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ABSTRAKT

Bakalatskd prace se zamétfuje na vyzkum v oblasti systéml motivace spolupracovnikii.
Smyslem teoretické ¢asti je vymezeni zakladnich pojmi v oblasti motivace a motivace na
pracovisti, ve kterém autor popisuje také aktualni témata probirané na védeckém poli.
V praktické ¢asti pak predstavi nastaveni systémt motivace ve firmé Bata a. s. do roku 1939,
popise vybranou firmu, analyzuje principy systémi motivace ve vybrané firm¢, kterou na-
sledné srovna se systémy motivace firmy Bata a.s. do roku 1939 a doporuci jeji vhodné
upravy pro vedeni vybrané firmy a jeji systémy motivace. V piipad¢ uspokojivych vysledki
nastaveného motivacniho systému vybrané firmy (pobocky), jej doporuci jako vzor pro in-

spiraci a benchmarking v dal$ich firmach (pobockéch) spolecnosti.

Kli¢ova slova: motivace, stimulace, zony, vzdélavani, motivacni systém, Bat’a a. s.

ABSTRACT

The bachelor thesis focuses on research in the field of employee motivation systems. The
purpose of the theoretical part is to define the basic concepts in the field of motivation and
motivation in a workplace, in which the author also describes current topics discussed in the
scientific field. In the practical part, he introduces the setting of motivation systems in the
company Bata a. S. Until 1939, describes the selected company, analyzes the principles of
motivation systems in the selected company, which is then compared with the motivation
systems of Bata a.s. by 1939 and will recommend its appropriate modifications for the ma-
nagement of the selected company and its motivation systems. In the case of satisfactory
results of the current motivation system of the selected company (branch), recommend it as

a model for inspiration and benchmarking in other companies (branches) of the company.

Keywords: motivation, stimulation, zones, education, motivation system, Bata a. s.
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UvVOD

Systémy motivaci a jejich ptasobeni na ¢lovéka jsou jedny z velmi aktualnich témat, které
the National Academy of Sciences. Proto nejen z diivodu aktudlnosti, ale také z prosté nad-
Senosti k tomuto tématu, popisuji rozdily systémi motivace mezi firmou Bata a. s. do roku
1939 a vybranou firmou (pobo¢kou) v Ceské republice. Obé firmy jsou mi velice blizké

a rada bych rozsitila své védomosti nejen o tomto tématu, ale predevsim o téchto firmach.

Bakalatska prace popisuje systémy motivace v ramci zakladnich pojmd, a také motivaci na
pracovisti spolu s aktudlnimi tématy probirané na védeckém poli. Zamérem praktické casti
je popsat nastaveni systémul motivace ve firm¢ Bata a. s. do roku 1939, analyzovat principy
systémui motivace ve vybrané firmé a nasledné tyto systémy motivace srovnat s firmou Bata

a. s. do roku 1939 a v ptipad¢ potieby doporucit jeji vhodné Gpravy pro vybranou firmu.

Prostfednictvim analyzy aktudlniho nastaveného systému motivace ve vybrané firme, a jeji
nasledné komparace s firmou Bata a. s. do roku 1939, dosahnout hlavniho cile bakalaiské
prace, kterym jsou navrhy pro zlepSeni nastaveni systému motivace ve vybrané firm¢. Dil-
¢im cilem je také moznost vyuziti nastaveného motivaéniho systému vybrané firmy (po-
bocky), jako vzor pro inspiraci a benchmarking v dalSich firméach (pobockach) spolecnosti.
To vSak pouze za predpokladu, ze méfeni spokojenosti spolupracovnikil vybrané firmy (po-

bocky), jez je soucasti bakalarské prace, dosahne uspokojivych vysledk.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Prace je zaméfena na analyzu systému motivace firmy Bata a. s. do roku 1939 a vybrané

firmy.

Hlavnim cilem bakalatské prace jsou navrhy pro zlepSeni nastaveni systému motivace vy-

brané firmy na zaklad¢ komparace s firmou Bata a.s. do roku 1939.

Dil¢im cilem je také méfeni spokojenosti spolupracovniki vybrané firmy (pobocky) s timto
systémem, ktery je v ptipadé uspokojivych vysledkii nastaveného motiva¢niho systému,
mozné vyuzit jako vzor pro inspiraci a benchmarking v dal$ich firmach (pobockéch) spolec-

nosti.
Nize jsou popsany metody, jez jsou vyuZity pii zpracovani této prace:
Teoretické metody

e Analyza — metoda jez slouZzi k ziskdni poznatki pfi studiu ve stanovené oblasti.

e Analyza archivnich redlii — hloubkové analyza dochovanych materiali za Gcelem
extrapolovani dat pro komparaci a implementaci navrhovych opatteni.

e Abstrakce — metoda, vyuzivajici se pro vytaZeni relevantnich informaci v ramci od-
liSnosti a jedine¢nosti zkoumané oblasti.

e Indukce — metoda, ktera se vyuziva pro definovani obecnych zavért na zékladé ana-

lyzy, jez je mozno doplnit dedukci (definovani novych zaveérh).
Empirické metody

e Dotazovani — metody jako je rozhovor slouzici ke zjiSténi relevantnich informaci,
které nejsou zjevné.

e Kovalitativni dotaznikové Setfeni — jeZ vychazi z indukce a pouziva se pro ziskani
relevantnich nenumerickych dat.

e Porovnavani — metoda jejimz principem je komparace dvou subjektil, jeZ jsou v dané
oblasti zkoumany.

e Projek¢ni metody — jez slouZzi jako pfedstavovani vlastni budoucnosti ¢i cili.
Analytické metody

e GAP analyza —metoda jez se pouZiva pro nalezeni nesrovnalosti a odkryti pfileZitosti
mezi zvolenymi subjekty v dané oblasti.

e Interview — metoda vyuzita v rdmci konzultace s vedenim firmy.
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I. TEORETICKA CAST
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1 TEORIE MOTIVACE

Prvni kapitola pojednava o obecnych pojmech tykajicich se motivace a zminuje zajimavé

teorie a pojmy, které popisuji rizni spisovatelé v ramci této problematiky.

1.1 Motivace, motiv

I presto, ze se v manazerské praxi slova motivace a stimulace malokdy rozlisuji, je mezi
nimi preci jen rozdil. Je vSak pravdou, Ze obé mohou plisobit soubézné, a také se mohou
vzajemné doplnovat. Proto se vétSina autordl zabyva jejich kombinaci pii ptisobeni na ¢lo-

veka, nebo rovnou zminuji samotnou motivaci bez stimulace. (Plaminek, 2010, s. 14)
Motiv

Motiv je dand pfi¢ina ¢innosti, kterd je zaméfena na jasny cil. Ta ma urcitou silu a mize
ovlivnit kvalitu, a taky intenzitu chovani. (Hartl a Hartlova, 2010, s. 319)

Motivy neboli také vnitini pohnutky, se projevuji tak, Ze urcitd osoba smétuje k da-
nému cili, coz miize byt mentélni stav &i objekt. Clovék maé tedy za cil néco ziskat, né¢eho
dosahnout, anebo chce naopak né¢emu uniknout. Motivl existuje cela fada, jako naptiklad

motiv soutézivosti, motiv moci, motiv uspéchu atd. Motivy jednoduse mizeme rozdélit do

nasledujicich okruhti:

e sebezdchovné motivy;
e stimulacni motivy;
e socialni motivy;

¢ individualni psychické motivy. (Plhdkova, 2004, s. 319-320)

Do sebezachovnych motivii Plhdkova (2004, s. 320-321) zahrnuje napiiklad hlad, zi-
zen, motivy zajiStujici individualni pieziti a reprodukci apod.
Stimula¢ni motivy se zaméfuji spiSe na vyhledavani nestandardnich prozitkli, vzru-

Seni, zvidavost a hravost daného ¢loveka ¢i jeho piesny opak, kterym je utlum a snizeni

vnittniho napéti. (Plhakova, 2004, s. 357)

Socidlni motivy naopak fesi subjektivni proZivani, regulace a ovlivilovani mezilid-
skych vztahli. Do tohoto okruhu spada vykonova motivace, ktera se projevuje realizaci ukolt
na dané urovni, pfi¢emz jsou uplatiiovany schopnosti cloveéka k ptfekonani urcitych prekazek

a dosazeni uspéchu. Vykonova motivace fesi naptiklad také vyhnuti se netspéchu. DalSim
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ze socialnich motivl, sdruzovéni ¢ili afiliace, je pfedevS§im o kontaktu s druhymi lidmi.
V ramci téchto motivi je identifikovana také potieba dosahovat cile a potfeba moci, kterd

popisuje ovlivitiovani ¢i fizeni déni ve spolec¢nosti. (Plhdkova, 2004, s. 371)

Afiliaci, potfebu moci i dosahovani zamérii blize vysvétluje také Mazak (2010, s. 45), které
popsal McClelland v teorii potfeb. Objasnuje, ze ¢lovek ma vzdy jednu z vyse zminénych
potteb dominantnéj$i. V McClellandové vyzkumu, ktery probehl v USA vyslo najevo, ze
manazeti maji vysokou potifebu moci le¢ jim chybi vysoka potifeba dosahovani jejich cilt
1 potfeba sounalezitosti. Zakladem uspéchu manazera je vSak kombinace vSech tii potieb

soucasné.

Okruh individualnich psychickych motivli smétfuje k dosazeni dusevniho zdravi a ke
snaze nalézt smysl Zivota, napiiklad potfebou sebeurceni nebo svobodnou vili a vzdorem.

(Plhékova, 2004, s. 382)

Individualni intuitivni motivy jsou nejsilngjsi ze vSech motivil. Jde o urcité splynuti, pono-
feni se do Cinnosti a také o vasni, kterou chovame k samotné aktivité. (Jelinek a Kuchat,

2013, 5. 23)

Ctyii vyse zminéné okruhy motivii jsou jiz dlouhé roky zkoumany hloubgji, a tak do
nich spadéd mnoho riznych teorii. Nad témito teoriemi uvazovali jak Sigmund Freud v rdmci
pudové teorie, Henry Murray prostfednictvim teorie psychogennich potieb nebo také znamy

Abraham Maslow s jeho hierarchii potfeb a mnoho dalSich. (Plhadkova, 2004, str. 320)
Maslowova hierarchie (pyramida) potieb

Jedna se o jednu z nejznamé;jSich teorii, kterd popisuje rozpad vSech potieb od téch nejza-
urovni, ale zminéné kategorie Ize rozd€lit na nizsi (neboli deficientni) a vyssi potieby. Hartl,
Hartlova (2010, s. 179) i Plhakova (2004, s. 369) povazuji mezi nizsi, fyziologické potieby
zejména hlad, Zizen, spanek a sex. Vyssi potieby predstavuji pocit bezpeci, lasky, naklon-
nosti, sounalezitosti, potfeby ocenéni, uznani a seberealizace. Pokud ¢lovék neuspokoji po-

tteby niz$i urovné (alespon do jisté miry), nemtze dojit k uspokojeni vyssich potieb.

Gordon-Smith a Staiikkova (2010, s. 93) popisuji Maslowovu motivaéni teorii v praxi,
jako schopnost ¢lovéka odlisit osobni Zivot od kariérniho Zivota. Coz je velice dulezité pro

vedeni lidi a jejich motivaci.
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Motivace

Jeden z hlavnich pojmil teoretické ¢asti je motivace. Motivace je jako vnitini fidici sila, ktera
je odpovédna za zahajeni, usmériiovani a udrzovani chovani, pomoci kterého chceme do-
séhnout stanoveného cile. Dalsi z moznych pojeti je: ,,Motivacni sila vznikla piusobenim

vnéjsi a vnitrni stimulace a jeji kognitivni interpretace.” (Hartl, Hartlova, 2010, s. 320)

Motivace je vSak Casto spojena s emocemi. Jelinek a Jetmarova (2017, s. 129) uvadi,
ze nejde jen o to, si motivaci zvySovat vétsi emocni vazbou k dané Cinnosti, ale je potieba
mit také raciondlni nahled na tuto véc. Pokud je clovék emocné zapaleny do aktivity, ale
chybi mu pracovni inteligence, je dost pravdépodobné, ze udéla (byt nevédomky a nechténé)

mnoho chyb.

Vyse zminénd potieba sebeurceni blize specifikuje dalsi rozdéleni motivace, a to na
vnitini a vn&j$i motivaci. Vnitini motivace vede ke konkrétni ¢innosti, u které nepotiebujeme
odménu (napt. v podob¢ jakéhokoliv zisku, penéz, chvaly), je vykonavana jednoduse pro

radost. Vnéjsi motivace je pravy opak a jeji aplikace vede k ziskani konkrétni odmény. (PI-

hakova, 2004, s. 383)
E \
\\qg

stimuly

Obrazek 1 Stimulace vs Motivace (zdroj: Plaminek, 2010, str. 14)

Obrazek €. 1 zobrazuje rozdil mezi motivy (vnitinimi pohnutkami nebo také vnitinim

sveétem) a stimuly, tedy vlivy vnéjSich podnétl a jejich pisobeni na ¢loveéka ve vngjsi situaci.

Smysl motivace je vSak tvorba pozitivniho pfistupu k danému chovani, procesu, ale
i vysledku. M4 jednu velkou nevyhodu, a tou je slozitost. Pokud je zadouci vzbudit v ¢lo-
véku motivaci, je potfeba o ném védét veétsi mnozstvi informaci. Jednak o tom, jaky ma
osobni zivot, vztah k sobé samému, k praci atd., tak 1 o samotném procesu motivace. (Pla-

minek, 2010, s. 14-15)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 14

1.2 Stimulace, stimul

Stimulace a stimuly jsou ve srovndni s motivaci jednodussi. Tyto pojmy budou

popsany v nasledujici kapitole.
Stimul

Stimuly, podnéty nebo také vnéjsi podnéty jsou Cinitelé, ktefi vyvolaji v cloveéku aktivitu.

