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ABSTRAKT

Cilem této bakalaiské prace je analyza motivacnich principi a metod pouzivanych
u OSVC pracovnikil ve spole¢nosti Kapitol, a.s. vedouci ke zji§téni jejich spokojenosti
a efektivnosti vyuzivanych motiva¢nich metod. Teoreticka ¢ast obsahuje poznatky
z oblasti tizeni lidskych zdroji a Cinnosti s tim spojené, motivace a souvisejici teorie

motivace.

Druhé cast prace bude zaméfena na spolecnost Kapitol, a.s. a dale poznatky ziskané
z praxe. Na zakladé osobnich rozhovori se zaméstnanci, pozorovani a dotaznikového
Setfeni bude provedena analyza stavu motivace a spokojenosti pracovniki OSVC.
V zavéru prace bude vystup z analyzy, navrhnuté motivacni metody a urcitd doporuceni,
jez budou zaméfeny na takové zmény, které by mély pfispét ke zlepSeni motivace,

nasledné i stabilizace pracovnikl ve spole¢nosti.

Kli¢ova slova: lidské zdroje, motivace, stimulace, motivacni teorie, motivaéni faktory,

dotaznik

ABSTRACT

The aim of this final report is to analyse motivational principles and methods used by self-
employed people within the Kapitol, a. s. company in order to find out their satisfaction
and the efficiency of those motivational methods. The theoretical part of this report
consists of human resources findings and related activities, findings on motivation
and related theory. In addition, the report puts an emphasis on Kapitol, a. s. company
as well as the insights provided by personal experience. An analysis of motivational
status and satisfaction of self-employed will be done based on personal interviews with
employees, observation and questionnaire, There will be an analysis output provided
as a conclusion to this report as well as proposal on motivational methods
and recommendations which will be focused on those changes, that should help to improve

motivation followed by retaining employees in the company.

Keywords: human resources, motivation, stimulation, motivational theories, motivational

factors, questionnaire
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UvVOD

V dnesni dob¢ je velmi vyznamné si uvédomovat dulezitost lidskych zdroji ve spolecnosti.
Avsak je nutné, aby podnik tyto zdroje nejen vlastnil, ale i efektivné vyuzival. Jsou pro
kazdy podnik neodmyslitelnou slozkou, ktera nelze jinym substitutem nahradit. Uspé&sné
fizeni té€chto zdroji vyznamné ovliviiuje, jak uspéje organizace v konkurenénim boji.
Pracoviti a vzdélani lidé, ktefi svou praci vykonavaji s chuti a zajmem jsou pro podnik
tim nejcennéjSim. Jenze té€chto kvalitnich lidi a dobie motivovych je malo a proto si kazdy
podnik tyto pracovniky snazi co nejdéle udrzet u sebe a neustdle motivacni programy
upravovat. Ne kazdy podnik dokaze tyto pracovniky dostatecné povzbudit. Zaméstnanec,
ktery svou praci nevykonava se zajmem, nikdy nemtize mit takové pracovni vysledky jako
nadseny a spokojeny pracovnik. Casto se podniky domnivaji, Ze pro spokojenost svych
pracovnik dé€laji vsSe, vcetn¢ dobrych motivacnich metod. Jenze preference jistych
motivacnich vyhod se s casem méni a lidé jiz davaji prednost jinému ohodnoceni.

Nejcastéjsi chyba byva v zastaralosti, nekomplexnosti motiva¢niho systému.

Jestlize manazer ¢i vedouci chce spravné motivovat svllj tym, musi byt v prvni fadé
motivovan on sam a mit dostate¢né znalosti v oblasti motivace. Teprve potom je mozné

vzbudit z&jem u ostatnich pracovnikli a zaujmout je k dlouhodobé vyssim vykontim.

V tvodu praktické casti se vénuji fizeni lidskych zdroji a pojml s tim spojenych.
Nasleduje objasnéni terminu multi-level marketingu, na kterém je spole¢nost Kapitol, a.s.
postavena. Nejrozsahlejsi c¢ast je veénovdna motivaci, prvni je pozornost zameéiena
na samotny termin motivace, nasledn¢ na zdroje motivace a motivacni faktory a na zavér

prvni ¢asti této prace jsou definovany teorie motivace a jejich vliv na pracovni vykon.

Druha, prakticka ¢ast, se sklada z predstaveni spolecnosti a nasledné se uz prostiednictvim
jistych analyz a dotaznikové Setfeni vénuje zjisténi aktualni spokojenosti pracovnikt
se souCasnym motivacnim systémem. Pfedev§im na zaklad¢ dotaznikového Setfeni bylo
mozné zhodnotit stavajici systém motivace a na zaklad¢ téchto informaci vytvotit SWOT
analyzu spole¢nosti. V zavéru prace bylo mozné ze ziskanych informaci vytvofit fadu

konkrétnich doporuceni, jakym zplisobem zménit ¢i upravit motivacni systém spolecnosti.

Cilem mé bakalafské prace je nalézt nedostatky v aktudlnim motivaénim systému
spolecnosti Kapitol, a.s., stanovit takové navrhy a doporuceni na zmény, které povedou
k vétsi motivaci a ke zvySovani pracovni vykonnosti pracovnikli a samoziejmé prosperity

celé spolecnosti.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

V teoretické Casti jsou zpracovany z dostupné literatury informace a poznatky zabyvajici
se lidskymi zdroji, motivaci a teorii motivace. Dfive nez bude vymezen samotny pojem
fizeni lidskych zdroji, je nutné definovat pojem vztahujici se k lidskym zdrojim

a to manazerska funkce.

Jako prvni se budeme vénovat terminu planovani. Planovani je proces, ktery vyzaduje
intelekt, abychom védomé urcovali pritbéh ¢innosti, ukold a zakladali nase rozhodovani
na cilech, potfebnych znalostech a dulezitych odhadech. Planovani zahrnuje ty ¢innosti,
které jsou zaméfeny na urovani jasnych cili v budoucnosti a prostfedky, jak téchto

uréenych cili dosdhnout. (Brodsky, 2009, s. 9)

Organizovani je definovano jako jedna ze zakladnich manazerskych cinnosti. Tato
manazerska funkce vyzaduje vytvofeni wvnitini struktury urcitého celku. Potieba
organizovani vyplyva ze snahy dosdhnout soucinnosti a z omezené schopnosti ¢lovéeka,

protoze je schopen fidit jen urcity pocet podiizenych. (Brodsky, 2009, s. 9)

Dalsi a zaroven tfeti manaZerskd funkce je vedeni lidi. Vedeni lidi byva vétSinou
interpretovano jako schopnost vést, usmérniovat, motivovat, stimulovat, strhavat lidi
pro spravné a dostatecné plnéni potfebnych ukoll k dosazeni stanovenych cild. (Brodsky,

2009, s. 9)

Kontrolovani zahrnuje veSkeré aktivity, diky nimZ manaZzeti zji$t'uji, zda dosahované
vysledky odpovidaji planovanym vysledkiim. Pojeti kontrolovani je v podstaté definovano
dvéma krajnostmi. Jedna strana ptedstavuje jednoduchy kontrolni proces, zatimco druha

chape kontrolu fazenou do ftidici ¢innosti, coz je ptiklad controllingu. (Brodsky, 2009, s. 9)

Posledni manaZerskou funkci je rozhodovani. Rozhodovaci procesy chapeme jako procesy
feSeni rozhodovacich problémt, tj. to mohou byt problémy s vice variantami feSeni.

(Brodsky, 2009, s. 9)

Rizeni lidskych zdroji popisuje nejnovéjsi koncepci personalni prace, kterd
se ve vyspélém zahrani¢i formovala v pribéhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdroju
je jadrem fizeni organizace, jeho nejdulezitejsi asti. Timto novym postavenim personalni
prace se vyjadiuje a definuje vyznam ¢loveka, lidské pracovni sily jako nejdulezitéjsiho

vyrobniho vstupu a motoru ¢innosti celé organizace. (Koubek, 2001, s. 16)
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Lidsky faktor chapeme nikoli pouze jako jen vhodny zdroj pro efektivni vyuziti, ale jako
dulezity faktor rozhodujici o UspéSnosti organizace, do jehoz pozitivniho rozvoje

je zadouci a nezbytné investovat. (Veber, 2000, s. 167)

1.1 Vyznam lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je manaZersky orientované pojeti personalniho fizeni, které usiluje
o dosazeni konkuren¢ni vyhody na trhu, prostfednictvim strategického rozmist'ovani
vysoce motivované a kvalifikované pracovni sily. V fizeni lidskych zdroju je kladen diiraz
na zajmy managementu, uplatnéni strategického pfistupu, v némz strategie fizeni lidskych
zdroju je sloucena se strategii fizeni celého podniku, chapani lidi je jako jméni, do kterého
se investuje v zajmu dosazeni vysSich cild organizace, dosahovani piidané hodnoty
prostfednictvim procesu rozvoje lidskych zdroji a fizeni pracovniho vykonu, potieba silné
podnikové kultury, vyjadieni hodnot organizace, diraz na vzajemnou komunikaci,

vzdélavani a procesy fizeni pracovniho vykonu. (Gregar, 2004, s. 34)
Organizace mize fungovat jen tehdy, ma-li k dispozici potiebné zdroje:

e materialni zdroje (budovy, stroje, zafizeni, material, energie),

e financ¢ni zdroje (vyuzitelné finan¢ni prostredky),

e informacni zdroje (informace v§eho druhu, napf. o konkurenci, poptavce),

e lidské zdroje (znalosti, schopnosti a dovednosti lidi v podnicich). (Sakslova, 2006,
S. 28)

Vlastnictvi téchto zdroji je ovSem V soucasném konkurencnim prostiedi nedostacujici,

vvvvvv

a uvadét do souladu. (Sakslova, 2006, s. 28)

1.2 Ukoly Fizeni lidskych zdrojt

Hlavnim tkolem fizeni lidskych zdroji je napomahat, aby byla organizace dostate¢né
vykonna a aby se jeji vykon stale zlepSoval. Zabezpecit tento ukol Ize jen prostfednictvim
stale zlepSujiciho vyuzivani vSech potifebnych zdroji, kterymi organizace disponuje.
A jelikoZ to jsou lidé, kdo rozhoduji o vyuZzivani materidlnich, finan¢nich 1 informacnich
zdrojii, fizeni lidskych zdroji zprostfedkované ovliviiuje efektivni vyuziti dalSich

dilezitych zdroja organizace. (Sakslova, 2006, s. 28)
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Na zakladé stavajici teorie mezi hlavni ukoly fizeni lidskych zdroja patii:

Vytvéteni dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich ukolt a jimi
tvofenych konkrétnich pracovnich mist, poctem a strukturou pracovniki
v organizaci tak, aby v kazdém okamziku pozadavkim kazdého pracovniho mista
V maximalni mife odpovidaly pracovni schopnosti pracovnika uréeného na toto
pracovni misto a aby na proménlivost pozadavkl pracovnich mist s dostatecnym
predstihem reagoval proces rozvoje pracovnich schopnosti pracovnikii organizace.
(Koubek, 2001, s. 17)

Optimalni vyuzivani pracovnich sil v podnicich, tj. predev§im optimalni vyuzivani
fondu pracovni doby a optimalni vyuZzivani pracovnich schopnosti a dovednosti
(kvalifikace) pracovnikl. Formovani pracovnich tymu, efektivniho stylu vedeni lidi
a pozitivnich mezilidskych vztahti v organizaci. (Koubek, 2001, s. 17-18)
Persondlni a socialni rozvoj pracovnikli organizace, tedy rozvoj jejich pracovnich
schopnosti, osobnosti, socidlnich vlastnosti, rozvoj jejich kariérniho rlstu
sméfujiciho K vnitinimu uspokojeni z vykonavané prace, ke sjednoceni ¢i dokonce
ke ztotoznéni individudlnich z4jmu a zajmu organizace i1 k uspokojovani a rozvijeni
materidlnich a nematerialnich potfeb pracovnikl. V této souvislosti je tieba
zdaraznit 1 potfebu vytvareni pfiznivych pracovnich a Zivotnich podminek
pro pracovniky. Dodrzovani vSech zdkond v oblasti prace, zaméstnavani lidi
a lidskych prav a vytvafeni dobré zaméstnavatelské povésti ¢i jména organizace.

(Koubek, 2001, s. 18)

1.3 Vybér pracovnikii

Proces vyb&ru pracovnikl predstavuje zajiStovani zaméstnancli v poZadované socidlni

a kvalifikaéni struktufe, v danych terminech, a to z internich a externich zdrojii organizace.

Zéakladni a hlavni pravidlo pfijimani pracovnikd zni: ,,vybirame konkrétniho Cloveéka

pro konkrétni misto v podniku.“ O vybéru pracovnika hovotime pouze tehdy, projevi-li

zdjem o misto vice zijemcl. Predpokladem kvalitné provedeného vybérového ftizeni

je odpovédné zpracovany plan potieb pracovnich sil, odvozeny od planu prace

a systemizace pracovniki podniku. Dal$i dilezitou fazi pfijimani zaméstnancii je naplnéni

konkrétni ptedstavy ,,koho ptesné potiebujeme®, kladouci diraz na kvalitu a profesionalitu
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pracovnikd. Tato faze vyzaduje provést uspeSné analyzu, hodnoceni a popis prace.
Z tohoto kroku nam vyplynou kritéria pro vybér, pozadavky, které by me¢l uchazec
ukol, a to vybrat pro konkrétni misto (funkci) nejvhodnéjsiho uchazece. (Slavicek, 1999,
s. 51)

Proces vybéru pracovnikl se tedy sklada z fady po sobé jdoucich krokt, které si upravuje
kazdy podnik na své specifické podminky. Resi problematiku piijimani pracovnich sil
ze tii hledisek kvantity, kvality, ¢asu. Kazdé uvedené hledisko ma svoji dulezitost, ktera

se méni v zavislosti na vécném obsahu vybéru. (Slavicek, 1999, s. 51)

1.3.1 Kritéria vybéru pracovniki

V soucasné dobé se klade diraz na to, ze by mél byt uchaze¢ posuzovan ze Sir§iho

hlediska. Existuji tfi druhy kritérii vybéru pracovnika:

e celopodnikova kritéria — uchaze¢ se posuzuje podle vlastnosti, které jsou dilezité
Z hlediska celé organizace a jejiho konkrétniho zamétend,

e Gsekova (utvarova) kritéria — jednd se o vlastnosti, které jsou dilezité
pro pracovisté jako jeden celek,

e kritéria pracovniho mista — jde o obecna kritéria, kterd vyplyvaji z popisu pracovni

pozice (specifikace pracovniho mista). (Sakslova, 2006, s. 28)

1.4 Hodnoceni pracovniki

,,Obsah a poslani pracovniho hodnoceni vyplyva z celkové koncepce systému prace s lidmi
v podniku. V souladu s touto koncepci je poslanim pracovniho hodnoceni vzdy za urcité
obdobi souhrnné posoudit pracovnika z hlediska jeho vykonnosti a pracovni zplsobilosti
s profesnimi a pracovnimi naroky jeho soucasného pracovniho zafazeni a posoudit také
jeho osobni vlastnosti ve vztahu k praci. Hodnoceni ma podat obraz o vysledcich
a perspektivach posuzovaného pracovnika, ukazat, jak pracuje, upozornit ho na nedostatky

a dat mu realnou perspektivu dal$iho pisobeni v podniku.* (Gregar, 2004, s. 106)
Hodnoceni pracovniki ma podle Gregara (2004, s. 107) vyznam:

e poznavaci — spociva v tom, ze systematické a dlouhodobé kontrolovani pracovnika
a pozorovani jeho vysledkd umoziuje jeho hodnotiteli objektivné posoudit

a hodnotit vykonnost a kompetenci pracovnika,
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e Mmotivacni — spociva v tom, ze vystizné, popsané hodnoceni piedstavuje moznost
silné zpétné vazby a vyznamny nastroj ovliviiovani pracovnikii, Silny motiva¢ni
ucinek pracovniho hodnoceni dale vyplyva z jeho slouceni s danym systémem
odmeénovani,

e vychovny a rozvojovy — spociva v podnétech k sebehodnoceni jedince

a k sebezdokonalovani ve vztahu k pracovnimu posunu.
Vyznam hodnoceni je podle Sakslové (2006, s. 87):

,Hodnoceni muze poskytovat celou fadu informaci a podnétii, k nimz patii zejména
informace o pracovnim vykonu, o jeho prubéhu a piipadnych vykyvech, informace
0 spravnosti vybéru a rozmistovani, coz mize byt podnétem pro piipadné piefazeni,
povyseni atd., podnéty pro ptipadné zmény v obsahu pracovnich mist, pokud se dosavadni
pracovni naplii prokaze jako nevyhovujici, podnéty pro odménovani, pokud dosavadni
vySe nebo forma odmény je jiz nevyhovujici, podnéty pro oblast motivace, které mohou

signalizovat potiebu u¢innéjsich nastrojii motivace.*

Kli¢ovou roli pfi pracovnim hodnoceni hraje nejbliz§i nadfizeny. Pravidlem byva,
ze pracovni hodnoceni ma dvé podoby, neformélni hodnoceni — pritbézné, ptilezitostné,
vyplyva vyznamna motivaéni hodnota a pak formalni hodnoceni — planované,

zdokumentované, systematické, periodické. (Gregar, 2004, s. 107)
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2 MULTILEVEL MARKETING

Cela spole¢nost Kapitol, a.s. pracuje na tomto principu, proto je dilezité tomuto pojmu

vénovat dostateCnou pozornost.

