V roce Ň014 bylo dosaženo prudkého nárĤstu 

u výsledku hospodaĜení pĜed zdanČním, kdy bylo dosaženo rĤstu o řň,06 %. Na tento 

výsledek bylo navázáno dalším rĤstem v roce Ň015, kdy se výsledek hospodaĜení pĜed 

zdanČním navýšil o cca ŇŘ % na ňř 050 000 Kč.  

 

Pomocí osobních nákladĤ a mzdových nákladĤ bylo zjištČno, že prĤmČrné osobní náklady 

na jednoho zamČstnance a prĤmČrné mČsíční mzdové náklady na jednoho zamČstnance 

jsou nejnižší v roce Ň015, kdy došlo k razantnímu zvýšení počtu zamČstnancĤ  

ze 14 na 25. PrĤmČrné osobní náklady na jednoho zamČstnance činily v roce  

2015 34 14ň Kč a prĤmČrné mČsíční mzdové náklady na jednoho zamČstnance činily 

25 0Ň0 Kč. Osobní náklady na zamČstnance byly zkoumány také z pohledu pomČru 
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k celkovým nákladĤm společnosti a v roce Ň015 tento pomČr vycházel na 6,ňŇ %, kdy 

prĤmČrem od roku Ň011 byl pomČr 6,ň5 %, takže pro společnost byl rok Ň015 v tomto 

ohledu dobrý. 

 

Ukazatele produktivity práce ze zisku pĜed zdanČním, produktivity práce z tržeb  

a produktivity práce z pĜidané hodnoty by se mČly rok od roku neustále zvyšovat. V OK 

GROUP a.s. tomu tak však není. ZpĤsobeno to bylo hlavnČ nárĤstem zamČstnancĤ v roce 

2015. V roce Ň016 došlo taktéž k velkému zvýšení počtu zamČstnancĤ, takže je možné, 

že se podobný scénáĜ z roku 2015 bude opakovat. 

 

PomČrové ukazatele vycházely pomČrnČ solidnČ. Sledovány byly ROů, ROE, ROI, což 

jsou ukazatele rentability aktiv, rentability vlastního kapitálu a rentability investic. 

Ukazatel ROI dosahoval nejnižších hodnot v roce 2011, kdy dosahoval 18,28 % a od roku 

Ň011 neustále rostl. V roce Ň015 se oproti roku Ň014 snížil a dosáhl hodnot 41, ň5 %, kdy 

hodnoty nad 15 % jsou všeobecnČ považovány za velmi dobré. Ukazatel ROů neustále 

od roku 2011 rostl a v roce Ň015 se zastavil na hodnotČ 47,0ř %, což je velmi dobré a dle 

literatury jsou ideální hodnoty nad 10 %. Ukazatel ROE od roku Ň011 také neustále rostl 

a v roce Ň015 dosáhl dokonce 1Ř0, ř %, což nadmíru splĖuje podmínku danou literaturou, 

kdy tento ukazatel má dosahovat o nČkolik procent vyšších hodnot než je úroveĖ úročení 

dlouhodobČ úročených vkladĤ. 

3.2 ůnalýza vnitĜního prostĜedí - McKinseyho model 7S 

VnitĜní prostĜedí společnosti OK GROUP a.s. bude popsáno McKinseyho modelem 7S. 

 

Strategie společnosti 
Strategií společnosti je udržet si stávající loajální zákazníky a získat další nové, kteĜí jim 

budou vČrní jako ti stávající a nebudou mít tendenci pĜecházet ke konkurenci. Jak je 

všeobecnČ známo, tak vČrní zákazníci jsou témČĜ bez potĜeby jakékoliv údržby, je s nimi 

ménČ práce, což s sebou nese ménČ nákladĤ, než se zákazníkem, který má tendenci zmČnit 

makléĜe. Společnost OK GROUP poskytuje služby a v jejím okolí se pohybuje mnoho 

konkurenčních společností. Je tedy potĜeba být stále ve stĜehu, a pokud je to možné, tak 

se starat o každého zákazníka. Společnost se v posledních letech snaží také hlídat náklady 
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zamČstnancĤ, které vybočují z prĤmČru. Jedná se napĜíklad o účty za telefon, kontrola 

služebních cest apod. (MALOCH, 2016). 

 

Organizační struktura společnosti 
Ve společnosti pracuje 41 zamČstnancĤ. Dalšími spolupracujícími jsou tzv. podĜízení 

pojišĢovací zprostĜedkovatelé, kterých je celkem Ň04. Jsou to osoby, které se starají  

o svĤj vlastní kmen klientĤ. Tito podĜízení pojišĢovací zprostĜedkovatelé významnČ 

navyšují pojistný kmen společnosti OK GROUP a tČmto zprostĜedkovatelĤm jsou 

společností nabídnuty prostory k vykonávání jejich činností. Organizační struktura 

celého společnosti je zobrazena níže. Jedná se o maticovou organizační strukturu. 

Jednotlivé rozložení zamČstnancĤ je možné dohledat v kapitole spolupracovníci 

(MALOCH, 2016). 

 
Obrázek č. 11 Organizační struktura OK GROUP a.s. Ězdroj: OK GROUP a.s., Ň016cě 
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Informační systémy 

Hlavním informačním systémem ve společnosti je informační systém JSPOKG, který 

používají veškeré společnosti z OK Holdingu. Tento informační systém byl vytvoĜen  

na úseku IT a uveden do provozu v roce Ň00Ř. Tento systém byl v prĤbČhu tČchto Ř let 

stále aktualizován a tím byly postupem času Ĝešeny nedostatky systému. V systému je 

možné zapisovat nové klienty, hledat ty stávající, pĜidávat k nim jejich sjednané pojistné 

smlouvy, kde je možné najít informaci o výši škodného prĤbČhu, atd. V nejbližší dobČ by 

ve společnosti mČl být v provozu nový informační systém, který bude spravován a dále 

vyvíjen externí společností. Tímto by mČlo dojít ke snížení nákladĤ, které byly dosud 

vynakládány na stávající informační systém (MALOCH, 2016). 

 

Styl Ĝízení 
V OK GROUP vládne spíše demokratický styl Ĝízení. Ve společnosti OK GROUP 

pracuje pomČrnČ málo zamČstnancĤ, ale nebylo by efektivní, aby všechna rozhodnutí 

dČlalo pouze pĜedstavenstvo společnosti. PĜedstavenstvo společnosti dává možnost 

podĜízeným vyjádĜit se, tedy komunikace probíhá z obou stran, jak ze strany vedení, tak 

ze strany níže postavených zamČstnancĤ. Ve společnosti se konají Ňx ročnČ obchodní 

porady, kde jsou probírány obchodní výsledky, obdarování nejlepší pracovníci a také zde 

probíhají rĤzné prezentace pojišĢoven (MALOCH, 2016). 

 

Spolupracovníci 
ZamČstnanci byli charakterizování dle prĤmČrného počtu za rok, pracovního postavení, 

pohlaví, vČku, dosaženého vzdČlání, délky zamČstnání, fluktuace, nemocnosti. 

 

V této tabulce je uvedeno pracovní zaĜazení, pozice jednotlivých zamČstnancĤ 

společnosti v roce Ň016. NejvČtší počet zamČstnancĤ je zastoupených ve skupinČ ĜeditelĤ 

jednotlivých úsekĤ, poboček a stejný počet májí také administrativní pracovníci. Každá 

tato skupina má celkem 10 zamČstnancĤ. Další nejpočetnČjší skupinou je skupina 

specialistĤ na pojištČní majetku, odpovČdnosti, pojištČní plodin a zvíĜat, retail a pojištČní 

vozidel. Jsou zde také dvČ skupiny po tĜech zamČstnancích. Jedná se o IT oddČlení  

a obchodní manažery. Další zbylé skupiny pracovníkĤ jsou dvojice nebo jednotliví 

pracovníci (MALOCH, 2016). 
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Tabulka č. 5 Pracovní zaĜazení zamČstnancĤ Ězdroj: OK GROUP a.s., Ň017bě 

pracovní pozice počet zamČstnancĤ v % 
PĜedstavenstvo 2 4,9 

ěeditel 10 24,4 
IT specialista 3 7,3 

Administrativa 10 24,4 
Specialista na pojištČní 

majetku, odpovČdnosti atd. 6 14,6 

Obchodní manažer 3 7,3 
Ekonomické oddČlení 1 2,4 

Risk manažer 1 2,4 
Marketing 2 4,9 
Asistent/ka 1 2,4 

Call centrum 1 2,4 
Uklizečka 1 2,4 
Celkem 41 100 

 

Z grafu lze vidČt, že ve společnosti pracuje více žen a to celkem 6ň %, což je Ň6 žen. 

Muži jsou v této společnosti zastoupeni ň7 %, a co do počtu je to 15 mužĤ. Což není úplnČ 

pĜekvapivé, protože práce v tomto oboru je spojena s velkým množstvím administrativy, 

která by mČla lépe sedČt ženám. Z vlastní zkušenosti vím, že cca 70 – Ř0 % osob, které 

zpracovávají poptávky pojištČní od makléĜĤ, jsou ženy. 

 

Tabulka č. 6 ZamČstnanci dle pohlaví Ězdroj: OK GROUP a.s., Ň017bě 

Pohlaví Počet zamČstnancĤ 
Muž 15 
Žena 26 
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Graf č. 5 ZamČstnanci dle pohlaví Ězdroj: OK GROUP a.s., Ň017bě 

 

Z materiálĤ společnosti bylo možné vyčíst také vČkové zastoupení zamČstnancĤ. 
Tabulka č. 7 VČkové rozpČtí zamČstnancĤ Ězdroj: OK GROUP a.s., Ň017b) 

VČkové rozpČtí Počet zamČstnancĤ 
25 let a ménČ 6 

26 - 34 let 10 
35 - 44 let 13 

45 let - 54 let 8 
54 let a více 4 

Celkem 41 
 

Skupinu s nejvČtším zastoupením tvoĜí zamČstnanci ve vČku ň5 – 44 let, kteĜí tvoĜí počet 

1ň lidí, což je cca ňŇ % z celkového počtu všech zamČstnancĤ společnosti. NejménČ 

zastoupenou je skupin lidí patĜících vČkem do intervalu 54 a více let. Ti jsou  

ve společnosti OK GROUP pouze 4.  

 

Níže je zobrazeno také procentní zastoupení všech vČkových skupin pomocí koláčového 

grafu. 

 

MƵǎ
37%

ŽĞŶĂ
63%

)ĂŵĢƐƚŶĂŶĐŝ ĚůĞ ƉŽŚůĂǀş

MƵǎ ŽĞŶĂ
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Graf č. 6 VČkové rozpČtí zamČstnancĤ Ězdroj: OK GROUP a.s., Ň017bě 

 

NejvČtší skupinu zamČstnancĤ tvoĜí zamČstnanci, kteĜí v nedávné dobČ do společnosti 

nastoupili a pracují tak ve společnosti ménČ než rok. TČch je dle materiálĤ společnosti 

celkem 1ň ĚňŇ %ě. Druhou nejpočetnČjší skupinu tvoĜí zamČstnanci lehce zkušenČjší  

a to ti s délkou pracovního pomČru 1 až Ň roky. Je jich celkem 1Ň ĚŇř %ě. TĜetí nejvČtší 

skupiny jsou dvČ a tvoĜí je zamČstnanci, kteĜí patĜí mezi ty nejzkušenČjší, a dá se Ĝíci, že 

nČkteĜí z nich znají i úplné počátky společnosti. Je jich celkem 6 Ě14,5 %ě. Stejný počet 

mají i zamČstnanci s počtem odpracovaných let ň – 5. Nejmenší skupinou je zde skupina 

zamČstnancĤ s 6 – 10 odpracovanými roky, do které spadají celkem 4 zamČstnanci  

(10 %). 

 
Graf č. 7 Délka pracovního pomČru zamČstnancĤ Ězdroj: OK GROUP a.s., Ň017bě 
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Z materiálu společnosti bylo zjištČno také celkové dosažené vzdČlání zamČstnancĤ. 
Tabulka č. 8 Dosažené vzdČlání zamČstnancĤ OK GROUP a.s. Ězdroj: OK GROUP a.s., 2017b) 

VzdČlání Počet zamČstnancĤ 
StĜedoškolské s maturitou 23 

Vysokoškolské - bakaláĜské 2 
Vysokoškolské - magisterské 14 
Vysokoškolské - doktorské 2 

 

NejvČtší skupinu tvoĜí zamČstnanci, kteĜí dosáhli stĜedoškolského vzdČlání s maturitou. 

TČch je ve společnosti celkem Ňň a tvoĜí tak 56 % všech zamČstnancĤ. Úplného 

vysokoškolského vzdČlání v rĤzných oborech od ekonomického až po zemČdČlské  

a strojírenské. Do této skupiny spadá celkem 14 zamČstnancĤ a tito zamČstnanci tvoĜí  

34 % z celkového počtu 41. Po dvou zamČstnancích jsou zastoupeny i skupiny, kde 

zamČstnanci mají vystudované doktorské studium anebo mají bakaláĜský titul. 

 

 
Graf č. 8 Dosažené vzdČlání zamČstnancĤ OK GROUP a.s. Ězdroj: OK GROUP a.s., Ň017bě 

 

Fluktuace zamČstnancĤ je označována jako častá zmČna zamČstnání. Fluktuace je 

počítána s počtu lidí, kteĜí v prĤbČhu roku odešli k celkovému počtu zamČstnancĤ 

v tomtéž roce (MANAGEMENT MANIA, 2015a). 

 

Fluktuace byla nejvyšší v roce Ň014, kdy odešli ň zamČstnanci, což činilo k celkovému 

počtu zamČstnancĤ Ň1,4ň % %. Naopak nejnižší fluktuace činila 0 % a lze ji vidČt v roce 

2013. V tomto roce se stalo to, že ze společnosti nikdo neodešel, ale také nikdo nepĜišel. 
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Z tabulky je také možné vyčíst, že každým rokem roste počet zamČstnancĤ. NejvČtší 

pomČr lidí, kteĜí pĜišli, k celkovému počtu zamČstnancĤ byl v roce Ň015 a to konkrétnČ 

56 %. Naopak nejménČ nových zamČstnancĤ k celkovému počtu zamČstnancĤ pĜišlo 

v roce Ň01ň, což bylo 0 % a nepĜišel tedy žádný nový zamČstnanec. Fluktuace 

zamČstnancĤ byla nejvyšší v roce Ň014, kdy dosahovala Ň1,4ň %. Nejmenší fluktuace 

naopak v roce Ň01ň, kdy žádný zamČstnanec neodešel a ani nepĜišel. 
Tabulka č. 9 Pohyb zamČstnancĤ Ězdroj: OK GROUP a.s., Ň017bě 

 

 

V tabulce je zobrazen vývoj prĤmČrného počtu zamČstnancĤ. PrĤmČrný počet, protože 

nČkteĜí zamČstnanci v prĤbČhu roku nastoupili, ale z nČjakého dĤvodu nevydrželi celý 

sledovaný rok. Z tabulky je vidČt, že společnost se neustále rozrĤstá a zvyšuje počet svých 

zamČstnancĤ. V roce Ň016 bylo pĜijato suverénnČ nejvíce nových zamČstnancĤ  

a to hlavnČ z toho dĤvodu, že se společnost snaží chránit svĤj pojistný kmen pĜed nikdy 

nespící konkurencí. Pojistný kmen tak byl rozdroben mezi více zamČstnancĤ a mČlo by 

tak být zajištČno vČtší pĜehlednosti v klientech. V roce Ň017 se počet zamČstnancĤ 

neustále rozrĤstá. K 7. 5. Ň017 by mČlo mít OK GROUP a.s. ještČ cca o 11 zamČstnancĤ 

více ĚOK GROUP a.s., 2017b). 

 

JeštČ zdaleka však není konec roku Ň017, takže tento rok zatím v tabulce nefiguruje. 

 

 

 

 

Rok
Nástup do 
pracovního 

pomČru

Ukončení 
pracovního 

pomČru

PĤmČrný 
počet 

zamČstnancĤ

Nástup v 
procentním 
vyjádĜení

Ukončení v 
procentním 
vyjádĜení

Fluktuace 
zamČstnancĤ 

2011 5 2 10 50 % 20 % 20 %
2012 2 1 11 18,18 % 9,09% 9,09 %
2013 0 0 11 0 % 0 % 0 %
2014 6 3 14 42,86 % 21,43 % 21,43 %
2015 14 3 25 56 % 12 % 12 %
2016 18 2 41 43,9 % 4,88 % 4,88 %
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Tabulka č. 10 PrĤmČrný počet zamČstnancĤ OK GROUP a.s. v letech 2011 – 2016 (zdroj: OK GROUP a.s., 
2017b) 

Rok 
PrĤmČrný počet 

zamČstnancĤ  % zmČna 

2011 10  – 
2012 11 10 
2013 11 0 
2014 14 27 
2015 25 79 
2016 41 64 

 

Sdílené hodnoty Ěkulturaě společnosti 
Ve společnosti funguje „firemní“ kultura, kterou se snaží každý zamČstnanec dodržovat. 

Tím je zajištČna jakási pĜirozená harmonie mezi podĜízenými a nadĜízenými. Pracovníci 

jsou hlavním zdrojem stability a produktivity společnosti a OK Group se snaží, aby její 

zamČstnanci byli spokojení. Na konci roku se každoročnČ koná vánoční večírek 

uspoĜádaný pro všechny zamČstnance. 

Na pracovišti pĜevládají formální vztahy s pĜirozenou autoritou nadĜízených. Tento 

postup spČje k profesionálnímu chování k zákazníkĤm a také k co nejlépe poskytovaným 

službám. Všichni pracovníci se snaží co nejvíce vyhovČt klientovi a poskytnout mu dle 

jeho požadavkĤ co nejkomplexnČjší krytí rizik jeho podnikatelské činnosti  

(MALOCH, 2016). 

 

Schopnosti 

Ve společnosti jsou potĜebné tvrdé i mČkké dovednosti. Závisí to na pozici, kterou 

zamČstnanec vykonává. Pokud se jedná napĜíklad o likvidátora pojistných událostí, tak je 

potĜebné, aby umČl projevit technické znalosti, schopnosti v oblasti administrativy, 

správné čtení  pojistných podmínek pojišĢoven, Ĝízení automobilu. Oproti tomu 

obchodník, který pracuje ve společnosti, by mČl oplývat dobrými komunikačními 

schopnostmi, Ĝízením automobilu, znalostmi v oblasti pojišĢovnictví. Velkou výhodou je 

stĜední či vysokoškolské vzdČlání v oboru pojišĢovnictví. PopĜípadČ praxe v oboru. 

Jednou z podmínek pro pĜijetí do zamČstnání je minimálnČ stĜedoškolské vzdČlání 

s maturitou (MALOCH, 2016). 

Pokud chce mít zamČstnanec možnost sjednávat pojistné smlouvy, musí splnit následující 

pravidla: 
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 Mít stĜedoškolské vzdČláni a dĤvČryhodnost Ětrestní bezúhonnost a nesmČl se 

účastnit v orgánech společnosti, která byla za posledních 5 let v konkurzu). 

 Musí splnit zkoušku odborné zpĤsobilosti pro základní stupeĖ. 

 SplnČní zkoušky s názvem Legalizace výnosĤ z trestné činnosti. 

 Složit poplatek za zápis do registru pojišĢovacích zprostĜedkovatelĤ Ě10 000 Kčě, 

(AFIZ, 2010). 

 

ZávČry z analýzy vnitĜního prostĜedí - McKinseyho model 7S 

V McKinseyho modelu 7S byla Ĝešena strategie společnosti OK GROUP a.s. Hlavní 

strategií společnosti OK GROUP a.s. je udržet si stávající loajální zákazníky, kteĜí jsou 

vČtšinou bezúdržboví a zamČĜovat se také na získávání klientĤ nových. Strategií 

společnosti je taktéž udržení se minimálnČ v top 5 makléĜích v ČR a jednat se schopnými 

podĜízenými pojišĢovacími zprostĜedkovali, kteĜí by rozšíĜili kmen společnosti. 