Stimul, ktery ma dostatecné silnou energii, vyvola vzruch (impulz) a ten zminénou aktivitu.

Impulz je vSak spojen se zacilenim, s pozornosti a s afektivnim postojem, proto velmi zalezi

na okolnim vniméani ¢lovéka. (Hartl a Hartlova, 2010, s. 407)

Impulzy mohou byt osobou vyhodnoceny jak kladng, tak i zaporn¢. Prave toto hodno-
ceni spousti reakce na dany impulz. Pokud naptiklad ¢lovék vyhodnoti vnéjsi podnét neu-
pokojivé (negativné), miize na zakladé toho zménit 1 své vnitini prostiedi, a to opét ovlivni
jeho naslednou reakci. Jedinec pak miize mit naruSen i prib¢h celého svého vykonu, kvuli
nevhodnym vnéj$im stimultim nebo 1épe feceno kviili Spatnému vyhodnoceni téchto stimul.
V kone¢ném dusledku je mozné, Ze bude osoba pti vykonu d¢€lat chyby. Paradoxem je, Ze si
tato osoba vné&j$i stimulaci stejné vyhodnoti subjektivné a mize tak dojit ke ztraté jeji moti-
vace. Jakmile se bude naruSovani vnitiniho svéta clovéka opakovat, mize dostat strach, aby

chyby neudélal znovu. (Jelinek a Jetmarova, 2019, s. 15)
Stimulace

Stimuly maji oproti motiviim jednu velkou nevyhodu. Vnitini motivace miiZze byt samotnou
hnaci silou ¢lovéka, aniz by potieboval vngjsi stimuly. Ukon, ktery ma vykonat udéla, pro-
toze je v souladu s jeho vnitinim nastavenim (subjektivnim prostfedim), nebot” ho dané véc
bavi a napliluje. Zatimco stimulace funguje na principu “udélej néco a dostane§ odménu*.
Tato stimulace bude fungovat pouze do té chvile, kdy bude vyplacena dana odména.

Z vyse zminénych poznatki se tedy da fict, Ze je motivace do jisté miry stalejsi a jistéjSi nez
stimulace. Plaminek (2010, s.15) také dodava, ze prostfednictvim stimulace a jejiho nevhod-

ného pouziti, je mozné se dostat az do urcitych natlakt, vydirani, manipulaci a podvodi.

V dalsi podkapitole je popsano, jak pomoci svého vnitiniho subjektivniho prostredi

dosahnout kyZzenych vysledkt.
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1.3 Retikularni aktivacni systém

RAS neboli retikularni aktivacni systém ma kazdy savec a nachazi se v mozkovém kmeni.
Ptesnéji feCeno se jedna o svazek nervovych vlaken neboli retikularni formace. RAS je ve-
lice dilezity pro lidské télo z hlediska jeho vnitinich probihajicich procest, jako je ku pfi-
kladu fizeni stavu bd¢€losti nebo spanku, srde¢ni ¢innost, dychéani, vylu¢ovani, ovladani ve-

domi, a pfedevsim také behavioralni reakce. (Peasovi, 2017, s.16)

Behavioralni reakce lze charakterizovat jako: ,,Volni akty, které jsou orientovany na
vnéjsi prostiedi, coz nasledné a druhotné ovliviiuje prostiedi vnitrni.” (Hartl a Hartlova,

2010, s. 485)

Peasovi (2017, s. 16—18) uvadéji probéhlé vyzkumy ohledné RAS z poloviny 20. sto-
leti, které ukézaly, Ze jde o sit’ neuronti a nervovych vlédken skrze nichz vstupuji do mozku
vSechny informace. RAS v podstaté funguje jako filtr ptichozich informaci a dokaze ovlivnit
vS§imavost i vzruseni ¢loveéka nebo také to, jaka informace se do mozku dostane ¢i nedostane.
RAS je kontrolni a fidici stfedisko mozku, ve kterém se vnéjsi vlivy prolinaji s myslenkami
1 pocity a spole¢né ovliviiuji motivaci. Toto kontrolni stfedisko tedy filtruje veSkeré infor-
mace, hodnoti je a vybira si pouze ty dilezité. De facto jde o filtr, ktery vybira urcité zpravy
od védomi a pfedava je podvédomi. Mozek poté zaveli télu, co a jak ma provést, aby vyho-
vélo RAS. Proto poté ¢loveék vyhledava informace z okolniho prostiedi, které souzni s jeho

pfesvédcenim, s pocity a mySlenkami. KdyZ RAS najde shodu, upozorni o ni oné védomi.

RETIKULARNI AKTIVACNI SYSTEM

vybézky
do mozkové
kiiry

sluchové

zrakové viemy podnéty

retikularni formace
- "
sestupné

motorické signaly
putujici do michy

vzestupné smyslové
drahy (bolest, hmat, teplota)

Obrazek 2 Retikularni aktivacni systém

(zdroj: Peasovi, 2017, s. 17)
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Zajimavosti je také to, ze pokud RAS nedokaZze piisobit na mozkovou kiru dostate¢né
ucinng, nezvysuje aktivitu tak, jak je potfeba, dojde k urcitym poruchdm. Lidé maji prave
proto lidé problémy se Spatnou paméti nebo potize s ucenim ¢i sebeovladanim. Opakem je
naptiklad ADD — porucha pozornosti nebo ADHD, coz je porucha pozornosti spojena s hy-
peraktivitou. Jde tedy o zvySenou stimulaci retikularniho aktiva¢niho systému na mozkovou

kiru a ta vede k precitlivélosti nebo neustalému neklidu ¢loveka. (Peasovi, 2017, s. 19)

Pravé onen RAS je spojen s ovladanim ptichozich informaci, které podporuji naSe
presvédCeni. Budeme-li si tedy cokoliv myslet, v néco vétit, RAS dokaze filtrovat zpravy
tak, aby posiloval nase presvédceni. A naopak také zalezi na naSem piesvédCeni, zda RAS

pracuje pro posileni dané myslenky ¢i jejimu zavrhnuti.

JestliZe tedy €lovek chee, aby RAS fungoval “spravné* a podpofil jeho vnitini piesvédcent,
musi si stanovit mySlenku nebo cil a na ty myslet. RAS poté bude filtrovat velky pocet in-
formaci a najde to, co mu mozek piednastavil. Nepodstatné a nesouvisejici informace jed-
noduse vyneché a svou pozornost bude rychleji zaméfovat na to, o ¢em mozek uvazuje. (Pe-

asovi, 2017, s. 21-22)

1.4 Teorie duSevni pohody

Teorie dusevni pohody spada do oblasti pozitivni psychologie. Pfedchiidce tohoto nejmlad-
Stho odvétvi psychologie je mimo jiné Abraham H. Maslow, jez se zabyval psychologii
osobnosti, a ktery je uveden jiz v prvni ¢asti této kapitoly (podkapitola 1.1 — Motivace, motiv
s. 12). Hned po Sokratovi, Platonovi a Aristotelovi byl Maslow dal§im ¢lovékem, ktery po-
uzil pojem pozitivni psychologie a po ném ji roku 1998 definoval M. Seligman. (Jelinek

a Jetmarova, 2017, s. 10-11)

Dle Jelinka a Jetmaroveé (2017, s. 11) je rozpozndno pét na sobé nezavislych prvka, které

piispivaji k dusevni pohodé ¢lovéka. Jsou to:

e pozitivni emoce (positive emotion);

e zaujeti uritou ¢innosti (engagement);
e smysluplnost (meaning);

e pozitivni vztahy (positive relations);

e Uspé&Sny vykon (accomplishment).
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Pozitivni emoce

Pozitivni emoce jsou defacto synonymem pro piijemné zivotni prozitky a ty jsou clovékem
vnimany a hodnoceny nejen racionalné¢, ale obzvlasté emocionalné. Logicky vstiebané
a emocionaln¢ kladn¢ podpotfené déni je vnitini pozitivni emocni prozitek, ktery se v téle

ulozi. (Jelinek a Jetmarova, 2017, s. 11-12)
Flow neboli zaujeti urcitou ¢innosti

Hartl a Hartlova (2010, s. 154) definuji “flow* jako dusSevni stav ¢loveka, jenz vykonava

urcitou ¢innost, do které je zcela ponofen a je ji naprosto pohlcen.

Proto se stav “flow* vnima jako vyuziti pfitomného okamziku, prostfednictvim kte-
rého mysl ¢i t€lo saha az k hranicim svych moznosti. V této chvili je pro ¢loveka dilezita
pouze dand Cinnost a nic jiného neni podstatné V tomto stavu je télo tak soustfedéno na
konkrétni ¢innost, Ze ho nic nevyrusi, a to ani vlastni mySlenky. (Jelinek a Jetmarova, 2017,

s. 12)
Smysluplnost

Podle Hartla a Hartlové (2010, s. 536) jde o: ,,vyraz hodnoty, kterou prisuzujeme udalostem

¢

a béhu Zivota, i vyznamu, jejz prisuzujeme vlastni existenci.

Smysluplnost je velice silny zdroj energie clovéka, ktery vidi v ¢innosti nebo v me-
zilidském vztahu vyznam, smysl. Je to v podstaté cokoliv, co ¢loveka piesahuje. Miize to
byt sluzba nékomu ¢i né¢emu, nebo také pocit nékam patfit. Smysluplnost je jednim z prvkt
dusevni pohody, ale odviji se od pozitivnich emoci a také od vykonu a vztaht. (Jelinek a Jet-

marova, 2017, s. 12—13)

Pozitivni vztahy

Lidské vztahy a kontakt mezi lidmi spadéa do oblasti pozitivni psychologie. Vztahy mohou
nasi psychiku ovlivnit jak pozitivnég, ale samoziejmée také negativné. Proto zdlezi, v jaké Zi-
votni situaci se ¢loveék zrovna nachézi a jakymi lidmi se obklopuje. Ale naptiklad prokazani
laskavosti druhé osob¢ zarucené v Clovéku zvysSuje aktualni duSevni pohodu. (Jelinek a Jet-
marova, 2017, s. 14)

Uspé&ny vykon

Uspé&sny vykon miize byt oznaden také jako splnéni uréitého snu, dosaZeni cile nebo jako

pocit naplnéni. Praveé pocit naplnéni je mozné popsat jako zdokonaleni v jisté ¢innosti, uceni



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 18

¢i pouze délani této aktivity. Jde pfedevSim o prubeh Cinnosti, at’ uz ¢loveék dosdhne jakého-
koliv vysledku. Jsou také lidé, ktefi méfi svij uspéch podle dosazeni existujiciho vysledku,

bez ohledu na to, jaky byl pribéh ¢innosti.

Meéfit uspesny vykon lze pomoci ocekavani, které se vztahuje na jistou aktivitu. Pokud ¢lo-
vek ocekava dobry pocit z ¢innosti, nemusi zvitézit a citi to jako Gspesny vykon. V opacném
ptipad¢ musi dosahnout cile, mit v ruce hmatatelny diikaz o tom, ze vyhral, jinak jeho oce-

kavani nebude vyplnéno. (Jelinek a Jetmarova, 2017, s. 14—15)

Teorii duSevni pohody je mozné popsat také jako vnitini stav ¢lovéka, ktery je spoko-
jeny se svym zivotem. Tato teorie také popisuje to, od ¢eho se odviji lidska spojenost se
svym zivotem a zdiiraziiuje také urcitou nepotiebnost materialni hojnosti. Lépe feceno, zZe
materialni uspokojovani vzdy nezaruci pozitivni vnitini nastaveni ¢lovéka. (Jelinek a Jetma-

rova, 2017, s. 15)

Vrchol maximéalnich uzitkti neboli zivotni spokojenosti, prostfednictvim hmotnych

vykont, je dan bodem zlomu, ktery je popsan v dalsi podkapitole.

1.4.1 Easterliniv paradox

Jelinek a Jetmarova (2017, s. 22-23) popisuji, Ze dnesni blahobyt a bohatstvi lidi nezrcadli
jejich subjektivni prozivani Stésti. Odbornici v oboru ekonomie, jako naptiklad mikroeko-
nom Angus Deaton objasnuje opravdové zvyseni subjektivniho §tésti cloveéka pouze v pii-
padé, kdy je ¢loveék v opravdové chudobé. To presné vystihuje také Easterliniv paradox,
ktery hovoti o faktu, Ze bohatstvi se zcela nerovna automatickému $tésti clovéka. Paradoxem
je ekonomické hledisko, ze kterého by se dalo usuzovat, Ze ¢im vice spolecnost uspokojuje
své potieby (tzn. bohatne), tim vice spokojenosti a §tésti bude pocitovat. Opét je tireba zmi-
nit, Ze toto tvrzeni vSak plati pouze v piipadé, Ze se jednd o chudé obyvatele, ktefi napiiklad
bojuji o Zivot nebo trpi hladem. Lidem, kterym se zvednutim piijmu zlepsi zivotni podminky
a také materidlni zabezpeceni, mohou mluvit o faktu zvySeni §tésti ¢i zivotni spokojenosti.

zvySuje, ba naopak ji miiZe i snizovat.