2.1 Historie MLM

Vétsina zdroji uvadi prvni zminky o MLM v souvislosti s americkou spolecnosti
California Vitamins na zacatku roku 1940. OvSem prvni pouzivani MLM se objevilo
ve 20. letech minulého stoleti. Za vSe muze charakteristickd lidska vlastnost - touha
po penézich. Zacatkem 20. let byl v USA zakdzan prodej a vyroba alkoholu. Ziskuchtivy
gangstefi, premysleli, jak do USA propasovat co nejvice alkoholu. Pak je napadla genialni
mySlenka. Zacat odméinovat paSerdky nejen podle mnozstvi propasovaného alkoholu,
ale 1 za zatazeni jeho komplici do dalSiho pasovani. Za nckolik let se ukazalo,
ze se prodava vice alkoholu nez pfed zdkazem. A tak byl vynalezen chytry a spolehlivy

systém prodeje. Systém, ktery slavi celosvétovy tspéch a neustale roste.

2.2 Zakladni principy MLM

Zakladnim principem MLM je vytvafeni struktur nezavislych distributorii a néasledné
prodej zbozi nebo sluzby. Zrusi se tradiéni meziclanky pouzivané u klasického systému
prodeje a ¢ast usetfenych penéz dostane piimo prodejce, ktery zastupuje praci klasickych
zprostiedkovatell. Dale dostane prodejce dalsi ¢ast usetfenych penéz za praci lidi, které
ziskal do svoji struktury. Zbytek usetfenych penéz se pouZzije na vyvoj vyrobku, piipadné
na sniZzeni konec¢né ceny vyrobku ¢i sluzby. Da se tedy fici, z2 MLM je systém, ktery
zabranuje plytvani. USetfené penize se rozd€li mezi zakazniky, prodejce. Prostfednictvim
MLM mize na trh proniknout i firma, kterd ma vyjime¢ny produkt, avSak nemd dostatek

penéz, aby pronikla na trh klasickou cestou. (Multilevelmarketing, © 2006)

Rozhodujici v MLM neni vzdélani ale schopnost presvédcit druhé. Schopnost prosadit
nenasilné jistou myslenku. Pokud je pracovnik zmotivovan, rychlost a kvalita jeho prace je
mnohem vys$§i nez vopacném piipadé. A naopak prosazovat urCit¢ mysSlenky
bez podpory ostatnich je prvni zarukou netspéchu. Proto je dobré se na véci divat o¢ima

druhych. (Multilevelmarketing, © 2006)
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3 MOTIVACE

Podle Vebera (2000, s. 63), je motivace vnitini stav ¢lovéka, ktery zapfi¢inuje urcité
chovani ¢i aktivitu ¢lovéka. Motivace pienasi psychickou a fyzickou aktivitu ¢lovéka
smérem k ur¢enému cili. Je vazadna na vnitini podnéty ¢lov€ka. Predstavy, tuzby, z4jmy
a hlavné neuspokojivé potteby vyvolavajici psychické napéti, které se stavd impulsem

K ur¢itému jednani osoby.

Motivaci lidské ¢innosti, tedy motivaci veskerych aktivit vykonavanych jedincem, vcetné
konkrétnich zptsobli jeho pracovniho jedndni, chapeme jako jednu ze zdkladnich
osobnostnich subkultur, zaroven také i jako dulezitou soucast dynamiky osobnosti.
Z hlediska vyznamu motivace pro osobnost ¢lovéka a jeho vykonavané ¢innosti, je mozné
tuto subkulturu povaZovat za nejzajimavéjsi, ovSem zaroven také za nejkomplikovanéjsi.

(Bedrnova, Novy, 2007, 5.362)

Je-li pracovni vykon konkrétniho pracovnika povazovan za neuspokojivy, byva to vétSinou
davano do vztahu sjeho nedostateCnou motivaci. V mnoha piipadech se neustale
potvrzuje, Ze je to pravda. Problémy s vykonem prace vSak nemusi vzdy byt automaticky
zptsobovany nizkou tGrovni motivace. Spatny vykon jedince mize byt zptsoben i dalsimi
faktory a pri¢inami, napf. nedostatkem pfilezitosti ¢i nedostatkem dovednosti a zkusenosti.
Nikdo nemiize okamZité dojit k zavéru, Ze problémy s pracovnim vykonem jsou pouze
problémy motivace. Nekteti jedinci se nékdy mohou setkat s tim, co Se nazyva bariéra
motivace. To znamena4, Ze jsou vycerpani praci a nemohou se nastartovat nebo vyburcovat

k lepsim vykonim. (Donnelly, Gibson, lvancevich, 1997, s. 367)

V praxi je zvykem s pojmy stimulace a motivace zachazet velmi voln¢ a neni valny davod
to jakkoliv ménit. SpiSe je potiebné si uvédomit, Ze kladny vztah ke konkrétni uloze
vétSinou vznikd z nékteré ze dvou pficin: bud’ proto, Ze je jeji splnéni spojeno se ziskanim
néjakych zvenci prichazejicich hodnot (napf. financni odmény), nebo proto, Ze jeji splnéni
je vsouladu s vnitinim vyladénim a sjednocenim ¢loveéka, ktery ma tlohu vykonavat.
Uloha je tedy vykonana bud’ pod vlivem vnéjsich podnéti (stimulit), nebo pod vlivem
vnitinich pohnutek (motivll), zaroven oboji mize pisobit spolecné a vzajemné se posilovat
a doplnovat. (Plaminek, 2010, s.14)

,Motivy vychazeji z lidského povédomi, zahrnuji Sirokou Skalu potieb, piani a tuzeb.
Casto se oznacuji jako vnitini pohnutka, udrzujici aktivitu ¢lovéka, podnécujici jeho

jednani. Motiva¢nim zdrojem se mohou stat potieby, city, zajmy, pudy, idealy, hodnoty



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 19

apod..”“ Motivy pisobi na ¢lovéka do té doby, dokud nedosdhne stanoveného cile, nebo
pokud se definitivn¢ neptesvédéi, ze cil je nedosazitelny. Motivy usmériuji pracovni

jednani jedince, vytvaii jistou hnaci silu jeho pracovni ¢innosti. (Slavicek, 1999, s. 63)

»Stimuly tvofi soubor vnéjsich podnétt, pobidek, aktivit ve smyslu posileni Zadouciho
motivu K praci. Predstavuji prostiedky, pomoci nichz je moznost odstraiiovat konfliktnost

potieb, nebo jim davat riznou prioritu.” (Slavicek, 1999, s. 67)

K pracovnim stimuliim uzivame podle Slavicka (1999, s. 67) pfedevsim tyto typy stimuld,
hmotné — pozitivni (odmény, plat, mzda), negativni (postihy, tresty). Nehmotné — pozitivni
(pochvala, vyznamenani, povyseni), negativni (napomenuti, dutka). ZkuSeny manaZer
dokéze zvladnout skdlu téchto stimulti v plném rozsahu, dokaze je vyuzit ve vzajemné

kombinaci a shod¢, potom dale se vyhnout jednostrannostem.

3.1 Typy motivace

K pracovni motivaci vedou dvé cesty. V prvnim ptipadé lidé motivuji sami sebe tim,
ze hledaji, nachéazeji a vykonavaji praci, kterd uspokojuje jejich potieby, nebo alesponl vede
K tomu, ze od ni ofekavaji splnéni svych cili. Ve druhém piipadé mohou byt pracovnici
motivovani managementem prostfednictvim jistych metod, jako je odménovani,

povySovani, pochvala atd. (Armstrong, 2007, s. 220)
Existuji dva typy motivace:

e Vnitini motivace — faktory, které si lidé sami utvaieji a které je ovliviiuji, aby
se uréitym zpusobem chovali a jednali nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Tyto
faktory tvoifi odpovédnost (pocit, ze prace je potfebnd a Ze mame kontrolu nad
svymi vlastnimi moznostmi), autonomie (volnost konat), pftilezitost vyuzivat
a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimava a inspirativni prace a dostatek
ptilezitosti k postupu v hierarchii pracovnich funkci. (Armstrong, 2007, s. 221)

e Vngjs$i motivace — to, co se déla pro lidi a pracovniky, abychom je motivovali.
Tvofti ji odmény, jako napf. zvySeni platu, prémie, pochvala nebo povyseni, ale také
tresty, jako napft. disciplinarni fizeni, odepieni platu nebo kritika od nadfizenych.

(Armstrong, 2007, s. 221)
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Motivacni proces mé cyklicky charakter:

e na jeho zacatku je vzdy motivacni napéti, vyvolané v dusledku poruSeni vnitini
rovnovahy, jehoz odstranéni a obnoveni psychické rovnovahy clovéka
je povazovano za zadouci a potiebné,

o Vvdisledku motivaéniho napéti a scilem obnovit rovnovdhu dochazi
K instrumentalnimu, tj. subjektivné ucelnému chovani, dochazi k nému tehdy,
jestlize je motiv dostatecné silny, vidina cile atraktivni, v disledku zkuSenosti
je pozadované usili vyhodnoceno jako realné, je-li situace, v niz se jednotlivec
nachdzi ptizniva,

e v tomto kroku je dosazeno cile,

e dochazi k redukci motivu, tedy uspokojeni potieby. (Tureckiova, 2004, s. 56)
Motivacni vyzvy dle DeVita (2001, s. 377):

vyzvy k lidskym potifebam a pianim — jsou nejsilnéj$imi prostiedky presvédcovani, pokud
pouzijete motivacni vyzvy, apelujete na potieby a pfani posluchaci, zaméfite
se li na motivy, jaké podnécuji a které posiluji nebo ptiméji osobu k posileni nebo zméné

konkrétnich postoji nebo chovani.
Nezadouci motivace

Motiv, jak bylo jiz zminéné, je pouze vnitini pohnutka k jednani. Je zcela ziejmé, ze miize
jit jak 0 Zadouci, tak i nezadouci chovani jedince. Motiva¢ni nastroje uzivané manazery
jsou pochopitelné smétovany pozitivné, k podporovani vykonnosti pracovniki. Je ziejmé,
ze pracovnici v kazdé organizaci mohou byt vystaveni pusobeni riznych druht faktord,
které u nich v konecném stadiu vyvolavaji negativni impulsy k jednédni. V této souvislosti

muzeme hovofit o nezadouci motivaci nebo také o demotivaci. (Veber, 2009, s. 116)

Nezadouci motivaéni dasledky mohou byt rizného pivodu. Chybné zvolené motivaéni
nastroje, jejichz vysledkem je nevhodné pusobeni na jedndni pracovnikii. Absence
1 Castecna nékterych fidicich aktl, ktera je pracovniky vniména negativng, chybné fidici
praktiky. Netecnost manaZzeri vi¢i riznym vnitinim nebo vngj$im faktorim, které

u pracovnikll vyvolavaji pocity roz¢arovani, frustraci, apatii apod. (Veber, 2009, s. 117)
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3.2 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznacujeme ty podnéty, které motivaci vytvareji, tedy skute¢nosti,
které zakladaji dynamické tendence i zaméteni lidské Cinnosti a které velkym zptsobem
ovlivituji pfetrvavani téchto tendenci. Skutec¢nosti spolupracujicich na utvéareni lidské

¢innosti je cela fada. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 365-366)

Mezi zakladni zdroje motivace podle Sergeje Vojtovice (2008, s. 105) patii:

e potieby
* navyky,
e zijmy,

e hodnoty a hodnotové orientace,

e idedly.

Jednou ze zakladnich podminek existence ¢lovéka je uspokojovani jeho potieb. Potieba
je prozivany nebo pocitovany nedostatek néceho konkrétniho a zaroven dulezitého
pro zivot jedince. Potieba se u jedince vystupniuje jako napéti, které ho neustale nuti tuto
pottebu uspokojit, coz souvisi s touhou a snahou dosahnout dané¢ho cile. Charakter potieb
zavisi od fyziologického stavu jedince, nebo od situace a prostfedi, ve kterém pracuje

i Zije. (Vojtovig, 2008, s. 105)

Kazdy c¢loveék dodrzuje jisty pravidelny rezim, ktery je vysoce individualni, ve Kterém
se pravidelné opakuji jisté naucené Cinnosti a ukony. Zakladem jsou tady navyky.
Navykem se zpravidla oznacuje permanentni a zautomatizovany proces chovani ¢lovéka

v urcité ¢i opakované situaci. (Vojtovi¢, 2008, s. 105)

Z4my je mozné charakterizovat jako trvalejSi zaméfeni ¢lovéka a projeveni zdjmu
0 urcitou oblast pfedméti ¢i jevi. Aktivity ¢lovéka jsou spojené se snahou a cilem
po pozndni a také ovladani predmétu zajmu. Predmétem lidského zajmu mohou byt
objekty, jevy, Cinnosti, poznatky a jiné osoby. Vyznam lidského zajmu spociva v tom,

7e podstatnym zpusobem ptispiva k charakteristice osobnosti. (Vojtovic, 2008, s. 105)

Idedl se povazuje za urcity vzor nebo model, ktery ¢lovéku slouzi nebo by mél slouzit
K usmériovani chovani jedince. V ném ¢lovek zduraziuje to, ¢eho Si V zivoté nejvice ceni,
ptipadné to, co mu v zivoté nejvice schazi. Hodnotu mizeme definovat jako néco co je
zaddané, co ma vyznam a ma vyznamné postaveni V zivoté Cloveéka, ¢eho si Cloveék vazi

a co ovliviiuje vybér vhodnych zplisobi a cilii jeho chovani. (Vojtovic, 2008, s. 105)
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3.3 Motivacni faktory

Motivacni faktor je mozné definovat hnaci silou, kterd vede a sméfuje jedince
za vysledkem jeho snazeni. Jednotlivce mize k dalSimu vzd€lavani motivovat odlisSny

faktor, rizny cil. (Mediapol news, s.r.o., © 2010).

Zatimco existuje velké mnozstvi potencidlnich negativnich oblasti, kterym je potieba
se vyhnout, existuje i celd fada pozitivnich faktorti, které mohou byt pouzity k posileni
motivacnich pocitl. Je nutné si objasnit, jak funguji a jakym zptsobem mohou byt vyuzity

v praxi. (Forsyth, 2009, s. 31)

3.3.1 Uspéch

Forsyth (2009, s. 31) uvadi ve své knize Jak motivovat svilj tym, ze kazdy ma potéSeni
zZ toho, kdyz néceho pozitivniho dosahne. Malé véci mohou byt prekvapivé velmi dilezité,
a je to vporadku — vrozsahu, ve kterém si jedinci tvofi své vlastni uspokojeni.
Co je dulezité, je poskytnout lidem vhodné méfitko k tomu, aby méli své dosavadni
uspéchy s ¢im porovnat. Cile, formalni i neformalni, jsou jeho diilezitou soucasti. Mohou

byt slouceny téméf s ¢imkoliv a poskytuji Sirokou Skalu moznosti.