Organizační struktura společnosti je tvoĜena 41 zamČstnanci společnosti OK GROUP a.s., 

Ň04 osobami, kteĜí pĤsobí ve společnosti jako podĜízení pojišĢovací zprostĜedkovatelé, 

dceĜinými společnostmi a osobami, kteĜí nejsou v OK GROUP a.s. zamČstnáni, ale pĤsobí 

u OK GROUP a.s. na základČ dohody ĚnapĜ. právní úsekě. Informační systém v OK 

GROUP a.s. funguje ve společnosti již od roku Ň00Ř a má jisté slabé stránky. Systém je 

pravidelnČ aktualizován, ale již nezvládne veškeré požadavky, které by od nČj byly 

potĜeba. Tento systém by se mČl od července roku Ň017 zmČnit. Styl Ĝízení je spíše 

demokratický, vedení společnosti dává možnost se vyjádĜit k nČkterým rozhodnutím 

společnosti. Společnost aktuálnČ zamČstnává 41 zamČstnancĤ, kde nejvíce zastoupenými 

zamČstnanci jsou Ĝeditelé jednotlivých úsekĤ dle organizační struktury. TČchto ĜeditelĤ je 

ve společnosti celkem 10. Ve společnosti pracuje Ň6 žen a 15 mužĤ, nejvíce zastoupenou 

vČkovou skupinou jsou zamČstnanci ve vČku ň5 – 44 let, tČch je celkem 1ň. Následováni 

jsou skupinou 26 – ň4 let, kterých je ve společnosti 10. co se týče vzdČlání, tak nejvíce 

zamČstnancĤ spadá do skupiny, která má nejvyšší dosažené vzdČlání stĜední s maturitou. 

Ve společnosti je jich celkem Ňň. K NejvČtšímu nárĤstu počtu zamČstnancĤ došlo v roce 

Ň016, kdy nastoupilo celkem 1Ř zamČstnancĤ, a dva zamČstnanci pracovní pomČr 

ukončili. Fluktuace zamČstnancĤ byla nejvyšší v roce 2014, kdy dosahovala 21,43 %. 

Nejmenší fluktuace naopak v roce Ň01ň, kdy žádný zamČstnanec neodešel a ani nepĜišel. 
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Ve společnosti funguje určitá „firemní“ kultura, kterou se snaží všechny zainteresované 

osoby dodržovat. Na pracovišti pĜevládají formální vztahy s pĜirozenou autoritou 

nadĜízeného. Práce ve společnosti vyžaduje po zamČstnanci mČkké a tvrdé dovednosti, 

potĜebné jsou také znalosti dle pozice, kterou zamČstnanec vykonává.  

3.3 ůnalýza současného motivačního systému 

V této části diplomové práce bude rozebrán stávající motivační systém společnosti  

OK GROUP a.s. Motivační systém v současnosti žádný neexistuje. Jakékoliv prémie  

a nadstandartní benefity jsou pak plnČ v rukou jednatelĤ společnosti (MALOCH, 2017). 

3.3.1 Pracovní smlouva a mzdový systém 

ZamČstnanci pĜi svém nástupu podepisují pracovní smlouvu na dobu neurčitou nebo 

určitou. K této smlouvČ se podepisuje i mzdový výmČr, který není součástí pracovní 

smlouvy. V současném motivačním programu není zmínka o jednorázových nebo 

mimoĜádných odmČnách a to napĜ. práce pĜes čas, roční prémie (MALOCH, 2017). 

3.3.2 Základní pracovní podmínky 

Pracovní doba 

Ve společnosti je určená pracovní doba a to:  

 PondČlí: 7:ň0 – 17:00 

 Úterý – čtvrtek: 7:ň0 – 16:00 

 Pátek: 7.ň0 – 15:00 (MALOCH, 2017). 

 

Dovolená 

Dovolená je stanovená ve výši 4 týdnĤ (MALOCH, 2017). 

3.3.3 ZamČstnanecké benefity 

Společnost OK GROUP a.s. poskytuje svým zamČstnancĤm následující benefity: 

 

 Káva a čaj na pracovišti v neomezeném množství. 

 Služební automobil Ěposkytnut jen nČkterým obchodním manažerĤm společnosti, 

pouze však k vyĜizování pracovních záležitostí, rozhodnutí je plnČ v rukou 

jednatelĤ společnosti). 
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 Každý zamČstnanec má služební mobilní telefon, ze kterého mĤže volat a využívat 

internetové pĜipojení zdarma. 

 Služební notebook Ěposkytnut jen nČkterým vybraným zamČstnancĤm, rozhodnutí 

je plnČ v rukou jednatelĤ společnosti), (MALOCH, 2017). 

 

Ostatní výhody poskytované zamČstnancĤm 

 KaždoročnČ na podzim jsou zamČstnanci pozváni na výlov rybníka s ochutnávkou 

rybích specialit a každý si odnáší kapra domĤ. 

 UvolnČní zamČstnance na nČkteré jednodenní akce, které jsou poĜádány 

pojišĢovnou (MALOCH, 2017). 

 

ZávČry z analýzy současného motivačního systému 

Motivační systém ve fyzické podobnČ aktuálnČ neexistuje. Je tedy vhodné, aby společnost 

využila návrhĤ z této diplomové práce a dle nich vytvoĜila motivační program podniku. 

Formální podoba tohoto motivačního programu by byla pĜidávána k podpisu pracovní 

smlouvy, aby byl nový pĜíchozí zamČstnanec seznámen s benefity, na které má nárok.  

3.4 Dotazníkové šetĜení 
K docílení a k zpĜesnČní získaných informací jsem se rozhodl sestavit dotazník, který 

bude sloužit k získání informací a názorĤ zamČstnancĤ společnosti na aktuální situaci  

ve společnosti OK GROUP a.s. Na základČ tohoto dotazníku bude následnČ vytvoĜen 

návrh motivačního programu podniku. Celé znČní dotazníku je možné vidČt v pĜíloze. 

 

Dotazníkové šetĜení mČlo za úkol zjistit základní informace o respondentech jako je jejich 

vČk, pohlaví a vzdČlání, dále jejich spokojenost a vztahy na pracovišti, zjistit míru 

motivace zamČstnancĤ a jejich preference v oblasti benefitĤ.  

 

K dotazníku byl pĜiložen prĤvodní dopis, který byl sestaven tak, aby zdvoĜile vyzval 

zamČstnance k součinnosti a jeho vyplnČní a sdČlil jim: 

 O jaký typ výzkumu se jedná a co bude obsahem dotazníku. 

 Dotazník je anonymní. 

 Nejedná se o posouzení jednotlivého pracovníka. 
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Dotazník obsahuje celkem Ňň otázek, byl vyhotoven pomocí formuláĜĤ na webu 

google.com a dne 1Ř. 4. Ň017 byl kompletnČ rozposlán mezi všech 41 zamČstnancĤ.  

Na dotazník odpovČdČlo celkem ň6 zamČstnancĤ, což činí návratnost dotazníku okolo  

ŘŘ %. Vypovídací schopnost je tedy pomČrnČ vysoká. 

3.4.1 Shrnutí výsledkĤ dotazníku 

V dotazníkovém šetĜení se vyjádĜilo celkem ň6 respondentĤ z celkových 41 možných. 

ZamČstnanci byli urgování, ale jelikož byl dotazník anonymní, tak nebylo možné 

kontaktovat pĜímo konkrétní osoby. Z vrácených dotazníkĤ vyplývá,  

že 61 % respondentĤ byly ženy a ňř % muži. Nejvíce zamČstnancĤ se vČkovČ Ĝadí do 

skupiny 35 – 44 let. TČch ve společnosti pĤsobí celkem 1Ň. NejménČ početnou skupinu 

tvoĜí ve společnosti ti zamČstnanci, kteĜí jsou vČkovČ nejzkušenČjší, což jsou ti, kterým je 

více jak 54 let. Do této vČkové skupiny se zaĜadili pouze čtyĜi respondenti. U zamČstnancĤ 

pĜevažuje stĜední vzdČlání s maturitou, které má 56 % zamČstnancĤ. Naopak 44 zbylých 

procent byli respondenti, kteĜí dosáhli minimálnČ bakaláĜského titulu. ZamČstnancĤm 

byla nabídnuta také možnost zvolit pouze základní vzdČlání, výuční list, stĜední škola bez 

maturity. OK GROUP však do svých Ĝad bere pĜedevším pracovníky, kteĜí mají 

minimálnČ stĜední školu s maturitou. Z výsledkĤ je také zĜejmé, že nejpočetnČji 

zastoupenou skupinou jsou lidé, kteĜí v OK GROUP pracují 1 – Ň roky. TČch je celkem 

11. Druhou nejvíce zastoupenou skupinou jsou zamČstnanci, kteĜí jsou ve společnosti 

ménČ než 1 rok. TČch je v OK GROUP celkem ř. Je to pomČrnČ logické, protože právČ 

v roce Ň015 došlo k meziročnímu nárĤstu zamČstnancĤ o 79 % a v roce 2016 o 64 %. 

 

Co se týče vztahĤ na pracovišti, tak ty jsou hodnoceny jako velmi dobré a spíše dobré, 

což je velmi dobré, protože pokud si zamČstnanec nerozumí se svými spolupracovníky, 

tak mĤže být jeho motivace k práci a jeho výkony velmi ovlivnČny. Na otázku, zda 

nadĜízení Ĝeší konflikty na pracovišti, se respondenti vyjádĜili, že se spíše neĜeší nebo 

vĤbec neĜeší. Preference tČchto odpovČdí bych pĜisuzoval tomu faktu, že z dĤvodu 

dobrého pracovního kolektivu, není potĜebné mnoho konfliktĤ Ĝešit. PĜístup nadĜízeného 

je hodnocen z Řř % jako spíše dobrý a velmi dobrý, což je taky skvČlý výsledek. Dalším 

aspektem, který pĤsobí na motivaci, spokojenost a výkonnost zamČstnancĤ je pĜístup  

a chování jejich nadĜízených. NadĜízený by mít u podĜízených zamČstnancĤ autoritu  

a mČl by z nČj částečnČ jít i respekt. ůvšak musí to být s mírou a všeho moc škodí. Špatný 
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nebo neoblíbený nadĜízený dovede spokojenost zamČstnance výraznČ snížit. ůvšak  

v OK GROUP toto riziko v současnosti není a nehrozí. ZpČtnou vazbu od svého 

nadĜízeného dostává pouze 5ň % ze všech respondentĤ, což by bylo vhodné navýšit, 

protože pokud zamČstnanec neví, zda je jeho práce provedena správnČ nebo ne, tak se 

nemá jak zlepšovat a vyvarovat se do budoucna chyb, které vznikly. Pochvala je velmi 

účinným nástrojem, který se však ve společnosti OK GROUP a.s. spíše nepoužívá, 

protože 70 % respondentĤ se vyjádĜilo, že tuto formu motivace od svých nadĜízených 

neslýchá. S pochvalami by se to samozĜejmČ nemČlo pĜehánČt a mČly by být adresné  

a pĜicházet v ten pravý okamžik. Navíc je tento typ motivace zadarmo. 

 

Z dotázaných se vyjádĜilo Řř %, že je práce baví, pro 61 % respondentĤ je práce spíše 

nebo velmi stresující. Pro zamČstnance by mohl být vhodný kurz, kde by se částečnČ 

naučili, jak se stresu v práci vyhnout nebo jak jej alespoĖ stlačit na nižší úroveĖ. Zásluhu 

na míĜe stresu, který na zamČstnance pĤsobí, má zcela určitČ i náročnost práce z hlediska 

odpovČdnosti, kde se takto vyjádĜilo ř7 % respondentĤ, což není málo od 100 %. Dá se 

tedy Ĝíci, že každý si uvČdomuje, že mĤže svojí chybou zpĤsobit škodu. NČkdo si to však 

pĜipouští více a stresuje se a nČkdo ménČ a je tedy spíše v klidu. Svým pĜátelĤm by však 

7Ň % respondentĤ práci v OK GROUP a.s. doporučilo. Respondenti pĜiznali, že jim 

pracovní doba spíše vyhovuje. Takto odpovČdČlo Řř % lidí, což je pomČrnČ hodnČ dobré 

a nejspíše nemá smysl pracovní dobu mČnit. Možností, jak uspokojit i ty, kterým pracovní 

doba spíše nevyhovuje, je zavedení home office. Pracovní doba je také pĜizpĤsobena 

pojišĢovnám a kontaktním osobám v jejich pracovišti. Pokud by napĜíklad byla pracovní 

doba na odpolední hodiny, tak by se zamČstnanci často nikam nedovolali, protože by se 

se svými kolegy na pojišĢovnách minuli. ZamČstnanci si spíše myslí, že nemají možnost 

žádného kariérního rĤstu, kde takto odpovČdČlo 7Ř % respondentĤ, což je do jisté míry 

pravda, protože ve společnosti neexistuje žádné pravidlo, které by stávající zamČstnance 

nČjak upĜednostĖovalo pĜed novČ vybranými zamČstnanci z trhu práce. Není také určena 

žádná osoba, která by mČla za úkol zamČstnance vhodné na povýšení navrhovat. řŇ % 

respondentĤ má zájem o vzdČlávací kurz, kde ňř % respondentĤ preferuje cizojazyčné 

kurzy, 28 % preferuje kurzy v oboru, ve kterém pracují, kam by spadal také kurz, který 

by naučil zamČstnance, jak se vyhnout nadmČrnému stresu a jak se se stresem vypoĜádat, 

1ř % respondentĤ by uvítalo kurz komunikačních a prezentačních dovedností. 



56 
 

Na otázku, jaké benefity by zamČstnanci v OK GROUP a.s. preferovali, se nejvíce 

respondentĤ vyjádĜilo k dovolené navíc, dalším žádaným benefitem jsou Sick days  

a finanční bonusy, vzdČlávací kurzy, home office a stravenky. Se mzdou v OK GROUP 

a.s. je nespokojeno a spíše nespokojeno 66 % respondentĤ, ale naopak 67 % respondentĤ 

odpovČdČlo, že si cítí být motivování. Na otázku, za jakých podmínek by byli zamČstnanci 

ochotni zmČnit stávajícího zamČstnavatele, nejvíce respondentĤ odpovČdČlo, že by je 

nejvíce motivovala vyšší finanční odmČna, což zvolilo celkem 1ř zamČstnancĤ, více 

benefitĤ by preferovalo 14 zamČstnancĤ a zajímavČjší práce by potČšila 1Ň zamČstnancĤ. 

NejhĤĜe dopadly odpovČdi ménČ náročná práce a lepší kolektiv. To není v současnosti 

pádný dĤvod k tomu, aby zamČstnanci mČnili stávajícího zamČstnavatele. 

 

ZávČry z dotazníkového šetĜení: 
Z dotazníkového prĤzkumu tedy vyplývá, že by se společnost mČla zamČĜit hlavnČ na tyto 

níže zmínČné problémy: 

 Nespokojenost se mzdou. 

 Nedostatečné současné benefity a spokojenost zamČstnancĤ. 

 Neposkytnutí zpČtné vazby nadĜízeným. 

 Nedostatek pochval od nadĜízených. 

 Nedostatek vzdČlávacích kurzĤ a s tím spojený rozvoj dovedností. 

 Nadmíra stresu a odpovČdnosti. 

 Nízká možnost kariérního rĤstu. 

3.5 ěízený rozhovor 

Ve společnosti byl proveden Ĝízený rozhovor s obchodním Ĝeditelem společnosti. 

OdpovČdi na položené otázky budou zohlednČny v návrzích motivačního programu 

společnosti. 

Položeny byly tyto otázky: 

1) Máte pĜedstavu o tom, co by zamČstnance společnosti nejvíce motivovalo? 

UrčitČ ano. Na základČ dlouhodobých zkušeností v tomto oboru, jelikož pĤsobíme všichni 

ve finančním sektoru, tak by zamČstnance motivovala vyšší mzda. Existují také pozice, 

kde fixní položka platu je dostatečnČ vysoká a tito zamČstnanci by volili jinou formu 

benefitĤ. V minulých letech jsme 1x za rok dČlali pohovor se stávajícími zamČstnanci 
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společnosti a zjišĢovali jsme jejich potĜeby. Z každé konverzace plynulo,  

že by zamČstnance motivovala nejen vyšší mzda ale i benefity ve formČ flexi pasĤ, vČtšího 

množství vzdČlávání, ale i takové benefity, jako jsou team-buildingové akce, jak uvnitĜ 

společnosti, tak i za účasti pojišĢoven (MALOCH, 2017). 

2) Z dotazníku vyplynulo, že zamČstnanci by pĜivítali 5 dnĤ dovolené navíc, sick 
days, finanční bonusy. Je reálné tyto benefity ve společnosti zavést? 

Co se týče pČti dnĤ dovolené. Už pĜi vzniku společnosti v roce 1řřř se stanovila délka 

dovolené na minimální možnou hranici. Je pravdou, že na trhu již není výjimkou, že 

společnosti nabízí svým zamČstnancĤm 5 týdnĤ dovolené. Nyní o takovém benefitu však 

neuvažujeme. Nebráním se ovšem tomu, aby se o tomto v budoucnosti dále jednalo.  

Na otázku sick days jsme se s manažerským týmem bavili na konci roku Ň016  

na manažerské poradČ a z našeho jednání vyplynulo to, že o tomto benefitu budeme dále 

živČ diskutovat. Vzhledem k výsledkĤm vašeho dotazníku uznávám, že sick days je 

opravdu atraktivní pro naše zamČstnance. 

K finančním bonusĤm. Naši zamČstnanci mají možnost svojí aktivní činností zvyšovat 

svĤj pojistný kmen, což znamená nad rámec svého fixního platu, hledat klienty ve svém 

okolí a tím si neustále zvyšovat svoje pĜíjmy. Do roku Ň01Ň probíhalo vždy na konci roku 

vyhodnocení jednotlivých zamČstnancĤ a jejich mzda byla dle jejich celoročního nasazení 

patĜičnČ zvyšována extra výdČlkem. Díky tomu, že počet kmenových zamČstnancĤ OK 

GROUP a.s. neustále roste, tak jsme se rozhodli tento benefit zrušit, protože by to bylo 

velmi nákladné z finančního hlediska a také z časového hlediska. Do budoucna jsem ale 

ochoten se bavit o zvýšení získatelských provizí jednotlivých zamČstnancĤ  

(MALOCH, 2017). 

3) Jak velký rozpočet je OK GROUP a.s. schopno pĜiĜadit navrhovanému 
motivačnímu programu? 

Spokojenost našich zamČstnancĤ je pro nás velmi dĤležitá, protože na základČ svých 

zkušeností vím, že spokojený zamČstnanec vykonává svoji práci mnohonásobnČ 

efektivnČji, než zamČstnanec nespokojený. Vašimi návrhy se budu zabývat na následující 

manažerské poradČ, která probČhne v červenci tohoto roku. Za sebe ale mĤžu Ĝíct, že 

bychom byli schopni do motivačního programu investovat nČco mezi 1 000 000 Kč – 

1 500 000 Kč. Rozhodující slovo však budou mít jednatelé společnosti  

(MALOCH, 2017). 
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ZávČry z Ĝízeného rozhovoru 

Na otázku, co by nejvíce motivovalo zamČstnance společnosti OK GROUP a.s., 

odpovČdČl obchodní Ĝeditel společnosti, že vyšší mzda by zamČstnance zcela určitČ 

motivovala nejvíce. VyjádĜil se také k tomu, že v minulých letech se každoročnČ konal 

pohovor se zamČstnanci ohlednČ benefitĤ a zamČstnanci nejvíce volili vyšší mzdu, flexi 

pasy, vzdČlávání, team-buldingové akce. K otázce ohlednČ navýšení počtu dnĤ dovolené 

se obchodní manažer společnosti vyjádĜil, že se v blízké dobČ navýšení tohoto benefitu 

nepĜedpokládá, ale nevylučuje jej. Sick days bylo také diskutováno, zĤstává stále 

v diskuzi na manažerských poradách, ale zatím tento benefit nebyl ve společnosti 

prosazen. Finanční bonusy nebudou akceptovány, protože zamČstnanci si mohou 

navyšovat svoji mzdu formou sjednávání smluv, kde si mohou tvoĜit svĤj vlastní kmen 

klientĤ a mít z nČj provize. TĜetí otázka byla položena z toho dĤvodu, aby bylo sdČleno, 

jak velké náklady je společnost schopna vložit do nového motivačního programu. 

OdpovČdí obchodního Ĝeditele bylo 1 000 000 Kč – 1 500 000 Kč. Rozhodující slovo 

však budou mít jednatelé společnosti. 

3.6 ůnalýza vnČjšího prostĜedí 

3.6.1 Porterova analýza pČti konkurenčních sil 
Neboli analýza odvČtví. Jedná se o pČtifaktorový model, který zkoumá konkurenci 

v odvČtví a je velmi dobrým podkladem pro analýzu motivačního prostĜedí 

ĚHůNZELKOVÁ, Ň00řě. 