Ve studii, kterou provedl anglicky ekonom R. Layard, je stanovena hranice piijma
jako bod zlomu blahobytu, od kterého se pozastavuje nartst vnitiniho §tésti, spokojenosti.
Tato hranice je podle Layarda 15.000 $ za rok, v pfepoc¢tu na ¢eskou ménu je to cca 370.000

K¢ za rok. (Jelinek a Jetmarova, 2017, s. 23-24)
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Obrazek €. 3, jez je uveden nize, znazornuje vyse popsany bod zlomu blahobytu, od
kterého “hrozi“ tzv. hédonicka adaptace. Ta je detailngji vysvétlena v dalSich podkapitolach

(podkapitola 2.4 — Hédonicka adaptace s. 29)

Jednoduse feceno to vSak znamena, Ze Clovék stale prahne po danych materialnich objek-
tech, ale od urcitého bodu se stane, ze mezni uzitek Stésti, které ndm tyto véci davaji, se
zmenSuje. Nezbude tak nic jiného, nez stale nabyvat predmétt a hledat v nich $tésti, coz

muze vést ke zminénému ztraceni vnitiniho Stésti.

index
stésti

hrozi hédonicka adaptace
bod
zlomu

15 ooo USD vyse pfijmu [ materidlni zabezpeceni

Obrazek 3 Easterliniiv paradox (zdroj: Jelinek a Jetmarova, 2017, s. 23)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 20

2 TEORETICKE POJMY V OBLASTI MOTIVACE NA
PRACOVISTI

Tato kapitola popisuje nejen pojmy tykajici se motivace na pracovisti, ale také dalsi zajimavé

poznatky jednotlivych autorti, ktefi se oblasti motivace na pracovisti zabyvaji ¢i zabyvali.

2.1 Podnécovani pracovniho vykonu

Mazék (2010, s. 37) vyjadiil jednou kratkou vétou slovo motivace. ,,Motivace je viile k vy-
konu.” Prosttednictvim vysoké motivace clovéka mlze byt dosazeno vysSich vykonil nez
u demotivovanych osob. Motivovany ¢loveék je aktivngjsi, iniciativnéjsi, ochotny pracovat
nad rdmec svych povinnosti a nebrani se spolupraci. Neboji se ani dalSich povinnosti, pte-
kazek ¢i zvysené odpovédnosti za dané ukoly a vita zmény, které jsou prospésné pro lepsi

pracovni vykon.

Ne vzdy ovSem nesplnéni povinnosti anebo nechut’ k praci souvisi s motivaci ¢lo-
veka. Na pracovisti, ve kterém je zddouci, aby motivace pracovnikii souznéla s pottebami
firmy, je taktéz dulezité nalezité seznameni pracovnika s danou ¢innosti. Pokud se osob¢
dostatec¢né¢ nevysvétli prace, kterd je po ném vyZadovéana, nemusi se kolegové ani nadiizeni
t&sit z vysledki. V takovém piipadé je velice dileZzita zpétna vazba, ktera musi mezi sub-
jekty probihat pfi zadani ukolu, v prubéhu Cinnosti a také pti odevzdani ukolu. (Plaminek,

2010, s. 20)

Plaminek (2010, s. 21) také dale popisuje, pro¢ lidé nedélaji to, co se po nich Zada.
Miize to souviset s jednim ze tfech stavi, a to s tim, ze bud’ urcitou ¢innost osoba nechce
délat, neumi ji nebo ji délat nemtize. Pokud vedouci manazer chce, aby pracovnik tuto ¢in-
nost chtél vykonavat, a pfitom byl motivovany, musi nejprve zjisti, zda ji mize a dokaze
provést. JestliZe ji nesvede, je moZzné Ze v o¢ich manazera bude vypadat jako demotivovany,

protoze pravdépodobné tuto neschopnost bude, at’ uz védome ¢i nevédomé, skryvat.

Proces, pro vyvarovani vyse zminénych moznych problému, dobie vystihuje obrazek
¢. 4. Je v ném znazornéno zadani a vysvétleni tkolu a ptipadny postup, ktery je pottebny pro
opakujici se objasnéni €innosti ¢i motivaci. V piipad¢, Ze je schopnost pracovnika i jeho
motivace dostatena, avSak atraktivita tkolu je nizka, miZze dojit k pozménéni daného tkolu

tak, aby pracujicimu jiz vyhovoval.
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Obrazek 4 Definovani problému (zdroj: Plaminek, 2010, s. 22)

LesSingrova (2008, s. 186—187) se zabyva vyuZitim novodobé znamé Bat'ovy soustavy

fizeni nejen pro studenty, zaméstnance a zaméstnavatele, ale také pro kaZzdodenni zivot ¢lo-

veéka. Zminuje alternativy, na které by mél byt kazdému ¢loveku kladen dtraz. Jde o komu-

nikaci, pfedstavivost, tvofivost, logické uvazovani a vnimani souvislosti, soutézivost i ty-

movou praci, hospodafeni s Casem a schopnost rozhodovani a planovani ¢innosti v rdmci

n¢j, utvareni, trénovani a posilovani charakteru 1 osobnosti ¢lovéka a v neposledni fad€ pfi-

stup k osobnimu i pracovnimu zivotu a ke vzdélavani.

Ve firmé Bata se motiva¢ni systém rozdéloval na mzdovy motivaéni systém a soci-

alni motivacni systém. V dalSich kapitolach budou oba systémy detailn¢ popsany. Zde je

vSak dulezité zminit jednu vétu od LeSingrové (2008, s. 108) ,,za dobrou praci je treba dobre

zaplatit a za Spatnou prace je treba patricné potrestat “.
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Stejnou metriku pro motivaci objasniuje také Urban (2017, s. 24-25) v ramci odmén
a sankci. Odmeény jsou v podstaté cokoliv, co zaméstnanec shledé piijemnym a motivuje ho
to k dalsi ¢innosti. Jde o odmény vnéjsi (napi. financni odmeény) a vnitini (napt. hmatatelné
vysledky vedou k pocitu dobfe odvedené prace), ty jsou vsak detailn€ popsany jiz v podka-

pitole 1.1 a 1.2.

Sankce neboli také negativni motivace je moznost nabyti urcitého trestu. Podstatou je
to, Ze je trest pro osobu nepiijemny. Pokud ¢lovek nevykona tikol nebo ¢innost dobie popfti-
padé¢ ji nestihne do urcitého ¢asového limitu, mize ho cekat sankce v podobé neziskani nebo
snizeni odmény. Sankci je stejn¢ jako odmén mnoho, za zminku vsak stoji kritika. (Urban,

2017, 5.25)

Kritika

vvvvvv

Kritiku potkava kazdy ¢lovék dennodenné v osobnim zivoté, a i v zaméestnani, takze je prak-
ticky nemozné se ji vyhnout. I kdyz je v mnoha ohledech kritika vniména negativné a mnoho
lidi by se ji nejrad€ji vyhnulo, najdou se i takovi lidé, ktefi konflikty a kritiku vyhledavaji.
(Rychtatikové, 2008, s. 31)

Konstruktivni Kkritika

Rychtatikova (2008, s. 31-32) vysvétluje, ze kritika miize byt v mnoha ohledech “po-
zitivni®. Pokud kritiku ¢lovék v komunikaci dobte pouzije, mize tak docilit tfeba poskytnuti
zpétné vazby. Kdyz totiz osoba konstruktivni kritikou zjisti, co déla Spatn€, ma moznost
dany ukol nebo danou ¢innost zlepSit. VylepSeni tkolu ¢i ¢innosti neni jedina vyhoda kon-
struktivni kritiky. Prostfednictvim ni je moZzné docilit mensiho poctu chyb, a tim je mozné
usetfit ¢as. V praci je usSetieny ¢as synonymem uSetfenych nakladi. Kromé zmenseni chy-
bovosti jde pomoci konstruktivni kritiky dosdhnout také mensiho stresu na lidech. Pokud
jsou osoby klidnéjsi, maji vice energie a pravdépodobné taktéz vice motivace, dosahuji lep-
Sich a kvalitnéjSich vysledka. Spokojenost a motivace jde také ruku v ruce s dobrymi vztahy

na pracovisti.
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Dobré pouziti konstruktivni kritiky = mensi pocet chyb = zvySeni motivace (viz. ob-

razek €. 5).

- Setfime o Setfime
| v tas penize
Mensi podet
chyb
| - Setfime Vic energie, konstantni
—_— . A
u nervy motivace (nesniZuje se)

;

Zlepieni vztahd
na pracovisti

Zvyseni motivace

tymu
h 4
Zvyseni pracovniho Zvyieni pracovniho
vykonu tymu vykonu jednotlivee
Rozvoj a rist Zvyseni motivace T
pracovnika jednotlivce

Obrazek 5 Prinosy konstruktivni kritiky (zdroj: Rychtarikova, 2008, s. 34)

Jelinek (2019, s. 94-95) popisuje stav podobny konstruktivni kritice. Charakterizuje
konstruktivni prohru jako moznou zpétnou pro vazbu ¢loveka, jez v dané ¢innosti neuspél.
Z tohoto selhani se vSak osoba muze poucit a diky ni se zlepsit, coz je praveé optimisticka
varianta neuspéchu. Bez prohry totiZ neexistuje vitézstvi a pokud se ¢lov€k netuspéchu boji,
pravdépodobné neumi konstruktivné prohravat. Vyhodu maji tedy ti lidé, kteti se prohry
neboji.

Pro jednoho ¢lovéka mize mit kritika pozitivni G€inky a druhy ¢lovék miiZe kritiku vnimat
jako stresor. Subjektivni vnimani ¢lovéka zavisi také na tom, v jaké zoné€ se aktualné na-

chazi.

2.2 Zony

V Zivoté Cloveka a jeho kazdodennim jednani se prolinaji tfi zdkladni vnitini stavy. Podle
toho, jak osoba vniméa vnéj$i podnéty, vnéjsi realitu kolem ni, a jak na ni reaguje, 1ze rozdélit

vnitini stavy na zénu komfortu, zonu uceni a zoénu stresu. (Jelinek, Jetmarova, 2017, s. 86)
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Z.6na komfortu

Zob6na komfortu je vnitini stav, ktery je pro ¢lovéka pozitivni a pfijemny. Aktivni a kreativni
slozky ¢lovéka jsou v zoné komfortu utlumeny ¢i zastaveny a jde v ni o uziti si okamziku,
bez vlastniho aktivniho zapojeni. Zonu komfortu potfebuje kazda osoba v urcitém mnozstvi,
nebot’ je kladnou a klidnou slozkou v naSich Zivotech, a tak je tento stav mnohdy velice
dialezity a neni vhodné jej vynechévat ¢i potlacovat. Je vhodné v zoné komfortu stiidmé
zustavat, avSak nejde v ni ziistat do konce zivota. Zona komfortu ma totiz své limity. Napii-
klad z kariérniho hlediska neni mozné v ni setrvavat dlouhodobé¢, nebot’ by se to mohlo stat
sebeznicujicim prvkem ¢loveka, a to z toho diivodu, ze by se jedinec ptestal vyvijet. (Jelinek,

Jetmarova, 2017, s. 86)
Zo6na uceni

Dle Jelinka a Jetmarové (2017, s. 86—87) lze po vystoupeni ze zony komfortu piejit do zony
uceni. Tato zdna je stav Cloveka, ve kterém se néco uci, neustale pozoruje, vyviji se a také
se prizpusobuje na danou situaci. Je tedy mozné zoénu uceni oznacit za stav ristu ¢i posunu
clovéka. Aby se ale jedinec dostal z komfortni zony do zény uceni, potfebuje charakter
a také silnou viili (jedna se o moralné volni vlastnosti). Dalsi zplisob, jak ptejit do zony u€eni
je prostiednictvim stimuli a motivii. Posledni a nejlepsi zptisob pro ¢loveka je ten, kdy je

opusténi komfortni zony zdbavné ¢i adrenalinové.
Z.6na stresu

Zona stresu se u jedince objevi tehdy, pokud v z6né uceni setrvava dlouhodobé nebo jsou
uceni, vyvoj a zmény velice intenzivni, naro¢né az stresujici. Dlouhodobé pobyvani v zoné

stresu muze byt pro ¢loveéka skodlivé. (Jelinek, Jetmarova, 2017, s. 87)

2.3 Rezilien¢ni optimum

Pojem rezilien¢ni optimum se odkazuje na stav, kdy se clovék mtize dostat nebo vypracovat,
do psychické rovnovahy mezi dnesnim blahobytem (zonou komfortu) a extrémnimi, hektic-
kymi, neustale trvajicimi podminkami zivota (zonou stresu). Kazdy ¢lovék ma vSak zonu
uceni jinak velkou podle toho, jaké ¢innosti, ukolu se aktivita tyka. Samoziejmeé také jakou
emocni vazbu k této ¢innosti ¢1 tkolu jedinec ma a jak moc je motivovan a stimulovan. (Je-

linek, Jetmarova, 2017, s. 99)
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Pro ¢lovéka je velice prospésné, pokud se nachazi na pomezi zony komfortu a zény
uceni. V tomto stavu se totiz nejrychleji a zdrave rozviji. V ramci této rovnovahy se objevuje
1 maly diskomfort ¢lovéka, jez 1ze poznat na zakladé pozitivniho stresu, a tim je eustres.
Zo6na uceni se tedy projevuje jistou priméfenou ndmahou u vystupovani ze zény komfortu.
Velkym problémem dne$ni doby je vSak to, Ze eustres postupné mizi, nebot’ zénu uceni do
velké miry prekryva zéna komfortu. Zéna uceni se tim zmensuje, dokonce miize zmizet,
a tak se ze zony komfortu ¢lovék pfesune rovnou do zony stresu. (Jelinek, Jetmarova, 2017,

s. 99)

Jelinek a Jetmarova (2017, s. 99—100) popisuji, Ze aby se osoba vyvarovala vymizeni
z6ny uceni, je potiebné svévolné stanoveni jistych limitlh a omezeni. Dale také musi ¢lovék
stanovené hranice dodrzovat ¢ili pravidelné védomé vystupovat ze své komfortni zony. Pti
zmizeni zony uceni je totiZ jakykoliv pokus o vytvoreni limith a omezeni, vedouci k vystou-
peni ze zény komfortu, stresujici. Tyto hranice se tykaji jak fyzické, tak psychické stranky
¢loveéka. Avsak psychické nevystupovani z komfortni zony muize vytvorit vétsi problema-

tické nasledky nez u stranky fyzické.
Metakognice

Na to, aby se ¢love€k naucil védomée vystupovat ze zony komfortu, musi si nejprve uvédomit
své jednani. Své jednani ovliviiuje jednoduse feceno myslenkami. Pokud jedinec ptemysli
nad svymi mySlenkami a o svych néslednych ¢inech, jedna se o metakognici. (Jelinek, 2019,

s. 19)