3.3.2 Uznani

Uspéch je velmi dilezity, lidé ho maji radi a nejvice oceni, predstavuje nejvétsi &ast
celkoveho pracovniho uspokojeni. Toho si musi byt kazdy dobry manaZer védom.
Budeme-li brat uznani jakéhokoliv vykonu jako jednu oblast, vétSinou zaéneme
s jednoduchymi pochvalami. Pochvaly by mély byt progresivni, aby mély jeSté vétsi
ucinek. Mély by byt udéleny spise vetejné nez jen v soukromi, udéleny nékym z vedoucich
pracovnikli Vv pisemné nebo ustni formé, udéleny viditelnym zptisobem, opakovany jako

piiklad i pro ostatni pracovniky. (Forsyth, 2009, s. 32)

3.3.3 Ocenéni formou odmény

Kombinace uznani s dosazenymi pracovnimi vykony je spravnou piileZitosti k zamysleni
se nad hmatatelnou odménou, coz miize byt cokoliv pocinaje vyplatou az po bonusové
odmény. To mlZe zahrnovat naptiklad — firemni auto, provize, financni pomoc (pijcky,
cestovné, bydleni), penze, uhrada vydaji (benzin, cestovni pojisténi), podil na zisku,

bonusy, dovolena, pohybliva pracovni doba. (Forsyth, 2009, s. 33-34)


http://www.mediapol-news.com/
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3.3.4 Napln prace

Nékteré¢ druhy zaméstndni motivuji lidi snadnéji nez jina, jsou bez pochyby zajimavéjsi,
jen velmi obtizné motivovat, nebudou nikdy tak uspesni, vykonni a nedosdhnou vysledkt
a kvalit, které se po nich budou vyzadovany. Samoziejm¢ i nudnd prace muze byt
atraktivni, pokud je v podniku dobra komunikace, kdyz lidé znaji své misto ve spole¢nosti
a vidi, ze 1 jejich prace je uziteCna a prospésna. Mnoho manazerd podnika kroky k tomu,
aby napiiklad rozsifili rozsah Ccinnosti za ucelem lepsi motivace. Programy, jako
je naptiklad kontrola kvality ¢i vitané napady a podnéty, vzbudi u pracovniki pocit
dilezitosti jejich prace v organizaci. Zde jsou mozné piiklady, jak ucinit praci zajimavéjsi
a pestfejsi — funkcnost, komfort, Gspora ¢asu, koufeni ¢i nekutracka politika, prostredi,

ostatni vybaveni ke zlepSeni pracovnich podminek. (Forsyth, 2009, s. 35-37)

3.3.5 Odpovédnost

vvvvv

prace a tim se velmi ¢asto zvySuje nejen jejich produktivita, ale pravdépodobné i efektivita,
kvalita prace. V neposledni fadé se také probouzi potiebna kreativita. Pokud date lidem

moznost zodpovédnosti, vazi si toho a jsou peclivejsi nez predtim. (Forsyth, 2009, s. 38)

3.3.6  Moznost kariérniho postupu

Nikdo z lidi nechce zustat na stejném misté a pocit potieby kariérniho postupu je velmi
dobrou motivaci. Je to dale mozny zpusob planovani a aplikace firemni hierarchie.
Povyseni je samoziejmé pro vétSinu lidi motivace. Pravidelné zmény a mozZnosti redlného
posunu V kariérnim Zebiicku vam pomohou udrzet si zaméstnance a ten bude pracovat

efektivnéji. (Forsyth, 2009, s. 39)

3.3.7 Moznost rustu

Motivacni teorie rozliSuje mezi pojmy povysSenim a rustem, prvni varianta je postup vyse
V jedné spole¢nosti a ten druhy znamena postup z jednoho zaméstnani do jiného lepsiho.
Pokud se podniku diky motivac¢ni ¢innosti podniku podaii dobré pracovniky udrzet,

pak cas, ktery na to bude vynaloZen, bude jisté §tédie zaplacen. (Forsyth, 2009, s. 40)
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3.4 Motivacni a odménovaci nastroje spolecnosti

Dobry zaméstnavatel muize své zaméstnance motivovat ¢asto K vyssi vykonnosti
na pracovisti pomoci tzv. zaméstnaneckych vyhod, taktéz Casto pojmenované benefity.
Tyto vyhody jsou opravdu casto dilezité pro vyhledavani novych pracovnich sil

do podniku. (Brodsky, 2009, s. 87)

3.4.1 Principy a metody hmotné motivace pracovniki

vvvvvv

V souvislosti s rustem jejich zivotni Grovné se mize neustale meénit moznost uspokojovat
stale vyssi potfeby. Stimulujici u¢inek hmotné odmény pracovnika se mize v porovnani
S pisobenim nehmotnych motivli neustale snizovat. Po jist¢é dobé se mulze sniZzovat
pusobeni penéz také u lidi s orientaci na vysoké materialni postaveni a vysoky Zivotni

standard. (Provaznik, 2003, s. 348)

Provaznik (2003, s. 348-349) ve své knize dale uvadi piehled nejuzivanéj$ich principd
a metod hmotné motivace v organizacich — stimulujici mzda a osobni ohodnoceni,
pravidelné zvySovani platu, cilové odmény, podily na zisku, 13. a 14. plat, poskytovani
bezaroénych pujcek, sluzebni automobil i pro soukromé ucely, thrada nakladl na pracovni
odév a zivotni pojiSténi, feSeni bytové otazky, placeni telefonnich ucth, vécné dary

K zivotnimu jubileu, ptispévek na dovolenou, stravu, kulturu a sport.

3.4.2 Principy a metody nehmotné motivace pracovniku

Nehmotna motivace neni vV zddném ptipadé kvantitativné nebo kvalitativné méné ucinnym
motivacnim ndstrojem nez stimulace hmotnd. Mnozi lidé preferuji nehmotné stimuly, které
maji $irsi rozsah, jsou rozmanitéjsi, ptisobi i subjektivné, izce souvisi s osobnim Zivotem
pracovnika a prozivanim, maji dlouhodobégjsi viditelny efekt. Nehmotna motivace
se v dlouhodobém hledisku dotyka kazdé organizace, ktera ma vizi dlouhodobé, efektivné
prezit a puisobit v okolnim prostiedi. Je povazovana za jeden z hlavnich klicovych faktori

udrzitelného rozvoje a prosperity kazdé fungujici organizace. (Provaznik, 2003, s. 350)

V praci (Provaznik, 2003, s. 350) stru¢né shrnul znamé a vyuzivané principy a metody
nehmotné motivace — moznosti zvySovani kvalifikace, uc¢inna a efektivni komunikace,

dobré pracovni podminky v€etné pracovnich pomiicek, dobré pracovni vztahy.
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4 MOTIVACNI TEORIE

V prabéhu zkoumani procesu vzniku motivacniho chovani byla formulovédna Siroka fada
teorii motivace, které se snazily pfispét k poznani zdkladnich faktorih motivace, motivl
a byly svétsim nebo s mensim uspéchem pfijimany i jako zdroj poznani pro vyuziti

motivace jako nastroje fizeni pro manazerskou praxi. (Armstrong, 2007, s. 220-221)
Piistupy k motivaci jsou zalozeny na teoriich motivace. Nejvlivnéj$imi teoriemi jsou:

e Teorie instrumentality, kterd tvrdi, Ze odmény nebo tresty (politika cukru a bice)
slouzi jako prostfedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali zadoucim zpiisobem
a tak jak se od nich vyzaduje. (Armstrong, 2007, s. 221)

e Teorie zamétené na obsah, které se zaméfuji na obsah motivace. Tvrdi, Ze motivace
se Vpodstat¢ tyka uskuteciovani krokli za ucelem uspokojovani potieb
a identifikuje hlavni potieby, které podstatné ovliviiuji chovani jedince. Je také
znama jako teorie potfeb. Autory této teorie byli Maslow a Herznerg. (Armstrong,
2007, s. 221)

e Teorie zaméfené na proces, které se zacilily predev§sim na psychologické procesy
ovliviiujici motivaci a souviseji S ocekavanim podle Vrooma a vnimanim

spravedlnosti podle Adamse. (Armstrong, 2007, s. 221)

4.1 Teorie instrumentality

Instrumentalita je ptredstava, ze pokud zdarn¢ uskute¢nime jednu véc, povede to k véci
jiné. Tato teorie se objevila v souvislosti s dirazem na snahu zvySeni hospodarnosti prace,
s dirazem na ekonomicky pftistup. (Gragar, 2004, s. 58) ,,Ve své nejhlubsi podob¢ teorie
instrumentality tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize. Tato teorie se domniva, ze ¢lovek
bude motivovan k praci, jestlize odmeény a tresty budou pfimo provazany s jeho vykonem,
tudiz odmény jsou zavislé na skutecném vykonu." Teorie instrumentality méa kofeny
v Taylorovych metodach védeckého ftizeni. Ten napsal, ze: ,Je mozné pfimét b&hem
jakkoliv dlouhé doby de€lniky, aby pracovali pilnéji nez primérny ¢lovek v jejich okoli,
pokud jim zajistime zna¢né a permanentni zvyseni jejich platu.” Motivovani pracovnikt
pouzivajici tento pfistup bylo, a jeste je, Siroce vyuzivano a v jistych ptipadech muize byt
i uspésné. Avsak je zaloZzeno vyhradné na systému vnéjsi kontroly a nerespektuje fadu

dalSich dalezitych lidskych potieb. (Armstrong, 1999, s. 300)
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Nebere dostateéné v uvahu skutecnost, ze formalni systém kontroly v podniku muze byt

siln¢€ ovlivnén neformélnimi vztahy mezi pracovniky. (Gragar, 2004, s. 58)

4.2 Maslowova teorie

Maslowova teorie motivace, ktera byla poprvé uvefejnéna v dile Motivation
and Personality v roce 1954, je typicka v uspofadani potieb do pyramidy (Brodsky, 2009,
s. 84). Tato teorie motivace uvadi, Ze lidské potieby jsou pravidelné uspokojovany
postupné. Jinymi slovy, jen pokud jsou uspokojeny zakladni potfeby ¢lovéka, mohou byt
nasledné uspokojeny ty dalsi a dosazeno ostatnich cili (Forsyth, 2009, s. 17). Takto
uspotfadanych pét typa potieb jsou motivem pro praci ¢lovéka. Potieby jsou hierarchicky
poskladany od zékladnich fyziologickych az po nejvyssi, pottebu sebeaktualizace. Potieby
podle Maslowovy teorie potieb jsou nasledujici (Brodsky, 2009, s. 84):

e Fyziologické potfeby — nejnizsi stupen potieb pievlada napf. u malo hmotné
zabezpecenych a mén¢ kvalifikovanych pracovnikli, mit co jest a pit, teplo, pfistresi
a odpocinek. (Slavicek, 1999, s. 51) V pracovnim procesu si lidé musi vydélat
alespon tolik penéz na uspokojeni téchto potieb. (Forsyth, 2009, s. 17)

e Potieby jistoty a bezpeCi — zajiSténi ochrany proti nebezpeci a nedostatku
fyziologickych potteb. (Gregar, 2004, s. 59)

e Socidlni potieby — jsou vSechny slouceny s praci v tymech. Pracovni prostiedi
je také spolecenské prostiedi a pro mnoho lidi je to ve skute¢nosti vétSina kontakti
uskute¢nénych Vv jejich Zivoté. (Forsyth, 2009, s. 17)

e Potifeby uznani — potfeba mit stabilni a vysoké hodnoceni sebe sama (sebetcta)
a byt rovnéz respektovan ostatnimi. Tyto potfeby muizeme zatfadit do dvou
dopliujicich se skupin. Prvni je silnd touha po uspéchu, sebedivéie, nezavislosti
a svobod¢, druhd je touha po vyznamném postaveni ve spolenosti, uznani
a ocenéni. (Gregar, 2004, s. 59)

e Potieby seberealizace — lze ji ofekavat u vysoce postavenych ¢i vykonnych
pracovnikd podniku, pro néz se prace stavd konickem. Pro tyto zaméstnance
predstavuje prace plné vyziti zaroven je jejich konickem a jsou ji pln¢ oddani.
K jejich prospésné Cinnosti pro firmu nejvice pfispéjeme tim, Ze jim vytvoiime
kvalitni a moderni prostfedi, budeme je minimaln¢ zatézovat administrativni praci,

nutit je respektovat byrokraticka pravidla. (Slavic¢ek, 1999, s. 66)
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Potieby
seberealizace

/ Potieby uznani
/ Potieby pratelstvi a prijeti \
/ Potieby jistoty a bezpedi \

/ Fyziologické potieby \

Zdroj: Slavicek, 1999, s. 66 (vlastni zpracovani)

Obr. 1. Maslowova pyramida lidskych potreb

4.3 Herzbergova teorie

,Herzberg F., vypracoval na zaklad¢ zkoumani zdroji pracovniho uspokojeni
¢1 neuspokojeni ucetnich a technikd tzv. dvoufaktorovy model motivatori a faktorQ
hygieny.“ Herzbergova teorie vychazi ztoho, ze pfani zaméstnanc se ¢leni do dvou
skupin — jedna skupina se soustfedi podle potieby osobniho ristu a druha skupina je
sjednocena se sluSnym zachazenim v oblasti odménovani, pracovnich podminek
a administrativnich postupi. Napliovani potfeb jiz zminéné druhé skupiny nemotivuje
jedince k vyssimu a lepSimu pracovnimu vykonu, od uspokojeni této druhé skupiny potieb
1ze o¢ekavat pouze prevenci nespokojenosti a Spatného pracovniho vykonu. (Gregar, 2004,

S. 61)
Tyto dvé skupiny potieb vytvareji v Herzbergové modelu dva faktory:

e Hygienické faktory (nespokojenosti) — politika spolecnosti a administrativni
procesy, mira kontroly, plat, vztah s ostatnimi v organizaci, osobni zivot, pracovni
pozice, podminky a jistota. VSechny jsou externi faktory, které ovliviuji
spokojenost jednotlivce. Kdyz jsou vSechny zminéné zalezitosti v poradku

a neplyne z nich nespokojenost pro pracovnika, pak je v poradku i motivace. Pokud
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se vyskytne problém tykajici se faktort hygieny, vSechny tyto oblasti pfedstavuji

vyznamny potencial pro moznost snizeni zdkladnich motivacnich pocitt. (Forsyth,

2009, s. 18)

e Faktory spokojenosti (motivatory) — uspeéch, uznani, naplii prace, zodpovédnost,

povySeni, moznost rustu. Toto vSechno jsou faktory, at kladné Ci zaporné,

pramenici z vnitinich kvalit lidské povahy, které nabizeji velkou pfilezitost, k tomu,

aby je manazefi vyuzili ke zlepSovani pracovnich vykonii svych zameéstnanct.

(Forsyth, 2009, s. 19-20)

Herzbergova teorie mé¢la velky vliv na hnuti za obohacovani prace, které hledalo takovou

podobu pracovnich mist v podnicich, ktera bude maximalizovat pfilezitost k dosazeni

vnitiniho uspokojeni jedince z prace a bude davat piilezitost k dalsimu osobnimu rozvoji.