 

Vyjednávací síla odbČratelĤ 

Vyjednávací síla odbČratelĤ je v tomto odvČtví vysoká. OdbČratel si mĤže požádat  

o nabídku pojištČní svého majetku od nČkolika subjektĤ zároveĖ a poté si vybrat  

tu nejvhodnČjší. Záleží také na mnoha menších detailech a ty mohou rozhodnout o tom, 

komu klient podepíše plnou moc na vytvoĜení nabídky pojištČní. V této oblasti hraje 

velkou roli první dojem v komunikaci a je často rozhodující o úspČšnosti obchodu a odvíjí 

se od nČj další komunikace. Nemalou roli v tomto odvČtví hraje také čas. Jediná chyba 

mĤže vést k tomu, že klient pĜejde k jinému zprostĜedkovateli (MALOCH, 2017). 
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Vyjednávací síla dodavatelĤ 

Dodavatelé jsou v tomto pĜípadČ pojišĢovny, které si určují výši pojistného samy  

na základČ svých výpočtĤ a daného rizika.  HodnČ záleží také na vyjednávací schopnosti 

daného makléĜe. Jelikož OK GROUP je pátý nejvČtší pojišĢovací makléĜ a pojišĢovnám 

tudíž pĜináší velký objem klientĤ a pojistného kmene, tak je společnost brána jako 

exkluzivní partner a pojišĢovny se společnosti OK GROUP snaží vyjít vstĜíc v mnoha 

ohledech. Jejich vyjednávací síla není moc vysoká, protože existuje velké množství 

pojišĢoven, které dokážou nabídnout obdobné produkty (MALOCH, 2017). 

 

Hrozba vstupu nových konkurentĤ 

Riziko vstupu nových konkurentĤ je určitČ možné. Nový subjekt, který chce vstoupit  

na tento trh, potĜebuje registraci u ČNB a splnit zkoušku o odborné zpĤsobilosti 

pojišĢovacího makléĜe.  Odrazujícím prvkem pro vstup nových konkurentĤ na trh mĤže 

být také silná konkurence. V odvČtví totiž pĤsobí okolo 7Ř6 podobných společností.  

Ti vČtší, mezi které patĜí i OK GROUP, mají velmi silné vyjednávací schopnosti  

a pĜi výbČrových Ĝízeních nemají problém pĜedskočit menší společnosti. Tudíž jako velký 

problém se jeví prvotní náklady na zviditelnČní společnosti Ěreklama, marketingě  

a obtížnost dostat se do podvČdomí lidí na pomČrnČ pĜesyceném trhu. V tabulce níže lze 

vidČt, každoroční nárĤst novČ registrovaných pojišĢovacích zprostĜedkovatelĤ. Z tabulky 

je možné vidČt, že počet novČ registrovaných zprostĜedkovatelĤ pojištČní spíše klesá. 

Klesající trend je možno vidČt u pojišĢovacích makléĜĤ, kde jejich počet v roce 2015 

dokonce klesl o 10. PodobnČ je tomu také u pojišĢovacích agentĤ, kteĜí však v posledních 

tĜech letech zažívají pokles. TČmi skupinami, které se stále rozrĤstají, jsou výhradní 

pojišĢovací agenti a podĜízení pojišĢovací zprostĜedkovatelé, kteĜí však stále rostou, ale 

počet novČ pĜíchozích klesá. DĤvodem tohoto snižování novČ pĜíchozích je nejspíše 

dĤsledkem toho, že tento trh je již pomČrnČ pĜesycený, konkurence vysoká a aktuální 

vyjednávací síla makléĜĤ je pro tyto nové osoby, subjekty neúnosná. Hrozba vstupu 

nových konkurentĤ tedy stále je, ale myslím si, že vývoj v tomto odvČtví bude probíhat 

tak, že bude pojišĢovacích makléĜĤ stále ubývat a ve hĜe se udrží pouze ti nejsilnČjší 

ĚČESKÁ NÁRODNÍ BůNKů, Ň017aě. 

 

 



60 
 

Tabulka č. 11 NovČ registrování pojišĢovací zprostĜedkovatelé Ězdroj: ČESKÁ NÁRODNÍ BůNKů, 

2017a) 

NovČ registrovaní pojišĢovací zprostĜedkovatelé 
podle typu 

2012 2013 2014 2015 2016 

pojišĢovací makléĜi 32 22 8 -10 3 
pojišĢovací agenti 45 40 -10 -49 -12 

výhradní pojišĢovací agenti 1 241 2 215 1 929 1 305 1 436 
vázaní pojišĢovací zprostĜedkovatelé 143 255 -105 346 -94 

podĜízení pojišĢovací zprostĜedkoatelé 6 806 6 077 4 825 4 298 3 544 

celkem 8 267 8 609 6 647 5 890 4 877 
 

 
Graf č. 9 NovČ registrovaní zprostĜedkovatelé Ězdroj: ČESKÁ NÁRODNÍ BůNKů, Ň017a) 

 

Hrozba nových substitutĤ 

Substitut k pojištČní bohužel žádný není. Jinou možností je si pojištČní nesjednat. To se 

však nemusí vždy vyplatit.  Na českém pojišĢovacím trhu je velké množství pojišĢovacích 

společností, které jsou vždy dobĜe pĜipraveny pĜevzít dosavadního klienta. Klienti 

samozĜejmČ mohou jít pĜímo do pojišĢoven a nespoléhat se na pomoc pojišĢovacích 

makléĜĤ. Zákazníci tak mohou využít pomoc pojišĢovacích agentĤ, kteĜí spolupracují 

s pojišĢovnami, pomoc podĜízených nebo vázaných pojišĢovacích agentĤ apod. Hrozba 

ze strany substitutĤ tedy nehrozí (MALOCH, 2017) 

 

-50

950

ϭ ϵϱϬ

Ϯ ϵϱϬ

ϯ ϵϱϬ

ϰ ϵϱϬ

ϱ ϵϱϬ

ϲ ϵϱϬ

2012 2013 2014 2015 2016

PŽ
ēĞ

ƚ Ž
ƐŽ

ď

Roky

NŽǀĢ ƌĞŐŝƐƚƌŽǀĂŶş ǌƉƌŽƐƚƎĞĚŬŽǀĂƚĞůĠ ĚůĞ ƚǇƉƵ

ƉŽũŝƓƛŽǀĂĐş ŵĂŬůĠƎŝ

ƉŽũŝƓƛŽǀĂĐş ĂŐĞŶƚŝ

ǀǉŚƌĂĚŶş ƉŽũŝƓƛŽǀĂĐş
agenti

ǀĄǌĂŶş ƉŽũŝƓƛŽǀĂĐş
ǌƉƌŽƐƚƎĞĚŬŽǀĂƚĞůĠ

ƉŽĚƎşǌĞŶş ƉŽũŝƓƛŽǀĂĐş
ǌƉƌŽƐƚƎĞĚŬŽĂƚĞůĠ



61 
 

Rivalita subjektĤ na trhu 

Konkurence v oboru pojistných makléĜĤ je vysoká. V České republice bylo pojišĢovacích 

makléĜĤ k ŇŘ. Ň. Ň017 celkem 7Ř6.  Tyto subjekty si mezi sebou významnČ konkurují, 

snaží se být co nejlepší a nabídnout svým klientĤm co nejlepší službu, za co nejmenší 

cenu. V posledních letech si začaly nČkteré pojišĢovny zakládat vlastní makléĜské 

společnosti a významnČ tak zesílily konkurenční boj v tomto odvČtví, protože jde 

makléĜské společnosti, které mají často za sebou velké zázemí v podobČ pojišĢovny. 

Dalšími konkurenty jsou pojišĢovací agenti, kteĜí zastupují jednu Ěvýhradní pojišĢovací 

agentiě nebo nČkolik pojišĢoven ĚpojišĢovací agentiě, nabízejí jejich produkty a jsou 

odmČĖování formou provizí. Poslední skupinou jsou pojišĢovací zprostĜedkovatelé.  

Do této skupiny patĜí vázaný pojišĢovací zprostĜedkovatel, který vykonává 

zprostĜedkovatelskou pro nČkolik pojišĢoven a Ĝídí se smlouvou, kterou má uzavĜenou 

s pĜíslušnou pojišĢovnou. Za pĜípadnou škodu pak odpovídá pojišĢovna, protože tento 

zprostĜedkovatel jedná pod jejím jménem. Naopak podĜízený pojišĢovací 

zprostĜedkovatel vykonává svou činnost na základČ smlouvy a jménem pojišĢovacího 

agenta nebo makléĜe, kterému je podĜízen. Za pĜípadnou škodu pak odpovídá agent nebo 

makléĜ, pod kterým tento zprostĜedkovatel jedná ĚČESKÁ ůSOCIůCE POJIŠġOVEN, 

2016) 

 

Tabulka č. 12 Počet pojišĢovacích zprostĜedkovatelĤ v ČR k ŇŘ. Ň. Ň017 Ězdroj: ČESKÁ NÁRODNÍ 
BANKA, 2017a) 

pojišĢovací zprostĜedkovatelé dle typu údaje k 2Ř.2.17 
pojišĢovací makléĜi 786 
pojišĢovací agenti 1 376 

výhradní pojišĢovací agenti 41 537 
vázaní pojišĢovací zprostĜedkovatelé 12 809 

podĜízení pojišĢovací zprostĜedkovatelé 114 623 
celkem 171 131 

 

Postavení na trhu: 

V roce Ň015 utržilo ň0 nejvČtších makléĜĤ za sjednané produkty 4 291 miliardy korun. 

Tento výsledek je o 4Ř5 milionu vyšší, než v roce pĜedchozím, pĜičemž hranici  

100 milionu tržeb pĜekročilo devČt z nich. Zdrojem dat byly účetní závČrky a výroční 
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zprávy jednotlivých makléĜských společností, které každá společnost povinnČ zveĜejĖuje 

ve Sbírce listin Obchodního rejstĜíku ĚOPOJIŠTċNÍ.CZ, Ň015ě. 

 

Na obrázku je k vidČní postavení společnosti OK GROUP a.s., jež se umístilo mezi  

5 nejvČtších makléĜĤ v ČR. Tento prĤzkum dČlá už každoročnČ portál www.opojisteni.cz 

ĚOPOJIŠTċNÍ.CZ, Ň015ě. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ZávČry z Porterovy analýzy pČti konkurenčních sil 

Vyjednávací síla odbČratelĤ je vysoká, protože v tomto odvČtví pĤsobí velmi vysoká 

konkurence a klient mĤže lusknutím prstu pĜejít k jinému makléĜi. Stačí k tomu podpis 

plné moci k zastupování klienta. Vyjednávací síla dodavatelĤ je mnohem nižší, protože 

počet pojišĢoven, které lze využít k pojištČní majetku, odpovČdnosti atd. podnikatelĤ, je 

Obrázek č. 12 Top ň0 pojišĢovacích makléĜĤ roku Ň015 Ězdroj: 
OPOJIŠTċNÍ.CZ, Ň015ě 
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cca Ň0. Pokud se makléĜ nedohodne s jednou pojišĢovnou, mĤže ji lehce nahradit 

pojišĢovna jiná. Riziko vstupu nových konkurentĤ je možné, avšak trend rĤstu pomČrnČ 

výraznČ klesá. MĤže za to vysoká nasycenost tohoto odvČtví. Hrozba nových substitutĤ 

spíše nehrozí. Substitutem mĤže být to, že se človČk nebo firma nepojistí. To se však 

nemusí vždy vyplatit. Je potĜeba si zhodnotit rizika, která jsou kolem a dle nich si Ĝíci, 

zda pojištČní potĜebuji nebo ne. Rivalita subjektĤ na trhu je vysoká. PojišĢovacích 

makléĜĤ je k datu ŇŘ. Ň. Ň017 celkem 7Ř6, pojišĢovacích agentĤ 1 ň76, výhradních 

pojišĢovacích agentĤ 41 5ň7, vázaných pojišĢovacích zprostĜedkovatelĤ 1Ň 809, 

podĜízených pojišĢovacích zprostĜedkovatelĤ 114 6Ňň. Rivalita je tedy velmi vysoká  

a společnost si musí své klienty neustále hlídat. 

 

3.6.2 Mzdové šetĜení 
V grafu níže je znázornČno, že hrubá mzda v ČR a Jihomoravském kraji vykazuje každý 

rok nárĤst. NejvČtší meziroční zmČna prĤmČrné hrubé mzdy nastala v letech 2007 – 2008, 

kdy došlo v ČR k meziročnímu nárĤstu o 1 6ň5 Kč Ěo 7,Ř %ě. PodobnČ tak tomu bylo  

u nárĤstu prĤmČrné hrubé mzdy v Jihomoravském kraji. V letech 2007 – Ň00Ř tam došlo 

také k nejvČtšímu meziročnímu nárĤstu hrubých a mezd a to konkrétnČ o 1 65Ř Kč  

(o Ř,ň %ě. Dá se Ĝíci, že hrubá mzda v Jihomoravském kraji se pohybuje cca 1 000 Kč 

pod prĤmČrem v ČR. PrĤmČrná hrubá mzda je velmi ovlivnČna hlavním mČstem Prahou. 

ůvšak i pĜes tuto skutečnost se hrubá mzda v Jihomoravském kraji pohybuje na tĜetím 

místČ ze všech 14 krajĤ ĚČESKÝ STůTISTICKÝ ÚěůD, Ň016a). 
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Graf č. 10 PrĤmČrná hrubá mzda v ČR a Jihomoravském kraji Ězdroj: ČESKÝ STůTISTICKÝ ÚěůD, 
2016a)  

 

PrĤmČrná hrubá mzda byla v oboru pojišĢovnictví velmi rĤznorodá. Nejvyšší prĤmČrnou 

hrubou mzdu mČli Ĝídící pracovníci, kteĜí v roce Ň014, kdy si tito pracovníci pĜišli 

prĤmČrnČ na řŘ 6ň7 Kč. NejménČ naopak mČli v roce Ň01ň, což činilo Řň Ř11 Kč. Velký 

nárĤst mezd mĤžeme vidČt u specialistĤ v oblasti pojistné matematiky. Tito specialisté 

mČli nejnižší prĤmČrnou mzdu v roce Ň01Ň, která činila 41 ŇŘř Kč a tato mzda se dostala 

na 64 Ř66 Kč v roce Ň016. Naopak nejnižších čísel dosahovaly pracovní pozice jako 

pĜepážkoví konzultanti a úĜedníci v oblasti pojištČní. PĜepážkoví konzultanti mČli nejnižší 

prĤmČrnou hrubou mzdu v roce Ň01ň, která činila ŇŘ 10Ř Kč a od tohoto roku tato mzda 

neustále lehce rostla až na hodnotu ň0 56ň Kč v roce 2015 a v roce Ň016 je možné opČt 

vidČt mírný pokles prĤmČrné hrubé mzdy na Ňř 004 Kč. ÚĜedníci v této oblasti byli 

nejhĤĜe odmČĖováni v roce Ň014, kdy jejich prĤmČrná hrubá mzda činila Ňň 7ŇŘ Kč. 

V roce Ň015 následoval prudký nárĤst mezd na ŇŘ 167 Kč a rok Ň016 navázal na tento 

nárĤst o nČco nižším nárĤstem, kdy se prĤmČrná hrubá mzda na této pozici dostala  

na částku Ňř Ň11 Kč ĚEPREHLEDY.CZ, Ň016ě. 
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Tabulka č. 13 Mzdy dle pracovních pozic – prĤmČrná hrubá mzda Ězdroj: EPREHLEDY.CZ, Ň016ě 

Mzdy dle pracovních 
pozic ĚprĤmČrná hrubá 

mzda) 

2012 2013 2014 2015 2016 

Hrubá mzda - prĤmČr 

ěídící pracovníci v 
oblasti pojišĢovacích 

služeb 
řŇ ňňŘ Kč Řň Ř11 Kč řŘ 6ň7 Kč Řř 7ňŘ Kč ŘŘ 4Ňř Kč 

Specialisté v oblasti 
pojistné matematiky 

41 ŇŘř Kč 45 707 Kč 4ř ŇŘŘ Kč 50 0ňř Kč 64 Ř66 Kč 

PojišĢovací poradci 
specialisté 

6Ň Ň60 Kč 57 571 Kč 56 40Ř Kč 60 Ň10 Kč 6ň ŇŘŇ Kč 

Specialisté vzniku 
pojištČní a zajištČní 56 757 Kč 51 ňŘ0 Kč 50 Ř45 Kč 61 611 Kč 6Ň 666 Kč 

 Specialisté likvidace 
pojistných událostí ň6 4Ř6 Kč ň6 ř6ř Kč ň6 47Ň Kč ňř 6ň1 Kč ň7 556 Kč 

Odborní pojišĢovací 
poradci 

ň1 1Ř4 Kč ňŇ 05Ň Kč ň0 55ň Kč ňň 417 Kč ň5 Ř5Ň Kč 

PĜepážkoví konzultanti v 
pojišĢovnách 

ŇŘ ň00 Kč ŇŘ 10Ř Kč Ňř Ň45 Kč ň0 56ň Kč Ňř 004 Kč 

ÚĜedníci v oblasti 
pojišĢovnictví Ň4 704 Kč Ňň 7Ňř Kč Ňň 7ŇŘ Kč ŇŘ 167 Kč Ňř Ň11 Kč 

 

 
Graf č. 11 Mzdy dle pracovních pozic Ězdroj: EPREHLEDY.CZ, Ň016ě 

 

Medián hrubé mzdy je seĜazení veškerých mezd zamČstnancĤ, kde medián je právČ  

ta hodnota, která leží uprostĜed. Pokud jde o dvČ hodnoty, tak se bere jejich prĤmČr. Tento 

ukazatel nastiĖuje, jak velká mzdová nerovnost v této oblasti je. PrĤmČrná hrubá mzda je 

totiž velmi ovlivnČna extrémními hodnotami, které vybočují od bČžných výdČlkĤ. 
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NejvČtšího mediánu hrubé mzdy v tomto odvČtví dosahovali opČt Ĝídící pracovníci, kdy 

tento ukazatel v roce Ň014 byl na úrovni 64 Ř7ř Kč, což však je rozdíl ňň 75Ř Kč  

od prĤmČrné hrubé mzdy. Nejnižšího mediánu hrubé mzdy bylo dosahováno na pozici 

úĜedníka v oblasti pojišĢovnictví, kde tento ukazatel odpovídal ŇŇ 7Ř1 Kč a rozdíl oproti 

prĤmČrné hrubé mzdČ činil pouhých ř4Ř Kč ĚEPREHLEDY.CZ, Ň016ě. 

 

Tabulka č. 14 Mzdy dle pracovních pozic – medián hrubé mzdy Ězdroj: EPREHLEDY.CZ, 2016) 

Mzdy dle pracovních 
pozic Ěmedián hrubé 

mzdy) 

2012 2013 2014 2015 2016 

Hrubá mzda - medián 

ěídící pracovníci v 
oblasti pojišĢovacích 

služeb 
6Ň 4ř5 Kč 6Ň ŘřŇ Kč 64 Ř7ř Kč 6Ň 5ŇŘ Kč 6ň ň57 Kč 

Specialisté v oblasti 
pojistné matematiky 

ň5 Ř16 Kč 4Ň 0Ř4 Kč 45 ňŘř Kč 4ň 656 Kč 57 16Ř Kč 

PojišĢovací poradci 
specialisté 

4ř 710 Kč 45 0ňň Kč 44 Ňň5 Kč 4ř ň05 Kč 5Ň Ř6ň Kč 

Specialisté vzniku 
pojištČní a zajištČní 44 744 Kč 40 ŇňŘ Kč 40 071 Kč 47 761 Kč 4Ř ň0ň Kč 

 Specialisté likvidace 
pojistných událostí ňŇ ř14 Kč ň4 Ň1ř Kč ňň 664 Kč ň6 řŇ5 Kč ň5 Ř15 Kč 

Odborní pojišĢovací 
poradci 

Ň6 řŘ1 Kč Ň6 7ŇŘ Kč Ň4 ň00 Kč Ňř 60Ř Kč ň1 ňřŘ Kč 

PĜepážkoví konzultanti v 
pojišĢovnách 

Ň6 5Ř5 Kč Ň5 45Ň Kč Ň6 ň57 Kč Ň7 604 Kč Ň7 1Ňř Kč 

ÚĜedníci v oblasti 
pojišĢovnictví Ňň 51Ř Kč ŇŇ 7Ř1 Kč ŇŇ Řň1 Kč Ň4 14ř Kč Ň5 ň0ň Kč 

 

Hrubá mČsíční mzda je zobrazena níže v tabulce. Nejvyšší prĤmČrnou mzdou se mohou 

pyšnit vysokoškolsky vzdČlaní lidé, kteĜí si prĤmČrnČ mČsíčnČ pĜijdou na 4ř 400 Kč. 