Hartl a Hartlové objastiuji metakognici jako schopnost poznavani a vylepSovani pro-
cesu, ve kterém ¢lovek usuzuje a premysli. Nebo také ,,pozndvani toho, jak clovék poznava,

tzv. poznavani na druhou ““. (Hartl a Hartlova, 2010, s. 303)
Volni jednani

Jednani, které je podminéné vili ¢loveéka se nazyva volni jednani. Jde o mysleni, které je
fizené, védomé a motivované a uskuteciiuje se pro dosazeni urcitého cile. Volni jednani je
charakteristické tim, Ze ma ¢lov€k mnoho mozZnosti volby. Jednu moZnost si zvoli, rozhodne

se pro ni a provede ji jako vlastni zdmér. (Hartl a Hartlova, 2010, s. 235)

Ptesné toto jednani je de facto synonymum pro opusténi komfortni zéony. To miize byt

mnohem silnéjsi, pokud je spojeno se seberealizaci ¢lov€ka, jednodusSe feceno s tim, Ze
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osobu napliuje, bavi, vystupovat z komfortni zony. Diky umyslnému a cilevédomému jed-
nani tak ¢lovek prekonédva piekazky a dosdhne ptresné daného cile. (Jelinek, Jetmarova,2017,

s. 101)

V ramci cilevédomého jednani hraji roli jak volni vlastnosti, tak i emo¢ni inteligence
¢loveka. Jelinek (2019, s. 30) charakterizuje emocni inteligenci jako schopnost cloveka zvla-

dat jeho emoce.
Rozd¢€luje ji do nékolika oblasti:

e védomost vlastnich emoci (€lovék dokaze urcit jakou emoci prave proziva);
e zvladani vlastnich emoci (¢loveék dokéaze regulovat tyto emoce tak, aby byly vhodné
pro danou situaci);
e sebemotivace (Cloveék dokaze pouzit emoci tak, aby motivoval sam sebe);
e empatie (clovék dokdze rozpoznat emoce druhych);
o mezilidské vztahy (¢lovék dokaze prizplsobit své jednani na zaklad¢ situace ve sku-
ping).
Pokud ma c¢lovek vztah jen k vysledku z dané Cinnosti, mize se stat, ze vystoupeni
z komfortni z6ny bude realizovat pouze v piipad¢, Zze musi. V ptipadé, Ze jedinec nema po-
ttebu k motivaci, (napf. vysledkli mé& dost a v podstaté usnul na vaviinech) je jasné, Ze
z komfortni zony vystoupi pouze pokud bude donucen. Jiné to vSak bude ku ptikladu, kdyz
ma osoba vztah k dané ¢innosti a vysledek je jen tie$nickou na dortu. Clovék, kterého ¢innost
nebo kol bavi, proziva pozitivni emoc¢ni vztah k tomuto jednani, dokaze zvysit sviij vykon,
anebo pii nejlepsim tuto ¢innost neptestane vykonavat. Tato aktivita je pro ¢lov€ka napliu-

jici, nevysilujici a jako bonus z ni néco ziska. (Jelinek a Jetmarova, 2017, s. 105-106)
Co ptesn¢ tedy nuti Cloveka, ze jedna tak, jak jednd, popisuji mnozi autofi.
Aktiviza¢ni faktory

Lesingrova (2008, s. 106—-107) uvadi aktiviza¢ni faktory jako energie, které pobizeji a do-

nucuji ¢loveka k jisté ¢innosti. Téchto faktor mize na clovéka pisobit vice a ve stejny Cas.

Jedna se o faktory silové a faktory inspirativni. Silové faktory jsou takové, které ¢lovek
vnima a nuti ho k préaci na zéklad¢ ptsobeni nésili. Muze jit o existencni strach, strach o plat

¢i mzdu nebo dokonce obavy z fyzické sankce, trestu.
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Oproti tomu inspirativni faktory jsou v podstaté kladné pocity k praci, dobry pocit z kvalitné
vykonané prace nebo pfijemny pocit z toho, ze ¢lovéka nékdo oceni, Ze je lepsi nez jiny

¢lovek apod.
Herzbergova dvoufaktorova teorie

V ramci této teorie Mazak (2010, s. 47), rozliSuje tzv. hygienické faktory (vné&jsi fak-
tory) a motivatory (vnitini faktory), prostiednictvim nichz muze byt dosazen stav osobniho
uspokojeni. Vngjsi faktory ¢i stimuly jsou pracovni podminky a jejich jistoty, kultura a zpi-
sob fizeni podniku, vztahy v pracovnim prostiedi — jak s podiizenymi, kolegy, tak i nadfize-
nymi a odmény jako mzda nebo plat, povyseni apod. Naproti tomu existuji motivatory jako

je pocit uznani, dosazeni cilli, zodpovédnost, samotna prace a osobni rist, kariérni postup.
Racionalita a emocionalita

Z vySe zminénych postiehll jednotlivych autorii je tedy zfejmé, Ze faktory, které podnécuji
nejen rozum, ale také emoce jsou pro motivaci, vazanou na dosazeni cilt, dalezité. Jelinek
a Jetmarova (2017, s. 128-129) popisuji stav, kdy ¢loveéku nestaci pouze motivacni energie,
kterou pfipisuji lidskému rozumu, ale také propojeni vyssi proaktivnéjsi energie. Tou je

srdce ¢loveéka nebo takeé jiz zminéna emocni vazba k ¢innosti.

Jde tedy o rovnovahu mezi racionalnim a emocionalnim nastavenim clovéka. V zavis-
losti na tuto rovnovahu rozliSujeme implicitni a explicitni ueni. U€eni implicitni vychazi
z Clov€ka samotného, aktivita je zabavna, ¢lovek po ni touzi a bavi ho ji objevovat a ucit se

ji. Explicitni uceni je de facto prejaté uceni od nékoho, kdo tika, co a jak se ma dit.

Osobnost ¢loveéka, jeho zasady a vlastnosti, které by mél mit nebo by se mél naucit
tak, aby dosédhnul svych cil, popisuje také Gordon-Smith a Staiikkova (2010, s. 141). Zmiiuji
ctyti dilezité vlastnosti, na kterych by mél jedinec pracovat, aby byl Gspésny a docilil kyZe-
nych vysledkii. Zaprvé jde o odolnost a diislednost, jeZ je mozné oznacit za racionalni slozky,
které jsou podstatné pro to, aby ¢lovek vytrval v cesté za svym cilem. Bez dislednosti jako
naptiklad dodrzovani termini, urcitych zasad a hodnot nebo plnéni ukola ¢i dislednosti vici
druhym se na stanoveny vrchol dostava velice tézce. Ruku v ruce s daslednosti jde také
odolnost, kterou si ¢loveék musi vypéstovat, aby jej okolni vnéjsi vlivy nepfipravily o moti-

vaci, kterou ma.
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Dalsi v fadé€ vhodnych vlastnosti jsou pokora a sebereflexe. Jsou spise emocionalniho
razu a také velice dulezité pro praci s lidmi. Respektovani jinych lidi, jejich znalosti, zkuse-
nosti 1 nazora a také vétsi tolerance ¢i mala ignorace, vSe jsou ukazatele vyzralé osobnosti,
ktera bude mit pravdépodobné ve spolecnosti jisty respekt. Posuzovani a fizeni svého cho-
vani (sebereflexe) na zdklad¢ zpétné vazby, je taktéz dilezita jako metitko uspéchu. Subjek-
tivni vnimani se totiz mize liSit od vnimani okolniho svéta. Proto je zde opét kladen diraz
na prijimani konstruktivni kritiky a ponauceni na zéklad¢ ni. (Gordon-Smith a Staiikova,

2010, s. 142-143)

Posledni duilezity bod je budovani divéry. V cesté za vysnénymi cili je diivéra jedna
z ptidanych hodnot, ktera k nim vede. Diivéra se poté miize projevit v dobrém doporucenim,
jenz muze nastartovat chténi spoluprace. Pokud totiz nékomu, jak v kariérnim, tak osobnim
zivoté divéiujeme, pravdépodobné méne se budeme v rdmci spoluprace ocitat v zoné stresu.
Duivéra je v podstaté jistota, ze co je domluveno, bude vykonano. (Gordon-Smith a Stan-

kova, 2010, s. 144)

Dalsi z ptihodnych vlastnosti, které jsou ocenény ve spolupraci s nadiizenymi, kolegy
1 podfizenymi a samoziejmé i1 se zdkaznikem popsala Culik Koncitikova v jedné z publikaci
zabyvajici se firmou Bat’a.
Piekazky
Nejen schopnosti a vlastnosti, které ma ¢loveék vrozené ale i ty, které miize ziskat v prubéhu
uceni, jsou dulezité pro jakoukoliv aktivitu. Culik Kon¢itikova et al. (2015, s. 36) popsuji

tyto vlastnosti na praci prodavace, jeZ jsou vSak pouzitelné do Zivota obecné. Aby ses stal

Clovek dobry v tom, co dél4, je potfeba, aby byl ochotny se udit byt v této ¢innosti dobry.

Vystihuje to také citat od Tomase Bati: ,, Lidé se obavaji neznama. Jest pravda, Ze
kazdeé pusteni starého znamena nejistotu — skok do tmy. Avsak kdo chce pomoci sobé a jinym,
musi opustit dobré, aby mohl vybojovat lepsi. Nesmi drzeti pevné vrabce v hrsti jen proto, zZe

je lepsi nez holub na stiese. Bez odvahy ke zméné neni zlepseni, a tak neni ani blahobytu.

(Bata in Jelinek, Jetmarova, 2017, s. 86)

Vlastnosti, které cloveék ma mit nebo se je musi naucit jsou naptiklad ismév a dobra
nalada, které se (ne)vyuzivaji v zavislosti na stavu zdkaznika a zadosti, se kterou ptichdzi.
Pfiméfené sebevédomi, jez je dilezité pro ¢innost, kterou clovék vykonava, vyjadiuje urcity
piehled oboru a védomosti tykajici se této ¢innosti. (Culik Koncitikova et al., 2015, s. 36—

37)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 29

Jistota vystupovani, hlas a pohled jsou vn&jSim projevem sebevédomi a sebedivéry.
Ptivétivost a zdvoftilost jsou nutné pro navazani dobrého a pozitivniho vztahu se zdkaznikem.
To samé se da fici o ochoté a pozornosti, které zase vedly k zdkaznikové ptizni. Sebeovla-
dani a trpélivost jsou velice propojeny s piedchozimi vlastnostmi, nebot’ kazdy ¢lovék ma
jiné naroky a chti¢, ktery je potieba uspokojit. Posledni vlastnosti je predstavivost, jez je
mozno pouzit pro efektivni vyuziti vSech zminénych vlastnosti. (Culik Koncitikova et al.,

2015, s. 38-39)

Na to, aby vsak byl clovék ochotny se né¢emu novému naucit, potiebuje z cesty od-
stranit piekazky, které mu brani realizovat jeho plan k dosazeni cile. Pokud se jedna o pra-
covni prostiedi, kde je (resp. by mél byt) zakaznik na prvnim misté, miizou se piekazky tykat
jedné ze Ctyt oblasti. Jedna se o moznosti zastaralych systémd, zastaralych procedur, zasta-
ralého personalu nebo také kombinace téchto moznosti. Clovék, ktery chce odstranit pro-
blémy nebo néco zlepSovat, by mél naslouchat svému okoli, které danou véc hodnoti.

(Nelson, 2017, s. 45-46)

vvvvvv

nové, mizou znamenat vstup do zony u€eni s mirnym pozitivnim stresem nebo také vstup

do zony stresu.

2.4 Hédonicka adaptace

Na blahobyt, jeZ je pojmem az dne$ni doby, se da zvyknout velice jednoduse a rychle. Hé-
donicka adaptace souvisi piimo s blahobytem, nebot’ se jedna o to, Ze ¢lovek v minulosti
usilovat o danou véc 1 n¢kolik desitek let a nyni na ni ¢eké tieba mésic. Véci diive tézce
dosazitelné se dnes pro ¢loveka stavaji samoziejmosti, a tak se vSichni lidé pfedbihaji v ma-
terialnim svété, kdo ¢eho ma vice. VSechny véci jsou vSak pro lidi vétSinou kratkodobym
potéSenim, a tak je motivace ¢loveéka velice téZce rozpohybovana. (Jelinek, Jetmarova, 2017,

s.31)

Hédonickou adaptaci zachycuje obrazek ¢. 3 (kapitola 1.4.1 Easterliniv paradox,
s. 19). Problém dne$niho blahobytu je ten, ze si lidé tohoto souboru jevi nejsou védomi,
a tak se domnivaji, Ze jim blahobyt spojen s materialnim svétem piinese dozivotni Stesti
a spokojenost. Podminky, ve kterych lidé ziji jsou ¢im dal vice lepsi, kvalitnéjsi, avSak
vnitini prozivéani Stésti se v mnoha ohledech nezvétsuje, ma dokonce tendenci klesat. (Jeli-

nek, Jetmarova, 2017, s. 32)
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Frustracni tolerance

Blahobyt, komfortni zony, zony uceni a stresu a duSevni pohoda se tykaji ¢loveka jak
po fyzické strance, tak i po strance duSevni, psychické. Jedna se piredevsim o to, Ze blahobyt
¢lovéka nenuti vystupovat ze své komfortni zony. Jednoduse fe¢eno ho déla pohodIngjsim.
Penize, které¢ je jednodussi si dnes pujc¢it nez vyd¢lat, véc, kterou ¢lovék muize postupné
splacet, manzelstvi, ve kterém je jednodussi se rozvést nez bojovat za to, aby se napravilo
muZe zpusobovat az egocentrismus. Jestlize chce cloveék dosdhnout Zadanych vlastnosti, po-
moci kterych se dokaze motivovat tak, aby dospél do stanoveného cile, musi se naucit vy-
stupovat ze své komfortni zony. Poptipadé nejlep$i moznou variantou je mit rad samotné
vystupovani z komfortni zony a vnitifni motivace uz ptijde sama. (Jelinek, Jetmarova, 2017,

s. 112)

vey

Lidé ziji v systému, ktery je jednoduchy a nenuti je vystupovat z komfortni zony.
Nemusi si odpirat véci, nemusi ¢ekat ani byt trpélivi a nemusi pfistupovat na kompromisy.
Jakmile ¢lovék narazi naptiklad na jeden z vyjmenovanych vystupli z komfortni zony, je
automaticky vystresovany, frustrovany. Blahobyt tak vede ke sniZeni odolnosti ¢lovéka jak

z vySe zminéného fyzického 1 psychického hlediska. (Jelinek, Jetmarova, 2017, s. 113)

Existuji pojmy syndromt jako “burn — out* a “bore — out. Syndrom vyhoteni neboli
“burn — out“ je jednoduSe feceno ztrata nadseni z Cinnosti kvili jejimu velkému nadbytku,

ztrata profesionédlniho zajmu. (Jelinek, Jetmarova, 2017, s. 43)

Hartl a Hartlova (2010, s. 575) popisuji “burn — out* jako syndrom ¢lovéka, jez ma mnoho
let praci v terénu, ktera jej emoc¢n¢ vycerpava a ztraci tak profesionalni ¢i osobni elan. Hot-
kost, zklaméani, stereotyp a nezajem pracovat, to jsou slova, jez jsou spojena s timto syndro-

mem.