(Gregar, 2004, s. 61)

[ WOTIVATORY

Spokojenost I_ ITOMNOST £ PRITOMNOST Neutralni stav
Uspéch (dosazeni cile) Podnikova politika a sprava (2adna
JUznani 1Dozor (odborny dozor) nespokojenost)
Prace sama Vztahy s nadfizenymi
Odpovédnost ( pravomoci) Vziahy s kolegy
Povyseni Vztahy s podtizenymi
IMo2nost osobniho ristu Mzda/plat

JPracovni podminky
Neutraini stav Jistota prace
(24dna Osobnl Zivot
spokojenost) NEPRITOMNOST NEPRITOMNOST Nespokojenost

Zdroj: nadrevo.blogspot-motivace, 2012

Obr. 2. Herzbergova teorie

V oblasti fizeni lidskych zdroji lze dle Herzberga motivaci rozdélit na dva typy,

a to (Brodsky, 2009,

s. 83):

e vnitini motivaci — ¢lovek si sam utvaii faktory, které ho nejvice ovliviwji, aby

se urCitym zpasobem choval, vSeobecné jsou mysleny takové faktory, jako

je odpovédnost, autonomie, pfileZitost k funkénimu postupu, rozvoj schopnosti

a dovednosti,

e vné&jsi motivaci — v8e, co je smefovano k tomu, aby ¢lovek byl motivovan, tvoii

Ji pfedev§im odmény jako plat, povyseni, pochvaly, ale také zaroven tresty jako

je snizeni platu, kritika, odepfeni postupu.
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44 TeorieXayY

Tato fascinujici teorie, kterd byla zdokumentovana Douglesem McGregorem, je jedna
chovani v souvislosti s pfistupem k zivotu do dvou nasledujicich proti sobé jdoucich

sméru. (Forsyth, 2009, s. 16-17)

»leorie X vychazi z tradi¢niho chapani motivace zaméstnance a predpoklada, ze ¢lovek
je ve své podstaté liny tvor, pro kterého je prace nutnym zlem a nema o praci zajem,
vSemozné se snazi praci obchazet a je proto nutno jej neustdle kontrolovat a ptremlouvat,

aby néco ud¢lali disciplinovanym zptisobem za pomoci odmény.* (Brodsky, 2009, s. 85)

,Teorie Y vychazi z toho, Ze prace je pro ¢lovéka obdobné pfirozenou aktivitou, jako
je spanek ¢i zdbava.“ Maji radi uspéch, jisté uspokojeni ze zodpoveédnosti a ptirozené
hledaji cesty ¢i sméry, jak by jim prace mohla pfinést pozitivni zkusenosti. Na zaklad¢ této
teorie je tfeba umoznit ¢lovéku seberealizaci a ponechat jej seberegulaci, nebot’ jeding

tak dosahne lepsich vysledkt vyhodnych pro podnik ale i sebe. (Brodsky, 2009, s. 85)

McGregorova teorie X a Y - mnemotechnicka pomiicka

v

X:"Ja nic délat nebudu” Y:"Hura, prace, dejte ji sem”
(ciMartin Adamek, wow. adamek.cz, 2007

Zdroj: adamek, 2007
Obr. 3. Mnemotechnicka pomicka pro rozliseni
teorie X od Y

Pravdu maji oba dva zminéné nazory. To, co McGregor popisuje, jsou extrémni postoje,
které lidé zaujimaji. Existuji zaméstnani, ktera jsou velmi nudna a ostatni, kterda jsou

vyloZené zajimavd, a neni Zadnym piekvapenim, ze motivovat ty, ktefi délaji praci radi,
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je snazsi. Jestli nékdo upfednostiiuje teorii Y 1 X — a teorie Y je bezesporu atraktivnéjsi,
naznacuje to, Ze motivace vytvaii proces, ktery chce dostat to nejlepsi z jakékoliv situace.
Néktera motivace mize lidi pfesmérovat z teorie X do teorie Y. Pak bude snazsi vytvofit

u pozitivni teorie Y principy k dosazeni lepsich motiva¢nich pocitu. (Forsyth, 2009, s. 17)
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Il PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 32

5 ZAKLADNI INFORMACE O SPOLECNOSTI KAPITOL, A.S.

Kapitol pojistovaci a finan¢ni poradenstvi, a.s. byl zalozen v roce 1995 jako dcefina
spolecnost Kooperativy a jeji matetské spolecnosti Wiener Stadtische. Kapitol se po kratké
dobé stal nejvyznamnéjSim partnerem v oblasti Zivotniho pojisténi pro Kooperativu,
pojistovnu, a.s. Zprodejce jednoho pojistného produktu vyrostl Kapitol v jednu
Z nejvyznamnéjSich poradenskych spolecnosti na trhu. Tato skutecnost vSak zavazuje
a klade zna¢né naroky nejen na poradce, ale také na Kapitol samotny, ktery se od pocatku
snazi svym poradcim vytvaret kvalitni zazemi, atraktivni produkty a podporu pro vlastni
poradenskou ¢innost. Vytvareni zazemi, podpora vzdélavani a prodej je jejich trvalou
prioritou, nebot’ jsou si pln€¢ védomi, Ze jde o nezbytnou soucast pro dosazeni
trhu. Zhruba po deseti letech ¢innosti rozsitil svou nabidku o komplexni rozsah pojistnych
produktii a soucasné zacCal nabizet dalsi financni produkty. Zatadil se tak mezi nejvetsi
finan¢n¢ poradenské spolecnosti na trhu.

V soucasné dobé je Kapitol z hlediska objemu pojistného v oblasti pojisténi obcanil
nejvétsim zprostiedkovatelem na trhu v Ceské republice. V Zivotnim pojisténi je pozice
Kapitolu historicky velmi silnd, protoze disponuje vétsim klientskym kmenem nez vétSina

pojistoven na trhu v Ceské republice.

Kapitol v ¢islech 2012 1995
Pocet poradcti v obchodni siti 2124 67
Pocet obchodnich zastoupeni 53 0
Pocet zaméstnanct 31 6
Pocet nové sjednanych smluv 127 394 1 360
Piedepsané pojistné (v tis. K<) 3170 880 3 000
Vynosy (v tis. K¢) 827 258 X
Naklady (v tis. K¢) 816 611 X
Cisty zisk (v tis. K¢&) 10 647 X

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich materialt

Tab. 1. Hlavni ukazatele kapitolu

5.1 Predmét podnikani

Kapitol spolupracuje s pojistovnami, s bankami a s fondy, jejichz produkty jsou vysoce

hodnoceny jak vefejnosti, tak i odbornymi kruhy.
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Produkty jejich partner jsou pravidelné umistovany V prestiznich anketach na pfednich
mistech. Maji k dispozici Gplné, vyvazené a vysoce kvalitni portfolio produktl, které
ve spolupraci s jejich partnery neustale inovuji a zlepsuji. Jejich $kéla produktt patii v CR

vzdy k absolutni Spicce.

Poskytované pojistné produkty:

e Univerzalni Zivotni pojisténi e Pojisténi nemovitosti

e Zivotni poji§téni e Povinné ruéeni

e Duchodové pojisténi e Havarijni ruceni

o Urazové pojisténi e Pojisténi pro podnikatele

e Pojisténi domécnosti e Pojisténi primyslového rizika

Poskytované finan¢ni produkty:

e Penzijni pfipojisténi e Hypotec¢ni uveér
e Stavebni spofeni e Spotiebitelsky uveér
e Pfimé investice e Uvér ze stavebniho spofeni

Spolecné sdilené hodnoty

Klienta a jeho potieby, které jsou na prvnim mistg.
Aktivitu, trvalou vykonnost a rovné Sance.

Piimé a oteviené jednani a jasna pravidla.
Iniciativu a vysokou profesionalitu.

Tymového ducha a vzajemny respekt.

Osobni seberealizaci a dlouhodobou kariéru.
Loajalitu, diivéru a odpovédnost.

Tyto hodnoty ma kazdy poradce zapsany ve své identifikacni kart€, kterou obdrzi pii
navazani spoluprace. Nejde samoziejmé pouze o tuto formalitu, nybrz o to, aby se kazdy

novy poradce nad uvedenymi hodnotami dostate¢né zamyslel a vzal si je za své.

Prednosti spole¢nosti Kapitol jsou definovany jako univerzalnost, unikatni pozice na trhu

je lidrem poradenského trhu, poskytuje kvalitni sluzby pro fyzické i pravnické osoby.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 34

5.2 Organizaéni struktura

Kapitol vyrostl z prodejce jednoho pojistného produktu v jednu z nejvyznamnéjSich
poradenskych spolecnosti. Kapitol patii do mezinarodni pojistovaci skupiny VIG. Ma dva
akcionare, 70% vlastni pojistovna kooperativa a zbyvajicich 30% vlastni pfimo skupina
VIG.

&
Kooperativa

VIENNA INSURANCE GROUP

WIENER @
S1ADTISCHE

VIENNA INSURANCE GROUP

Zdroj: Interni materialy — vlastni zpracovani

Obr. 4. Profil spolecnosti Kapitol, a.s.

Kooperativa, postovna, a.s., Vienna Insurancce Group je aktualné nejveétsi pojistovnou
v CR. V sou¢asné dobé ma vice nez 300 obchodnich mist a produkty Kooperativy
Ize sjednat i v pobockach Ceské spofitelny. V dneini dobé &ini podil na trhu Zivotniho

pojisténi v CR vice nez 13%, v roce 1995 to bylo pouze 0,1%.

VIG je nejvétsi pojistovaci skupina ve stfedni a vychodni Evropé. Vznikla z iniciativy
rakouské pojistovny Wiener Stadtische. Celkem sdruzuje 50 spolecnosti ve 24 zemich.

V CR se VIG stala jedni¢kou v Zivotnim poji§téni.

5.2.1 Clenéni organizaéni struktury

Na konci roku 2012 mél Kapitol celkem 53 obchodnich zastoupeni, kromé nich funguje
v jinych méstech a obcich CR dalsich piiblizné 100 kancelaii Kapitolu.
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Obchodni zastoupeni tvoii organizacné, ale zejména i obchodné zakladni prvek systému
sit¢ Kapitolu. Je vybaveno vSemi nezbytnymi informacemi, kompetencemi a podklady,
S jejichz pomoci se uzavira obchod. Také je velmi dilezitym fidicim centrem a podplirnou

bazi pro kazdého poradce.

Dozor¢i rada — <—— Piedstavenstvo

Vrchni feditel

Oblastni feditel

Vedouci obchodniho zastoupeni

Poradce

Zdroj: Interni materialy — vlastni zpracovani

Obr. 5. Organizacni struktura
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6 ANALYZA SOUCASNE MOTIVACE A SPOKOJENOSTI OSVC
PRACOVNIKU VE SPOLECNOSTI KAPITOL, A.S.

6.1 Plian prizkumu metod motivace a spokojenosti OSVC pracovnikii

Nasledujici kapitola této prace je zaméfena na analyzy soucasného motiva¢niho systému
a zaroven zjiSténi spokojenosti pracovnikii ve spolecnosti. Se soucasnymi praktikami
motivace a odménovani zaméstnanct jsem Se seznamila v dob¢ trvani mé odborné praxe.
Ke zjisténi podrobnéjsich informaci ¢i poznatkii jsem vyuzila kontakt s pracovniky
podniku, poskytnuté interni materialy a nasledné informace vyplynuly na zakladé
provedeni urcitych analyz. Vzhledem k délce odborné praxe jsme méla dostatek casu

poznat chod i principy spolecnosti a dostate¢né se s touto spolecnosti szit.

6.1.1 Cil analyz

Cilem analyz soucasné motivace a zaroven 1 spokojenosti pracovnikll je zjiSténi
podstatnych informaci o dosavadnim systému motivace, ktery ovlivituje spokojenost
pracovnikti v podniku. Pfi svém piasobeni v podniku a zajisStovani potfebnych podkladi
jsem se ve spoleCnosti seznamila s chodem firmy a s pracovni naplni poradct a jinych
pracovnikil spolecnosti. V této Casti prace se predevSim zaméfim na zjiSténi nejvétsSich
motivacnich faktorli a dale co zaméstnanci v podnikovém motivacnim systému postradaji,
budu se soustiedit na nalezeni faktorGi negativné ovliviiujicich ¢innost a motivaci
pracovnikti. Dal§im krokem po provedeni anyz, bude doporuceni novych motivacnich
prvkl, které budou vystupem ze zjiSténych informaci. Navrhnuti prvkli nového
motivacniho systém nebo zachovani stavajiciho systému motivace a pouze pfipojeni
dalsich motivacnich prvkt pozitivné ovlivitujicich pracovni vykon poradcti i dalSich

pracovnikl spolecnosti je hlavnim cilem prace.

6.1.2 Zpisoby sbéru informaci

V analytické ¢asti jsem vyuzila ke zjisténi potiebnych informaci tii druhy sbéru dat. Jako
nejpodstatnéjs$i ¢ast sbéru informaci hodnotim dotaznikové Setfeni diky rozséhlosti
a komplexnosti otazek, dalsi dva typy byly vhodnymi zdroji dopliiujicich informaci téchto
analyz. Tyto data jsem sbirala po celou dobu mého piisobeni ve spolecnosti za pomaoci

velkého mnoZstvi pracovnikii. Nasledné byly ziskdny potfebné informace ke zjisténi
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spokojenosti s aktualnim systémem motivace a nasledné¢ bude provedena zména ¢i Gprava
jiz zminéného systému.
Pozorovani

Béhem doby stravené na pobocce spolecnosti Kapitol, a.s. ve Zling, jsem mohla pozorovat
déni kolem sebe. Podminky jaké maji k praci a zaroven prostiedi ve kterém se pracovnici
nachazeji a vykonavaji svou praci. Zarovei bylo mozné si vSimnout vztahii uvnitt podniku,
jak pracovnich mezi poradci a nadiizenymi, tak i vztahti a jednani s klienty. Pozorovani

nebylo ¢asové naro¢né, bylo prubézné zaznamenavano a nasledné vyhodnoceno.

Jiz zminéné pozorovani ve spolecnosti bylo zapocato jiz prvnim dnem mého plisobeni
v Kapitolu, a.s. Z pocatku si bylo mozné v§imat pouze pracovniki a jejich chovani k mé
osob¢, jako nové prichozi na pobocku a zaroven jejich chovani k sobé navzdjem. Bylo
mozné vypozorovat, ze mezi sebou maji velmi dobré pracovni vztahy, v nékterych
pfipadech i pratelské. Ke mné samotné se ze zacatku chovali velmi slusné avSak
s odstupem, spiSe jako ke klientce, ale postupem casu stravené¢ho zde jsem si uz piipadala
jako dlouholet4 pracovnice mezi velmi pfatelskymi lidmi. Pribézné bylo mozné si v§imat
vétSich detaili. VétSina pracovnikll praci zde vykonava s chuti a rdda. V zacatku praxe
se mi zdalo, Ze pracovnici by mohli mit vice mista pro svou praci — jsou V kancelafich po
3-4 lidech, ale pfi podrobné&jsim pozorovani bylo vidét, ze to mize byt i nékdy vyhoda —
CastéjSi komunikace a konzultace mezi poradci. Pokud by poradce potieboval vylozené
samostatny prostor, je feSen na tfech riiznych mistech pracovisté — zasedaci mistnost a dvé

samostatné kancelafe pro jednani s klienty.
Osobni rozhovory se zaméstnanci

Druhou metodu sbéru dat jsem zvolila osobni rozhovory. Tyto rozhovory probihali
po celou dobu mého piisobeni ve spolecnosti. Nebyly fizeného charakteru, kdykoliv béhem
hovoru jsem mohla zaznamenat zajimavy poznatek. Pfipravené dopliujici otdzky jsem
vetSinou smérovala na vedouci mé prace, kterd mé postiehy a znalosti ohledné spole¢nosti
doplnila. Zjisténa data jsem si pribézné zaznamenavala a vénovala témto zdlezitostem

znacnou pozornost.

Chvili po mém néstupu do spolecnosti jsem si vS§imla prvniho pozitivniho motivaéniho
prvku a to konani pravidelné mési¢ni uzdvérky se vSemi pracovniky. Toto posezeni
s pracovniky se uskutecniuje kazdy meésic a zaroven se zde predavaji ceny nejlepSim

pracovnikl za urcita obdobi. Zde se uplatiiuji nehmotné motivaéni prvky a to pochvala
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a uznani, jez podle rozhovoru s pracovniky pro né maji velky vyznam. S poradci jsem také
méla moznost mluvit na téma mezilidskych vztahi a byla mi vzdy sd€lena ta sama

informace a to ze pracovni vztahy jsou ve spole¢nosti na uvolnéné a pratelské trovni.
Dotaznikové Setreni

Jako nejptinosnéjsi formu podstatnych informaci bych hodnotila dotaznikové Setieni. Bylo
vyuzito ptedev§im z diivodu volného pracovniho rezimu poradci, nebylo mozné se sejit
se vSemi vjeden tyden na toz den. Jejich pracovni harmonogram se ménil z hodiny
na hodinu, proto bylo nejschtidnéjsi zvolit variantu dotazniku. VSichni byly velmi vstficni
a odpovédné k jeho vyplnéni také ptistoupili. Dotaznik byl roz¢lenén do vice ¢asti, z nich

je mozné zhodnotit spolec¢nost a pracovniky z vice uhli pohledu.