Medián mezd je však výraznČ nižší a to ň7 ř5Ř Kč. Vyšší odborné vzdČlání ĚDiS.ě  

a vysokoškolské bakaláĜské zdČlání je prĤmČrnČ ohodnoceno ň4 104 Kč a v mediánu 

28 488 Kč. Nejmenší mČsíční výdČlek pak čeká na ty nejménČ vzdČlané, kteĜí si prĤmČrnČ 

vydČlají nČco kolem 1ř ŘŘ1 Kč, kdy medián mezd vychází na 1Ř 70Ň Kč 

ĚMINISTERSVO PRÁCE ů SOCIÁLNÍCH VċCÍ, Ň016ě. 
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Tabulka č. 15 Hrubá mČsíční mzda podle vzdČlání Ězdroj: MINISTERSVO PRÁCE ů SOCIÁLNÍCH 
VċCÍ, Ň016ě 

Hrubá mČsíční mzda podle vzdČlání k 
1.1.2017  

Medián PrĤmČr Počet 
zamČstnancĤ 

Základní nedokončené 1Ř 70Ň Kč 1ř ŘŘ1 Kč 181 700 
StĜední bez maturity Ň1 406 Kč ŇŇ 60Ň Kč 1 116 400 

StĜední s maturitou a vyšší odborné Ň5 1ňř Kč ŇŘ 541 Kč 1 071 200 
Vyšší odborné a bakaláĜské ŇŘ 4ŘŘ Kč ň4 104 Kč 116 900 

Vysokoškolské ň7 ř5Ř Kč 4ř 400 Kč 432 300 
Neuvedeno ŇŇ 0Ř4 Kč Ň6 ň7ř Kč 83 100 

 

Oblíbenost benefitĤ mezi zamČstnanci. Lidé z webu profesia.cz provedli dotazníkové 

šetĜení, které mČlo za úkol zjistit, které benefity jsou lidmi nejoblíbenČjší. BenefitĤ bylo 

nabídnuto celkovČ 15 a lidé je mČli seĜadit dle jejich preferencí. Na dotazník odpovČdČlo 

celkem 7řŇ lidí. NejcennČjším benefitem byla zvolena pružná pracovní doba, kterou dalo 

na první místo 1ř % lidí. PĜibližnČ v pĤlce tabulky se nachází firemní vozidlo a home 

office, tedy práce z domova. Tyto dva benefity považuje za dĤležité dohromady 10 % 

lidí. NejhĤĜe dopadly benefity ve formČ pĜíspČvkĤ na dopravu a pĤjčky zamČstnancĤm, 

které nejspíše berou zamČstnanci jako samozĜejmost ĚPROFESIů.CZ, Ň015ě. 

 

Tabulka č. 16 Oblíbenost benefitĤ mezi zamČstnanci rĤzných společností Ězdroj: PROFESIů.CZ, Ň015ě 

Firemní benefity Podíl 
Pružná pracovní doba 19% 

Finanční bonusy 18% 
VzdČlávací kurzy 13% 

Stravenky 12% 
Jazykové kurzy 8% 
Dovolená navíc 7% 

Home office 6% 
Auto 4% 

Sick days 3% 
Občerstvení na pracovišti 2% 

Mobilní telefon 2% 
Penzijní pĜipojištČní 2% 
PĜíspČvek na bydlení 2% 

Doprava 1% 
PĤjčky zamČstnancĤm 1% 

 



68 
 

Lidé z webu profesia.cz zjišĢovali také oblíbenost benefitĤ dle délky praxe u současného 

zamČstnavatele. DĤležité je také zmínit, jak se mČní preference benefitĤ s tím, jak dlouho 

zamČstnanec u současného zamČstnavatele pracuje. Dotazníkové šetĜení na webu 

profesia.cz mČlo tedy za úkol zjistit vývoj tČchto preferencí. Lidé, kteĜí nepracují anebo 

pracují u současného zamČstnavatele ménČ než rok, tak ti preferují a na prvním místČ 

uvedli finanční bonusy. Spojitost je možné hledat v tom, že tito lidé mČli 

v nezamČstnanosti výpadek pĜíjmĤ, kterému museli čelit. Následují je jazykové  

a vzdČlávací kurzy, pružná pracovní doba a home office. Čtvrté místo obsadily stravenky. 

Na pátém místČ je zajímavé auto, které často není v juniorních pozicích dostupné 

(PROFESIA.CZ, 2015). 

 

ZamČstnanci s délkou praxe 1 – ň roky preferují jazykové a vzdČlávací kurzy, stravenky 

a na tĜetím místČ je preference finančních bonusĤ. OceĖována je také dovolená navíc  

a pružná pracovní doba. ZamČstnanci s délkou praxe ň – 5 let preferují na čtvrtém a pátém 

místČ naopak home office a sick days. Pracovníci s praxí 5 – 10 let preferují finanční 

bonusy, auto a stravenky, ale naopak zamČstnanci s 10 letou a vyšší praxí začínají 

upĜednostĖovat home office, protože velmi často pečují o dČti, ale i o další pĜíbuzné 

(PROFESIA.CZ, 2015).  

 

Tabulka č. 17 Preference benefitĤ dle praxe u současného zamČstnavatele Ězdroj: PROFESIů.CZ, 2015) 

 

 

 

 

Délka praxe u současného 
zamČstnavatele 1. místo 2. místo 3. místo 4. místo 5. místo

NezamČstnaný Finanční bonusy Jazykové a vzdČlávací kurzy Home office Stravenky Pružná pracovní doba

MénČ než 1 rok Finanční bonusy Jazykové kurzy Pružná pracovní doba Stravenky Auto

1 - 3 roky Jazykové a vzdČlávací kurzy Stravenky Finanční bonusy Dovolená navíc Pružná pracovní doba

3 - 5 let Jazykové a vzdČlávací kurzy Finanční bonusy Dovolená navíc Home office Sick days

5 - 10 let Finanční bonusy Auto Stravenky Jazykové kurzy Pružná pracovní doba

Více než 10 let Home office Stravenky Finanční bonusy Sick days Dovolená navíc
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ZávČry ze mzdového šetĜení 
Ve mzdovém šetĜení byla pĜedmČtem výzkumu prĤmČrná hrubá mzda v ČR  

a Jihomoravském kraji. Výzkumem bylo zjištČno, že prĤmČrná hrubá mzda v OK 

GROUP a.s. dosahovala 25 0Ň0 Kč, což je lehce pod prĤmČrnou hrubou mzdou 

v Jihomoravském kraji. ůvšak za prĤmČrem v ČR prĤmČrné mzdy v OK GROUP 

zaostávají o 1 447 Kč.  

 

Dalším zkoumaným faktorem byly mzdy dle pracovních pozic, kde nejvČtší prĤmČrných 

hrubých mezd a mediánĤ hrubých mezd dosahují Ĝídící pracovníci v oblasti pojišĢovacích 

služeb. PrĤmČrná hrubá mzda je u nich r roce Ň016 ŘŘ 4Ňř Kč a medián 6ň ň57 Kč. 

NejhĤĜe v tomto odvČtví dopadli pracovníci, kteĜí jsou zamČstnáni jako úĜedníci v oblasti 

pojišĢovnictví. Ti si pĜijdou na prĤmČrnou hrubou mzdu Ňř 004 Kč, kde medián je  

25 ň0ň Kč. Další analýza byla zamČĜena na hrubou mČsíční mzdu dle vzdČlání 

zamČstnancĤ. Nejvyšších prĤmČrných mČsíčních mezd dosahovali vysokoškoláci. 

PrĤmČrný výdČlek činil 4ř 400 Kč a medián ň7 ř5Ř Kč. NejhĤĜe jsou ohodnoceni 

zamČstnanci s pouze základním vzdČláním, kteĜí na začátku roku Ň017 dosahovali 

prĤmČrných hrubých mezd 1ř ŘŘ1 Kč a mediánu 1Ř 70Ň Kč.  

 

Ve mzdovém šetĜení bylo zmínČno také šetĜení z webu profesia.cz, kde byla Ĝešena 

oblíbenost benefitĤ mezi zamČstnanci rĤzných společností. Nejvíce zamČstnanci 

odpovídali, že by jim vyhovovala pružná pracovní doba Ě1ř %ě, finanční bonusy Ě1Ř %ě 

a vzdČlávací kurzy Ě1ň %ě. Web profesia.cz zjišĢoval také vývoj preferencí benefitĤ 

v závislosti na to, jakou má zamČstnanec délku praxe u současného zamČstnavatele.  

3.6.3 SLEPT ůNůLÝZů 

SLEPT analýza je analýzou externího prostĜedí, která je zamČĜena na faktory 

společenské, právní, ekonomické, politické a technologické. SLEPT analýza mĤže být 

použita pro strategické analýzy, korporátní, business strategie nebo pro strategii 

marketingu ĚHůNZELKOVÁ, Ň00řě. 

 

Sociální faktory 

Jedná se zejména o demografické charakteristiky, makroekonomické charakteristiky trhu 

práce, sociálnČ kulturní aspekty a dostupnost pracovní síly. 
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Počet obyvatel k 31. 12. 2016 činil počet obyvatel České republiky 10 578 820, z čehož 

je 5 200 687 mužĤ a 5 378 133 žen. Pokud se podíváme na Brno, tak to je bráno jako 

druhé nejvČtší mČsto v ČR a počet jeho obyvatel činí k 31. 12. 2016 377 973, z čehož je 

182 54ř mužĤ a 1ř5 424 žen. Jihomoravský kraj má k 31. 12. 2016 celkem  

1 178 812 obyvatel, z čehož je 577 7Ňň mužĤ a 601 0Řř žen. Z tabulky je možné vidČt, 

že počet obyvatel ČR od roku Ň01ň neustále roste. Od roku Ň01ň doposud narostl počet 

obyvatel ČR o 66 401 obyvatel. Počet obyvatel v BrnČ od roku Ň01ň do roku Ň015 lehce 

stagnoval a v roce Ň016 opČt narostl na vyšší hodnotu, než tomu bylo v roce Ň01ň. NárĤst 

počtu obyvatel mČsta Brna za období Ň01ň – Ň016 činí 465 lidí. Počet obyvatel 

v Jihomoravském kraji se od roku Ň01ň neustále zvyšoval a od zmínČného roku Ň01ň se 

doposud počet obyvatel navýšil o Ř 734. V každém roce a sledovaném období je více žen 

než mužĤ ĚČESKÝ STůTISTICKÝ ÚěůD, Ň016bě. 
Tabulka č. 18 Počet obyvatel ČR, Brno, Jihomoravský kraj Ězdroj: ČESKÝ STůTISTICKÝ ÚěůD, Ň016bě 

Počet obyvatel  ČR Brno 
Jihomoravský 

kraj K datu 

Muži 5 200 687 182 549 577 723 
31. 12. 2016 Ženy 5 378 133 195 424 601 089 

Celkem 10 578 820 377 973 1 178 812 
Muži 5 186 330 181 890 575 536 

31. 12. 2015 Ženy 5 367 513 195 138 599 489 
Celkem 10 553 843 377 028 1 175 025 

Muži 5 176 927 181 885 574 178 
31. 12. 2014 Ženy 5 361 348 195 555 598 675 

Celkem 10 538 275 377 440 1 172 853 
Muži 5 162 380 181 963 572 533 

31. 12. 2013 Ženy 5 350 039 195 545 597 545 

Celkem 10 512 419 377 508 1 170 078 
 

Z tČchto počtĤ je však ekonomicky aktivního obyvatelstva v roce 2016 pouze 59,9 %. 

Ekonomicky aktivní obyvatelstvo je pracovní síla, kterou tvoĜí lidé zamČstnaní  

i nezamČstnaní. Jedná se o osoby, které mají 15 a více let. Tento ukazatel každoročnČ 

v ČR roste. Je to zpĤsobeno také tím, že populace v ČR stárne, zvyšuje se prĤmČrný vČk 

obyvatelstva a jelikož není ekonomicky aktivní obyvatelstvo omezeno vČkem z druhé 

strany, tak ukazatel každoročnČ roste ĚČESKÝ STůTISTICKÝ ÚěůD, Ň016cě. 
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Tabulka č. 19 Počet ekonomicky aktivního obyvatelstva Ězdroj: ČESKÝ STůTISTICKÝ ÚěůD, Ň016cě 

Počet ekonomicky aktivních obyvatel 
ČR v % 

Muži Ženy Celkem 

2011 67,60 49,50 58,30 
2012 67,70 50,00 58,60 
2013 68,10 50,90 59,30 
2014 68,20 50,90 59,30 
2015 68,00 51,30 59,40 
2016 68,40 51,90 59,90 

 

V následující tabulce je možné vidČt zvyšující se prĤmČrný vČk obyvatelstva v ČR, BrnČ 

a Jihomoravském kraji. Lidé v BrnČ a v Jihomoravském kraji jsou v prĤmČrném vČku 

lehce nad prĤmČrem za celou ČR. Počet obyvatel ve vČku 15 – 64 let každoročnČ klesá. 

Naopak počet dČtí ve vČku 0 – 14 a počet lidí starších 65 let každoročnČ roste ĚČESKÝ 

STůTISTICKÝ ÚěůD, Ň016bě. 
Tabulka č. 20 PrĤmČrný vČk obyvatelstva v ČR Ězdroj: ČESKÝ STůTISTICKÝ ÚěůD, Ň016bě 

 

 

V tabulce níže je uvedeno dosažené vzdČlání obyvatel ČR nad 15 let stáĜí z roku 2015.  

Nejvíce lidí má stĜední vzdČlání bez maturity, kam se Ĝadí také lidé, kteĜí vystudovali 

učilištČ. Do této skupiny lidí spadá ň4,1 % populace. Tato skupina je následována 

obyvateli ČR, kteĜí mají stĜedoškolské vzdČlání s maturitou, tČch je v ČR ňň, ř %, což 

jsou lidé, o které má OK GROUP u pĜijímacího Ĝízení zájem. Tyto skupiny jsou 

následovány vysokoškolsky vzdČlanými lidmi, kteĜí v ČR tvoĜí 17, Ř % populace, což 

VČk 
obyvatelst

va (let)

ČR Ěpočet 
lidíě

PrĤmČrný 
vČk ČR 

(let)

Brno 
Ěpočet lidíě

PrĤmČrný 
vČk Brno 

(let)

Jihomorav
ský kraj 

Ěpočet lidíě

PrĤmČrný 
vČk Jmk 

(let)
K datu

0-14 1 647 275
15 - 64 6 942 623

65 a více 1 988 922
0-14 1 623 716 55 325 178 921

15 - 64 6 997 715 246 583 777 833
65 a více 1 932 412 75 120 218 271

0-14 1 601 045 54 492 175 874
15 - 64 7 056 824 248 709 783 751

65 a více 1 880 406 74 239 213 228
0-14 1 577 455 53 479 172 886

15 - 64 7 109 420 251 000 789 416
65 a více 1 825 544 73 029 207 776

42,0

41,7

41,5

 -

41,9

41,7

 -

42,6

42,5

31.12.2016

31.12.2015

31.12.2014

31.12.2013

42,0

41,9

42,8

42,7

42,2
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jsou taktéž lidé, kteĜí jsou pro OK GROUP zajímaví ĚČESKÝ STůTISTICKÝ ÚěůD, 

2015). 

 

Tabulka č. 21 VzdČlání obyvatel nad 15 let stáĜí v ČR Ězdroj: ČESKÝ STůTISTICKÝ ÚěůD, Ň015ě  

VzdČlání obyv. nad 15 let stáĜí Počet obyvatel v 
tis. 

Zastoupení v % 

Základní vzdČlání, bez vzdČlání 1 270,9 14,2 
StĜední bez maturity 3 046,7 34,1 
StĜední s maturitou 3 030,3 33,9 

Vysokoškolské 1 587,8 17,8 
Celkem 8 935,7 100,0 

 

Legislativa a politické faktory 

Nad pojišĢovnami, pojišĢovacími makléĜi, pojišĢovacími agent apod. má dohled Česká 

národní banka, která jedná zejména v zájmu ochrany pojistníkĤ a v zájmu zachování 

finanční stability pojišĢoven a zajišĢoven. Dohled ČNB nemá pouze nad makléĜi, ale také 

nad pojišĢovnami a zajišĢovnami. Tento dohled je realizován na dálku, nebo  

na místČ. Realizování dohledu spočívá zejména v provČĜení správnosti postupu 

pojišĢovacích zprostĜedkovatelĤ na základČ stížnosti spotĜebitelĤ. PĜi výkonu dohledu je 

pojišĢovací zprostĜedkovatel povinen poskytnout ČNB veškerou potĜebnou součinnost. 

V opačném pĜípadČ hrozí pojišĢovací zprostĜedkovateli poĜádková pokuta až do výše  

5 miliónĤ Kč. PĜi opakování problémĤ se mĤže poĜádková pokuta vyšplhat až do výše Ň0 

milionĤ Kč. Zákon dále stanovuje sankce za porušení povinností pojišĢovacího 

zprostĜedkovatele. Jedná se o: 

 ZprostĜedkovatel nesmí od osoby, která se podílí na zprostĜedkovatelské činnosti 

v pojišĢovnictví, požadovat vstupní poplatek jako podmínku za výplatu pĜíštích 

odmČn. 

 ZprostĜedkovatel nesmí odmČĖovat osoby, které se mají podílet na 

zprostĜedkovatelské činnosti v pojišĢovnictví, dle získání dalších osob pro tuto 

činnost, které takto získal. 

Tyto prohĜešky jsou pokutovány až do výše 10 000 000 Kč. ĚZÁKON Č.ňŘ/Ň004SB., 

2003) 
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 Základními legislativními úpravami k provozování zprostĜedkovatelské činnosti jsou: 

 Zákon č. Ň77/Ň00ř Sb., o pojišĢovnictví ve znČní pozdČjších pĜedpisĤ, § Ř4. 

 Zákon č. ňŘ/Ň004 Sb., o pojišĢovacích zprostĜedkovatelích a samostatných 

likvidátorech pojistných událostí. 

 Zákon č. ňŘ/Ň004 Sb., o typech pojišĢovacích zprostĜedkovatelĤ. 

 Zákon č. Řř/Ň01Ň Sb. občanský zákoník – náležitosti pojistné smlouvy. 

 Zachování mlčenlivosti dle zákona č. Ň77/Ň00ř Sb. o pojišĢovnictví. 

 Ochrana osobních údajĤ dle zákona č. 101/Ň000 Sb. 

 Zákon č. 61/1řř6 Sb., ve znČní dalších pĜedpisĤ o nČkterých opatĜeních proti 

legalizaci výnosĤ z trestné činnosti. 

 Zákon č. 6ň4/1řřŇ Sb., ve znČní dalších pĜedpisĤ o ochranČ spotĜebitele. 

 Zákon č. 5Ř6/1řřŇ Sb., ve znČní dalších pĜedpisĤ o daních z pĜíjmĤ. 

 Zákon č. 1ň7/Ň006 Sb., ve znČní dalších pĜedpisĤ o veĜejných zakázkách ĚČESKÁ 

NÁRODNÍ BůNKů, Ň017bě. 

 

Mezi další zákony, kterými je nutné se Ĝídit pĜi podnikání, patĜí zákon č. 51ň/1991 Sb., 

Obchodní zákoník, ve znČní pozdČjších pĜedpisĤ a zákon č. 455/1řř1 Sb., Živnostenský 

zákon, ve znČní pozdČjších pĜedpisĤ. Jelikož společnost OK GROUP a.s. zamČstnává  

i zamČstnance, tak je potĜebné se Ĝídit zákonem č. Ň6Ň/Ň006 Sb., Zákoník práce. Podle 

zákona č. 56ň/1řř1 Sb. Zákon o účetnictví, ve znČní pozdČjších pĜedpisĤ, se každý 

podnikatelský subjekt musí Ĝídit pĜi vedení účetnictví. S tím souvisí i zákon č. 5Ř6/1řřŇ 

Sb., o daních z pĜíjmĤ, ve znČní pozdČjších pĜedpisĤ a zákon č. Ňň5/Ň004 Sb., o dani  

z pĜidané hodnoty, ve znČní pozdČjších pĜedpisĤ ĚMINISTERSTVO VNITRů ČESKÉ 

REPUBLIKY, 2016). 

 

Velký význam hrají v dnešní dobČ dotace a to díky členství České republiky v Evropské 

unii. Subjekty díky tČmto programĤm mohou čerpat dotace z evropských strukturálních 

a investičních fondĤ.  ProstĜednictvím tČchto fondĤ jsou rozdČlovány finanční prostĜedky 

určené ke snižování ekonomických a sociálních rozdílĤ mezi členskými státy a jejich 

regiony. Pro OK GROUP a.s. jsou dĤležité hlavnČ dotace na pracovní místo, dotace na 

nové zamČstnance. 
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ZmČny v roce 2017: 

 NovČ od roku Ň017 mohou tatínci novorozencĤ čerpat týdenní volno, které bude 

placené. Nárok na tuto placenou dovolenou mají všichni zamČstnanci. Takto 

čerpaná dovolená musí být vybrána v kuse. Vyčerpat ji lze maximálnČ do  

6 mČsícĤ po porodu dítČte. Tato dávka dosahuje 70 % hrubé mzdy nebo platu 

ĚPENÍZE.CZ, Ň016ě. 

 Navýšení se týká také slev na vyživované dítČ ve společné domácnosti. PĜíspČvek 

na první dítČ se nemČní a zĤstává 1ň 404 Kč, za druhé dítČ si lze odečíst ročnČ 

19 404 Kč, což je rozdíl oproti roku 2016 o 2 400 Kč. Za tĜetí a každé další dítČ si 

rodič mĤže odečíst Ň4 Ň04 Kč, což je více o ň 600 Kč ĚůKTUÁLNċ.CZ, Ň017). 