»Burn — out® se vsak ¢lovéka nedotkne jen v kariérnim zivoté. Promita se i do Zivota osob-
niho. Clove€k se v danou chvili nechce na ni¢em podilet, rozvijet se ani zlepSovat vztahy

s okolim. (Elliot, S. Dweck a S. Yeager, 2017, s. 370)

“Bore — out* je naopak syndrom, ktery se mtize projevit na zaklad¢é dlouhodobého ,,nudéni*
nebo pocitu nesmysIné prace. Nic nedélani totiz clovéka mize vést k podobnému stresu jako

u syndromu “burn — out®. (Jelinek, Jetmarova, 2017, s. 43)
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V zivoté jsou chvile, kdy ze sebe ¢lovék musi dostat maximum proto, aby tyto situace
zvladl. Bez toho, aniz by na né byl pfipraven, jim neni mozné odolédvat. Je tedy potieba aby
jedinec védomé ze zony komfortu vystupoval, odolaval kritice, zazival pfimétené nepohodli
a uspéchiim zcela nepodlehl. Diky ur¢itému alespon malému diskomfortu, clovék nezlenivi
a pri tézsi cinnosti ¢i ukolu nepropadne panice. Jednoduse se bude zocelovat. (Jelinek, Jet-

marova, 2017, s. 121)

Nelze vsak konstatovat, ze by byl blahobyt zcela Spatny. Je pouze potiebné, aby si
¢loveék mezi blahobytem a vystupy z komfortni zony vytvoftil rovnovahu. Dojde tak k tomu,
ze se nebudou zvysovat naroky na blahobyt a v pfipad¢ jeho odepfeni se ¢loveék posune do

z6ny uceni, né vSak do zony stresu. (Jelinek, Jetmarova, 2017, s. 81)

Clovéku, pro své dobrovolné vystupovani z komfortni zény, mohou pomoci stanovené li-
mity.

Limity

Vedle blahobytu a svobody jsou potiebné také limity ¢i omezeni. Limity jsou stanovené
hranice ¢lovéka, které mu déavaji v Cinnosti sice moznost volby, avSak jen do urc¢ité miry.
Davaji mu také moZnost vyuZit iniciativu a kreativitu taktéz do urcitych mezi. Limity ma
nastavené také pfiroda, limity maji naSe téla z fyzické stranky, proto je potfebné nastavit

1 limity psychické. (Jelinek, Jetmarova, 2017, s. 44-45)

Citat od Jana Svobody vystihuje podstatu limitd: “Jednou z charakteristik blahobytu,
je slabnouci schopnost davat detem limity, mantinely, kdy dité presné vi, pred ¢im je hranice
chrani a prijima to, v cem mu hranice zabranuje. To je limit. Pokud hranice jen nécemu
brani, jde o sankci. To mnozi rodice umi. Ale zaménuji sankce za limity. “ (Jelinek, Jetma-

rova, s. 65)

Aby si ¢lovék stanovil limity, které mu pomohou zcela nepodlehnout blahobytu a zo-
celovat se, musi poznat své vnitini prostiedi. Pokud tedy jedinec nalezne vnitini optimalni
nastaveni, je potfeba se do n¢j také pravidelné dostavat. Princip je tedy ten, aby ¢lovek po-

znal sdm sebe a poté se sebou védomé pracoval. (Jelinek, 2019, s. 26)
Volba

Motivace lidi ve 20. stoleti byla obecné honba za §téstim, které mél materialni svét vytvofit
spolu se svobodou. TéZka doba v minulosti ¢lovéka nutila bojovat, aby piezil. Dnes ¢lovéku

o zivot nejde a vSechno, po ¢em touzi, pravdépodobné mé nebo o to nemusi zapasit. Paradox
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toho, ze blahobyt pfinasi nes¢etné mnozstvi voleb neznamena, ze ¢loveék dosahne pocitu

vvvvvv

nimi, zvysuje i kone¢na nespokojenost s danou volbou. (Jelinek, Jetmarova, 2017, s. 46)

Jelinek a Jetmarova (2017, s. 50) také zminuji to, Ze s rostoucim poctem voleb roste
1 o¢ekavani ¢lovéka na vysledek pravdépodobné zvolenych moznosti. Pouze pokud vysledek
prevysi ocekavani, je clovék na néjakou dobu uspokojen. Avsak lidé dnes maji vétsi oceka-

vani, nez sama volba pfinasi.

Jednou z moZnosti, jak clovék muize byt uspokojen, je to, Ze sice ma mozZnost volby,
a také kompetence k jejimu uskute¢néni, co a jak provede a zisk4, ale je potfeba mu stanovit
také limity kdy, kolik apod. Pokud se ale vlastni iniciaci ¢lovéku povede dosédhnout cile, kdy
jeho vlastni volba umocnéna motivaci dosdhnout jej byla spravnd, ¢loveék se automaticky

bude chtit do tohoto procesu vracet. (Nelson, 2017, s. 27)
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3 SHRNUTI

Teoreticka ¢ast pojednédvala o zdkladnich pojmech tykajici se motivace a stimulace. Popiso-
vala také to, jaky systém kazda osoba v téle ma a ktery mu pomaha dosdhnout stanovenych
cil, aniz by o tom ¢lovek védel. A v neposledni fadé, co vse je dulezité pro dusevni pohodu

¢lovéka.

V dalsi kapitole se objevuji pojmy vztahujici se k motivaci na pracovisti. Ty objasiiuji,
pro¢ ma kazdy ¢lovék jinou toleranci ke zvySenému tempu pracovnich aktivit, jak se jednot-
livé pracovni ukoly daji zpétné hodnotit, aby ¢lovéka posouvaly. Dale také jak popisuji au-
tofi optimalni rovnovahu v dnesnich podminkéach pro kariérni i osobni rist. Soucasti byly

také pojmy, které uzce s motivaci souviseji a jsou teoretickym boomem dnesni doby.

Z teoretické casti si odnasim cenné informace ohledné ,,naprogramovani* lidského
mozku, které je dulezité pro dosazeni stanoveného cile. Motivace na pracovisti zase ukéazala
to, ze ne vzdy materidlni hojnost, podpoiena penézi, zaruci vnitini pozitivni nastaveni a pro-
zivani vnitiniho Stésti clovéka. To, Ze s sebou dnesni blahobyt piinasi také hédonismus a ne-
schopnost nékterych lidi pfekondvat prekazky, neuméni nastavit si limity a viibec je dodrzo-
vat, vaiimam uz v ramci svych vrstevnikii. Dulezité vSak je, umét si zvolit spravnou cestu,
kterou se Clovek chee v zivote vydat a za tou si jit a nevzdavat se, 1 kdyz bude cesta strma

a kamenita.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 FIRMA BATAA.S. DO ROKU 1939

Uvodni kapitola piedstavuje zakladni Gvod do Systému fizeni Bata, véetné osobnosti To-

mase Bati, jednoho ze zakladatelli firmy Bata.
Tomas Bat’a

Tomas Bat’a se narodil v roce 1876 jako nejmladsi ze sourozenct Batovych, pozdéjsich za-
kladatelt firmy. Détstvi prozil v Sevcovské dilné, a tak brzy zacal chapat, jak funguje vyroba
obuvi. Vzdélani déti nebylo v této dob¢ prioritou, a tak se i Skolni dochazka Tomase Bati

tidila dle potiebnosti jeho prace v otcove dilng.

Pomémé v brzkém veéku Etrnécti let se snazil o pracovni samostatnost, zkusenosti sbiral
v Pferové, Praze i Vidni. Nasledn¢ se vratil do dilny svého otce, kde se vyucil Sevcem — jiz
sedmym v pokoleni. (Tomdas Bat’a, online dostupné z: www.tomasbata.org/uvahy-projevy/;
Digitalni knihovna Krajské knihovny FrantiSka Bartose ve Zlin€, 1938; Konc¢itikova, 2019,

s. 223; Zivotopis — Bat'a v datech, online dostupné z: www.tomasbata.org/zivotopis/)
Firma Bata a. s.

Prvni oficialni nazev této spolecnosti byla pti zalozeni Zivotnosti ,,A. Bata®“. Roku 1900 se
firma pfejmenovala na ,,A. & T. Bat’a v. o. s.“ Po smrti Antonina Bati roku 1908 se firma
znovu piejmenovala na ,,T. & A. Bata v. 0. s.“ a poté se zménil aZ roku 1931 na ,,Bata, a. s.
Zlin*. Dal$i zmény pfisly i1 v dalSich letech, avSak aZ po roku 1939. (Culik Kon¢itikova et

al., 2015, s. 17-21; LeSingrova, 2008, s. 23-31)
Podle LeSingrové (2008, s. 53) méla firma Bat’a tyto tfi obchodni, vyrobni strategie:

- Vyrobu levné obuvi, avSak dobré kvality, jeZ se dala vyrabét velkosériove.
- Neustéle snizovani cen této obuvi se stale niz§imi vyrobnimi naklady.
- Udrzeni pticky nejlepsi firmy v prodejnosti, organizaci prace a jejim fizeni,
ve vykonnosti spolupracovnikti a také v technice.
Dalsi ze strategii nebo spiSe uz vizi firmy, byla expanze do celého svéta. Firma Bat'a vSak

nebyla zaméfena pouze na obchod a vyrobu, ale kladla diraz na dobrou sluzbu, vzdélavani

a spokojenost pracovnikll nejen v pracovnim zivoté, ale také i v Zivoté osobnim.
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4.1 Vzdélavani spolupracovniki ve firmé Bat'a

Na to, aby vSak vySe zminéné mohla firma realizovat, musela mit ty ,,spravné zaklady*
a vzdélané spolupracovniky. Tomas Bata si velice zakladal na tom, aby byli lidé v jeho firmé
pracoviti, poctivi, odhodlani k préci, hlavné¢ vzdélani, ale predevSim chtél, aby lidé praci
délali srdcem a byli ku prospéchu ostatnim. Aby chtéli soutézit o to, kdo bude mit lepsi,
preciznéjsi vysledek. Jako zaklad ¢loveéka bral vybudovani sebe sama a az poté se dle jeho

filozofie dal ,,budovat podnik*“. (SOkA Zlin, Bat’a II/8, kart. 1; Zeleny, 2005, s. 24)

,, PFi své praci nemél jsem na mysli vybudovani zavodu, ale lidi. Vybudoval jasem clo-
veka, aby byl vykonnéjsi a lépe slouzil zakaznikim, a on potom vybudoval zdvod. *“ (Bat'a in

Zeleny, 2005, s. 42)

Z vySe zminéné citace je zcela jasné, ze Bat'a dbal ptfedevs§im na vychovu a vzdélani ¢loveka.
Mysleno tak, Ze se clovék musi chtit ucit, musi chtit pfemyslet nejen nad tim co se uci, ale
také musi chtit pfemyslet nad celym zivotem. Stanovit si zivotni cile, a to nemalé, nebat
se jakychkoliv vyzev, pfijimat je, vyhledavat. Pracovat, pracovat rad nejen pro firmu Bata
a. s., a ne pouze mluvit a stézovat si. U prace umét piedvidat a umét kalkulovat — pouzivat
selsky rozum chtél vSechny naucit. A pak, dle ziskanych a nabytych zkuSenosti vyuzit cely
potencidl tohoto ¢lovéka pro tvorbu blahobytu mezi lidmi! Neplytvat lidskym zdrojem, ale
ani neupfednostiiovat stoje nad lidmi, i to byly mySlenky TomaSe Bati a jeho nastupct.