6.1.3 Metody analyzovanych dat
a) Analyza dotaznikové Setieni

Analyzu motivace OSVC pracovnikil jsem se rozhodla provést piedeviim dotaznikovym
Setfenim. Respondentl bylo celkem 38, z toho 16 bylo Zen a 22 muzid. V dotazniku byly
otazky uzaviené, ale i oteviené kde kazdy respondent mohl uvést sviij ndzor v libovolném
mnozstvi. Ve vét§ing piipadl bylo na vybér ze Ctyf moznosti a kazdy mél zvolit tu, kterd
mu byla ze srdce nejblize. Dotaznik mé celkem 27 otazek rozdélenych do deviti kategorii.
Jedna cast je vénovana pouze doplnujicim otdzkam z diivodu roziazeni ¢i identifikace.

Kazda kategorie je zamétena na jiné motivacni prvky:

e Momentalni spokojenost ve spolecnosti — do této kategorie spadd pouze jedna
otazka.

e Vnimani odménovaciho systému za praci — zde se respondenti setkali se Ctyfmi
otazkami.

e Puasobeni motivaéniho systému — tato kategorie byla nejrozsahlejsi, spada
do ni celkem sedm otédzek.

e Vnimani mezilidskych vztahli — tato ¢ast obsahuje dvé otazky, jez jsou zaméfeny
na vztahy na pracovisti.

e Vnimani vztahu nadfizené¢ho k podfizenym — tento vztah zde byl feSen celkem
ve Ctyfech otazkach.

e Vyznam dal$iho vzdélavani — ma jisté¢ vyznamnou pozici v motivacnim systému.

Zde mu jsou vénovany dve otazky.
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e Plsobeni vnitinich podminek spole¢nosti — toto téma je jist¢ velmi rozsahlé,
e Plsobeni informacnich sdéleni — informovanost ohledn¢ podniku rozhodné neni

zanedbatelna ¢ast, proto jsou ji také dveé otazky vénovany.

Kazda otazka tohoto dotazniku byla vyhodnocena samostatné¢ za pomoci programu
MS Excel vcetné grafického zobrazeni. Vypracovany vzor dotazniku, ktery byl

poskytovan pracovnikiim, je umistény v piiloze této prace.
b) Analyza vybéru a zaskoleni pracovnika

Pfed samotnym pfijetim pracovnika do spolecnosti je nutné ucinit pohovory s uchazeci.
Cilem téchto pohovort je vzajemné poznanich svych pozadavkd. Na kazdého uchazece
jsou kladeny urcité naroky, které by mél spliovat, jako vzdélani, dovednosti ¢i urcité
znalosti. Nasledné po absolvovani vybérového fizeni a splnéni podminek, je nutné si projit
fadou dulezitych skoleni.
¢) Analyza sou¢asného motivaéniho systému OSVC pracovnikii

Cilem této analyzy je zjiSténi jaké motivacni prvky jsou v podniku pouzivany. Mnoho
Z nich bude zminéno v dotaznikovém Setfeni, avSak je dobré si povSimnout charakteru
téchto prvki. Z internich zdroji mi byly poskytnuty informace tykajici se aktudlné

vyuzivanych motivacnich prvku.

6.2 Realizace a vyhodnoceni priizkumu motivace a spokojenosti OSVC

pracovniki

6.2.1 Analyza dotaznikového Setieni

V této Casti prace jsem rozebrala a zaznamenala vysledky z celkového dotaznikového
Setfeni. Jak jsem jiz zminila, cely dotaznik je postaven na 8 ¢astech a celkem ucastnénych
respondent bylo celkem 38. V tivodni ¢asti jsou uvedeny pouze roz€lenujici otazky pro

dotazané. Na zavér bude zhodnoceno celé dotaznikové Setfeni a shrnuta vysledna fakta.
1. VaSe pohlavi:

Uvodni otdzka je zaméfena na rozfazeni respondentil podle pohlavi. Dotaznikového Setfeni
se celkem TUcastnilo 38 pracovnikii. Znasledujici tabulky je mozné vycist,
ze zastoupeni muzl ve spolecnosti je vyssi nez Zen. V procentudlnim vyjadieni to je 58%

muzu a 42% zen.
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Pohlavi Pocet lidi
Muz 22
Zena 16

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni
Tab. 2. Rozdéleni respondentii podle pohlavi
2. Vas vék je:

Ukolem druhé otézky bylo zjistit zastoupeni jednotlivych vékovych kategorii. Jak miizeme
vidét v nasledujici tabulce nejpocetnéjsi vékova skupina je v rozmezi 31-40 let. Dalsi dvé
kategorie jsou o téméf stejném pocétu dotazanych a nejméné zastoupena vekova skupina
je ve véku 51 a vice. Jak si mlizeme vSimnout, nejvice pracovniki je stiedniho véku

u kterych da ocekavat nutnost zabezpeceni mladé rodiny s détmi.

Vék Pocet lidi
20-30 let 8
31-40 let 21
41-50 let 7
51 avice let 2

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setteni
Tab. 3. Rozclenéni respondentii podle véku
3. VaSe nejvysSi dosaZené vzdélani:
Z nasledujici tabulky je mozné vycist, ze vétSina pracovnikll ma stiedoskolské vzdélani

V procentudlnim vyjadfeni je to 84%. Vysokoskolské vzdélani méa 11% jedincil a nejméné

zastoupené vzdélani je vudebnim oboru a to pouze u 5%. Zadny z dotazovanych

respondentli nema zakladni nebo vyssi odborné vzdélani.

Vzdélani Pocet lidi
Zakladni -
Vyuceni 2
Stredoskolské 32
Vyssi odborné -
Vysokoskolské 4

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 4. Nejvyssi dosazené vzdelani
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4. Jste ve spolecnosti Kapitol, a.s. spokojen/a?

Tato Cast dotazniku je zaméfena na momentalni spokojenost pracovnikli ve spolecnosti.

Otazka jiz nebyla blize specifikovana, ma spiSe vSeobecny charakter. Zhodnotila bych

vysledek této otazky jako velmi pozitivni.

Muzi Zeny Celkem
Velove | 2030 | 3140 | 4150 | 1% | 20-30 | 31-40 | 4150 nd
Rozhodné¢ ano 5 8 2 2 2 8 4 31
SpiSe ano 1 3 1 2 7
SpiSe ne -
Rozhodné ne i

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni

Tab. 5. Vyjadreni spokojenosti ve spolecnosti

Vsichni pracovnici se vyjadiili, Ze jsou ve spolecnosti spokojeni, nebyla zde zadna zaporna

odezva. Odpoveédi se lisily pouze, jestli jde o uplnou spokojenost ¢i CasteCnou. Tento

pozitivni vysledek je pro spole¢nost velkym piinosem.

M Rozhodné ano M SpisSe ano

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 1. Spokojenost ve spolecnosti

5. Financ¢ni ohodnoceni Vasi pracovni pozice je podle Vas:

Druhad cast dotazniku se zabyva vnimanim odménovaciho systému uvniti podniku.

Vysledek této otdzky shledavam jako velmi pozitivni. VSichni, tedy 100% dotazanych

odpovédélo, ze jim jejich finan¢ni ohodnoceni ve spolecnosti naprosto vyhovuje. Je to
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dano tim, ze kazdy pracovnik ma moznost vysi svého vydélku ovlivnit svou vlastni

¢innosti. Tento ukazatel ma jisté pro vedeni spole¢nosti obrovsky vyznam. Na tuto oblast

motivace neni nutné soustiedit Gpravy.

Muzi Zeny Celkem
—— lidi
Vekové 20-30 | 31-40 | 4150 | °1?® | 20-30 | 31-40 | 41-50
rozmezi ViCce
Velmi dobré 6 11 3 2 2 10 4 38
Uspokojivé -

Velmi Spatné

Neuspokojivé

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setteni

Tab. 6. Financni hodnoceni prdce

6. Odménovaci systém je jasné stanoveny a srozumitelny:

V nasledujici otazce jsem se respondenti dotazovala na jasnost a srozumitelnost

odménovaciho systému. Témeét vSichni muzi se shodli na jasnosti systému, u zen

kratkou dobou stravenou pracovnika ve spolecnosti.

wrwe

Muzi Zeny Celkem
Vekové 5la lidi
, 20-30 | 31-40 | 41-50 . 20-30 | 31-40 | 41-50

rozmezi vice

Rozhodné ano 6 11 2 2 2 7 4 34
Spise ano 1 3 4
Spise ne -
Rozhodné ne -

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 7. Srozumitelnost odmeérnovaci systému

V procentudlnim vyjadieni 89% dotdzanych ma naprosto jasno v jiz zminéném systému

odménovani. 11% pracovnikii ma drobné nejasnosti, které mohou byt odstranény mens$im

Skolenim ¢i pouhou poradou s nejbliz§im nadifizenym.
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M Rozhodné ano M Spise ano

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setteni
Graf 2. Srozumitelnost odménovaciho systému
7. Je VaSe odména za praci odpovidajici nakladiim na vykonavani ¢innosti?

Cilem otazky bylo, zjistit zda finan¢ni ohodnoceni pracovnikli je odpovidajici nakladim
vynalozenych na vykon této ¢innosti. Pfipadné zaporné odpovédi by mohli mit negativni
dopad na produktivitu pracovnikd. AvSak zadnd vylozené negativni odpovéd nebyla
zaznamenana. Nejvice ndkladl vnikajicich pii této Cinnosti tvoii telefonni Ucty a ndklady
na provoz dopravniho prostiedku a cestovné. Pak vznikaji samoziejmé i jiné mensi
naklady jako tfeba pozornosti pro klienty, kancelaiské potfeby a dalsi. Odpovédi

respondentli mohou byt zhodnoceny vesmés jako pozitivni.

Muzi Zeny Celkem
Vekové 5la lidi
, 20-30 | 31-40 | 41-50 , 20-30 | 31-40 | 41-50

rozmezi vice

Rozhodné ano 3 11 3 2 2 7 3 31
Spise ano 3 3 1 7
SpiSe ne -
Rozhodné ne -

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 8. Odpovidajici odména za vykonanou praci s porovnanim nakladi
Podstatna cast a to 82% dotazanych si je jista, Ze jejich odména za vykonanou préci

je rozhodné odpovidajici ndkladim. Zbylych 18% zvolilo také kladnou odpovéd’, avsak
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odpovidajici odména vydajim u téchto jednotliveil neni vzdy Vv zacatku zahdjeni ¢innosti

pravidlem.

H Rozhodné ano M Spise ano

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setteni

Graf 3. Odména odpovidajici nakladiim

8. Je VaSe ohodnoceni odpovidajici ¢asu vénovanému praci?

Dalsi otazka se zaméfila na cas, ktery pracovnici travi vykonem prace a k tomu

odpovidajici odménu. Jak jsem jiZ zminila, pracovnici maji volny pracovni rezim, sami

si mohou vyty¢it kolik ¢asu a sil budou této ¢innosti vénovat. Zkuseny pracovnik, ktery

ve spolecnosti ptisobi del§i dobu, ma jiz svilj stanoveny pracovni rezim, ktery se opakuje.

Avsak novi pracovnici vétS§inou musi praci vénovat vice ¢asu, nez se vse podstatné nauci,

projdou si fadou Skoleni a postupem casu si ovSem také mohou nastavit a ovlivnit kolik

svého volného ¢asu budou této praci vénovat.

Muzi Zeny Celkem
ler{r(l);/; 20-30 | 31-40 | 41-50 311c: 20.30 | 3140 | 4150 | O
Rozhodné ano 5 9 3 2 1 8 4 32
Spie ano 1 2 1 2 6
SpiSe ne -
Rozhodné ne -

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 9. Cas venovany praci vs. financni ohodnoceni
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84% respondentii ma jiz nastaveny rezim vykonu cinnosti podle svych predstav.

Vyrovnany pocet muzl i Zen, celkem tedy 16% ma jesté drobné nesrovnalosti v dobé, které

by chtéli této ¢innosti vénovat.

M Rozhodné ano

M SpiSe ano

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

9. Jste spokojen s aktualnim systémem motivace pouZivanym v podniku?

Graf 4. Odména odpovidajici stravenému casu

Touto otdzkou se dostavame do treti casti dotazniku, ktery se tyka pisobeni motiva¢niho

systému na pracovniky. Ttic¢tvrté dotazanych odpovédélo, Ze jim nastaveny motivacni

systém naprosto vyhovuje. Kazdy motivujici prvek ma na kazdého pracovnika jiny vliv,

proto se lisi spokojenost se stavajicimi motivaénimi prvky.

Muzi Zeny Celkem
Vekove 2030 | 31-40 | 4150 | >'% | 2030 | 3140 | 41-50 nd
Rozhodné ano 6 8 2 2 1 7 3 29
Spise ano 2 1 1 3 1 8
SpiSe ne 1 1
Rozhodné ne -

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 10. Spokojenost s motivacnim systémem

V procentualnim vyjadieni naprosto spojenych pracovnikd s motivaénim systémem

je 76%, také pozitivni hledisko pojalo 21%, ktefi jsou spiSe spokojeni, a pouze jeden

dotdzany uvedl, Ze by uvital spiSe jiny systém motivace.
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M Rozhosn¢ ano M SpiSe ano M SpiSe ne

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 5. Spokojenost s aktudlnim systémem motivace
10. Které vyhody v podniku vyplyvajici z pracovniho vztahu Vas nejvice motivuji?

Cilem dalsi otazky bylo zjisténi, jaky motiva¢ni prvek je pro pracovniky Kapitolu
nejzajimavéjsi. Tato otazka byla oteviena a kazdy respondent mé&l moznost napsat
otazce se vyjadiilo 26 dotdzanych a néckteti uvedli i vice prvki, zbytek pracovnikil
neuvedlo zadnou vyhodu. Tyty prvky byly sestaveny prioritné, od nejcastéji opakovanych
az po nejméné uvadéné. Na prvni pozici se dostal zvyhodnény tarif od O2 operatora. Tento
tarif mohou vyuZivat vSichni pracovnici Kapitolu, a.s., diky nému maji veskeré sluzby
za velmi vyhodné ceny. Dale dotazani velmi ocenuji, vlastni organizaci prace. Sami si fidi
svlj pracovni a soukromi Cas. Kazdy postupem c¢asu straveného vykonem této ¢innosti
se nauci tyto dva Casy vzdjemné oddélit a zaroven je pfizplsobit jak svym potiebam,
tak 1 potfebam spolecnosti. Na tieti pozici oblibenosti mame dvé vyhody a to moZnost
Cerpat slevy na poskytované produkty a také moZnost ovlivnéni svého vydélku. Kazdy
poradce ma moznost ovlivnit sviij vydélek podle toho, kolik za ur¢ité obdobi provede
se zakazniky novych smluv ¢i upravi jiz stdvajicich smluv. Na dal$im mist¢ mame hned
Ctyfi poskytované motivacni prvky a to moznost kariérniho postupu pro dobré a vykonné
pracovniky. Dale systém prace, ten se da chapat jako moznost vykonavani ¢innosti jako
OSVC & moznost vlastniho fizeni prace nebo také jako MLM. Na stejné pozici se také
nachazi silné zazemi firmy. Je zde jistota prace a spole¢nost na trhu pusobi jiz 18 let,
ma jiz tradici a prosperitu, tedy nehrozi v del§Sim €asovém horizontu ukonceni ¢innosti

spoleCnosti. A poslednim stejné postavenym prvkem je vyhoda tymové spoluprace.
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A posledni dvé vyhody avSak neopomenutelné jsou moznost dal§iho vzdélavani a také

snadna dostupnost aktudlnich informaci.

M Zvyhodnény tarif O2

Nejvice motivujici prvky

M Vlastni organizace prace

i Slevy na produkty

@ Moznost ovlivnéni vydélku
M Moznost kariérniho postupu
M Systém prace

L1 Silné zadzemi firmy, jistota

prace
i Tymova spolupréce

E Moznost dal§iho vzdélavani

i Dostupnost informaci

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni
Graf 6. Nejvice motivujici prvky
11. Jaké penézni hodnoceni by pro Vas bylo nejvice motivujici?