 

Tabulka č. 22 DaĖové slevy na vyživované dítČ Ězdroj: ůKTUÁLNċ.CZ, Ň017) 

DaĖové slevy na vyživované dítČ 
Za rok 
2014 

Za rok 
2015 

Za rok 
2016 

Za rok 
2017 

Sleva na první dítČ 1ň 404 Kč 1ň 404 Kč 1ň 404 Kč 1ň 404 Kč 

Sleva na druhé dítČ 1ň 404 Kč 15 Ř04 Kč 17 004 Kč 1ř 404 Kč 

Sleva na tĜetí a každé další dítČ 1ň 404 Kč 17 004 Kč Ň0 604 Kč Ň4 Ň04 Kč 

 

Ekonomické faktory 

Mezi hlavní ekonomické ukazatele a faktory patĜí hrubý domácí produkt  

a nezamČstnanost. Dalšími faktory jsou samozĜejmČ cena ropy, ceny energií, daĖ  

z pĜíjmĤ. 

 

V grafu je možné vidČt obecnou míru nezamČstnanosti a je počítána statistickým úĜadem 

jako podíl počtu nezamČstnaných na celkové pracovní síle.  

 

V grafu je vyjádĜena nezamČstnanost v letech 2006 – Ň015. Nejnižší nezamČstnanost 

v ČR byla dosažena v roce Ň00Ř, kdy dosahovala 4,4 %. Od roku Ň00Ř se postupnČ 

zvyšovala až na úroveĖ 7,3 % v roce Ň010. Od tohoto roku mírnČ klesla na 7 % v roce 

2013 a poté zase klesla na úroveĖ 5 % v roce 2015. Jihomoravský kraj dosáhl nejnižšího 

čísla v roce Ň015, kdy se zároveĖ dostal výraznČ pod prĤmČr nezamČstnanosti v ČR. 

Nejvyšší nezamČstnanosti dosahoval Jihomoravský kraj v roce Ň01Ň, kdy nezamČstnanost 

dosahovala Ř % veškeré pracovní síly ĚČESKÝ STůTISTICKÝ ÚěůD, Ň016dě. 
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Graf č. 12 NezamČstnanost v ČR a Jihomoravském kraji Ězdroj: ČESKÝ STůTISTICKÝ ÚěůD, Ň016dě 

 

V grafu níže je znázornČna nabídka a poptávka po pracovnících v kategorii ňň, což jsou 

odborní pracovníci v obchodní sféĜe a veĜejné správČ. Nabídka pracovní síly ĚuchazečĤ  

o zamČstnáníě je stále menší. Je to samozĜejmČ zpĤsobeno také tím, že nezamČstnanost 

v ČR a Jihomoravském kraji neustále klesá. Nejnižší možné číslo v uchazečích  

o zamČstnání je možné vidČt v lednu roku Ň017, kdy počet uchazečĤ o tyto pozice byl na 

úrovni ř71 uchazečĤ. Nejnižší číslo v poptávce po pracovní síle je taktéž v lednu 2017, 

kdy dosahovala 144 míst. Nabídka pracovní síly pĜevyšuje poptávku. Nabídka i poptávka 

mají klesající tendenci. 
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Graf č. 13 Nabídka a poptávka po pracovnících kategorie ňň klasifikace CZ-ISCO (zdroj: INTEGROVůNÝ 
PORTÁL MPSV, Ň017ě 

V grafu níže je znázornČna nabídka a poptávka po pracovnících v kategorii 41, což jsou 

všeobecní administrativní pracovníci, sekretáĜi a pracovníci pro zadávání dat  

a zpracování textĤ. Nabídka pracovní síly ĚuchazečĤ o zamČstnáníě je stále menší. 

Nejnižší možné číslo v uchazečích o zamČstnání je možné vidČt v lednu roku 2017, kdy 

počet uchazečĤ o tyto pozice byl na úrovni 1 667 uchazečĤ. Nejnižší číslo v poptávce po 

pracovní síle je v červnu roku Ň014, kdy dosahovala 16 míst. Nabídka pracovní síly 

pĜevyšuje poptávku. Nabídka má klesající tendenci a poptávka po pracovní síle rostoucí 

tentenci. 

 
Graf č. 14 Nabídka a poptávka po pracovnících kategorie 41 klasifikace CZ-ISCO Ězdroj: INTEGROVůNÝ 
PORTÁL MPSV, Ň017ě 
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Hrubý domácí produkt je stanovení výkonnosti ekonomiky a je vyjádĜeno v penČžních 

jednotkách. Jedná se o součet celkových statkĤ a služeb, které byly novČ vytvoĜeny 

v daném období a území. V tomto pĜípadČ je to za rok. Tento ukazatel od roku Ň005  

– Ň00Ř neustále rostl, v roce Ň00ř mĤžeme vidČt pokles, který však byl v roce 2011 

dorovnán a po roce Ň011 je možno vidČt neustálý rĤst. Podíl sektoru pojišĢovnictví  

a penČžnictví na celkovém HDP ČR je zhruba 4,Ň % v roce 2015. Odhad HDP na rok 

2016 je 4 715 061 mil. Kč, což činí nárĤst o ň,5 % ĚČESKÝ STůTISTICKÝ ÚěůD, 

2016e). 

 
Graf č. 15 Hrubý domácí produkt v mil. Kč Ězdroj: ČESKÝ STůTISTICKÝ ÚěůD, Ň016eě 

 

Technologické faktory 

Vzhledem k tomu, že pĜedmČtem činnosti je pojišĢovnictví, tak nemají technologie 

zásadní dopad na fungování OK GROUP a.s. Ve společnosti jsou samozĜejmČ využívány 

co nejnovČjší kanceláĜské IT technologie, softwarové vybavení apod. Tyto technologie 

jsou nezbytné pro chod společnosti, rychle se vyvíjí a je tĜeba na nČ pružnČ reagovat. 

Velmi dĤležitým prvkem v této oblasti podnikání je pĜehledný, stabilní a rychlý 

informační systém, který umožní uchovat a chránit citlivé informace a usnadĖovat tak 

práci zamČstnancĤm, kteĜí budou s tČmito daty dále pracovat. 

 

V poslední dobČ je významných pokrokem, že dochází k pĜechodu na elektronickou 

formu dokumentĤ a upouští se od tištČné formy. 

3
2

5
7

9
7

2

3
5

0
7

1
3

1

3
8

3
1

8
1

9

4
0

1
5

3
4

6

3
9

2
1

8
2

7

3
9

5
3

6
5

1

4
0

3
3

7
5

5

4
0

5
9

9
1

2

4
0

9
8

1
2

8

4
3

1
3

7
8

9

4
5

5
4

6
1

5

0

ϭ ϬϬϬ ϬϬϬ

Ϯ ϬϬϬ ϬϬϬ

ϯ ϬϬϬ ϬϬϬ

ϰ ϬϬϬ ϬϬϬ

ϱ ϬϬϬ ϬϬϬ

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

ŵ
ŝů 

Kē

Rok

HƌƵďǉ ĚŽŵĄĐş ƉƌŽĚƵŬƚ ǀ ŵŝů Kē

HƌƵďǉ ĚŽŵĄĐş
produkt v mil.

Kē



78 
 

ZávČry ze SLEPT analýzy 

V sociálních faktorech SLEPT analýzy byl zkoumán počet obyvatel v ČR, BrnČ  

a Jihomoravském kraji. Bylo zjištČno, že počet obyvatel neustále mírnČ roste,  

kdy k ň1. 1Ň. Ň016 má ČR 10 578 ŘŇ0 obyvatel, počet obyvatel v BrnČ ve sledovaných 

letech lehce stagnoval a aktuálnČ se zastavil k ň1. 1Ň. Ň016 na čísle ň77 ř7ň, počet 

obyvatel v Jihomoravském kraji od roku Ň01ň lehce stoupal a zastavil se na čísle 

1 178 Ř1Ň. Tyto výsledky jsou pro OK GROUP pĜíhodné, protože čím více lidí v ČR 

bude, tak tím více bude potenciálních klientĤ. Z tČchto počtĤ bylo zjištČno, že 

ekonomicky aktivního obyvatelstva je v současnosti pouze 5ř,ř%, kde tento ukazatel 

každoročnČ o nČkolik desetin roste. Z následujících zkoumání bylo zjištČno, že populace 

v ČR každoročnČ mírnČ stárne a prĤmČrný vČk dosahuje 4Ň let. PrĤmČrný vČk v BrnČ  

a Jihomoravském kraji je mírnČ vyšší, kde v BrnČ dosahuje 4Ň,Ř let a v Jihomoravském 

kraji 4Ň,Ň let. Posledním zkoumaným ukazatelem byl počet obyvatelstva, které bylo 

rozĜazeno dle jejich vzdČlání. Nejvíce lidí má vystudovanou stĜední školu bez maturity, 

kam se Ĝadily také učilištČ. TČchto lidí je v ČR ň 046 700. MírnČ ménČ je v ČR osob se 

stĜední školou s maturitou. 

 

Legislativa a politické faktory jsou taktéž velmi dĤležité a mohou společnost OK GROUP 

velmi ovlivĖovat. Hlavní dohled nad pojišĢovacími makléĜi má ČNB, která dohlíží  

na chod tČchto subjektĤ a v tom pĜípadČ, kdy má podezĜení, že makléĜ nedodržuje 

nastavená pravidla, tak mĤže dojít k finančním postihĤm a kontrolám. MakléĜský obchod 

by mohl být velmi poznamenán napĜíklad zmČnami vyplácení provizí pojišĢovnami.  

 

Jako ekonomické faktory, které ovlivĖují společnost OK GROUP a.s. byly vybrány 

ukazatele nezamČstnanosti a ukazatel hrubého domácího produktu.  NezamČstnanost 

v ČR a Jihomoravském kraji neustále klesá, kdy v roce Ň015 byla obecná míra 

nezamČstnanosti v ČR 5 % a v Jihomoravském kraji 4,Ň %, což pro OK GROUP 

znamená, že na trhu práce v současné dobČ nemusí dostatek kvalitních potenciálních 

zamČstnancĤ. Vývoj HDP v ČR je pozitivní v tom, že neustále roste a bude docházet 

častČji k novým investicím, kde bude uplatĖováno pojištČní. 
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Technologické faktory nemají v OK GROUP zásadní dopad na fungování společnosti, 

avšak je potĜebné mít stále aktuální a nové technologie, co se týče veškerých IT 

technologií Ěpočítače, servery, informační systém, webyě. 

3.7 SWOT ůNůLÝZů 

Jedná se o analytickou techniku, která má za úkol vyhodnocení vnitĜních a vnČjších 

faktorĤ, které pĤsobí na úspČšnost organizace. SWOT analýza bude rozdČlena na čtyĜi 

části, které se budou zabývat silnými a slabými stránkami společnosti, pĜíležitostmi  

a hrozbami (MANAGEMENT MANIA, 2015b). 

 

Níže uvedené tabulky zobrazují silné, slabé stránky společnosti a také pĜíležitosti  

a hrozby, které na společnost pĤsobí. Každý faktor je ohodnocen s ohledem na dĤležitost 

tohoto faktoru v rozmezí 1 až 5, kde číslo 1 je nejménČ dĤležitý faktor a číslo 5 naopak 

nejvíce dĤležitý faktor. V tabulce je také zobrazen současný stav, kde se škála pohybuje 

taktéž od čísla 1 do čísla 5. Číslo 5 znamená vynikající současný stav a číslo 1 špatný 

současný stav ĚMůNůGEMENT MůNIů, Ň015bě. 

 

Tabulka č. 23 Silné stránky společnosti Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Silné stránky společnosti DĤležitost 
faktoru Současný stav 

Nabídka komplexních služeb 5 4 
Know-how společnosti 4 4 
Zkušený obchodní tým 4 5 
Vlastní risk manažer 4 4 

Silná vyjednávací schopnost 5 4 
18 let na trhu 3 3 

Ekonomické výsledky ĚHV, rĤst kmene, apod.ě 4 4 

Dobré vztahy v pracovním kolektivu 4 5 
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Tabulka č. 24 Slabé stránky společnosti Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Slabé stránky společnosti DĤležitost 
faktoru Současný stav 

ZamČstnanecké benefity 4 5 
Nesystematizovaná školení 3 3 

Nevyrovnanost pobočkového pokrytí 4 3 
Systém odmČĖování 4 4 

Neposkytování zpČtné vazby nadĜízeným 5 4 

Nedostatek chválení zamČstnancĤ 4 3 
Kariérní rĤst 3 3 

 

Tabulka č. 25 PĜíležitosti Ězdroj: vlastní zpracováníě 

PĜíležitosti  DĤležitost 
faktoru Současný stav 

Dobrá ekonomická situace v ČR 4 4 

Chybná strategie konkurence 5 3 

RĤst populace 3 3 

Vstup na zahraniční trh 3 3 

Dotace EU 4 2 

PĜíznivý vývoj HDP 4 3 

 

Tabulka č. 26 Hrozby Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Hrozby 
DĤležitost 

faktoru Současný stav 

Vývoj nezamČstnanosti  3 4 
Hrozba bývalých spolupracovníkĤ jako nová 

konkurence 
5 3 

Silná konkurence na trhu 5 4 

Hrozba legislativních zmČn ze strany ČNB 4 3 

Nové normy a zpĜísĖování stávajících zákonĤ 
pojišĢovnictví 4 3 

 

3.7.1 Hodnocení SWOT analýzy 

Výsledky SWOT analýzy umožĖují společnosti se dozvČdČt o tom, jak si společnost vede 

v jednotlivých ukazatelích silných stránek, slabých stránek, jaké má pĜíležitosti a jaké  

na ni pĤsobí hrozby. Díky tomuto hodnocení společnost mĤže využít svých silných 
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stránek a pĜíležitostí a eliminovat tak stránky slabé a hrozby. Výsledky, které jsou 

prezentovány níže, jsou jednotlivé faktory, kde je vynásobena jejich dĤležitost se 

současným stavem. Tyto výsledky v Ĝádcích jsou sečteny a vydČleny počtem ĜádkĤ 

ĚfaktorĤě. 

 

Tabulka č. 27 Vyhodnocení SWOT analýzy Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Ukazatel Hodnota 

Silné stránky 17,13 

Slabé stránky 14,00 

PĜíležitosti 11,50 

Hrozby 14,20 
 

Tabulka s výsledky ukazuje, že hodnota silných stránek pĜevyšuje hodnotu u stránek 

slabých, což je pro společnost skvČlý výsledek u vnitĜních faktorĤ. Naopak vyhodnocení 

externích faktorĤ ukazuje, že hrozby dosahují vyšších hodnot než pĜíležitosti a na tento 

fakt by si mČlo vedení společnosti dát pozor a tyto hrozny pomocí silných stránek  

a pĜíležitostí eliminovat. 
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4 VLůSTNÍ NÁVRHY ěEŠENÍ 

V této kapitole je na základČ údajĤ z dotazníkového šetĜení navrhnut motivační program 

společnosti OK GROUP a.s. Jednotlivé podkapitoly se budou vČnovat zlepšení aktuální 

situace motivačního systému, který v podniku aktuálnČ je. Cílem tČchto návrhĤ by mČlo 

pomoci společnosti k vyšší spokojenosti zamČstnancĤ. 

Úkolem tČchto návrhĤ je odstranit slabé stránky společnosti, což jsou: 

 ZamČstnanecké benefity – pomocí dovolené, sick days, home office, stravenek. 

 Nesystematizované školení – pomocí vzdČlávacích kurzĤ pro zamČstnance. 

 Systém odmČĖování – motivace dlouhodobých zamČstnancĤ. 

 Neposkytování zpČtné vazby nadĜízenými – plošné zavedení použití zpČtných 

vazeb, pokud nebude úspČšné, tak budou nadĜízení školeni. 

 Nemožnost kariérního rĤstu – nastavení systému kariérního rĤstu. 

 

Výpočet nákladĤ zamČstnavatele: 
Pro modelový výpočet bude použita prĤmČrná hrubá mzda, která je aktuálnČ ve 

společnosti OK GROUP. Poslední dopočitatelná je z roku Ň015. Tato hrubá mzda činila 

Ň5 0Ň0 Kč. Pracovních dní je ŇŇ. 

PrĤmČrná hrubá mzda za mČsíc: Ň5 0Ň0 Kč 

Denní prĤmČrná hrubá mzda: Ň5 0Ň0 Kč / ŇŇ dní = cca 1 1ň7 Kč 

Superhrubá mzda za den: 1 1ň7 Kč * 1,ň4 = 1 5Ň4 Kč 

4.1 Dovolená 

Ze zákona má každý zamČstnanec dle paragrafu Ň1ň nárok na čerpání čtyĜ týdnĤ placené 

dovolené. V současné dobČ již není výjimkou, že společnosti poskytují svým 

zamČstnancĤm více než čtyĜi týdny dovolené. V dotazníku o tento benefit byl nejvČtší 

zájem. Navrhováno bylo navýšení dovolené o pČt pracovních dnĤ.  

 

Superhrubou mzdu za den vynásobíme počtem dní dovolené: 1 5Ň4 Kč * 5 = 7 6Ň0 Kč. 
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Tabulka č. 28 Dovolená Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Dovolená - 5 týdnĤ 1 zamČstnanec 41 zamČstnancĤ 

Celkové náklady na 
dalších 5 dnĤ dovolené 

7 6Ň0 Kč ň1Ň 4Ň0 Kč 

 

4.2 Sick days 

Druhým nejčastČjším požadavkem na benefit byl ze strany zamČstnancĤ požadováno 

zavedení tzv. Sick days. Sick days jsou dny, po které mĤže zĤstat zamČstnanec doma 

napĜ. z dĤvodu nachlazení, nevolnosti a v práci má tento den plnČ hrazen. Sick days by 

však mČl mít určitá pravidla. Mezi tyto pravidla by mČl patĜit také to, aby tČchto dní 

nebylo zneužíváno k navýšení počtu dnĤ Ĝádné dovolené. MĤže se samozĜejmČ stát, že 

zamČstnanec má naplánovanou dovolenou a tČsnČ pĜed ní se začíná cítit nemocen. 

Takováto situace by byla tolerována, ale nesmČla by být pravidlem. Jinak by mohl být 

tento benefit zamČstnancĤm zrušen. Počet dnĤ by byl celkem 3 za kalendáĜní rok. 

Pravidla sick days:  

 Každý zamČstnanec mĤže využít maximálnČ ň dny sick days. 

 ZamČstnanci náleží celá Ěplná mzda). 

 Sick days platí také pro osoby, které jsou zamČstnání na dohodu o provedení práce 

/ pracovní činnosti. 

 Nevyčerpané sick days budou pĜevedeny do dalšího roku. 

 Maximální počet sick days po pĜevedení do dalšího roku je 6. 

 Pokud nastane situace, kdy zamČstnanec by mČl mít po pĜevedení více jak 6 dní 

sick days, tak tyto dny, které pĜekračují 6 dní, propadají bez náhrad. 

 ZamČstnavatel mĤže dle uvážení tento benefit zrušit ĚnapĜ. jeho zneužitím). 

 Uvedené zmČny budou doplnČny dodatkem do pracovní smlouvy. 

 Evidenci bude mít na starost administrativní oddČlení na centrále společnosti 

v BrnČ. 

 Evidence bude dostupná v excelovském souboru na internetu. Nahlédnout do ní 

bude moci management společnosti, aby se zamezilo zneužívání tohoto benefitu. 

 Sick days je nutné nahlásit svému nadĜízenému minimálnČ pĤl hodiny pĜed 

začátkem pracovní doby. 
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Počet pracovních dnĤ v roce bylo bráno dle plánovacího kalendáĜe jako Ň50 dní. 

Z celkového roku poté byly vybrány ň dny, které by společnost zamČstnancĤm poskytla. 

Celkové náklady na Sick days jsou ročnČ pro 41 zamČstnancĤ 1ř7 942 Kč. 

 

Tabulka č. 29 Náklady na Sick days Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Sick days 1 zamČstnanec 41 zamČstnancĤ 
Mzdové náklady na 3 dny 

sick days 
4 ŘŇŘ Kč 1ř7 ř4Ň Kč 

 

4.3 Home office 

Jedná se o velmi oblíbený benefit mezi zamČstnanci. Tento benefit mĤže mít vČtší váhu 

hlavnČ u tČch lidí, kteĜí do svého zamČstnání pĜijíždí z vČtších vzdáleností a také pro ty, 

kteĜí nebudou mít problém doma pracovat bez vyrušování svého okolí. Tito lidé tedy 

ušetĜí náklady a čas spojený s cestováním. Také zamČstnavateli se sníží nČkteré náklady 

a to napĜ. na energie. Navíc tím poskytne zamČstnanci vČtší volnost. ZamČstnanci bude 

poskytnuto celkem 10 dní, kdy bude moci zĤstat doma a pracovat v prostĜedí, které dobĜe 

zná. 