(SOKA Zlin, Bat’a I1/8, kart. 1; Zeleny, 2005, s. 48)

Koncitikova (2019, s. 118) popisuje, jak byl Tomas Bat’a presvédcen, ze vzdélavani ¢i
prevychovani ¢lovéka a jeho mysleni ve spojitosti s uménim vyuzivat vyspélou techniku,
muze vést k neustalému zdokonalovani vyrobni i obchodni ¢innosti podniku. Jsou vSak také
zminky o tom, Ze aby se ¢lov€k mohl zabyvat vy$s§im vzdé&lavanim, stroji a technikou, po-
tteboval stabilni osobni Zivot a uspokojené zékladni lidské potieby, které poté zarucily efek-

tivn€j$i osobnostni rist ¢loveka a poté také firmy. (SOkA Zlin, Bata 11/8, kart. 49)

Tohle vSe vSak bylo mozné pouze tehdy, kdyZ si Tomas Bata vytvofil sviij vlastni
systém. Systém, ktery dbal nejen na zékladni Zivotni podminky ¢lovéka, na uceni teorie, ale
hlavné na propojeni teorie s praxi. Praxe ve smyslu u€eni se véci z obycejného Zivota. Cha-
péani logickych véci, které jsou na dennodennim potadku. Skolstvi a vzdélavani byla jedna
z jeho strategii firmy, v ramci které chtél dosahnout vySe popsané vzdélanosti lidi. Z mého
pohledu byl Batiiv vzdélavaci systém velmi dobfe postaveny viici svému ucelu, a to gene-

rovat absolventy s maximalnim diirazem na znalosti a dovednosti a prakti¢nosti. A 1 pfes
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jeho vybudovany vzdélavaci systém (napt. Bat'ova skola prace pro mladé muze a mladé
zeny, Primyslové skoly apod) si stale udrzoval pozornost nad vybérem téch nejlepsich lidi,
odbornikti, ktefi se chtéli dal a dal posouvat, vzdélavat a byt ku prospéchu. Zachovat vybér
mezi cilevédomymi, pracovitymi, cestnymi a hrdymi batovskymi lidmi, ktefi firmu vynesou
az na celosvétové pricky. (Kostka, 2018, s. 103—104; SOkA Zlin, Bat’a I1/8, kart. 12; SOkA
Zlin, Bat’a II/8, kart. 27)

4.2 Motivacni systémy firmy Bat’a

I kdyz se motivacni systém firmy Bata zprvu vyvijel postupné, jako v kazdé jiné firmé, byl
v dusledku velice propracovanym systémem, kterym Tomas Bat'a dokazal stimulovat i mo-
tivovat mnoho spolupracovnikii. Bat'a vSak tvrdil, Ze motivovat pracovniky nejde, ikolem
firmy bylo v pracovnikovi pobudit tviirciho ducha, aby sam, ze své vile, chtél pracovat

arozvijet se. (SOkA Zlin, Bat’a II/8, kart. 1; SOkA Zlin, Bata 1I/8, kart. 27)

Dle Lesingrové (2008, s. 108) se tento systém mize rozdélit na mzdovy motivacni
systém a socialni motivacni systém. Mzdovy motivaéni systém byl u firmy Bata uz tehdy
specificky tim, Ze ¢im vice spolupracovnik pracoval, tim mél véts$i narok na vice penéz.
Avsak za Spatné provedeni prace, nalezel pracovnikovi trest. Socidlni motivacni systém byl
dilezitym bodem pro zivotni podminky a spokojenost spolupracovnik a jejich spokojeny

zivot. V rdmci tohoto systému byl v té dob¢ postupné vybudovany cely Zlin.

Jeden ze ¢lank zlinského pondélniku, popisuje, Ze zaméstnavatel musi dat ty nejlepsi
podminky pro zaméstnani. Slo o to, aby si spolupracovnik neni&il pfi praci zdravi, aby vy-
délal co nejvice penéz, mohl kariérné rist a také si mohl sviij zivot naplno §t’astné uzit. Ne-

bylo v§ak mozné toho dosdhnout bez pile a pracovitosti. (SOkA Zlin, Bat’a II/8, kart. 27)
Mzdovy motivaéni systém

Ze mzdového motiva¢niho systému je tedy hlavni slozka individualni mzda, ktera je zminéna
vyse. Jednalo se o odménovani spolupracovniki dle mnozstevni a kvalitativni vykonané
prace. Ta se potom upravovala napf. na kusovou vyrobu, tzv. individualni akordni mzda,
ktera se pocitala podle druhu obuvi, sloZitosti prace a také jeji naroc¢nosti a vyznamnosti.
Kolektivni akordni mzda byla pocitana podobn¢, avSak ne na jednotlivce, ale na dilny, kde
probihala pasova vyroba. Kazd4 vyrobena jednotka meéla urCitou ¢astku, sumy se scitaly

a poté rozdélily mezi spolupracovniky dané dilny. (LeSingrova, 2008, s. 120)
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Dalsi dilezitou slozkou motivac¢niho systému byla také ucast na zisku a ztraté. Jednalo
se o podil spolupracovnika na vytvoieném zisku, ale také ptipadné ztraté, kterou musel uhra-
dit ze svého uétu. Ucast na zisku a ztratd (dale jen ,,Gcast na z. a. z.*) vak znaéné zvySovala
mzdu pouze t€m, ktefi umeli hospodarsky myslet, kteii se nechali vést vedoucim tak, aby
se naucili principy samospravy dilny a samoziejm¢ také samotné GiCasti na z. a z. Bat’a cht¢l,
aby si kazdy ¢lovek umél sam sob¢ dé¢lat feditele. Umét si spocitat kolik prace udélal on
1 jeho dilna, kolik mu za to ma pfijit pen€z nebo kolik je firmé dluzen. Aby zvySenim piijmt
zlepSoval také Zivotni podminky a opétovné se vzdélaval. Principem ucasti na z. a z. totiz
bylo neustalé snizovani vyrobnich nékladi ¢ili ispora materialu, objevovani novych metod
prace, prace s technikou a efektivni vyroba, které se vzdy na casti zisku projevily. Efektivni
vyroba ve smyslu plynulosti totiz nebyla mozn4, pokud ¢lovék dostavajici pouze individu-
alni mzdu, délal sam na sebe a nezajimal se o vykon druhych, kolektivni vykon. (LeSingrova,

2008, s. 117-118; SOkA Zlin, Bat’a I1/8, kart. 27; Zeleny, 2005, s. 54)
Socialni motivacni systém

Druhy motivacni systém, socialni systém, byl mnohem vice obsdhlejsi. K penéziim byl nej-
bliZze bankovni systém, ktery si firma Bat’a vytvofila. Jednalo se o vnitropodnikovou banku,
na kterou byly na osobni ucet kazdého spolupracovnika firmy ukladany uspory a ¢ast mzdy.
Kazdé osobni konto bylo uroc¢eno 10 % rocné, takze zajisStovalo dlouhotrvajici zajem spo-

lupracovnikli pracovat u firmy. (LeSingrova, 2008, s. 125-126)

Dtlezité byly taky batovské domky pro spolupracovniky firmy, které byly na zac¢atku
20. stoleti velice nad¢asové. V puldomku se nachazely tii pokoje, kuchyn sklep a soucasti
byla také zahradka. Motivace pracovniki, byt souc¢asti firmy Bat’a tkvéla v tom, Ze pokud

byl ¢loveék propusteén z firmy, musel se 1 se svou rodinou z domu vystéhovat.

Bat’a daval rad prostor pro dobré ziti vSem svym spolupracovniklim a bat'ovské domky bral
jako investici firmy. Mysleno tak, Ze pokud pracovnikiim déte stabilni Zivotni podminky,
budou mit lepsi pracovni vykon. Sdam mluvil o tom, Ze ¢lovek, ktery nema svou vlastni postel
je nejutlacovanéjsim clovékem na planeté. (Zeleny, 2005, s. 98; Bata, online dostupné na:

www.tomasbata.org/uvahy-projevy/)

Jiz roku 1927 probihaly pravidelné 1ékatské prohlidky, které se provadély v Batoveé
nemocnici. Novi i stali spolupracovnici méli své zdznamy uloZeny ve zdravotnickych matri-
kach. Zjistovaly, kontrolovaly a ptedavaly se zdravotné nezavadné pracovni postupy (ergo-

nomie), a také veSkeré pracovni urazy, kterym se snazilo piedejit pomoci nékolika ukolil
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specializovaného stiediska. Byl kladen diiraz na spravnou Zivotospravu, stravovani a také
pohyb a volny ¢as pracovnikl. Kulturni a sportovni zatizeni, mezi néz pattilo kino, sportovni
kluby, sportovni arealy, budovy pro cviceni a také koncerty, koupali§té¢ a mnoha dalsi byly
vybudovany pro vyuzivani volného Casu spolupracovnikli. Nedilnou soucasti byly také
kurzy o Zivotospraveé, pohybu, psychologii a komunikaci. (SOkA Zlin, Bata I1/8, kart. 1;
SOKA Zlin, Bat’a I1/8, kart. 12)

Do socialniho motivac¢niho systému je tfeba zaradit také neustaly kontakt vedeni firmy
s jednotlivymi pracujicimi lidmi. Jednani s lidmi jako se sob& rovnymi. Snaha fesit jakékoliv
problémy, neodsuzovat ale snazit se pomoci zlepsit clovéka od zakladd. Naudit je, aby se
chtéli posouvat, pravidelné k nim promlouvat a stimulovat je nebo v nich probouzet moti-
vaci. Firma brala ¢lovéka na prvnim misté, stroje az na druhém. (Koncitikova, 2019, s. 73;

SOKA Zlin, Bat’a 1I/8, kart. 1)

Bata byl lidr, ktery se snazil v ¢lovéku rozzehnout ohen a ten udrzoval. Dokazuji to
jeho nescetné sepsané ¢lanky, jeho projevy a predevsim Ciny, a také zaznamenané piibéhy
pamétnikl. Chtél, aby mél lovek velké cile, aby za cesté k vysnénému cili pfekonéaval ves-
keré prekazky, které mu zivot pfinese. Ukazoval ale pfitom, jak je dilezité nezapominat na
pokoru a vedl lidi k poctivosti a pravdomluvnosti. Vyzdvihoval moralni a etické zasady, dbal
na pratelstvi a divéru mezi v§emi spolupracovniky. Ukazoval, pro€ je dobré ptijimat kritiku,
predevsim tu konstruktivni, ze které se mize poucit a kterd ¢lovéka miize posunout. Ale
nejvice v lidech podporoval nadSeni a lasku k praci a vykonu, vyvoji, aby kazdy ¢lovék mohl
zit v blahobytu. Nechtél vSak aby prace byla celozivotnim cilem spolupracovnikli. Dbal také
na vyvazeny zivotni styl a Stastny zivot pracovnikl. (Koncitikova, 2019, s. 70; SOkA Zlin,

Bat’a II/8, kart. 1, SOkA Zlin, Bat’a II/8, kart. 12)

Jakéhokoliv spolupracovnika, ktery byl odvazny a chtél se osamostatnit, chtél vyjet do
ciziny velice podporoval. Pokud ¢lovék chtél a ucil se tak jak bylo potieba, dokazal, Ze je
spolehlivy a pracovity, byl nejen TomaSem Batou podporovan. (Koncitikova, 2019, s. 57,

Zeleny, 2005, s. 60)

To vse se Bata u spolupracovnikll snazil vzbudit a udrZzovat pomoci zavodéni o to,
kdo dfiv, kvalitnéji a levné néco vymysli. Soutéze vykonnosti a jejich vysledky byly pro
spolupracovniky a celou firmu, brany jako diikazy o tom, zda jsou nejlepSimi na svéte a zda

se stale vyvijeji, zlepSuji. (SOKA Zlin, Bat’a 11/8, kart. 27)
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V tom tkvéla ¢ast socidlniho motiva¢niho systému. Sam Tomas Bata jako ¢lovek, jako
lidr, ktery chtél a vétil v blahobyt pro vSechny lidi, ktefi si ho zaslouzi. Byl ale pfesvédcen
o tom, ze je blahobytu mozné dosahnout pouze pokud lidé budou mit uzptisobené podminky
pro praci a budou umet a chtit pracovat, nejen rukama, ale i srdcem. (SOkKA Zlin, Bat’a I1/8,

kart. 1, Zeleny, 2005, s. 102)
Zeleny (2005, s. 45) popisuje, ze Bata hledal prave takové lidi, ktefi se chtéji ¢init, vzdélavat
a ucit se vSemu novému. Ktefi maji takové vlastnosti, jaké pozadoval a byl ochoten je hledat

a vybirat si mezi obyvateli ty pravé, ty schopné.
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4.3 Shrnuti analyzy firmy Bat’a a. s. do roku 1939

Je dulezité zminit, Ze za propracovanosti nastavenych systému nestal samotny Tomas Bata,
ale také mnoho dalSich odbornikl jako sociologové, ekonomové, psychologové. Veskeré
védomosti, které ze vSech védnich disciplin nacerpal ptetvarel v transparentni propracovany
systém s bonusy. Pokud jsou lidé soucasti dobie nastaveného systému, maji se dobfe a jsou
spokojeni, maji potom také vyssi vykony. Z archivni analyzy firmy Bata a. s. do roku 1939

jsem vybrala deset hlavnich myslenek, které rozepiSu strucné v bodech.

e Sebevédomi — zdkladem motiva¢niho systému firmy Bat’a a. s. bylo vzbudit v pra-
covnicich pocit ucty a sebevédomi k sobé samému a poté na ném stale pracovat, roz-
vijet jej. Pokud je pracovnik sebevédomy a prace jej bavi, ma lepsi pracovni vykon,
nebo se mu dostava vnitini pocit uspokojeni.)

¢ Rozvoj ¢lovéka — firma dbala na komplexni rozvoj ¢lovéka nejen jako odbornika na
danou préci, ale kladla diiraz na v§eobecné védomosti. I délnik, ktery byl v podstaté
na nejniz8i pozici firmy se ucil a navstévoval kurzy cizich jazykd, literatury, psycho-
logie apod.