V této otazce meli respondenti zvolit, jaké penézni hodnoceni by pro né¢ mélo nejvetsi
motivacni vyznam. Otazka nabizela 9 moznosti vybéru a jednu otevienou kde kazdy mohl
vyjadfit 1 svou alternativu. AvSak kazdy zvolil pouze vybér z jiz pfedepsanych moZznosti.
V Gvodu zadéani otazky byla uvedena instrukce, aby kazdy respondent povinng€ vybral tfi
moznosti. Podle dotazniku 94.7% dotazanych zvolilo jako nejvice motivujici penézni
hodnoceni moznost ziskani cilové odmény ¢i prémie. 76.3% z celkového poctu pracovnikil
zvolilo moZnost thrady nakladl na Zivotni pojiSténi. A tieti misto s 50% ziskala thrada
telefonniho uc¢tu pracovnikl, diky této praci telefonni Ucty byvaji vysoké, proto toto
ohodnoceni by bylo pro pracovniky velmi vyznamné. Jako dal$i se umistil pfispévek
na dopravu 34.2% Tento piispévek by se tykal dopravy do zaméstnani a nutnych pojizdét
pfi vykonu pracovni Cinnosti. Pfispévek na dovolenou ziskal 18.4% hlast a to je dalsi
misto v nasi tabulce. Ve velkych mezinarodnich spole¢nostech tato forma odmény byva

velmi oblibena. Nasledujici umisténi s 10.5% ziskala uhrada nakladd na pracovni odév
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a také se stejnymi procenty prispévek na kulturni a sportovni vyziti. Jelikoz pracovnici
musi nosit spolecenské obleceni pfi vykonu této Cinnosti, byla tato forma odmény velmi
oceniovana. Posledni umisténi v tabulce s2.6% ziskal pfispévek na stravovani, bud’
to formou stravenek, nebo ve finan¢ni form¢ a na stejné pozici také skoncily vécné dary

k Zivotnimu jubileu poskytované formou pozornosti.

.. y %z
Muzi Zeny celkového
20- | 31- [ 41- [51a) 20- | 31- a1-| PO
- - - a - - - 1.0
Skové 1 racovnikll
Vekové rozmezi 30 [ 40 | 50 |vice| 30 | 40 | 50 | " (3g)
Cilové odmény a prémie 6 |10 3 | 2 | 2 |10]| 3 94.7
Uhffldva flakladu na zivotni 6 1111 2 | 2 6 | 2 76.3
pojisténi
Placeni Prac9ymho 4 3 1 2 1 6 2 50
telefonniho uctu
Uhvrada nakladl na pracovni 1 1 1 1 105
odév
_Ve(_:ne dary k Zivotnimu 1 26
jubileu
Piispévek na stravu 1 2.6
Piispévek na kulturu a sport 1 1 1 1 10.5
Pri.spe\,/ek na dopravu 1 3 2 1 4 2 24.9
(pf1 préci)
Ptispévek na dovolenou 1 3 1 1 1 18.4

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Tab. 11. Nejzdadanéjsi penézni hodnoceni
12. Jsou pro Vas formy nepenéZni motivace dilezité?

Nejvetsi ¢ast odpovédi byla kladného charakteru. Témét vsichni se shodli, ze forma
nepenézni odmény je dilezité ohodnoceni vykonané prace. Negativni odezva byla pouze

ve tfech ptipadech, pro které ma vyznam pouze penézni motivace.
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Muzi Zeny Celkem
Vekove 2030 | 3140 | 4150 | 1% | 2030 | 3140 | 41-50 nd
Rozhodné ano 2 2 1 3 3 11
Spise ano 3 8 2 2 1 7 1 24
Spise ne -
Rozhodné ne 1 1 1 3

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni

Tab. 12. Vyznam nepenézni motivace

Celych 71% bylo kladného charakteru. 63% pracovnikii uvedlo, Ze pro né je nefinan¢ni
odména dilezitd, avSak pro 29% dotdzanych je tato odména pii vybéri prace velmi
podstatnd. Zbylych 8% uvedlo, Ze pro né je nepenézni odména nepodstatnd a vyzaduji

pouze penézni formu odmény.

M Rozhodné ano ™ SpiSe ano ™ Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 7. Duilezitost nepenézni motivace
13. Jaky druh nepenéZni motivace je pro Vas nejvyznamnéjsi?

Tato otdzka byla otevieného charakteru, kazdy mél mozZnost zvolit si podle svych
preferenci povinné tii moznosti. Také zde byla moznost navrhu vlastni varianty motivace,
avSak nebyla vyuzita, respondenti volili pouze z predepsanych moznosti. Nejvice procent
z celkového poctu pracovnikl a to 78.9% ziskala moZnost kariérniho postupu. Na druhé
pozici s 52.6% se umistili dva motivacni prvky, moznost zvySovani kvalifikace a udélovani

pochval a uznani. Na téméf stejnou pozici se dostaly dobré pracovni vztahy, pracovni
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podminky a projevovani davéry. Témto prvkim je vénovdna ndsledujici cast
dotaznikového Setieni. Na posledni pfi¢ce se umistila moznost kulturniho a sportovniho

vyziti. Tato ¢ast je v podnikové motivaci jiz zahrnuta.

.. . %z
Muzi Zeny celkového
20- | 31- [ 41- 514 20- | 30- | a1 | PO
skoveé 1 § § - a § - " | pracovniki
Vekové rozmezt 30 | 40 | 50 |vice| 30 | 40 | 50 | " (3g)
MozZnost zvySovani kvalifikace 5 4 1 1 1 5 3 52.6
Dobré pracovni podminky 2 4 1 1 4 2 36.8
Dobré pracovni vztahy 5 1 1 4 2 24.2
Ud¢lovani pochval a uznani 1 6 1 2 1 6 3 52.6
Moznost kariérniho postupu 6 8 3 2 2 7 2 78.9
Kulturni a sportovni firemni akce| 1 3 1 13.2
Projevovani davéry 3 3 2 1 3 31.6

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 13. Nejzadanéjsi nepenézni hodnoceni
14. Davate prednost:
Cilem otazky bylo definitivné shrnout, kterd motiva¢ni forma ma vysSi vyznam pro
pracovniky Kapitolu. V jedné z pfedchozich otdzek jsme si mohli v§imnout, Ze nepenézni
forma odmény je pro pracovniky dulezitd avSak prednost ddvaji penézni formé odmény

ostatné jako vétSina pracujicich lidi.
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Muzi Zeny Celkem
51 a lidi

Vékové rozme4 20-30 | 31-40 | 41-50 vice 20-30 | 31-40 | 41-50
Finanéni forma|

M 6 10 3 2 2 10 3 36
odmény
Neﬁnanéniv 1 1 9
forma odmény

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 14. Vyznamnéjsi forma odmény
Celkem 95% vSech dotazanych se shodlo, Ze pro né¢ ma vyznamnéjsi pozici finan¢ni forma
odmény. 5% pracovnikii zvolilo preferenci nefinanéni odmény. Tady je mozno vidét

na jakou odménu by pracovnici nejlépe reagovali.

¥ Financni forma odmény ™ Nefinan¢ni forma odmény

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 8. Vyznamnéjsi formy odmeény
15. Je v podniku néjaky demotivujici faktor?

Touto otdazkou nebyla potvrzena existence urcitého demotivujicitho faktoru. 97%
respondentl, si je jistych, Zze ve spoleCnosti neni Zadny vyloZené¢ negativni faktor.

Variantu nevim zvolili pouze 3%. Tato otdzka muze byt hodnocena jako velmi pozitivni.
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Muzi Zeny Celkem
51 a lidi
Vekové rozmezi 20-30 | 31-40 | 41-50 vice 20-30 | 31-40 | 41-50
Ano -
Ne 5 11 3 2 2 10 4 37
Nevim 1 1

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setteni
Tab. 15. Existence demotivujiciho faktoru
16. Jaké jsou pracovni vztahy ve Vasem podniku?

Naésledujici cast dotazniku se soustiedi na mezilidské vztahy ve spolecnosti. Nékdy se tato
oblast podcenuje, proto je dobré ji vénovat dostate¢nou pozornost. Nejvice respondenttl
zvolilo moznost, Ze pracovni vztahy v podniku jsou na velmi dobré Grovni a pozitivné
ovliviiuji jejich vykonavanou c¢innost. Jako spiSe dobré vztahy v podniku hodnoti

7 jedincti a pouze 2 volili moznost, Ze pracovni vztahy jsou neutrdlni.

Muzi Zeny Celkem

51 a lidi
VéEkové rozmezi 20-30 |31-40| 41-50 vice 20-30 | 31-40 | 41-50
Velmi dobré 4 9 2 2 2 7 3 29
Spise dobré 2 1 1 2 1 7
Neutralni 1 1 2
SpiSe Spatné -
Velmi Spatné -

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 16. Pracovni vztahy ve spolecnosti
V procentualnim vyjadieni je zfejmé Ze vice nez tfictvrté a 76% je s pracovnimi vztahy
ve spolecnosti velmi spokojena. Zbyvajici ¢tvrtina se Cleni na dvé ¢asti a to 19% je spise

spokojeno a nejmensi ¢ast 5% vidi tyto vztahy neutralné.
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M Velmi dobré ® Spise dobré ™ Neutralni

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 9. Pracovni vztahy
17. Prispivaji dobré pracovni vztahy k Vasim lep§im pracovnim vysledkiim?

Tato otdzka navazuje na predchozi a jejim ukolem bylo zjistit vliv pracovnich vztaht
a pracovni vykon. Vysledek této otazky vede k nazoru, Zze pro kazdého pracovnika jsou
vztahy na pracovisti jinak dulezité a jinak ho ovliviyji, ale v koneéném stadiu lepsi vztahy

ve spolecnosti vedou k celkové vyssi prosperitg.

Muzi Zeny Celkem
51 a lidi
Vekové rozmezi 20-30 | 31-40 | 41-50 vice 20-30 | 31-40 | 41-50
Rozhodné ano 4 5 2 1 7 2 21
Spise ano 2 6 3 1 3 2 17
SpiSe ne -
Rozhodné ne -

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 17. Viiv pracovnich vztahit na pracovni vykon

Pomér téchto odpovédi je hodné podobny. Avsak vétsi ¢ast dotdzanych zvolila moznost,

ze je rozhodn€ dobré pracovni vztahy pozitivné ovliviuji.
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M Rozhodné ano

M SpiSe ano

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 10. Pracovni vztahy a jejich viiv na pracovni vykon

18. Jaké mate podle Vas vztahy s Vasim vedoucim?

Pat4 ¢ast dotazniku se zabyva vnimanim vztahu nadfizen¢ho k podfizenym. Tento vztah

by mél byt vzdy na profesni urovni avsak s pratelskymi prvky. Dobry vedouci musi umét

vést, naucit, poradit, pochvalit ale i pokarat. Prvni otazka této Casti se tyka vztahi mezi

nadfizenym a podfizenimi. Podle vysledku dotaznikii miiZzeme hodnotit tyto vztahy

jako velmi pozitivni az pratelské. Pouze jedna dotdzana Zena zvolila mozZnost stfedni cesty

a to neutralni vztahy se svym vedoucim.

Muzi Zeny Celkem
51 a lidi
Vékové rozmezi 20-30 | 31-40 | 41-50 vice 20-30 | 31-40 | 41-50
Velmi dobré 4 9 1 2 2 8 3 29
Spise dobré 2 2 1 1 8
Neutralni 1 1

SpiSe Spatné

Velmi Spatné

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 18. Pracovni vztahy s vedoucim

Tii1 Ctvrtiny pracovnikil jsou nazoru, Ze vztahy s vedoucim jsou velmi dobré, 21% si mysli,

ze jsou spiSe dobré a 3% maji vztah s vedouci neutralni.
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M Velmi dobré M Spise dobré M Neutralni

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 11. Vztah vedouciho a podrizenych
19. Mate pocit, Ze jste dostatecné pochvalen za dobi‘e odvedenou praci?

Tato forma odmény byla v 13. otdzce volena jako druhd nejvyznamnéjsi forma
nefinanéniho hodnoceni. Proto je potfeba této otdzce piikladat dostate¢nou pozornost.
Nejvetsi cast dotazanych je presvédCena o tom, Ze je za kvalitné odvedenou praci
rozhodné¢ dostateéné pochvalena. Dvanact pracovniki uvedlo, ze je S pochvalou spise

spokojeno a nedostate¢né pochvaleny se citi jeden pracovnik.

Muzi Zeny Celkem
51 a lidi
Vékové rozmezi 20-30 | 31-40 | 41-50 vice 20-30 | 31-40 | 41-50
Rozhodné ano 3 5 2 2 2 9 2 25
Spise ano 3 5 1 1 2 12
SpiSe ne 1 1
Rozhodné ne -

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 19. Pochvala za odvedenou prdci

Nejvice odpovédi bylo kladnych a to celkem 97%, ale ptesto bych tématu pochvala za
dobie odvedenou praci vénovala dostatecnou pozornost, jelikozZ je to jeden z nejsilnéjSich
nehmotnych motiva¢nich prvka. 3% tedy jeden pracovnik mé pocit, Ze je pochvalen spiSe

nedostatecné. V tomto piipadé bych radila radsi vzdy pochvalit, nez jednou zapomenout.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 56

M Rozhodn€ ano M Spise ano M Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 12. Pochvaly od vedouciho pracovnika
20. Pravidelné porady s Vasim vedoucim jsou pro Vas nejcastéji:

V nasledujici otazce se snaZzime zjistit vyznam pravidelnych tydennich porad pro
pracovniky. OvSem pro vedouci pracovniky jsou dilezité, maji jistou kontrolu nad
¢innosti svych podfizenych, zjisti, cemu se momentalné ktery jedinec vénuje a sdéli
mu své pozadavky a plany. Podle dotazanych pracovnikl vétSina tyto porady vyzaduje
a povazuje je za piinosné. Pouze dva muzi a dvé Zeny zvolili moZznost, Ze pracovni porady

jsou nedtlezité a zaroven nepodstatné.

Muzi Zeny Celkem
51 a lidi
Vékové rozmezi 20-30 | 31-40 | 41-50 vice 20-30 | 31-40 | 41-50
Velmi dulezité 4 3 2 1 4 3 17
Dulezité 2 6 3 1 4 1 17
Nepodstatné 2 2 4
Zbytecné -

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 20. Hodnoceni pracovnich porad

V procentualnim vyjadieni je jasné zietelny vysledek. 45% naprosto souhlasi s pracovnimi

poradami a dalsi 45% je ocenuje, ale v kolonce pro jejich pfipominky jsem velmi Casto
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objevovala, ze by mohly byt porady provadény v men$im mnozstvi a krat$i dobé.
Pracovnici jsou nazoru, Ze jsou pro né pfili§ zdlouhavé. Zbylych 10% si mysli, Ze porady

jsou pro jejich praci nepodstatné.

M Velmi dulezit¢ M Dulezité M Nepodstatné

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 13. Hodnoceni pravidelnych porad
21. Komunikace s Vasim nadiizenym je:

Tato otazka navazuje na predchazejici tii otdzky, které se jiz vztahem s vedoucim
zabyvaly. Cilem bylo zjistit jakd je vzdjemnd komunikace mezi nadiizenym
a podfizenymi. Jestli je vedouci nekompromisni nebo jestli dokdZe naslouchat ndzoriim
podfizenych a jednat s nimi na profesiondlni urovni. VSechny Zeny se shodly na tom,
ze komunikace je na velmi dobré urovni. U muzi jsou tyto dojmy rozdilné. AvsSak

Vv celkovém hledisku Zadna odpoveéd’ nebyla vylozené zadporna.

Muzi Zeny Celkem
51 a lidi
Vekové rozmezi 20-30 | 31-40 | 41-50 vice 20-30 | 31-40 | 41-50
Velmi dobra 5 6 2 2 2 10 4 31
Dobra 1 5 1 7
Dostatec¢na -
Spatna -

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 21. Komunikace nadrizeného s podrizenym
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Celkem 82% dotazanych si mysli, Ze komunikace s jejich nadfizenym je velmi dobra.

Zbytek, tedy 18% si mysli, Ze tato komunikace je dostacujici a pfiméiena.