 

Povinnosti zamČstnance / zamČstnavatele: 

 ZamČstnanec by mČl povinnost být elektronicky pĜipojen a být k dispozici dle 

bČžné pracovní doby zamČstnavatele.  

 ZamČstnavatel poskytne veškerou potĜebnou techniku a pomĤcky na vlastní 

náklady. 

 ZamČstnavatel by po zamČstnanci nemohl požadovat žádné pĜesčasové hodiny. 

 Pokud nČkterý zamČstnanec poruší nČkteré z pravidel, mĤže mu být benefit 

odebrán. 

 Pokud zamČstnavatel zjistí jakékoliv nedostatky v dodržování stanovených 

pravidel Home Office, tak mĤže kdykoliv tento benefit zrušit. 

 Home office nebude povolen novým zamČstnancĤm, kteĜí nejsou dostatečnČ 

zapracování. Jedná se o zamČstnance, kteĜí ve společnosti pracují ménČ než rok. 

 ZamČstnanec mĤže tento benefit využít pouze 10x ročnČ. 

 ZamČstnanec mĤže využít maximálnČ 4 dny home office mČsíčnČ. 
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 Jeho nevyčerpání v daném roce se nepĜevádí do roku následujícího. 

 Nevyčerpání tohoto benefitu se neproplácí. 

 Uvedené zmČny budou doplnČny dodatkem do pracovní smlouvy. 

 Evidenci bude mít na starost administrativní oddČlení na centrále společnosti 

v BrnČ. 

 Evidence bude dostupná v excelovském souboru na internetu. Nahlédnout do ní 

bude moci management společnosti, aby se zamezilo zneužívání tohoto benefitu. 

 Home office se musí hlásit dva pracovní dny pĜedem. Hlášení se podává  

na administrativní pracovištČ a svému nadĜízenému. 

 

Tento benefit však s sebou mĤže pĜinést také nČkolik nevýhod. Mezi nČ patĜí napĜ. 

snížená ochrana firemních informací, menší možnost kontroly zamČstnancĤ. 

4.4 Stravenky 

Ve společnosti OK GROUP a.s. tento benefit byl v nedávné dobČ zrušen, ale 

v dotazníkovém šetĜení se ukázalo, že tento benefit byl u zamČstnancĤ oblíben a chtČli  

by ho zpČt. Jedná se tedy o znovuzavedení stravenek s hodnotou Ř0 Kč, kde  

by se zamČstnavatel podílel 55 %, což z částky Ř0 Kč činí 44 Kč. Pokud budeme brát 

v úvahu pouze pracovní dny, tak zamČstnanec má právo na Ň0 stravenek za mČsíc. Náklad 

na jednoho zamČstnance za mČsíc by tedy byl ŘŘ0 Kč. Pokud budeme počítat se  

41 zamČstnanci, které OK GROUP a.s. mČlo ke konci roku Ň016, tak vychází náklady  

na 36 0Ř0 Kč. 

Je nutné počítat také s provizí pro poskytovatele stravenek. Tato provize činí Ň,5 % z její 

hodnoty, což jsou Ň Kč. V tabulce níže je zobrazeno to, zda se zamČstnavateli vyplatí  

o ŘŘ0 Kč zaplatit zamČstnanci více v mČsíční mzdČ nebo mu poskytnout stravenky. 

Celkové náklady hrají ve prospČch stravenkám a rozdíl v nákladech na jednoho 

zamČstnance s prĤmČrnou mČsíční mzdou v ČR je 25ř Kč, což v pĜípadČ 41 zamČstnancĤ 

s touto mzdou je rozdíl 10 61ř Kč. 
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Tabulka č. 30 Stravenky versus navýšení mzdy Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Stravenky versus 
navýšení mzdy 

Stravenky s hodnotou 80 
Kč 

Navýšení mzdy o ŘŘ0 Kč 

Hrubá mzda Ň5 0Ň0 Kč Ň5 ř00 Kč 
Sociální a zdravotní 

pojištČní Ě25 % + ř % 
hrazené zamČstnavatelem 

8 507 Kč Ř Ř06 Kč 

Mzdové náklady ňň 5Ň7 Kč ň4 706 Kč 
Hodnota stravenky 920 Kč 0 Kč 

Celkové náklady / mČsíc 34 447 Kč ň4 706 Kč 
 

Náklady na stravné pro rok Ň017. Rok Ň017 má celkem Ň50 pracovních dnĤ, když  

od tČchto pracovních se odečte celkem Ň0 dní dovolené, tak to vychází na rok Ň017 

celkem Ňň0 dní, ve kterých má zamČstnanec nárok na pĜíspČvek na stravné. 

 

Tabulka č. 31 Stravenky – pĜíspČvek na stravné Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Stravenky - pĜíspČvek na 
stravné 

1 zamČstnanec 41 zamČstnancĤ 

PĜíspČvek na jednu 
stravenku s hodnotou 80 

Kč 
46 Kč 1 886 Kč 

Roční náklady Ě230 
pracovních dnĤě 10 580 Kč 433 780 Kč 

 

4.5 VzdČlávání zamČstnancĤ 

V dnešní dobČ je investice do dalšího vzdČlávání zamČstnancĤ v jejich oboru pĤsobnosti 

velmi dĤležitá. Tato investice by se mČla zamČstnavateli vracet v podobČ vyšší 

produktivity práce, spokojenosti zamČstnance a jeho loajality ke společnosti. Tato 

investice nemusí být pĜímo smČĜována na rozšíĜení znalostí, které společnost vyžaduje, 

ale mĤže jít také o uspokojení potĜeb zamČstnance na vzdČlávání. Rizikem je fakt, že 

nespokojený zamČstnanec mĤže stávající společnost využít k tomu, že získá pomocí 

kurzu požadované znalosti. Jeho cena na trhu se zvýší a tento zamČstnance odchází  

za vyšší mzdou do jiné společnosti. 
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Pravidla využívání kurzu dále zmínČných kurzĤ: 

 Kurz mohou primárnČ využít pracovníci, kteĜí ve společnosti pracují více než dva 

roky. 

 Bude tedy také sloužit jako motivace pro novČ pĜíchozí, aby vydrželi a mohli 

využít tento kurz. 

 Pokud nebude kurz plnČ obsazen, je možné je doplnit zamČstnanci, kteĜí  

ve společnosti pracují kratší dobu. 

 Každý zamČstnanec mĤže využít maximálnČ 1 kurz ročnČ a dle míst je možné jej 

zaĜadit na kurz druhý. 

 Evidenci bude mít na starost administrativní oddČlení. 

 Rozhodovat o pĜidČlení kurzu bude obchodní Ĝeditel společnosti. 

 

Kurz zvládání stresu a stresových situací. 
 

Jedná se o kurz, který poĜádá společnost Business Success, spol. s r.o. Tento semináĜ  

je zdarma. Podmínkou však je účast pouze dvou pracovníkĤ společnosti. Tento semináĜ  

se uskuteční opakovanČ a zamČstnanci se budou moci prostĜídat. Doba trvání kurzu je  

Ň hodiny. Je možné jej využít v Praze, Liberci, BrnČ a Plzni. Pokud bychom brali v úvahu 

účast na pobočce v BrnČ, tak ta se nachází ň,4 km od centrály společnosti OK GROUP 

a.s. PĜednáška bude inspirovat zamČstnance jednouchými a praktickými zkušenostmi, jak 

získat více času a jak s ním hospodaĜit ĚBUSINESS SUCCESS, Ň017ě 

 

Kurzy cizího jazyka 

 

Jednalo by se o kurzy anglického nebo nČmeckého jazyka. Tyto by mČly za úkol 

začátečníky naučit základy anglického jazyka, anebo pomoci pokročilým udržet  

a nezapomenout nabyté vČdomosti. ZamČstnanci se totiž občas setkávají s cizojazyčnými 

smlouvami a nabídkami. Tento kurz, který by byl zamČĜen na angličtinu / nČmčinu 

v pojišĢovnictví. Tímto kurzem by se zamČstnancĤm usnadnila práce s cizím textem. Byl 

by to jeden z benefitĤ, který by uspokojoval zamČstnance i v rovinČ vlastních potĜeb, 

protože by své znalosti cizího jazyka mohli uplatnit i pĜi svých cestách do zahraničí.  
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Jednalo by se o jazykový kurz, který by zaštiĢovala jazyková škola EUROLINGUů, která 

sídlí v BrnČ. Tato společnost v ČR pĤsobí od roku 1řř7. Kurzy provádí zkušený lektor  

a dochází do společnosti. Kurz by začínal po pracovní dobČ. Kurz mĤže využít celkem  

Ň4 zamČstnancĤ, kteĜí budou rozdČleni do skupin po Ř lidech. Tento kurz bude trvat  

45 minut a probíhat Ňx týdnČ, po dobu dvaceti týdnĤ. Cena za tento kurz je 400 Kč  

za každou lekci / skupinu. Pro zamČstnance, kteĜí nesídlí v BrnČ, je možnost využít tento 

kurz pomocí pĜipojení na Skype s videokonferencí ĚEUROLINGUů, Ň017ě. 
Tabulka č. 32 Kurz cizího jazyka Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Kurz cizího jazyka Cena bez DPH 
Cena za lekci 400 Kč 

Cena pro tĜi skupiny ĚŘ lidí x 3ě a lekce 
2x týdnČ 

Ň 400 Kč 

20 týdenní kurz pro 3 skupiny 4Ř 000 Kč 
 

Kurz prezentačních a komunikačních dovedností 

 

Ve společnosti pracují zamČstnanci, kteĜí by uvítali rozvoj svých prezentačních  

a Ĝečnických dovedností. Kurz by mČl za úkol zbavení se trémy, ukázat, jak srozumitelnČ 

vyjádĜit svou myšlenku. Toto školení by bylo zastĜešováno společností AbecedaPC 

Consulting a.s., která na trhu pĤsobí již od roku Ň00Ň. Tato společnost je schopna zajistit 

školení pro skupinu posluchačĤ z jedné společnosti a zajistit uskutečnČní tohoto školení 

pĜímo v prostorách společnosti. Je možné také ušetĜit náklady za dovoz vlastní techniky 

k prezentaci. Jelikož v sídle společnosti OK GROUP je možné využít zasedací místnost 

pro cca Ň0 lidí, projektor a projekční plátno, tak se zdá být tato varianta nejlepší volbou. 

Tento kurz by mČl za úkol a jeho náplní by byl rozvoj tzv. soft skills Ěkomunikační 

dovednosti, Ĝešení konfliktĤ a vyjednávání apod.ě, oblasti psychologie a IT dovednosti.  

 

Školení bude mít tuto strukturu: 

 PĜípravné práce – struktura prezentace Ězacílení, hlavní obsahové body, struktura 

posluchačské skupiny apod.ě. 

 PĜípravné práce – podrobnČjší pĜíprava prezentace (vizualizace, zpĤsoby zadávání 

informací, forma a zpĤsoby sdČlování informacíě. 
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 Realizace – mČkké dovednosti prezentátora Ěsebemotivace, práce s prezentačním 

prostorem, práce s posluchači, verbální a neverbální techniky prezentátoraě. 

 Realizace – dovednosti pĜi práci s programem Powerpoint (triky, efekty, animace, 

použití videíě. 

 Porealizační kroky – Ěvyhodnocení efektu prezentace, identifikace silných  

a slabých stránek prezentace a odstranČní chyb). 

 Tréninková část – Ě Prezentování pĜed posluchači, video rozbor prezentaceě. 

 

Délka školení je 1Ř hodin a je rozdČlena celkem do ň dnĤ. Cena takového školení je 

31 7ŇŘ Kč bez DPH pro 1Ň lidí. Tento kurz se mĤže dle zájmu zamČstnancĤ opakovat. 

Cena zahrnuje také občerstvení. Tento kurz bude probíhat v prostorách společnosti  

OK GROUP a.s. na centrále v BrnČ. Kurz bude probíhat 1x za 14 dní v pondČlí. 

ZamČstnanci budou tyto dny končit s prací v 11:00 a od této doby bude probíhat školení. 

(ABECEDAPC, 2017). 

 

Tabulka č. 33 Kurz prezentačních a komunikačních dovednosti Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Kurz prezentačních a 
komunikačních 

dovedností 
Cena bez DPH - vlastní 

technika a zázemí 

Cena bez DPH - bez 
vlastní techniky, vlastní 

zázemí 
Cena za tĜídenní kurz Ě1Ř 

hodin) / osoba 
Ň 644 Kč ň ř0ř Kč 

Cena za tĜídenní kurz Ě1Ř 
hodin) / 12 zamČstnancĤ 

ň1 7ŇŘ Kč 46 ř0Ř Kč 

 

Pro tyto kurzy byly vybrány společnosti, které nejlépe vyhovovali požadavkĤm 

společnosti OK GROUP a.s., jejich výhodou bylo: 

 Kurz zvládání stresu vyhovuje cenou, má možnost výuky v Praze, Liberci, BrnČ 

a Plzni, což mohou využít také zamČstnanci v tČchto zmínČných mČstech. 

 Kurz cizího jazyka vyhovuje možností výuky pĜes Skype a telekonferencí. Plusem 

také bylo to, že v cenČ je pĜíchod lektora na centrálu do Brna. 

 Kurz prezentačních a komunikačních dovedností je možné uskutečnit v sídle 

společnosti, pomocí vlastní techniky společnosti OK GROUP a.s., jedná se  

o intenzivní kurz, v následujících letech je možné jeho opakování v jiném mČstČ. 
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4.6 Individuální pĜístup nadĜízeného a zlepšení komunikace 

 

Pochvala za odvedenou práci 
Pochvala je v dnešní dobČ, kdy používáme pĜevážnČ elektronické komunikace, velmi 

opomíjenou formou motivace. ZamČstnanec ocení, když si na nČj jeho nadĜízený udČlá 

čas a pochválí ho. Tato pochvala mĤže být i veĜejná pĜed jeho spolupracovníky. 

Z dotazníkového šetĜení vyplynulo, že zamČstnanci tuto formu motivace od svého 

nadĜízeného spíše neznají. ů pĜitom je to nejjednodušší a nejlevnČjší Ĝešení, jak nČkoho 

povzbudit a motivovat do další práce. Pochvalami by se nemČlo plýtvat, mČla by pĜijít 

v ten pravý čas a mČlo by být jasné, za co pracovník pochvalu dostává. Jelikož se jedná  

o velmi účinný prvek motivace, tak je zapotĜebí, aby se tato forma motivace začala více 

využívat. Jelikož se v současnosti ve společnosti tato forma motivace se prakticky 

nevyužívá, tak je zapotĜebí uspoĜádání manažerské porady, kde by se toto téma dále 

rozebralo, a nastavila by se pravidla, kdy a za co zamČstnance chválit.   

 

ZpČtná vazba 

MČla by být poskytována minimálnČ pĜi plnČní každého dĤležitČjšího úkolu. MČla by mít 

formální podobu a poskytovatel této zpČtné vazby by na ni mČl být pĜipraven. ZpČtná 

vazba by ve společnosti OK GROUP a.s. mČla být ve vČtším mČĜítku zavedena  

na zkoušku, kdy v této zkušební dobČ se zjistí, zda jsou vedoucí pracovníci schopni tyto 

zpČtné vazby poskytovat. Pokud ne, tak bych v budoucnu navrhoval zajištČní školení pro 

tyto pracovníky. Tento kurz by zaštiĢovala napĜ. společnost Studio W, která sídlí v Praze. 

Tento kurz by mČl napomoci všem vedoucím ĚEDUCITY, Ň017ě. 

4.7 Motivace dlouhodobých zamČstnancĤ a kariérní rĤst 
OK GROUP a.s. v současné dobČ nemá nastaven žádný motivační systém pro své 

zamČstnance. KromČ proplácení neomezeného tarifu neexistuje témČĜ žádný benefit. 

Možností kariérního rĤstu a zvyšováním mezd dlouhodobým zamČstnancĤm by mohlo 

dojít k novému impulzu, jak tyto zamČstnance motivovat a udržet. 
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Kariérní rĤst 
Z dotazníkového šetĜení vyplynulo, že zamČstnanci si myslí, že nemají možnost žádného 

kariérního rĤstu. Takhle v dotazníku na otázku odpovČdČlo 70 % zamČstnancĤ. Pokud 

zamČstnanec nemá tušení, že by se mohl kariérnČ posunout výše, tak u nČj není takové 

pracovní nasazení, jako u jedince, který o tomto kariérním rĤstu ví. Bez nČj totiž mĤže 

hrozit i častČjší odchod zamČstnancĤ a také jejich nižší produktivita. 

 

ZamČstnavatel by mČl v pĜípadČ výbČrového Ĝízení, na seznam zaĜadit také kandidáty 

z vlastních Ĝad, pokud se tedy bude jednat o pracovní pozici, která bude pro současné 

pracovníky zajímavá. ůby bylo vše spravedlivČjší, tak by mČlo dojít vždy k navržení 

jednoho pracovníka, který je chválen a odvádí dlouhodobČ skvČlé výkony a také jednoho 

pracovníka z Ĝad tČch zkušených, který pĤsobí v zamČstnání napĜ. 10 let a více. Tím 

výbČrem by mohlo dojít k motivaci všech zamČstnancĤ, protože je možné povýšit jak 

toho nejpracovitČjšího, tak toho nejzkušenČjšího. Hlavní slovo u tohoto výbČru 

zamČstnance bude mít pĜedstavenstvo společnosti a obchodní Ĝeditel. 

 

Motivace dlouhodobých zamČstnancĤ 

Na dlouhodobé zamČstnance by se nemČlo zapomínat. Tito zamČstnanci si vČtšinou již 

prošli vším a společnost velmi dobĜe znají. Dalo by se Ĝíci, že je již nemá co pĜekvapit. 

Společnost by mohla zavést navyšování mzdy u pracovníkĤ, kteĜí ve společnosti pracují 

6 a více let, což jsou zamČstnanci, kteĜí společnost velmi dobĜe znají, avšak mĤže u nich 

docházet k postupnému snižování motivace v čase, protože už je nemá co pĜekvapit  

a práce je pro nČ velmi často stereotypem. Počet tČchto zamČstnancĤ je aktuálnČ deset. 

Jednalo by se o navýšení mzdy o ň %. U zamČstnance, který bude mít prĤmČrnou hrubou 

mzdu, která se v ČR pohybuje okolo Ň5 0Ň0 Kč, by se zvýšila jeho hrubá mzda  

o cca 751 Kč / mČsíčnČ. Celkové roční náklady se poté zvýší první rok o 1Ň0 720 Kč.  

Na starost a hlídání tohoto zvyšování mezd bude mít na starost ekonomické úsek 

společnosti.  
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Tabulka č. 34 Motivace dlouhodobých zamČstnancĤ Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Motivace dlouhodobých 
zamČstnancĤ 

PrĤmČrná hrubá mzda - 
aktuálnČ  

PrĤmČrná hrubá mzda 
po navýšení v prvním 

roce (+ 3 %) 

PrĤmČrná hrubá mzda / 
1 zamČstnanec 

Ň5 0Ň0 Kč Ň5 771 Kč 

Sociální a zdravotní 
pojištČní Ě25 % + ř % 

hrazené zamČstnavatelem 
/ 1 zamČstnanec 

Ř 507 Kč Ř 76Ň Kč 

Mzdové náklady / 1 
zamČstnanec / mČsíc 

ňň 5Ň7 Kč ň4 5ňň Kč 

Mzdové náklady / 10 
zamČstnancĤ / mČsíc 

335 270 Kč 345 330 Kč 

Roční mzdové náklady / 
1 zamČstnanec  

402 324 Kč 414 396 Kč 

Roční mzdové náklady / 
10 zamČstnancĤ 

4 023 240 Kč 4 143 960 Kč 

Výsledné roční náklady 120 720 Kč 
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5 EKONOMICKÉ ZHODNOCENÍ ů PěÍNOSY NÁVRHģ 

Návrh motivačního programu společnosti, které byly vysvČtleny v pĜedchozím oddílu, 

jsou spojeny s výdaji Ěnákladyě, které jsou potĜeba na jejich realizaci vynaložit. Jejich 

aplikace by mČla vést k vyšší spokojenosti a zlepšení efektivity práce. Náklady  

na aplikaci navrhovaných zmČn budou vyčísleny v další kapitole. 

 

5.1 Náklady na motivační program společnosti 
Navrhované zmČny by nemČly společnost nijak zásadnČ ekonomicky zatížit. Náklady 

popsány v tabulce níže. Obchodní Ĝeditel společnosti OK GROUP a.s. se vyjádĜil, že by 

společnost byla schopna poskytnout na motivační program částku mezi  

1 000 000 Kč – 1 500 000 Kč. Tento navrhnutý systém odmČn tedy jejich požadavek 

splĖuje. 