¢ Rovny pFistup — vSichni spolupracovnici si byli rovni, ve firmé nikdy nezaznélo, ze
by byl nékdo podiadné&jsi, nebo Ze by byly nékteré pracovni pozice vice preferované.

e Kariérni rist — kazdy spolupracovnik zac¢inal na stejném pracovnim misté a pokud
chtél byt na vyssi pracovni pozici, musel se tam sam dopracovat. Protekce ve firmé
nebyla tolerovana.

e Rotace pracovnich pozic — ve firmé probihala povinné kazdé 3 aZ 6 mésicli zména
pracovni pozice (zaleZi, zda §lo napt. o délnika nebo Ucetni). V ptipad¢, Ze se pra-
covni pozice nedala vysttidat, délaly se pravidelné podrobné Setieni téchto pracov-
nikid, aby se tak ptredeslo syndromu vyhoteni. Firma si totiz byla védoma toho, zZe je
jednodussi o pracovniky starat, neZ o n¢ piijit na zdklad¢ nespokojenosti s praci
a syndromem vyhoteni (kapitola 2.4. — Hédonicka adaptace — Frustracni tolerance,
s. 30).

e Fyzické zdravi — firma pecovala o zajiSténi zdkladnich Zivotnich podminek, o to jak
a kde lidé zili, jak se stravovali a jakym zptsobem pracovali. Museli pravidelné na-
vS§tévovat kurzy o stravovani, pohybu a ergonomii.

e Mentalni a duSevni zdravi — ve firm¢ byl kladen dlraz nejen na fyzické, ale také

mentalni a duSevni zdravi. Psychohygiena byla opét zdlrazitiovéna a popisovana na
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kurzech psychologie a komunikace. Cilem bylo pfedchdzeni syndromu vyhoteni
nebo aby se pracovnici neupracovali.

e Prace pres ¢as — ve firmé byl piesné dan cas ukonceni pracovni povinnosti, avSak
vyjimkou byly ptipady jako velky prostoj, nedodrzeni norem apod. Moznost dopra-
covani toho, co pracovnici nestihli dopoledne, byla v obédové pauze.

e Volny ¢as — zijem firmy Bat’a a. s. o to, jak spolupracovnici ziji mimo firmu, jak se
stravuji, jak spi, sportuji, odpocivaji a co dé€laji o svém volném Case. Opét se zde
pracovnici na kurzech vénovali Zivotosprave a v dnesnim pojeti fe¢eno work-life ba-
lanc.

e Mimopracovni aktivity — firma respektovala volny ¢as a zZivot svych spolupracov-
nikd, jejich konicky a zaliby. Véfila, ze tak podpofi jejich tviirciho ducha (v dnesnim
pojeti kreativitu).

Vesker¢ benefity motiva¢niho systému byly navazany na kariérni riist a na vzdélani ¢loveka.

Ve firmé se métila odbornost jednotlivych pracovniki, ale byl kladen daraz i na etické za-

sady Cloveka, které firma nejen podporovala ale také rozvijela.
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5 VYBRANA FIRMA

Kapitola se zaméfuje na popis vybrané firmy a na problémy, se kterymi se potyka. V dalsich
kapitolach je poté popsan vyzkum provedeny piimo v dané firmé, ta chce zlstat v anony-

mits.

5.1 Zakladni informace

Pobocka vybrané spolecnosti s. r. 0. sidli v Brné na ulici Nové Sady. Jedna se o pobocku
vEtsi finanéni poradenské spolecnosti, ktera vznikla v roce 2007. Finan¢ni obrat této spolec-
nosti se pohybuje okolo 1,5 miliardy korun ro¢né. Prostfednictvim svého pfedmétu podni-
kani vykonédva zejména ¢innost samostatného zprostiedkovatele o distribuci pojisténi a za-
jisténi. Cinnost investiéniho zprostiedkovatele o podnikani na kapitilovém trhu, &innost
zprosttedkovatele spotiebitelského tivéru a ¢innost zprostiedkovatele dopliikového penzij-

niho spofeni.

Zminéné ¢innosti vykonava predevsim prostfednictvim svych smluvnich partnerd, jez
jsou jak fyzické, tak pravnické osoby a vykonavaji funkci vazaného zastupce této spolec-

nosti. Pod spolecnost, jez zastupuji tito vazani zéstupci, spada pfiblizne¢ ptl milionu klientd.

Cilem spolecnosti je vytvaiet komplexni finan¢ni poradenstvi pro klienty, jeZ se opiraji
o dlouhodoby vztah a dGvéru mezi klientem a vazanym zastupcem této spolecnosti. DalSim
z cild je také kvalitni a diveéryhodnd sluzba pro klienta nebo také zvySovani finan¢ni gra-

motnosti klienta.

Vézani zastupci, FO 1 PO (poradci) poskytuji své sluzby na ¢eském finan¢nim trhu a jednaji
s védomim toho, ze jsou prvotfadé osobni finance klienta, dilezité pro uspokojeni jeho po-
tieb, cilli a zajml. Nedilnou sloZzkou je také vstiicnost, zdvofilost, a korektni pfistup vici
klientim, kterymi je doporucen vykon ¢innosti vedouci k pravu na soukromi klienta. Fi-
nanc¢ni poradenstvi by poradci by méli prosazovat poctivé a neméli by imysIné poskozovat
klienta. Sluzby vykondvaji poradci, jeZ jsou odborné¢ kvalifikovani, poctivi a jednaji v sou-

ladu s pravnimi ptedpisy.

Princip zprosttedkovani sluzeb a poradenské Cinnosti funguje na zptisob APS. Coz
znamend analyza, poradenstvi a servis. Zakladem je tedy analyza osobni finan¢ni situace
klienta a také analyza potieb a z4jmu klienta. Na zaklad¢ této provedené analyzy potom po-

radci doporucuji feSeni a postup klientovi v rdmei finan¢niho planu. V rdmci doporuceni by
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mél poradce Upln€ a srozumitelné vysvétlit feSeni, vynosy i rizika vztahujici se k rozhodnuti
klienta ve zvoleném postupu. Poskytované zprostiedkovatelské a poradenské ¢innosti by
mély chranit zajmy klient, mély by byt poskytovany spravedlivé, objektivné a nemély by

byt pro klienta obtézujici.

Poradce by mél aktivné komunikovat a poskytovat klientovi servis dle jeho potieb, at’
uz na jeho vyzadani ¢i v jakychkoliv Zivotnich zménéach. Mél by se také aktivné podilet na

svém vzdelavani, aby mohl poskytovat neustalou kvalitni sluzbu.

Financ¢ni poradenské spole¢nost spolupracuje s vice nez 50 dalS$imi finan¢nimi institu-
cemi v Ceské republice a sama se podili na vyvoji vlastnich finan¢nich produkt v ramci

svych dcetinych spole¢nosti.
Popis vybrané firmy

Vybrana firma (pobocka) vznikla v roce 2013 a je jednou z nejvétsich pobocek této
finan¢ni poradenské spole¢nosti. Dosahuje ro¢niho obratu kolem 13 miliéont korun a je nej-
lepsi pobockou z 83 dalsich poboéek této spole¢nosti v CR. Poétem poboéek v CR tak spo-
lecnost dosahuje velice kvalitni dostupnou sluzbou pro klienty. Spole¢nost nabizi klientim

pfiblizné 480 produkti.

Pobocka se sidlem v Brné ma celkem 20 zivnostnikli a zaméstnanci. Hlavnim mana-
zerem je feditelka pobocky. Z téchto 20 pracovniki je cca 10 poradct (feknéme obchodniki

ve ,,front office*) a dalSich 10 osob v ,,back office* (bankét, asistentky poradct apod).

5.2 Motivacni systémy vybrané firmy

Na v8ech pobockach je pro ¢lov€ka mozné pracovat na hlavni pracovni pomér, na Zivnos-
tensky list s fixni odménou, zivnostensky list a pouze variabilni odménu (vSe zavisi na vy-
konu ¢lovéka) anebo Zivnostensky list v kombinaci s fixni i variabilni odménou. Dllezité je
pouze, jaké moznosti pobocka preferuje a jaky vybér preferuje ¢loveék zajimajici se o praci

na pobocce.

Motivacéni systém této firmy (pobocky) se rozdéluje na vnéjsi a vnitini systém. V popisu

niZe je vSak bran v potaz také motiva¢ni systém nastaveny piimo spolecnosti.
Vnéjsi motivacéni systém

Za vngjsi motivacni systém muzeme povazovat piijem poradce, vykonnostni soutéze, team-

buildingové akce, operativni leasing a dalsi.
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Ptijem
Prvni ¢asti pfijmu je fixni odmeéna, jez je pevné stanovena a je kazdy mésic poradci vypla-
cena za predem stanovenych podminek. Podminky jsou naptiklad kontaktovani klientt, sta-

rost o pobocku apod. Fixni odména je stanovena jak pro obchodniky pobocky, tak i pro

,,back office®.

Druhou ¢asti ptijmt je variabilni slozka, coz je tzv. bonusova slozka, kterou tvoti podil
na provizich nebo se jedna o ptfedem definovanou vysi vykonové odmény. Vyplatni termin
poradcii vSak neni jedenkrat, ale dvakrat mési¢né, a to z toho dliivodu, Ze jsou rozdilné vy-

platni terminy jednotlivych partnerd, s nimiz spolecnost spolupracuje.

Pro ,,backoffice* neplati u variabilni slozky stejné podminky jako pro poradce. Bonusova
slozka ,,backofficu* se pocitd pomérem k vykonu poradce, se kterym ¢lovék z ,,backofficu*
spolupracuje. Rozdilné odménovéani je z toho diivodu, aby byla napftiklad asistentka (spada-
jici do ,,back office®) motivovana nalezitému poradci pomoct, nebot’ se poté v podstaté po-

dili na jeho GspéSnosti a je tim odménovana.

Poslednim velice pfinosnym bodem v ramci piijmi jsou také nasledné provize poradce, které
se odviji od jeho historického vykonu v ramci zprostiedkovanych sluzeb. Tyto nasledné pro-

vize se zvetSuji se zvySujicim se poctem klientl a zprosttedkovanych sluzeb.

Vykonnostni soutéze

Nejen ptijem je pobockou veden jako vné€j$i motivace. Spole¢nost, pod kterou po-
bocka spadé vyhlaSuje pravidelné motivacni soutéZe o to, jaka pobocka ¢i jaky poradce v po-
bocce ziska nejvyssi vykon za urcité obdobi (kvartalni nebo 1 ro¢ni). Vyherci poté cestuji po

celém svéte, proZivaji dobrodruzstvi a zazitky ¢i ziskavaji dalsi zajimavé vyherni ceny.

Teambuldingové akce a konference

Pobocka a také cela spolecnost pravidelné zajistuje teambuildingové akce, konference
a podobné srazy poradctl, na kterych se rozdavaji ocenéni a pochvaly nebo se probiraji zaji-
mava témata. Jde o témata pracovni, osobnostni, ristové apod. Na téchto akcich se potkavaji
velké pocty poradcii, coz zaru€uje networking ¢ili budovani kontakt. Byvaji zde také po-
zvéni piednasejici, kteti mluvi o zvolenych tématech a mohou poskytovat poradciim urcité

rady a podporu. Jednim z mnoha ¢eskych odbornikii na osobnostni riist, jez je naptiklad Ma-
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rian Jelinek, se pravideln€ ucastni konferenci spolecnosti. Tyto konference se konaji jeden-
krat roéné v riznych méstech Ceské republiky a je jich hned n&kolik typti napiiklad konfe-

rence celé spolecnosti, konference pobocek této spolecnosti apod.

Operativni leasing a dalsi

Pti urcitém dosazeni daného pracovniho vykonu ma poradce moznost sjednani opera-
tivniho leasingu na vybrané typy automobill skrze spolecnost. Dle pozice (Grovn¢) poradce
(zalezi na jeho pravidelnych vysledcich), se oteviraji moznosti vybéru danych typti automo-
bild.

Dalsim moznym vnéj$im pohonem poradce mohou byt materialni vyhry jako hodinky,
plakety, poukazky a dalsi véci, které vedeni spolecnosti nebo pobocky uznaji za vhodné.
Nebo také riznd ocenéni a pochvaly od spole€nosti, které se prfedavaji na konferencich spo-
le¢nosti. DalSimi benefity jsou naptiklad jiz pfedem domluvené slevy s partnery spolecnosti

jako napftiklad s T-Mobile, Samsung, MultiSport apod.
Vnitini motivaéni systém

Vnitfni motivacni systém poradce je mozné pojmout nejen jako kariérni rist, ale také

jako veskeré dalsi vyhody, které tato prace s sebou nese a na niz mize ¢lovek pracovat sam.

Vzdélavani a osobni rozvoj

Na to, aby byl poradce schopny klientim zprostfedkovavat sluzbu co nejlépe, musi
mit zajisténé vzdélavani, které zaruci jeho kvalitni sluzby. Poradce se samoziejmé muze
vzdé¢lavat nad rdmec povinnosti 1 sdm, a to podle jeho preferenci, ale spolecnost nabizi rizna
Skoleni a certifikace, jeZ poradci mohou pln€ vyuZzivat. Nejen, Ze tak mohou plnit své Zivotni
vzdélavaci cile, ale jejich dosaZenim tak mohou dosahovat kvalitnéjSich sluzeb pro své kli-

enty, jez jim zpétn€ vynesou vyssi piijmy. Vzdélavani v této oblasti je v podstaté investice

do svého osobnostniho rozvoje ale také do rozvoje klienta.