M Velmi dobra ® Dobra

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setteni

Graf 14. Komunikace s nadiizenym

22. Moznosti dalSiho vzdélavani a Skoleni jsou pro Vas:

Nyni jsme se dostali do Sesté ¢asti naseho dotaznikové Setieni a ta se zabyva vyznamem

dalsiho vzdélavani. Jak jsme si mohli v§imnout jiz v otazce 10. a 13., moznostem dal§iho

vzdélavani pracovnici ptikladaji velky vyznam. Na Zzebficku nehmotnych motivacnich

prvkll se moznost dal§iho vzdélavani dostala hned na druhé misto. Proto je dilezité této

otazce vénovat pozornost. VSechny odpovédi byly kladného charakteru. Nékoho ovliviiuje

moznost vzdélavani na tolik, ze pokud spole¢nost tuto moznost nenabizi, neni pro

n¢ zajimava. A pro druhou mensi Cas je Skoleni taktéz dilezité, avSak by dali pfednost

jinému nehmotnému motiva¢nimu prvku.

Muzi Zeny Celkem
51 a lidi
Vékové rozmezi 20-30 | 31-40 | 41-50 vice 20-30 | 31-40 | 41-50
Velmi dualezité 4 4 1 1 1 7 3 21
Dulezité 2 1 1 3 1 17
Nepodstatné -
Zbytecné -

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 22. Vyznamnost dalsiho vzdélavani
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Vysledek otazky je velmi pozitivni. 55% respondentii volilo moznost, ze Skoleni je pro

né velmi dulezité a zbylych 45% také zvolilo kladné moznost dilezité.

M Velmi dulezité ® Dulezité

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setteni
Graf 15. Vyznamnost dalsiho vzdélavani
23. Jaky druh Skoleni nebo kurzii byste ocenil/a? Uved’te:

Druhé otazka, kterd se tyka Skoleni uvnitt podniku, byla zaméfena na urcity druh, ktery
by pracovnici nejvice ocenili. Proto byla zvolena forma oteviené otdzky a kazdy
respondent mohl uvést sam podle svého nazoru a pozadavku Skoleni, které
by mu vyhovovalo a doplnilo je znalosti ¢i dovednosti. K této otdzce se vyjadfilo
22 pracovnikil. Nejvice vyZadované bylo Skoleni na motivaci pracovnikll. VétSina poradct
v Kapitolu ma pod svym vedenim dalsi podfizené poradce a proto je potieba i tyto dalsi
pracovniky motivovat. Druhé v potadi se umistilo $koleni na rozvoj tymu a jeho vedeni.
Toto Skoleni by se mé¢lo soustfedit na pfijimani novych pracovnikd a jich néasledného
rozvoje, a druhd ¢ast se soustfedi na vedeni svého podfizené¢ho tymu. Na tieti pozici
se umistili dva druhy Skoleni a to na komunikaci s klientem a také na fizené telefonni
hovory. Z téchto dvou druhti vyplyva, ze pracovnici by potiebovali proskolit na spravnou
komunikaci s klientem ¢i vykonavani Cinnosti a také na telefonni komunikaci, ktera
je neméné dulezitd. Jelikoz spravna komunikace je zdkladem tuspéchu pfi této Cinnosti,
je tfeba se ji dostatecné vénovat. Dalsi v pofadi mame kurzy na osobni rozvoj pracovnik.
Toto Skoleni muze byt SirSiho rozsahu ¢i muze byt specifikovano pouze na jednu
zalezitost. Nasledujici druh Skoleni by bylo mozné spojit jiz se zminénym Skolenim

na rozvoj tymu, avSak dotdzani by si toto Skoleni ptali realizovat samostatné. A posledni
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dva druhy kurzi se stejnym poctem hlast se tykaly zvladani stresovych situaci a také kurz

na spravné planovani ¢asu, ktery je pfi tomto zaméstnani urcité¢ nezanedbatelny.

® Skoleni na motivaci
Nejvice vyZadovana Skoleni pracovnikil

® Skoleni na rozvoj tymu a jeho
vedeni

# Skoleni na komunikaci s
klientem

H Skoleni na telefonni hovory s
klientem

i Kurz pro sviyj vlatni rozvoj

i Kurz na nabor pracovnikt

L Kurz na zvladani stresovych
situaci

M Kurz na spravné planovani
casu

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 16. Vyzadované kurzy a skoleni
24. Jak hodnotite technické a materialni vybaveni pracovisté?

Sedmé Cast dotaznikového Setfeni se zabyva plisobenim vnitfnich podminek spolecnosti
na pracovniky. Vnitinim prostiedi je mysleno prostiedi pobocky spole¢nosti Kapitol, a.s.
Konkrétné tato otazka méla za ukol zjistit, jak hodnoti respondenti vybaveni pracoviste.
Nejveétsi ¢ast se shodla na tom, Ze vybaveni je na vyborné urovni. Devét pracovnikli by na
vybaveni pobocky provedla mirné¢ zmény. Posledni zvolenou moznosti bylo, Ze pracovisteé

je dostate¢né.
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Muzi Zeny Celkem
51 a lidi
Vekové rozmezi 20-30 | 31-40 | 41-50 vice 20-30 | 31-40 | 41-50
Na vyborné urovni 4 7 2 2 1 7 2 25
Dobré 1 2 1 1 2 2
Dostatecné 1 2 1 4
Spatné -

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 23. Technické a materialni vybaveni praCovisté
V procentualnim vyjadieni je to pfesné 66% respondenti, co je spokojenych s vybavenim
pracovisté. Dalsi ¢ast a to celkem 24% je téch co jsou spokojeni, avSak by uvitali drobné
zmény a 10% dotazanych je s vybavenim spokojena dostate¢né, coz znamena k praci
dostacujici, ale ur¢ité zmény by mozna zvysily jejich motivaci. V tomto okamzZiku je nutné
fici, ze jako pracovnici OSVC se na pracovnim prostiedi podili, kazdy sam tedy mize

ke zlepseni pracovniho prostiedi ptispét, véetné technického vybaveni, zménit, upravit.

H Na vyborné trovni ®Dobré¢ M Dostatecné

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 17. Uroveii vybaveni pracovisté
25. Co byste zménil/a na pracovnich podminkach a vybaveni pracovisté? Uved’te:

Tato otazka navazuje na piedchazejici, nyni se snazime zjistit, jaké konkrétni zmény
by pracovnici na svém pracovisti provedli. Tato otazka je oteviené¢ho charakteru, kazdy

mohl uvést libovolnou zménu, kterou by uvital. Na tuto otdzku odpovédélo celkem
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18 respondenti, vice nez polovina z nich by uvitala nové pracovni prostiedi. Celych 42%

odpovédi se tykalo ztizeni dal$i pobocky Kapitolu vice do centra mésta.

Nejcéastéji avadéné pozadavky

H Nové pracovni
prostiedi

H Umisténi pobocky
v centru mesta

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 18. Pozadované zmény na pracovisti
26. Jste dostatecné informovan/a o déni ve spolecnosti?

Nyni jsme se dostali kosmé a také posledni Casti dotazniku, ktera je zaméfena
na pusobeni informacnich sd€leni. Zde se snazime zjistit, jestli pracovnici maji dostatek
informaci, které vyzaduji a potiebuji ke své praci. Celkem 82% dotdzanych si mysli,
ze ma vSechny potiebné informace k praci a zbylych 18% by tyto informace jesté¢ chtélo

doplnit. Vylozen¢ nespokojeny jedinec s poskytovanymi informacemi neni znam.

Muzi Zeny Celkem
51 a lidi
VéEkové rozmezi 20-30 | 31-40 | 41-50 vice 20-30 | 31-40 | 41-50
Rozhodné ano 5 8 2 2 2 8 4 31
Spise ano 1 3 1 2 7
SpiSe ne -
Rozhodné ne -

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setteni

Tab. 24. Poskytovani informaci ve spolecnosti
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27. Vite, jaké jsou cile firmy?

Posledni otdzka je vénovéana znalostem cild spolecnosti. Pro kazdou firmu je dulezité,
aby jeji pracovnici znali hlavni cile. Tuto otdzku musim hodnotit velmi kladn¢ z diivodu,
znalosti dilezitych cilt vSemi pracovniky. Celych 100% dotazanych uvedlo, Ze hlavni cile

spole¢nosti zn4.

Muzi Zeny Celkem
51 a lidi
Vékové rozmezi 20-30 | 31-40 | 41-50 vice 20-30 | 31-40 | 41-50
Ano 6 11 3 2 2 10 4 38

Ne -

Nezajimaji me -

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 25. Znalost cilit firmy

6.2.2 Analyza vybéru a zaskoleni nového pracovnika

Zacatek spoluprace Snovym pracovnikem mulze vzniknout, pokud splni pozadované

podminky, jedna z prvnich je mit:
a) Zivnostensky list

Pfedmét podnikéni: vyroba, obchod a sluzby uvedené v pfilohach 1 az 3 Zivnostenského

zakona.

Obory cinnosti: zprostfedkovani obchodu a sluzeb, poradenskd a konzultacni Cinnost,
zpracovani odbornych studii a posudkl. Poskytovani nebo zprostfedkovani

spotiebitelského tvéru.
Podminky tohoto pfedmétu Zivnosti:

1. stfedni vzdélani s maturitni zkouskou, nebo

2. osveédeni o rekvalifikaci nebo jiny doklad o odborné kvalifikaci pro pfislusnou
pracovni Cinnost vydany zafizenim akreditovanym Ministerstvem Skolstvi, mladeze
a télovychovy, nebo ministerstvem, do jehoz plsobnosti patii odvétvi, v némz
je Zivnost provozovana, nebo

3. praxe v oboru 3 roky.
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V souvislosti s poskytovanim spottebitelskych Gveért je nutné se zaregistrovat na www
strankdch Finan¢niho arbitra a podepsany formuldi odeslat Finan¢nimu arbitru

Ceské republiky.

b) Vypis z rejstiiku trestti (k dostani napf. na posté)
c) Zkousku CNB

d) Doklad o vzdélani — minimalné stfedni $kola a vyucni list
Posledni faze je Podepsat smlouvu o obchodnim zastoupeni:

e 2Xx Smlouva o obchodnim zastoupeni
e Plnd moc

e Cestné prohlaseni

e Dotaznik

e Vseobecné smluvni podminky

o Kodex etiky
Zacatek spoluprace nového poradce

Prvni krok po nastupu do spole¢nosti je veCerni Skoleni v rozsahu C&tyf setkani. Tyto
Skoleni probihaji vzdy po tydnu. Nasledné¢ se novy poradce musi ucastnit seminafe
odborné ptipravy, ktery trva dva dny. Po splnéni seminafe nasleduji tfi Skoleni (na majetek,
automobily a finan¢ni produkty) a konecna certifikace. Az pfi vykonu prace, novi poradci

absolvuji jesté povinné kurzy na vzdélavacim portalu Kooperativy.
6.2.3 Analyza soucasného motiva¢niho systému OSVC pracovnikii

SoutéZze a benefity kapitolu jsou bezesporu zajimavou zaleZitosti. Kazdym rokem
vyhlasuje Kapitol spoustu soutézi se zajimavymi vyhrami:
Jedna se o soutéZe s riiznymi hodnotnymi vyhrami, napfiklad hmotnymi, ale také soutéze

o dovolené v zahrani¢i. Na letoSni rok je naptiklad vyhlaSena soutéz do hotelu Waterworld

Imperial v Turecku pro 10 nejlepsich obchodnich zastoupeni a 90 poradct.
Podminky soutéze:

e 10 nejlepsich OZ
e 60 nejlepSich za tymovou produkci
e 15 nejlepSich poradcii za vlastni produkei

e 15 nejlepSich poradcii za produkci svych novackt
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SoutéZ pro nové poradce — cilem je dosazeni za obdobi ¢tyf mésict urcitého poctu

uzavienym smluv. VSichni poradci, ktefi splni podminky, obdrzi ¢estné uznani a zvlastni

finanéni provizi.

Jako poradce, kazdy Kapitolu kazdy ziska také nékolik vyhod:

Sphere card — je to karta ktera poskytuje fadu slev a, z ni mizete ¢erpat vyhody pro sebe nebo

klienty. Slevy Ize &erpat v 8 000 obchodnich mistech v ramci CR i SR do vyse az 30%.

Tarify O, — poradci Kapitolu maji moznost vyuzivat vyhod levného telefonniho pausalu.

Zvyhodnéné volani pro zacinajici a prosperujici poradce:

Mésiéni | Volani do Volani na Ostatni
Hlasovy tarif

pausal sit€ O2 pevné sité operatori

Cena SMS
V ramci SMS

balicku

Zdroj: interni materialy spole¢nosti
Obr. 6. Zvyhodnény tarif

Zvyhodnéné volani pro dalsi poradce:

Mési¢éni | Volani do Volani na Ostatni
Hlasovy tarif
pausal sit¢ O2 pevné sité operatori

Cena SMS
V ramci SMS

balicku

Zdroj: interni materidly spole¢nosti

Obr. 7. Druha varianta zvyhodnéného tarifu
Dale je mozné vyuzit také zvyhodnénych cen pro Internet v mobilu.
Kapitol také nabizi moznost ziskat slevy na produkty pojistovny:
e na pojisténi vozu, majetku,

e slevy pii tvérech a hypotékach,
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e zvyhodnéna sazba u Zivotniho pojisténi.

6.3 SWOT analyza

SWOT analyza je jednoduchym nastrojem, pro systematickou analyzu, zaméienym
na charakteristiku kliCovych faktori ovliviiujicich strategické postaveni podniku.
Je pfistupem neustalého stretnuti vnitinich zdrojii a schopnosti podniku se zménami v jeho
okoli. SWOT analyza vyuzivéa zavéri predchozich analyz tim, ze identifikuje hlavni silné
a slabé stranky podniku a porovnava je s hlavnimi vlivy z okoli podniku. Pristup SWOT
analyzy rozliSuje dva druhy vnitini situace podniku, silné a slabé stranky, a dvé
charakteristiky vnéjiiho okoli, pfileZitosti a rizika. Casto je velmi obtizné odhadnout,
zda ur€ity jev znamena prilezitost ¢i hrozbu a zda urcitd charakteristika podniku
ptedstavuje jeho silnou ¢i slabou stranku. OhrozZeni lze za urcitych predpokladii preménit
na prilezitost a naopak, urcita ptilezitost se v ur¢itych pfipadech mize zménit v hrozbu.

(Sedlackova, Buchta, 2006, s. 91)

Ve SWOT analyze spokojenosti pracovnikil spole¢nosti jsem vénovala pozornost shrnuti
vyse uvedenych vysledkd analyz a predevSim dotaznikového Setfeni. Také mi byly

poskytnuty cenné informace a zajimavé interni materialy.
Silné stranky:

e finan¢ni ohodnoceni jejich Cinnosti,

e poskytovani cilovych odmén,

e Vlastni organizace prace,

e zaméstnanci vyuzivaji aktualnich benefitu,

e zaméstnanci znaji cile firmy,

e zaméstnanci jsou dobfe informovani o déni ve spole¢nosti,

e vyborné vztahy se svym vedoucim a mezi pracovniky navzajem
Slabé stranky:
e aktudlni systém motivace vyZzaduje drobné Gpravy,
e pravidelné porady jsou pro nové pfichézejici pracovniky zdlouhavé presto dilezite,
e pracovnici vyzaduji 1 jiné druhy Skoleni

e neni kancelaf v ramci mésta.
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Piilezitosti:

e aktudlni situace na trhu prace — z diivodu vysoké nezaméstnanosti spolecnost
ma moznost vétstho vybéru mezi uchazeci o praci a tak ptispét k dlouhodobé
stabilizaci pracovnich sil podniku,

o kazdy nové prichazejici pracovnik do spolecnosti, ma moznost ze svého okoli
piivést nové potenciadlni zakazniky,

o chyby konkurenénich spolecnosti, a nasledné piebirani kvalitnich pracovnikil
¢i klientd.

Hrozby:

e moznost odchodu pracovnika z divodu konkuren¢ni nabidky ve smyslu raznych
motivacnich prvkl — vétSinou financnich nebo nabidkou piedani klientd spole¢nosti

Kk servisu,

e odchod klientti do jiné konkuren¢ni spolecnosti.
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7 NAVRHY UPRAV SOUCASNEHO SYSTEMU MOTIVACE OSVC
PRACOVNIKU SPOLECNOTI KAPITOL, A.S.