 

Tabulka č. 35 Náklady na motivační program společnosti Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Návrh Náklady za 1 
zamČstnance za rok 

Náklady celkem za 
rok 

DaĖové 
uznatelné 

? 
Dodatková dovolená - 

navýšení o 5 pracovních 
dnĤ 

7 6Ň0 Kč ň1Ň 4Ň0 Kč Ano 

Sick days (3-4 dny) 4 ŘŇŘ Kč 1ř7 ř4Ň Kč Ano 
Home office 0 Kč 0 Kč  - 
Stravenky 10 5Ř0 Kč 4ňň 7Ř0 Kč Ano 

Kurz zvládání stresu a 
stresových situací  0 Kč 0 Kč  - 

Kurz cizího jazyka   - 4Ř 000 Kč Ano 
Kurz prezentačních a 

komunikačních 
dovedností Ěpro 12 

zamČstnancĤ 

Ň 644 Kč ň1 7ŇŘ Kč Ano 

Pochvala za odvedenou 
práci 0 Kč 0 Kč  - 

ZpČtná vazba od 
nadĜízeného 

0 Kč 0 Kč  - 

Kariérní rĤst 0 Kč 0 Kč  - 
Motivace dlouhodobých 

zamČstnancĤ Ě10 
zamČstnancĤě 

1Ň 07Ň Kč 1Ň0 7Ň0 Kč Ano 

Celková náklady 37 744 Kč 1 144 5ř0 Kč  - 
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5.2 PĜínosy navrhovaných zmČn 

I pĜes výše zmínČné finanční náklady mĤže být navrhovaný motivační program  

pro společnost výhodný. PĜínosy tČchto zmČn budou spočívat v: 

 Vyšší produktivita práce.  

 Vyšší spokojenost zamČstnancĤ. 

 RozšíĜení vzdČlanosti zamČstnancĤ a jejich dovedností. 

 Vyšší loajalita zamČstnancĤ. 

 Zlepšení komunikace s nadĜízenými. 

 

Kvantitativní zhodnocení pĜínosu bude možné až po určitém čase. PĜičemž tempo rĤstu 

produktivity práce by mČlo být vyšší než tempo rĤstu nákladĤ na zamČstnance. 
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5.3 Harmonogram zmČn 

Níže je nastínČn harmonogram zmČn, kdy by zmČny mČly začít platit a kdo budou 

odpovČdné osoby.  

 

Tabulka č. 36 Harmonogram zmČn Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Činnost Datum ZodpovČdná osoba 

Dodatková dovolená - 
navýšení o 5 pracovních dnĤ 

1. 1. 2018 

Evidence - 
administrativa, zavedení 
benefitu -pĜedstavenstvo 

společnosti 
Sick days (3-4 dny) 1. 1. 2018 

Home office 1. 7. 2017 
Stravenky 1. 1. 2018 

Kurz zvládání stresu a 
stresových situací  

1. 1. 2018 

Evidence a pĜidČlování 
míst v kurzu - obchodní 

Ĝeditel, zavedení benefitu 
- pĜedstavenstvo 

společnosti 
Kurz cizího jazyka  

Kurz prezentačních a 
komunikačních dovedností 

Ěpro 12 zamČstnancĤ 

Pochvala za odvedenou práci 1. 7. 2017 

Stížnosti - obchodní 
Ĝeditel, dotazníkové 

šetĜení - OndĜej 
Sapoušek  

ZpČtná vazba od 
nadĜízeného 

1. 7. 2017 

Stížnosti - obchodní 
Ĝeditel, dotazníkové 

šetĜení - OndĜej 
Sapoušek  

Kariérní rĤst 1. 7. 2017 

VýbČr zamČstnancĤ - 
pĜedstavenstvo 

společnosti, obchodní 
Ĝeditel 

Motivace dlouhodobých 
zamČstnancĤ Ě10 

zamČstnancĤě 
1. 1. 2018 Ekonomické oddČlení 
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6 ZÁVċR 

Cílem diplomové práce bylo navrhnout motivační program společnosti OK GROUP a.s., 

který by zvýšil motivaci zamČstnancĤ, dosáhl jejich vyšší spokojenosti a pracovní 

výkonnosti. Společnost OK GROUP a.s. pĤsobí na trhu pojišĢovnictví, kde je vysoká 

konkurence. Pro spokojenost zamČstnancĤ je potĜeba rozvíjet motivační program 

společnosti, aby byli zamČstnanci spokojeni a neodcházeli tak ke konkurenci. 

 

Práce se skládá ze tĜí částí. První část zvaná Teoretické východiska práce poskytuje obraz 

o pojmech teorie, které jsou potĜebné pro pochopení následujících kapitol. 

 

Druhá část práce zvaná ůnalýza problému a současné situace obsahuje dotazníkové 

šetĜení, kde byli požádání zamČstnanci, aby se vyjádĜili k celkem Ňň rĤzným otázkám, 

rozhovor s obchodním Ĝeditelem společnosti, zjištČní současného stavu motivačního 

programu společnosti. Za pomocí analýzy vnČjšího a vnitĜního prostĜedí podniku, 

ekonomických výsledkĤ a informací o analyzované společnosti byly sestaveny silné a 

slabé stránky společnosti a taktéž pĜíležitosti a hrozby společnosti. 

 

Poslední část práce s názvem Vlastní návrhy Ĝešení. V této části práce byly na základČ 

analyzovaných nedostatkĤ navrhnuty jednotlivé body do nového motivačního programu, 

které byly následnČ ekonomicky zhodnoceny. Použity byly finanční i nefinanční formy 

motivace, které reagují na současné potĜeby zmČn motivačního programu ve společnosti. 

Mezi tyto finanční a nefinanční formy motivace byly zaĜazeny napĜ. navýšení počtu dní 

dovolené, sick days, home office, stravenky, vzdČlání zamČstnancĤ, motivace 

dlouhodobých zamČstnancĤ, zlepšení komunikace mezi nadĜízenými a zamČstnanci. 

 

Návrhy, které jsou zmínČné v kapitole Vlastní návrhy Ĝešení, vycházejí z reálného pĜínosu 

pro danou společnost. TČmito návrhy je společnost schopna sestavit celý motivační 

program, který bude sloužit společnosti motivovat svoje zamČstnance a dosáhnout tak 

zvýšení produktivity práce, která bude pĜesahovat náklady, které byly do motivačního 

programu vloženy. 
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PěÍLOHů Č. 1: Dotazník 

Dotazník pro zamČstnance společnosti OK GROUP a.s. 

 

Vážení,  

 

jmenuji se OndĜej Sapoušek, jsem studentem druhého ročníku magisterského studia 

Fakulty podnikatelské Vysokého učení technického v BrnČ a zpracovávám diplomovou 

práci na téma Návrh motivačního programu pro zamČstnance společnosti OK GROUP 

a.s. Rád bych Vás požádal o vyplnČní tohoto dotazníku, který bude sloužit jako podklad 

pro vypracování mé diplomové práce. Dotazník je zcela anonymní. 

 

Mockrát dČkuji za Vaši spolupráci. 

 

1. Jaký je Váš vČkť 

 

Ƒ Ň5 a ménČ  Ƒ Ň6 – 34 let  Ƒ ň5 – 44 let  Ƒ 45 – 54 let Ƒ 54 a více let 

 

Ň. Vaše pohlavíť 

 

Ƒ Žena   Ƒ Muž 

 

ň. Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdČláníť 

 

Ƒ Základní Ƒ Vyučen Ƒ StĜední bez maturity Ƒ StĜední s maturitou  

ƑVyšší odborné Ƒ Vysokoškolské Ěi bakaláĜský titulě 

 

4. Jak dlouho ve společnosti OK GROUP a.s. pracujeteť 

 

Ƒ MénČ než 1 rok  Ƒ 1 až Ň roky  Ƒň až 5 let Ƒ6 až 10 let Ƒ 10 a více let 

 

5. Vztahy ve Vašem pracovním kolektivu jsou: 
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Ƒ Velmi dobré  Ƒ Spíše dobré  Ƒ Spíše špatné  Ƒ Velmi špatné 

 

6. ěeší Vaši nadĜízení konflikty vzniklé na pracovištiť 

 

Ƒ ůno, vždy Ƒ Spíše ano Ƒ Spíše ne Ƒ Nikdy 

 

7. PĜístup Vašeho nadĜízeného k Vám hodnotíte jako: 

 

Ƒ Velmi dobrý Ƒ Spíše dobrý  Ƒ Spíše špatný  Ƒ Velmi špatný 

 

Ř. Je pro Vás práce stresujícíť 

 

Ƒ ůno, velmi  Ƒ Spíše ano  Ƒ Spíše ne Ƒ Ne, není 

 

ř. Doporučil/a byste zamČstnání v OK GROUP a.s. nČkterým ze svých pĜátelť 

 

Ƒ ůno, určitČ  Ƒ Spíše ano  Ƒ Spíše ne  Ƒ Ne 

 

10. Jak jste spokojen se svým mzdovým ohodnocením v OK GROUP a.s.ť 

 

Ƒ Velmi spokojen  Ƒ Spíše spokojen  Ƒ Spíše nespokojen Ƒ Nespokojen 

 

11. Do jaké míry se cítíte motivován/a k Vašim výkonĤmť 

 

Ƒ Velmi motivován/a  Ƒ Motivován/a  Ƒ Spíše nemotivován/a     Ƒ 

Nemotivován/a 

 

1Ň. Dostáváte zpČtnou vazbu od Vašeho nadĜízenéhoť  

 

Ƒ ůno, vždy Ƒ Spíše ano Ƒ Spíše ne Ƒ Nikdy 
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1ň. Dostáváte od svého nadĜízeného zpČtnou vazbu ve formČ pochvaly, pokud se Vám 

nČco mimoĜádného povedeť 

 

Ƒ ůno, vždy Ƒ Spíše ano Ƒ Spíše ne Ƒ Nikdy 

 

14. Máte možnost kariérního rĤstuť 

 

Ƒ ůno  Ƒ Spíše ano Ƒ Spíše ne Ƒ Ne 

 

15. Máte možnost dalšího rozvoje a vzdČláváníť 

 

Ƒ ůno  Ƒ Ne  Ƒ Nevím 

 

16. MČl/a byste zájem o vzdČlávací kurzť 

 

Ƒ ůno  Ƒ Ne 

 

17. Pokud jste odpovČdČli na otázku 16. ano nebo spíše ano, o jaký kurz byste mČl/a 

zájemť 

 

Ƒ Nemám zájem o žádnou z možností Ƒ Cizojazyčné kurzy Ƒ IT dovednosti 

 

Ƒ Prezentační a komunikační dovednosti Ƒ Kurzy vzdČlávání v oboru pĤsobení 

 

1Ř. Baví Vás aktuální práceť 

 

Ƒ ůno  ƑSpíše ano Ƒ Spíše ne Ƒ Ne 

 

1ř. Jaké zamČstnanecké výhody byste pĜivítal/ať Vyberte prosím ň odpovČdi. 

 

Ƒ Pružná pracovní doba  

Ƒ Finanční bonusy  
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Ƒ VzdČlávací kurzy, jazykové kurzy 

Ƒ Stravenky 

Ƒ Dovolená navíc Ěo 5 pracovních dní víceě 

Ƒ Home office 

Ƒ Sick days ĚzamČstnanec mĤže zĤstat po tyto dny doma a nemusí mít od doktora 

neschopenku) 

Ƒ PĜíspČvek na penzijní pĜipojištČní 

Ƒ PĜíspČvek na bydlení 

Ƒ PĜíspČvek na životní pojištČní 

 

Ƒ PĜíspČvek na dopravu 

Ƒ PĤjčky zamČstnancĤm 

Ƒ PĜíspČvek na sportovní aktivity 

Ƒ PĜíspČvek na kulturní aktivity 

Ƒ PĜíspČvek na zájezd, výlet apod. 

Ƒ Teambuildingové akce Ěrozvoj týmové spolupráce napĜ. formou týmových sportovních 

aktivit) 

 

Ň0. Hodnotíte Vaši práci jako náročnou z hlediska časuť 

 

Ƒ ůno  Ƒ Spíše ano Ƒ Spíše ne Ƒ Ne 

 

Ň1. Vyhovuje Vám pracovní doba, která je v OK GROUP a.s.ť 

 

Ƒ ůno  Ƒ Spíše ano Ƒ Spíše ne Ƒ Ne 

 

ŇŇ. Hodnotíte Vaši práci jako náročnou z hlediska odpovČdnostiť 

 

Ƒ ůno  Ƒ Spíše ano Ƒ Spíše ne Ƒ Ne 

 

Ňň. Za jakých podmínek byste byli ochotni zmČnit zamČstnavateleť Vyberte prosím 

maximálnČ ň. 



V 
 

 

Ƒ Vyšší finanční odmČna Ƒ MénČ náročná práce Ƒ ZajímavČjší práce 

 

Ƒ Více benefitĤ  Ƒ PružnČjší pracovní doba Ƒ Lepší kolektiv 

 

Ƒ Jiné... 
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PěÍLOHů Č. 2: Dotazníkové šetĜení – plný text 
VČk respondentĤ  

První otázkou v dotazníku byl vČk zamČstnancĤ, kde 1Ň respondentĤ odpovČdČla ň5 – 44 

let a druhou nejpočetnČjší skupinou bylo vČkové rozmezí Ň6 – 34 let, kde respondentĤ 

bylo celkem Ř. NejménČ zastoupenou skupinou byli lidé z vČkové kategorie 54 a více let, 

kde se jednalo pouze o 4 respondenty. 

 
Graf č. 16 VČk respondentĤ Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Pohlaví respondentĤ. 

 Respondenti byli dotázáni také na pohlaví. Práce v oboru pojišĢovnictví je hodnČ spjatá 

s administrativou, takže není žádným pĜekvapením, že  

61 % dotazovaných jsou ženy, což je ŇŇ žen. Naopak mužĤ je pouze ňř %, což je celkem 

14 mužĤ. 

 
Graf č. 17 Pohlaví respondentĤ Ězdroj: vlastní zpracováníě 
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Nejvyšší dosažené vzdČlání 
Další obecnou otázkou byla otázka na nejvyšší dosažené vzdČlání respondentĤ. Ze šesti 

možných odpovČdí byly vybrány pouze dvČ. Žádný z respondentĤ neodpovČdČl na tuto 

otázku, že má pouze základní školu, je pouze vyučen, má pouze stĜední školu bez maturity 

anebo, že má vyšší odborné vzdČlání. Výsledek je tedy pomČrnČ jasný a dal se očekávat, 

protože požadavkem společnosti v pĜijímacím Ĝízení je podmínka, aby mČl mimo jiné 

alespoĖ stĜední školu s maturitou. Trochu pĜekvapivé je to, že žádný z respondentĤ nemá 

titul DiS., který je dnes pomČrnČ rozšíĜen. 

 
Graf č. 18 Nejvyšší dosažené vzdČlání respondentĤ Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Délka pracovního pomČru  

Další obecnČjší otázkou je délka pracovního pomČru zamČstnancĤ. Nejvíce zastoupená je 

skupina zamČstnancĤ, kteĜí ve společnosti pracují 1 až Ň roky, což je skupina tČch, co jsou 

ve společnosti spíše kratší dobu. TČch odpovČdČlo celkem 11 Ěň0 %ě. Druhou nejvíce 

zastoupenou skupinou jsou zamČstnanci, kteĜí ve společnosti pracují ménČ než rok. 

Celkem jich je ř ĚŇ5 %ě. MénČ početnými skupinami jsou zamČstnanci, kteĜí ve 

společnosti pracují ň -5 let a 10 a více let, což jsou ti nejloajálnČjší zamČstnanci, kde 

nČkteĜí z nich jsou ve společnosti od jejího založení. V tČchto dvou skupinách je vždy  

6 zamČstnancĤ, což je dohromady ň4 %. NejménČ početnou skupinu zamČstnancĤ tvoĜí 

skupina 6 – 10 let, kam spadají 4 zamČstnanci Ě11 %ě.  
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Graf č. 19 Délka pracovního pomČru zamČstnancĤ Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Vztahy v pracovním kolektivu  

Ty dopadly výbornČ a vypadá to, že nikdo z respondentĤ nemá problém s pracovním 

kolektivem, ve kterém pracuje. Ze čtyĜ možných odpovČdí byly respondenty využity 

pouze dvČ a to velmi dobré vztahy s celkovým počtem Ň4 odpovČdí Ě67 %ě a spíše dobré 

vztahy zvolilo celkem 1Ň respondentĤ Ěňň %ě. Dá se tedy Ĝíci, že kolektiv zamČstnancĤ 

je pĜátelský a z této stránky by tedy nemČli být zamČstnanci nijak špatnČ ovlivĖováni. 

Dobré pracovní prostĜedí je totiž velmi dĤležitým faktorem k tomu, aby byli zamČstnanci 

společnosti vČrní a spokojení. 

 
Graf č. 20 Vztahy v pracovním kolektivu Ězdroj: vlastní zpracováníě 
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Ň0 zamČstnancĤ Ě56 %ě, což se dá spíše pĜičíst i faktu, že konflikty na pracovišti pĜíliš 

nevznikají, protože všichni dotázaní se vyjádĜili, že vztahy v pracovním kolektivu jsou 

dobré. Druhou nejvíce zastoupenou odpovČdí bylo odpovČć spíše ano, kde se takto 

vyjádĜilo celkem 10 ĚŇŘ %ě respondentĤ.  

 
Graf č. 21 ěeší Vaši nadĜízení konflikty vzniklé na pracovištiť Ězdroj: vlastní zpracováníě 

 

PĜístup Vašeho nadĜízeného k vám hodnotíte jako? 

Zde zamČstnanci nejvíce volili odpovČć, že pĜístup jejich nadĜízeného je spíše dobrý. 

Takhle odpovČdČlo na otázku celých pĤlka respondentĤ, což je 1Ř zamČstnancĤ. Druhou 

nejvíce zastoupenou odpovČdí byla odpovČć velmi dobrý. Tuto odpovČć zvolilo  

14 respondentĤ. Z tohoto grafu tedy plyne, že naprostá vČtšina zamČstnancĤ je 

s pĜístupem nadĜízeného spokojeno. Dohromady pouze 11 % zamČstnancĤ odpovČdČlo 

na tuto otázku negativnČ, což jsou pouze 4 respondenti. NegativnČ hodnotily své 

nadĜízené pouze ženy, které byly ve vČku ŇŇ – 44 let. TĜi z nich pracují ve společnosti 

spíše kratší dobu jeden až dva roky a jedna z nich je ve společnosti ň -5 let. Naopak tedy 

Řř % respondentĤ by chování a pĜístup svých nadĜízených nemČnilo. 
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Graf č. 22 PĜístup Vašeho nadĜízeného hodnotíte jakoť Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Je pro Vás práce stresující?  
Nejvíce zastoupená je odpovČć spíše ano, na kterou takhle odpovČdČlo Ň0 zamČstnancĤ 

Ě56 %ě. Tuto odpovČć volili muži i ženy, všech vČkových kategorií a bez ohledu na vČk. 

Druhou nejčastČjší odpovČdní bylo naopak spíše ne, což zvolilo 10 zamČstnancĤ ĚŇŘ %ě. 

MénČ zastoupenými pak byly odpovČdi ne, není, kde tuto možnost zvolili celkem  

4 zamČstnanci Ě11 %ě a nejménČ zastoupenou odpovČdí byla odpovČć ano, velmi, kde 

takhle odpovČdČli Ň zamČstnanci. Jednalo se jednoho muže a jednu ženu. Oba ve vČku  

35 – 44 let, se stĜedním vzdČláním s maturitou. Muž pracuje ve společnosti 10 a více let, 

žena ménČ než jeden rok. 

V dnešní dobČ je již málokterá práce bez jakékoliv dávky stresu. NČkdo se se stresem 

v práci dovede vypoĜádat lépe, nČkdo hĤĜe. Z vlastních zkušeností mohu Ĝíci, že vČtšina 

pracovních pozic v OK GROUPU je spojena alespoĖ s minimální dávkou stresu. 