Soucasny systém motivace je nutné upravit, tak aby byl dostateéné efektivni a plnil sviij
ucel. Nedostatky motivacniho systém je nutné nalézt a navrhnout jinou, lepSi metodu
motivace. Kazdé oblasti motivace se budeme vénovat samostatné. Na zdklad¢ informaci
ziskanych z provedenych analyz, dotaznikového Setfeni a internich materialti je mozné tyto

navrhované zmény roz€lenit nasledovné:

1. Momentalni spokojenost ve spolecnosti:
aktualni spokojenost ve spole¢nosti bych zhodnotila velmi kladné. Je tu ovSem vidina,
aby vSichni pracovnici byli spojeni. Ja jsem nazoru, Ze kdyby v Kapitolu, a.s.
pracovnici nebyli dostate¢né spokojeni, je na soucasném trhu pojistovnictvi dostatek
jinych spolec¢nosti kam by se mohli uchylit. Pro zvySeni spokojenosti pracovniki —
by neSkodilo vymyslet dal$i motiva¢ni programy, aby se riziko odchodu pracovniki
minimalizovalo.

2. Vnimani odménovaciho systému za praci:
finan¢ni ohodnoceni bylo vS§emi pracovniky oznaceno jako vyborné proto si myslim,
ze neni potieba s vysi tohoto ohodnoceni provadét zmény. V dotaznikovém Setieni
jsme si mohli v§imnout malych nedostatkii ve slouceni pracovni doby s vysi platu.
Pracovnici uvedli, Ze by potifebovali pomoci s organizaci ¢asu. To se tykalo pracovniki,
ktefi v tomto oboru zacinali a logicky tito pracovnici potiebuji v zacatku své prace vice
Casu, ktery ne vzdy musi byt odpovidajici platu — odméné. Proto bych navrhovala
Skoleni tohoto typu, které pracovnici uvedli, Ze by velmi uvitali a u novych pracovniki
také vice Casu straveného se svymi kolegy, ktetfi v podniku jsou delSi dobu a svij
Casovy harmonogram maji skvé€le sladény. Nové pfichozi pracovnici se mohou
inspirovat a ziskat potfebné znalosti.

3. Plsobeni motiva¢niho systému:

pracovnici by také uvitali upravu motivaéniho systému a vném preferenci urcitych
a odmény avSak se shodli, Ze v tomto sméru maji hodné¢ moznosti jak téchto odmén
dosahnout. Déle pii jejich praci by pfivitali thradu nékladt zivotniho pojisténi.
A soucasné tento pozadavek vyplyva z jejich profese, kdy Zivotnimu pojisténi ptikladaji

velkou dulezitost. Pfesto, ze maji zvyhodnéné telefonni pausaly, by uvitali uhradu téchto
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nakladi. OvSem nesmime opomenout vyznamnost nepenézni motivace, kterou velka
vétSina pracovnikll oznacila za velmi podstatnou. V této oblasti je pro pracovniky
Kapitolu nejzajimavéjsi moznost kariérniho postupu, proto bych se soustfedila pfi
hledani pracovnikli na vybér kvalitni osoby z vnitiniho prostiedi podniku. Kazdy
pracovnik si mize Castecné svlj kariérni postup ovlivnit sam, vyhradné¢ svou praci, jak
v prodeji, tak v rozsifovani tymu. Také bych doporuéila vedoucim v podniku vénovat
pozornost ur¢itym druhtim Skoleni, které pracovnici v podniku postradaji nebo nejsou
v potfebné mife, jak je jiz uvedeno v dotazniku u otazky ¢islo 23. V nepenéznim systému
motivace by meéla byt pozornost vénovéna také dostatecnému udélovani pochval
a uznani, protoze mezi pracovniky je tato forma velmi ocefovana, proto by bylo

vhodné ji uzivat, jak Casto jen to bude mozné.
4. Vnimani mezilidskych vztaha:

Vv této oblasti si nejsem védoma né&jakého negativniho faktoru, ktery by byl potieba
napravit nebo odstranit. Doporucila bych pouze pofddani akci jako rodinné dny, které
by vrozsahu celého dne, ¢i odpoledne mohli pracovnici se svymi nejbliz§imi travit
Vv riznych soutézich a dalSich zabavach, kde by pracovnici mohli sebou pfivést i své
nejblizs§i rodinné piisluSniky. Jako vhodné doporuceni bych vidéla, aby vedouci
pracovnici vénovali pozornost vztahim mezi pracovniky, aby se nezhorSily, protoze

vétSina uvedla, Ze tyto vztahy na né€ a jejich kvalitni praci maji velky vliv.

5. Vnimani vztahu nadtizeného s podiizenymi:
vztahy s vedoucim byly v celkovém hledisku hodnoceny jako velmi dobré. Pracovnici
si svého vedouciho chvali i jednani snim. V tomto pfipadé¢ bych jen vénovala
pozornost jeste¢ vétsimu poskytovani pochval pracovnikim. Pochvaly byly
vyhodnoceny jako velmi motivujici nehmotny prvek. Z dotaznikového Setfeni
vyplynulo, Ze n€ktefi pracovnici by se vétsi pochvale nebranili.

6. Vyznam dalsiho vzdélavani:
moznosti dalSiho vzdélavani vSichni pracovnici oznacili za velmi dilezité a pii vybéru
préce je toto kritérium pro n€ podstatné. Proto bylo diilezité zjistit, ptesné o jaké druhy
Skoleni by projevovali zdjem. Nejzadanéjsi Skoleni jsou na rozvoj tymu lidi
a jeho vedeni, Skoleni na motivaci pracovnikli a celého tymu a dal$i kurz, jez ma
na pracovniky dobry vliv je vhodny komunikaéni kurz. Vzhledem k tomu, Ze ve firmé
Cast téchto Skoleni probihd, je mozné vysledkd z dotaznikli vyuzit i ke stanoveni priorit

Skoleni z hlediska stanoveni terminu a ¢asového rozsahu.
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7. Pusobeni vnitfnich podminek spolecnosti:

pii tomto hodnoceni byly pracovnici ve svych odpovédich v dotazniku odlisni, ¢ast
dotazanych si mysli, Ze by technické vybaveni mohlo byt na lepsi urovni. Nékterym
prostiedi naprosto vyhovuje a jini by radi zfidili dalsi pobo¢ku v centru mésta. Podle
vysledkt bych navrhla celkovou zménu sidla pobocky blize centru mésta, kde sidli
i konkuren¢ni spolecnosti. Proto bych doporucila zachovani stavajici pobocky
a ktomu otevieni dalsi pobocky blize centra mésta. Tuto zménu by uvitali jak

zameéstnanci, tak i klienti.

Avsak je jasné, Ze tato zména je dlouhodobéjsiho charakteru a neni jednoduché
ji provést i vzhledem k nékladtm.

8. Pusobeni informacénich sdéleni:

Vv této oblasti bych neprovadéla zadné zmény a drzela se zab&hlého systému, ktery

pracovnikiim naprosto vyhovuje a se kterym jsou spojeni.
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ZAVER

Spole¢nost Kapitol, a.s. patii v konkuren¢nim prostfedi mezi jednu z nejznaméjsich
spolecnosti zabyvajici se pojistovnictvim a poskytovanim finan¢nich sluzeb. Obecnym
zakladem uspésné firmy je i zaméstnavat uspe$né lidi. A proto manazeti Casto patraji
po pfi¢inach nespokojenosti a neproduktivnosti svych pracovnikl, ktefi negativnim
zpusobem ovliviiuji vysledky spole¢nosti. A to je jeden z davodl, pro¢ se manazefi
a vedouci spoleénosti zajimaji 0 inovaci motiva¢niho systému spolecnosti, Ktery miize
vaznout na posloupnosti uspokojovani zakladnich motivaénich potieb. Motivace se zabyva
konkrétnimi potfebami a ptfanimi jednotlivctd, kde kazdy mize mit jiny nejvice motivujici
faktor ¢i jinou potiebu. Proto bych doporucovala provést mnohem podrobnéjsi prizkum

pozadavki poradcti.

Cilem bakalaiské prace bylo zjisténi spokojenosti OSVC pracovnikii s aktudlnim
motivaénim systémem uplatiovanym ve spolec¢nosti Kapitol, a.s. Diky zjisténym
informacim z provedenych analyz, ptfedevs§im dotaznikového prizkumu a sbéhu informaci
prostiednictvim pohovord, sledovani uvnitf spole¢nosti po celou dobu mého ptisobeni
ve spoleCnosti jsem méla moznost dojit Kk uréitym zavérim ¢&i doporucenim. Téma
motivace pracovnikii je V posledni dobé hodné aktualni uz duvodu velkého poctu
konkurenc¢nich spolecnosti a diky této praci jsem ziskala moznost nahlédnout do této

problematiky a pfijit na hlavni principy motiva¢nich systémd.

V teoretické Casti jsem definovala poznatky z oblasti fizeni lidskych zdroji, které jsou
nepostradatelnou soucasti pro spravny chod spolecnosti. VEtSi cast byla veénovéana

motivaci, jejim zdrojim, typlim a motiva¢nim teoriim.

V praktické ¢asti jsem se vénovala sbéru informaci, které mi poskytovali poradci,
ale 1 jejich nadfizeni a zaroven provadéla nezbytné analyzy. Vysledkem bylo vyhodnoceni
aktualniho stavu motivac¢niho systému spolecnosti. Byla zde pouzita SWOT analyza, ktera
nam poskytla pfehled o silnych a slabych strdnkach motivaéniho systému a ocekavanych
ptilezitostech a hrozbach pro podnik. Na zavér jsem na zakladé¢ vSech podstatnych
informaci navrhla metody, jak dosdhnout lepSiho motiva¢niho systému podniku. Doufam,
ze mé doporuceni budou podniku prospésna a podafi se jim diky nim zvysit spokojenost

a motivaci vSech pracovnikd.
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PRILOHA PI: VZOR DOTAZNIKU

I Kapitﬂl | Univerzita Tomase Bati ve Zliné
l‘l I . . . Vs
FANAMCIN DAVAME SiTEL Tomas Bata University in Zlin

DOTAZNIK

Dobry den,

jmenuji se Zuzana Netopilovd a jsem studentka 3. ro¢niku fakulty Managementu a
ekonomiky na Univerzité Tomase Bati ve Zlin¢. Rada bych Vas pozadala o n¢kolik minut
Vaseho casu

a vyplnéni jednoduchého dotazniku. Informace, které budou ziskény, vyuziji v mé

bakalatské praci na téma: Analyza motivace OSVC pracovnikii pro spoleénost Kapitol, a.s.

Dotaznik bude zcela anonymni a davérny. Bude slouzit pouze pro zpracovani mé
bakalaiské prace. Pokud nebude stanoveno jinak, zaSkrtnéte vzdy prosim pouze jednu
odpovéd, ktera bude vyjadfovat Vas nazor. Odpovédi uvadéjte, prosim pravdive, aby byly

dostateéné vérohodné.

De¢kuji za Vas €as a spolupréaci.

Zuzana Netopilova

1. Jste ve spole¢nosti Kapitol, a.s. spokojen/a?

[ ] Rozhodné ano [ ] Rozhodné ne

[ ] SpiSe ano [ ] Spise ne
2. Financ¢ni ohodnoceni Vasi pracovni pozice je podle Vas:

[ ] Velmi dobré [ ] Velmi Spatné

[ ] Uspokojivé [ ] Neuspokojivé
3. Odménovaci systém je jasné stanoveny a srozumitelny:

[ ] Rozhodné ano [ ] Rozhodné ne

[ ] SpiSe ano [ ] SpiSe ne



4. Je Vase odména za praci odpovidajici nakladum na vykonavani ¢innosti?

[ ] Rozhodné ano [ ] Rozhodné ne
[ ] SpisSe ano [ ] SpiSe ne

5. Je Vase ohodnoceni odpovidajici ¢asu vénovanému praci?

[ ] Rozhodné ano [ ] Rozhodné ne
[ 1 Spige ano [ 1 Spisene

6. Jste spokojen s aktualnim systémem motivace pouZivanym v podniku?

[ ] Rozhodné ano [ ] Rozhodné ne
[ ] Spise ano [ ] SpiSe ne

7. Které vyhody v podniku vyplyvajici z pracovniho vztahu Vas nejvice motivuji?

Uved’te:

8. Jaké penézni hodnoceni by pro Vias bylo nejvice motivujici?
(vyberte 3 moznosti)

Cilové odmény a prémie Ptispévek na stravu

Uhrada nakladi na Zivotni pojisténi Ptispévek na kulturu a sport

Placeni pracovniho telefonniho tc¢tu Prispévek na dopravu (pfi praci)

HiERERE

Uhrada néklad® na pracovni odév Ptispévek na dovolenou

Vécné dary k Zivotnimu jubileu

Jotoon

I e e

9. Jsou pro Vias formy nepenéZni motivace dileZité?

[ ] Rozhodné ano Rozhodné ne

]
[ ] SpiSe ano [ ]

Spise ne



10. Jaky druh nepenéZni motivace je pro Vas nejvyznamnéjsi?

(vyberte 3 moznosti)

Moznost zvySovani kvalifikace [ ] Moznost kariérniho postupu
Dobré pracovni podminky [ ] Kulturni a sportovni akce
Dobré pracovni vztahy [ ] Projevovani divéry

Udé¢lovani pochval a uznani

Jooo

11. Davate prednost:

|:| Finan¢ni form¢ odmény |:| Nefinan¢ni formé odmény

12. Je v podniku néjaky demotivujici faktor? (Priklady v priloze)

[ ] Ano
[ ] Ne

[ ] Nevim

Pokud ano, uved’te jaky:

13. Jaké jsou pracovni vztahy ve VaSem podniku?
[ ] Velmi dobré [ ] SpiSe Spatné
[ ] Spise dobré [ ] Velmi $patné
[ ] Neutrélni

14. Prispivaji dobré pracovni vztahy k Vasim lepS§im pracovnim vysledkiim?

[ ] Rozhodné ano [ ] Rozhodné ne
[ ] SpiSe ano [ ] SpiSe ne

15. Jaké mate podle Vas vztahy s Vasim vedoucim?
[ ] Velmi dobré [ ] SpiSe Spatné
[ ] Spise dobré [ ] Velmi $patné
[ ] Neutrélni



16. Mate pocit, Ze jste dostate¢né pochvalen za dobi'e odvedenou praci?

[ ] Rozhodné ano [ ] Rozhodné ne
[ ] Spise ano [ ] SpiSe ne

17. Pravidelné porady s Vasim vedoucim jsou pro Vas nejcastéji:

[ 1 Velmi dalezité [ 1 Zbyte¢né
[ 1 Dalezité [ ] Nepodstatné

18. Komunikace s Vas§im nadFizenym je:

[ ] Velmi dobra [ ] Spatna
] Dobra ] Dostate¢na

19. Moznosti dalSiho vzdélavani a Skoleni jsou pro Vas:

[ ] Velmi dalezité [ ] Zbytecné
[ 1 Dulezité [ ] Nepodstatné

20. Jaky druh Skoleni nebo kurzii by jste ocenil/a? Uved’te:

21. Jak hodnotite technické a materialni vybaveni pracovisté?

Na vyborné urovni Spatné
y p
[ ] Dobré [ ] Dostatecné

22. Co byste zménil/a na pracovnich podminkach a vybaveni pracovisté? Uved’te:

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

23. Jste dostatecné informovan/a o déni ve spole¢nosti?

[ ] Rozhodné ano [ ] Rozhodné ne
[ ] SpiSe ano [ ] SpiSe ne



24. Vite, jaké jsou cile firmy?

[ ] Ano [ ] Ne

[ ] Nezajimaji mé&

Dopliiujici otazky

25. Vase pohlavi:
[ ] Muz [ ] Zena

26. Vas véKk je:
[ ] 20-30 let [ ] 41-50 let
[] 31-40 let [] Slavice

27. VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani:
[ ] Zakladni
] Vyuceni
[ ] Stredoskolské
[ ] Vyssiodborne
[ ] Vysokoskolske

Priloha k dotazniku

Piiklady demotivujicich prvki

Nespokojenost s platem a dal$imi pozitky. Neustala kritika, hrozby.

Spatné pracovni podminky. Nevhodny ¢lovek pro ur€itou praci.
Spatné mezilidské vztahy na pracovisti. Spatné uvedeni do funkce.
Nevyuzivani schopnosti pracovnika. Nedokonala pfiprava.

Nesplnéné sliby ze strany vedeni. Neproduktivni rivalita.

Vytvéfeni nejistoty. Nedosazitelné cile.

Nedostate¢na komunikace.