V oblasti, ve které OK GROUP pĤsobí, je velmi dĤležité, aby byly splnČny veškeré 

požadavky klientĤ. Práce je stresující hlavnČ z toho dĤvodu, že klient napĜíklad  

na nabídky pojištČní dost často spČchá, konkurence není zrovna malá a každá menší 

chybička mĤže znamenat odchod klienta jinam, práce je spojena také s pomČrnČ velkou 

odpovČdností k tomu, aby bylo vše správnČ a dle požadavkĤ klienta. Pokud je chyba 

zpĤsobena zamČstnancem OK GROUP a pĜípadná škoda nevyplacena, existuje tu  

i pojištČní profesní odpovČdnosti, které by mČlo tyto nedostatky krýt. Pokud je však škod 

mnoho a škodní prĤbČh vysoký, tak se to promítne i na výši pojistného, které makléĜ 

pojišĢovnČ platí. 
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Graf č. 23 Je pro Vás práce stresujícíť Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Doporučil byste zamČstnání v OK GROUP a.s. nČkterým ze svých pĜátel?  
Na tuto otázku odpovídali zamČstnanci pomČrnČ kladnČ a využili pouze tĜí odpovČdí 

z celkových čtyĜ. Nejvíce byla využita odpovČć spíše ano, kdy tuto odpovČć zvolilo 

celkem 17 zamČstnancĤ Ě47 %ě. Další odpovČdí, která svým počtem následovala, byla 

odpovČć spíše ne. Tuto odpovČć zvolilo celkem 10 zamČstnancĤ ĚŇŘ %ě, kteĜí by  

na základČ svých zkušeností zamČstnaní v této společnosti nedoporučovali. Nejspíše to 

bude zpĤsobeno dávkou stresu, který pĤsobí na zamČstnance. TĜetí možností byla 

odpovČć ano určitČ, na kterou odpovČdČlo ř zamČstnancĤ ĚŇ5 %ě. Dá se Ĝíci, že spíše ti 

spokojenČjší zamČstnanci se budou snažit zamČstnavatele doporučit svým pĜátelĤm. 

 
Graf č. 24 Doporučil/a byste zamČstnanání v OK GROUP a.s. nČkterým ze svých pĜátelť Ězdroj: vlastní 
zprcováníě 
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Jak jste spokojeni se svým mzdovým ohodnocením v OK GROUP a.s.? 

Na tuto otázku odpovČdČla vČtšina dotazovaných negativnČ. Nejvíce respondenti 

odpovídali na odpovČć, že jsou spíše nespokojeni, což není úplným pĜekvapením. 

OdpovČć na tuto otázku nebude témČĜ nikdy kladná, protože človČk si Ĝíká, že vždy mĤže 

být odmČna lepší než dosud. Tuto odpovČć zvolilo celkem 17 zamČstnancĤ Ě47 %ě, kde 

10 respondentĤ bylo žen a 7 mužĤ, kde bylo zastoupeno stĜedoškolské i vysokoškolské 

vzdČlání a také všechny kategorie, které se týkali dosavadní délky pĤsobnosti u 

současného zamČstnavatele. Jako druhá nejčastČjší následovala odpovČć nespokojen, 

kterou zvolilo celkem 7 zamČstnancĤ Ě1ř %ě. Tuto odpovČć volily nejvíce ženy a bylo 

jich celkem 5. Jelikož v současné dobČ ve společnosti neexistuje mnoho benefitĤ, tak 

mzdové ohodnocení je témČĜ to jediné, čím je zamČstnancova práce ohodnocena. Celkem 

1Ň zamČstnancĤ odpovČdČlo na otázku, že je se mzdou spíše spokojeno anebo velmi 

spokojeno. S velkou pravdČpodobností se bude jednat o osoby, které jsou v organizační 

struktuĜe postaveny spíše výše. Myslím si, že rozšíĜení benefitĤ ve společnosti by mohlo 

tento výsledek pozitivnČ ovlivnit. 

 
Graf č. 25 Jak jste spokojen se svým mzdovým ohodnocením v OK GROUP a.s.ť Ězdroj: vlastní zpracováníě  

 

Baví Váš aktuální práce? 

Na tuto otázku vČtšina respondentĤ odpovČdČla pozitivnČ. Dohromady ňŇ zamČstnancĤ 

(89 %) je se svou současnou prací spokojeno, což je pro společnost velmi povzbudivý 

výsledek. Je dobré totiž vČdČt, že zamČstnanci nechodí do svého zamČstnání jen z toho 

dĤvodu, že je to povinnost. Pouze čtyĜi zamČstnanci Ě11 %ě odpovČdČli, že je práce spíše 
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nebaví a nejsou v ní spokojeni. Jednalo se o tĜi ženy a jednoho muže. Všichni spadají do 

kategorie tČch zkušenČjších zamČstnancĤ, kteĜí pracují v OK GROUP již 6 a více let. Dva 

se vzdČláním vysokoškolským a dva se stĜedoškolským vzdČláním. OdpovČć ne, nezvolil 

žádný z respondentĤ. 

 
Graf č. 26 Baví Vás aktuální práceť Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Do jaké míry se cítíte motivován/a k Vašim výkonĤm? 

Na tuto otázku reagovalo Ň0 respondentĤ Ě56 %ě, kteĜí jsou ke svým pracovním výkonĤm 

motivování, což je naopak od ukazatele se mzdovým ohodnocením povzbudivý výsledek. 

Z tČchto odpovČdí je vidČt, že ne všem záleží pouze na mzdČ. DĤležitým faktorem 

k motivaci bude určitČ i kolektiv, který dopadl ve výzkumu velmi dobĜe, pĜístup 

nadĜízeného, stres apod. Spíše nemotivováno se cítí Ř zamČstnancĤ ĚŇŇ %ě. Kde se takto 

vyjádĜilo celkem pČt žen a tĜi muži. ČtyĜi z respondentĤ jsou stĜedního vzdČlání, další 

čtyĜi vysokoškolského. Jedná se spíše o zamČstnance, kteĜí ve společnosti pracují 6 a více 

let.  NejménČ byla volena otázka nemotivován/a a velmi motivován/a, kde každou z nich 

zvolili pouze 4 zamČstnanci Ě11 %ě. Jednalo o dvČ ženy a dva muže. VČtšinou stĜedního 

vzdČlání, dva ve vČkové kategorii Ň6 -34 let, jeden v 35 – 46 let a poslední v kategorii  

54 a více let. RĤzná byla také jejich délka zamČstnání.  
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Graf č. 27 Do jaké míry se cítíte motivován/a k Vašim výkonĤmť Ězdroj: vlastní zpracováníě 

 

Dostáváte zpČtnou vazbu od Vašeho nadĜízeného? 

O výsledcích své práce by mČli zamČstnanci vČdČt co nejvČtší mČrou. Jedná se totiž  

o základ toho, aby bylo dosaženo Ĝádné výkonosti. Nevyhovující zpČtná vazba je totiž 

hlavní pĜíčinou toho, že zamČstnanec neplní svoji práci tak, jak má anebo nedosahuje 

takových výkonĤ, kterých by bČžnČ dosáhnout mohl. Častými nedostatky je to, že 

dostatečným zpČtným vazbám nevČnují vedoucí pozornost, nevšímají si chyb nebo 

nechtČjí nedostatky vytýkat ĚDůĕůěI ONLINE, Ň017ě. 

 

Na tuto otázku odpovČdČlo 17 zamČstnancĤ Ě47 %ě, že spíše nedostává zpČtnou vazbu  

od svého nadĜízeného. NejčastČji tuto odpovČć volily ženy Ě11xě, respondenti nejčastČji 

ve vČku ň5 – 44 let ĚŘxě, stĜedoškoláci Ě11xě, lidé s praxí u současného zamČstnavatele  

1 -2 roky a 6 – 10 let Ěcelkem Řxě. Druhou nejčastČjší odpovČdí bylo, že 16 zamČstnancĤ 

Ě45 %ě zpČtnou vazbu spíše dostává. Pouze ň ĚŘ %ě zamČstnanci odpovČdČli, že dostávají 

za každou udČlanou práci zpČtnou vazbu. OdpovČć nikdy, nezvolil žádný z respondentĤ. 
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Graf č. 28 Dostáváte zpČtnou vazbu od Vašeho nadĜízenéhoť Ězdroj: vlastní zpracováníě 

 

Dostáváte od svého nadĜízeného zpČtnou vazbu ve formČ pochvaly, pokud se vám 

nČco mimoĜádného povede? 

Pochvala je velmi účinný motivační nástroj, který se však málokdy využívá. MČla by být 

adresována konkrétnímu človČku, spojeno s určitým pracovním výsledkem, doplnČna  

o rozhovor, vyvČšena napĜ. v informačním systému společnosti (BRAIN TOOLS, 2017). 

 

Na otázku, zda zamČstnanci dostávají pochvalu, když se jim povede nČco mimoĜádného, 

odpovČdČlo 16 zamČstnancĤ Ě45 %ě, že spíše žádnou pochvalu od naĜízeného nedostávají. 

Tuto odpovČć nejčastČji volily ženy Ěřxě, respondenti stĜedního vzdČlání Ě11xě, nejčastČji 

respondenti, kteĜí jsou u současného zamČstnavatele ň -5 let Ě5xě a mají ň5 – 44 let (7x). 

DevČt zamČstnancĤ ĚŇ5 %ě odpovČdČlo, že nikdy v této společnosti nedostali  

od nadĜízeného pochvalu. Tuto odpovČć volily častČji ženy Ě5xě, respondenti se stĜedním 

vzdČláním Ě7xě, s praxí u současného zamČstnavatele 1 – 2 roky (4x), ve skupinČ  

26 – 34 let a 35 – 44 let Ěcelkem dohromady 6xě. Dá se tedy Ĝíci, že 70 % není ovlivĖováno 

tímto velmi účinným motivačním nástrojem, a pĜitom na toto úsilí není tĜeba použít žádné 

finanční prostĜedky.  
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Graf č. 29 Dostáváte od svého nadĜízeného zpČtnou vazbu ve formČ pochvaly, pokud se Vám nČco 
mimoĜádného povedeť Ězdroj: vlastní zpracováníě 

 

Máte možnost kariérního rĤstu? 

1ř Ě5ň %ě respondentĤ si spíše nemyslí, že by mČli možnost se ve společnosti kariérnČ 

posunout. Tuto odpovČć volily opČt hlavnČ ženy Ě1Ňxě, respondenti s vČkem ň5 – 44 let 

ĚŘxě, stĜedního vzdČlání Ě1ňxě a s délkou zamČstnání 1 – Ň roky Ě5xě. Šest Ě17 %ě 

respondentĤ si je zcela jistá, že se kariérnČ neposunou. Tuto odpovČć zvolili tĜi muži  

a tĜi ženy, nejčastČji stĜedoškoláci Ě4xě, zamČstnaní u OK GROUP 6 - 10 let (2x)  

a ve vČku Ň6 – ň4 let Ěňxě. Zápornou část odpovČdi tvoĜí 70 % zamČstnancĤ. Možnost 

kariérního rĤstu bude samozĜejmČ záviset i na budoucím rĤstu společnosti na trhu  

a ve výši pojistného kmene. DĤležitým faktorem pro budoucí kariérní postup bude také 

to, zda dá vedení společnosti pĜednost spíše novému zamČstnanci nebo povýší toho 

stávajícího. Možnost kariérního postupu si pĜipouští ř zamČstnancĤ ĚŇ5 %ě a dva 

zamČstnanci Ě5 %ě jsou si jisti, že mají možnost se posunout v organizační struktuĜe 

společnosti výše. Společnost by se mČla na kariérní rĤst svých zamČstnancĤ zamČĜit, 

protože mĤže jít o velmi dĤležitou vČc, zejména u mladších pracovníkĤ. 
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Graf č. 30 Máte možnost kariérního rĤstuť Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Máte možnost dalšího rozvoje a vzdČlávání? 

PojišĢovny pro zamČstnance a i pro jejich podĜízené pojišĢovací zprostĜedkovatele nabízí 

velké množství školení na rĤzné druhy pojištČní, likvidace škod. Tyto školení probíhají 

v rĤzných obtížnostech a vybere si tedy začátečník a také zkušený zamČstnanec. Veškerá 

takováto školení jsou od pojišĢoven zdarma. Je to jakási odmČna za to, že makléĜi 

pĜinášejí nové klienty a ty stávající se u nich snaží udržet. 1ř zamČstnancĤ Ě5ň %ě o tČchto 

školeních ví a nČkdy jich využilo. ř zamČstnancĤ ĚŇ5 %ě o tČchto výhodách neví nebo je 

neberou jako zajímavé. Tuto odpovČć volily nejvíce ženy Ě6xě, respondenti ve vČku  

Ň5 let a ménČ a ň5 – 44 let Ěcelkem dohromady 6xě, pracující u současného 

zamČstnavatele 1 – Ň roky Ěňxě, stĜedoškoláci Ě5xě.  Ř zamČstnancĤ tČchto možností 

rozvoje nevyužívá. Tuto odpovČć volili muži i ženy stejnČ, nejčastČji respondenti ve vČku 

26 – ň4 let, stĜedního vzdČlání a praxí u současného zamČstnavatele ň – 5 let a 6 – 10 let 

Ěcelkem 6xě. Je pravdou, že tČm, kteĜí ve společnosti pracují již delší dobu, nemusí školení 

nic pĜinést, ale pro osvČžení znalostí je vhodné, aby je i ti nejzkušenČjší pracovníci jednou 

za čas podstoupili. 
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Graf č. 31 Máte možnost dalšího rozvoje a vzdČláváníť Ězdroj: vlastní zpracováníě 

 

MČl/a byste zájem o vzdČlávací kurz? 

Zájem o vzdČlávací kurzy má ňň zamČstnancĤ ĚřŇ %ě, což je naprostá vČtšina. Pouze tĜi 

ĚŘ %ě zamČstnanci se vyjádĜili, že je vzdČlávací kurzy nezajímají. 

 
Graf č. 32 MČl/a byste zájem o vzdČlávací kurzť Ězdroj: vlastní zpracováníě 

 

Pokud jste odpovČdČli na pĜedešlou otázku ano, o jaký kurz byste mČl/a zájem? 

Nejvíce zamČstnancĤ by mČlo zájem o kurzy v cizím jazyce. Bylo jich celkem 14 Ěňř %ě. 

Vhodná by byla výuka a konverzace v cizím jazyce. Mnoho zamČstnancĤ by určitČ 

ocenilo alespoĖ základní kurz anglického / nČmeckého jazyka, který by byl zamČĜený  

na obor pojišĢovnictví. Každý se v prĤbČhu roku mnohokrát setká s nČkterými slovíčky 

nebo textem, kterému nerozumí. Cizojazyčné kurzy by byly Ĝešením. Další nejčastČjším 

požadavkem bylo, že zamČstnanci chtČjí kurzy vzdČlávání v oboru pĤsobení. Tyto kurzy 
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zvolilo celkem 10 lidí ĚŇŘ %ě. Ty už pojišĢovny nabízí, jedná se ale spíše o školení. Kde 

je možné se dozvČdČt více o produktech pojišĢoven. Navrhoval bych však rozšíĜení tČchto 

kurzĤ o napĜ. kurzy k oceĖování majetku, risk management a seznámení se s novinkami 

na trhu pojišĢovnictví. Jako tĜetím nejčastČjším požadavkem byly zvoleny prezentační a 

komunikační dovednosti. Tento kurz zvolilo 7 lidí Ě1ř %ě. Tyto kurzy by mohli pomoci 

lidem pĜekonat stres pĜi prezentaci pĜed publikem a komunikaci se zákazníkem. Tyto 

kurzy by zcela určitČ ocenili obchodníci společnosti. Nejmenší zájem byl o IT dovednosti, 

které požadovali pouze Ň zamČstnanci Ě6 %ě. 

 
Graf č. 33 Preference kurzu Ězdroj: vlastní zpracováníě 

 

Jaké zamČstnanecké výhody byste pĜivítal/a? Vyberte prosím maximálnČ tĜi 

odpovČdi. 
OdpovČdí se nashromáždilo celkem Ř0, takže ne všichni zamČstnanci využili všech tĜí 

možností. Na jednoho zamČstnance vychází prĤmČrnČ Ň,64 odpovČdi. NejčastČjší 

odpovČdí byla dovolená navíc, kde by se počet dnĤ placeného volna rozšíĜil o pČt 

pracovních dnĤ. Tuto možnost zvolilo celkem ŇŇ zamČstnancĤ, což je cca 61 % všech 

zamČstnancĤ. Tato odpovČć se dala očekávat, protože práce u pojišĢovacího makléĜe 

s sebou nese nČkdy mnoho stresu a zamČstnanec je rád za každý den volna.  

 

Druhým nejčastČjším zvoleným benefitem jsou tzv. sick days. Sick days se hodí napĜíklad 

ve chvíli, kdy zamČstnanec ráno vstane a je napĜíklad nachlazen. Namísto toho, aby si 

stav ještČ zhoršil a šel do práce, zĤstane zamČstnanec den nebo dva dny doma, které má 
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placeny a poté se čilý vrátí do práce. Navrhovaným množstvím sick days za kalendáĜní 

rok jsou čtyĜi dny. Benefit sick days zvolilo celkem 14 zamČstnancĤ, což je cca ňř % 

všech zamČstnancĤ. TĜetím nejčastČji voleným benefitem jsou finanční bonusy, které by 

pĜivítalo 11 zamČstnancĤ, což je cca ň1 % ze všech zamČstnancĤ. NejhĤĜe dopadly 

benefity pĜíspČvek na bydlení, pĤjčky zamČstnancĤm a pĜíspČvky na zájezd, výlet apod. 

Tyto benefity si nezvolil nikdo z respondentĤ.  

 
Graf č. 34 Preference zamČstnaneckých výhod Ězdroj: vlastní zpracováníě 

Hodnotíte Vaši práci jako náročnou z hlediska času?  
Naprostá vČtšina lidí zvolila možnost ano nebo spíše ano. TČchto lidí bylo dohromady  

35 (97 %). Z vlastní zkušenosti mohu Ĝíci, že nČkteré mČsíce jsou velmi hektické, kdy by 

človČk mohl být v práci od rána do večera a stále by mČl co dČlat. Naopak jsou mČsíce, 

kdy je práce tak akorát a človČk není ve stresu, aby vše zvládl. Pouze jeden Ěň %ě 

z dotázaných odpovČdČl na tuto otázku, že práci z hlediska času jako náročnou nevidí. 
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Graf č. 35 Hodnotíte Vaši práci jako náročnou z hlediska časuť Ězdroj: vlastní zpracováníě 

 

Vyhovuje Vám pracovní doba, která je v OK GROUP a.s.? 

OpČt vČtšina dotázaných zvolila odpovČdi ano a spíše ano. Tyto dvČ odpovČdi zvolilo 

dohromady ňŇ zamČstnancĤ ĚŘř %ě. Pracovní doba v OK GROUP a.s. je ovlivnČna 

pracovní dobou u jednotlivých pojišĢoven, takže se s ní nedá velkým zpĤsobem 

manipulovat. Pouze 4 Ě11 %ě zamČstnanci odpovČdČli, že se jim pracovní doba spíše 

nehodí. Tuto odpovČć volili dvČ ženy a dva muži. Nejvíce ve stáĜí Ň6 – 34 let (3x), 2 

stĜedoškoláci a dva vysokoškoláci a nejvíce lidé, kteĜí pracují v OK GROUP 1 – 2 roky. 

 
Graf č. 36 Vyhovuje Vám pracovní doba, která je v OK GROUP a.s.ť Ězdroj: vlastní zpracováníě 
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Hodnotíte Vaši práci jako náročnou z hlediska odpovČdnosti? 

ŇŘ zamČstnancĤ 7Ř % odpovČdČlo na tuto otázku ano. Druhou nejčastČjší odpovČdí byla 

odpovČć spíše ano, na kterou takto odpovČdČlo 7 zamČstnancĤ Ě1ř %ě. Pouze jeden 

dotázaný Ěň %ě svoji práci jako náročnou na odpovČdnost nevidí. Ze svého pohledu 

musím Ĝíci, že vidím práci jako vysoce odpovČdnou. Lehce se totiž mĤže stát, že se 

opomene nČkterý z požadavkĤ klienta. Z toho pak mohou plynout velké finanční škody. 

 
Graf č. 37 Hodnotíte Vaši práci jako náročnou z hlediska odpovČdnostiť Ězdroj: vlastní zpracováníě 

 

Za jakých podmínek byste byli ochotni zmČnit zamČstnavatele? Vyberte prosím 

maximálnČ 2 odpovČdi. 
Respondenti by byli ochotni zmČnit zamČstnavatele na základČ vyšší finanční odmČny  

u jiného zamČstnavatele. Takto odpovČdČlo celkem 1ř respondentĤ. Druhou nejčastČjší 

odpovČdí bylo více benefitĤ. V současnosti OK GROUP a.s. žádné benefity pro své 

zamČstnance nemá a pokud by se objevil nČjaký vhodný zamČstnavatel, tak  

14 respondentĤ by neváhalo nad zmČnou současné práce. 1Ň respondentĤ by zmČnilo 

zamČstnavatele v tom pĜípadČ, kdyby se na trhu práce objevila zajímavČjší práce, která 

by je více bavila. Takto odpovČdČlo 1Ň respondentĤ. PružnČjší pracovní dobu by 

preferovalo Ř respondentĤ. Lepší kolektiv a ménČ náročná práce pro zamČstnance OK 

GROUP a.s. není dostatečnou pobídkou k tomu, aby opustili stávajícího zamČstnavatele. 
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Graf č. 38 ZmČna zamČstnavatele Ězdroj: vlastní zpracováníě 
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