Prvnim odbornym vzdélavanim, jez uklada za povinnost také ¢esky zakon, jsou pro
poradce certifikace od Ceské narodni banky. Dalsimi vzd&lavacimi prostiedky jsou také sko-
leni jednotlivych partnerti spolecnosti a v neposledni fadé€ certifikace na evropské trovni.
Jednim z t&chto velice prestiznich certifikati je tzv. €FA neboli European Financial Advisor.
Jde o certifikat finan¢nich poradct na evropském poli, jeZ klientiim zarucuje kvalitni kom-

petentnost poradce na evropském finan¢nim trhu.
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Kariérni rast

At uz &lovék pracuje jako zaméstnanec pobocky nebo jako OSVC na Zivnostenské
opravnéni, vzdy ma zaruceny kariérni rast. Ten kazdého pracovnika pobocky muiize posouvat
tak, jak on sam chce a jak usilovné pracuje. Pro kazdého clovéka na pobocce je vytvoreny
specialni kariérni fad, ktery se rozliSuje na danou pozici. At uz se poradce zabyva vedenim
lidi ¢ili je manazer, poradce zabyvajici se VIP klientelou nebo koncipienti s retailovou kli-
entelou C¢i zaméstnanec v ,,backofficu. Na to, aby byl pracovnik povysen na dalsi troven
vSak musi prokazat veskeré potfebné kompetence a vlastnosti vedeni pobocky. Vedeni, spe-

cificky feditelka pobocky, nasledné toto povySeni schvali anebo zamitne.

Specifickym motiva¢nim systémem této pobocky je pro pracovnika také ucast na ve-
deni, fizeni pobocky, jeZ je ojedin€lym piipadem této spolecnosti. Pracovnik v§ak musi v po-
bocce pracovat interné stanoveny pocet let a neustale se sebevzdélavat tak, aby byl pro po-
bocku pfinosem. V tomto mtizeme vidét velikou spojitost s firmou Bat’a a. s., jejichZ spolu-
pracovnici se podileli na Gcasti zisku a ztrat¢ podniku (kapitola 4.2 - Motivacni systémy

firmy Bat'a — Mzdovy motivacni systém, s. 37).

Dalsi vnitini motivace

Vybrana firma (pobocka) ma mnoho internich vnitinich motivacnich systému. Jednim
v nejhlavnéjSich je komunikace mezi jednotlivymi pracovniky a vedenim. Neustala komu-
nikace a zajem i o osobni zivot pracovnika, jsou pro firmu velice dtlezité aspekty. Zakladni
potfeby zivota musi byt uspokojeny v kazdém piipade. K tomu se samoziejmé vaze také
osobni image Clovéka — upravenost, vzhled a uméni vystupovat, komunikovat je v téchto
pracovnich pozicich podstatna. Pratelska atmosféra, klidné a pfijemné pracovisté mohou za-
rucit pohodli pti praci. Soulad mezi jednotlivymi cili a vizi pobocky a pracovnika také na-

pomaha k otevienéj$imu jednani, které je zde velice Zadouci.

DalSim pfijemnym bonusem pro pracovniky, a také pro nové potencidlni pracovniky
jsou teambuldingy pobocky. Kazdy ze spolupracovnikii ma moznost si vybrat jaky mésic
bude ,,teambuilding* potadat. V tento den se dé€laji rlizné aktivity, které pracovnik naplano-
val a pfipravil a dochdzi tak ke sbliZovani spolupracovnikl nejen na kolegialni ale i na osobni

urovni. Tyto teambuldingy tak mohou z ¢4sti nahrazovat adaptacni plan pobocky.
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5.3 Analyza internich problémi a vyzev

I presto, Ze je firma nejlepsi poboc¢kou z ptiblizné 83 dalsich pobodek CR, se v aktualni dobé

stfetava s problémem fluktuace na pracovisti.

Motivacni systém této firmy je dle managementu pobocky velice dobfe propracovany,
avsak je potieba si jej potvrdit, poptipadé navrhnout jakékoliv doporuceni, které by pomohlo

nejen této pobocce, ale mohly by byt inspiraci pro ostatni pobocky této spolecnosti.

Vedeni pobocky, spolu s par dal§imi spolupracovniky, se vénuje nové ptichozim za-
jemcum o praci, miiZzeme ji oznacit za garanta. Zajemci u garanta prochazeji piijimacim fi-
zenim, které vede sam garant. Prvni zaucovani provadi také garant, nebot’ je ve firmé nej-
zkuSenéjsi a je zde kladen diraz na disledné zaSkoleni, které je pro kvalitu zprosttedkovani
sluZzeb velice podstatné. Dale jsou novécci pfifazeni k vybranym poradciim. Poradce no-
vacka ,,zaucuje v terénu®, novacek jezdi s poradcem na schiizky s klienty, déla si poznamky
a snazi se proniknout do strategie jednani s klientem. Zaucovani nové prichozich zajemcii
trva 3 mésice a postupné se novacek snazi praci vykonéavat sdém az dojde k uplnému odtrhnuti

novacka od zaSkolujiciho poradce.

Firma se potkéava s problémem, ktery se objevuje prave v této zkuSebni dob€ nebo brzy
po ni. Nové€ ptichozi pracovnici pracuji obvykle velice dobfe. Dokazuje to jejich vykon,
komunikace a nadSeni, zdaji byt velice pracoviti, av§ak brzy dojde k tomu, Ze si stéZuji na
pracovni tempo, na malo osobniho volna atd. CoZ ma za nasledek odchod z firmy. Z4jemci
se pohybuji v rizné v€kové kategorii, avSak o préci se zajimaji ptevazné generace Y, najdou
se 1 zajemci z generace X a v brzké dob¢ se budou objevovat také zdjemci z generace Z (ti
jsou aktudlné neschopni praci vykovavat, nebot’ se vékova hranice této generace pohybuje
okolo 17 az 19 let). Pro pobocku to znamenaji uslé ¢asové naklady, které se poté odrazi na
vykonu a na zisku pobocky. Investovani ¢asu do novych potencialnich pracovnikii vedeni
spolecnosti povazuje za velice dulezité, avSak je pii vétsi fluktuaci jiz nepfijatelné.

Vyse zminény problém shleddvam propojeny s nastavenym motivacnim systémem po-
bocky a identifikuji jej v kapitole €. 6.2 - Vyhodnoceni dotaznikového Setteni, s. 50) pomoci

dotaznikového Setieni.
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6 KOMPARACE SYSTEMU MOTIVACE FIRMY BATAA. S. DO
ROKU 1939 A VYBRANE FIRMY

Tato kapitola detailné porovnava nastavené systémy motivace firmy Bata a. s. do roku 1939

a vyse popsané vybrané firmy.

6.1 Komparace systémii motivace firem (GAP analyza)

Firma Bata a. s. méla velice podobné nastaveny motivaéni systém jako aktualni vybrana
firma. I kdyz byla firma Bat’a vyrobni firmou, maji s vybranou pobockou jednu velkou spo-

le¢nou vizi. Tou je kvalitni a bezkonkurenc¢ni sluzba klientim.

Z divodu podobné nastaveného motiva¢niho systému je vypracovana tzv. Gap ana-
lyza, kterd ma za kol odhalit odliSnosti téchto firem a na zakladé ni lze vyvodit navrh na

zlepseni.
Gap analyza firmy Bat’a a. s. a vybrané firmy

Pomoci Gap analyzy je mozno zjistit, jaké jsou odliSnosti vnitiniho nastaveni jednot-
livych firem. V tabulce €. 1 nizZe je tedy ukdzano Ctrnact dilezitych aspektii, ke kterym je
ptifazeno ¢islo od 1 do 10 dle jejich zadvaznosti, dilezitosti. Aspekty byly vybrany dle zjis-
ténych informaci z firmy Bata a. s. do roku 1939. Dle toho, zda je pro firmu dany aspekt
relevantni a jeji motivaéni systém jej obsahuje, je mu pfifazeno slovni hodnoceni ano ¢i ne.
Pokud je firmé udéleno slovni hodnoceni ano, pfipisuje se mu hodnota zadvaznosti, pokud
ma firma piifazeno ne, vyskytuje se u daného aspektu 0. Cisla zavaznosti byla pfitazena na

zakladé provedenych analyz a byly verifikovany s pracovniky této pobocky.

GAP ANALYZA
ASPEKT ZAVAZNOST | FIRMA BATA A.S. VYBRANA FIRMA

VZDELANI v OBORU (SKOLSTVI) 6 Ano 6 Ne 0
PRISNY VYBER PRACOVNIKD 8 Ano 8 Ne 0
ADAPTACNI PLAN (ZAUCOVANI) 6 Ano 6 Ano
VIZE A CILE FIRMY 10 Ano 10 Ano 10
SPECIFICKY MZDOVY SYSTEM 8 Ano 8 Ano 3
SPECIFICKY BONUSOVY SYSTEM 8 Ano 8 Ano 8
KARIERNI RUST 9 Ano 9 Ano 9
VZDELAVANI (ROZVOJ PRACOVNIKUD) 8 Ano 8 Ano 8
JINE ODMENY (OCENENI{, POUKAZY, ...) 5 Ano 5 Ano 5
PODPORA VEDEN{ 7 Ano 7 Ano 7
KOMUNIKACE A VZTAHY NA PRACOVISTI 7 Ano 7 Ano 7
ZANSTENI Z1V. PODMINEK (BYDLENT,...) 6 Ano 6 Ne 0
MARKETING FIRMY 7 Ano 7 Ne 0
OSOBNI IMAGE PRACOVNIKA 5 Ano 5 Ano 5

Suma 100 100 73

Tabulka 1 — GAP analyza (zdroj: viastni zpracovani)
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Pokud z vyse popsané tabulky ¢. 1 bude hodnota 100 znamenat 100 %, je firma Bat’a v pod-
stat¢ ptedlohou, jez vybrana firma splituje z cca 75 %. Dle GAP analyzy je tedy ziejmé Ze
se vybrand firma oproti firm¢ Bat’a a. s. neshoduje ve Sskolnim vzdélavani, v ptisném vybéru
pracovniki, zajisténi zakladnich zivotnich podminek a v marketingu firmy. Neni vSak vzdy
uplné¢ pravdou, ze by ve vybrané firme tyto aspekty vylozen¢ chybély, avsak jsou spise ne-

dostacujici, poptipadé malo propracované.

Detailnéji okomentované aspekty s navrhem na zlepseni budou popsany az v dalsi ka-

pitole (kapitola ¢.7 — Navrhy na implementaci, s. 61).

Pro hlubsi pohled na motivacni systém dané firmy a jeho kvalitativni stav jsem pro-
vedla dotaznikové Setfeni na dané pobocce. S GAP analyzou dotaznikové Setfeni pfimo ne-

souvisi, ale pouze jej doplituje. Data z dotaznikového Setfeni vyuZiji v ramci ndvrhové ¢ésti.

6.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni (k dispozici v Ptiloze P I — Dotaznik) bylo provedeno piimo ve vybrané
firmé, a to z toho diivodu, abych zjistila vnitini nastaveni motiva¢niho systému a doplnila si
data pro stanoveni vhodnych opatfeni spole¢né s opatfenimi z GAP analyzy. Dotaznik byl
navrzen v online prostiedi, presné feceno vytvofen v Google Forms. Navrzeny dotaznikové
Setfeni zkonzultovalo vedeni pobocky a probihalo pfiblizné dva tydny. Dotaznik vyplnilo 13
respondentl z celkovych 20 pracovnikil pobocky. Pro tvorbu opatfeni je to pfijatelny pocet,

nebot’ respondentt, jeZ dotaznik vyplnilo, je vice neZ polovina pracovniku.

Celkové hodnoceni dotazniku je velice uspokojivé, nebot’ v odpoveédich neni Zadna
zapornd nebo negativni odpovéd’. Pouze u tiech otazek se jeden respondent vyjadfil spise
nesouhlasem s danou otazkou, coZ v kone¢ném diisledku vysledek pfili§ neovlivni. Shrnuti

dotaznikového Setfeni uvadim na konci této podkapitoly.

Jednotlivé otazky budou nize okomentovany a vybrany dle logické navaznosti, protoze

byly v dotazniku timysIné rozmistény riznorodé.
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1) Nase firma ma dlouhodobou vizi.
13 odpovédi

® Anco
@ Spise ano
© Spise ne

) o

Graf 1 Vize firmy (zdroj: Dotaznik)

2) Ztotoznuji se s vizi firmy.
13 odpovédi

10,0
7.5
5,0
25

00 | | \

Graf 2 Vize firmy (zdroj: Dotaznik)

Zda ma firma dlouhodobou vizi, potvrdilo 12 respondenti jednohlasné jako ano. Pouze jeden
respondent uvedl ,,spiSe ano®. Z vizi této firmy se vSak plné ztotoziuje pouze 10 respondenti

a 3 respondenti uvedli, Ze se s vizi firmy spiSe ztotozinuji.

3) Cile firmy jsou mi zname.
13 odpovédi

® Ano

@ Spise ano
© Spise ne
® Ne

Graf 3 Cile firmy (zdroj.: Dotaznik)
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4) Ztotoznuiji se s cili firmy.
13 odpovédi

10,0
7.5
5,0
0,0

1 2 3 4

Graf 4 Cile firmy (zdroj: Dotaznik)

Cile firmy potvrdilo 11 respondentil a 2 respondenti uvedli Ze jsou jim spiSe zndmé. Zda se

respondenti plné ztotoznuji s cili firmy, uvedlo opét pouze 10 respondentt.

Pti podrobném individualnim zkouméni téchto odpovédi, vyslo najevo, ze se s vizi
a cili firmy pln¢ ztotoziiuje 10 respondentil. Jeden respondent odpovédél, ze mu jsou vize
firmy znamé, cile firmy spiSe znamé, avSak pro ztotoznéni se s vizi a cili firmy oznacil ,,spiSe

ano““. Dva zbyli respondenti jsou si spise védomi vizi a cilii firmy a spiSe se s nimi ztotoznuji.

Préci, kterou respondenti vykonavaji je napliiuje. S touto patou otazku plné souhlasilo

9 respondenttl, a zbyli 4 respondenti odpovédéli ,,spiSe ano®.

Sest4 otazka znéla: ,,Spolupracovnici (zaméstnanci) u nas pracuji jako sou¢ast tymu.*
Na tuto otazku odpovédélo 7 respondenttl ,,ano*, zbylych 6 respondent odpovédélo ,,spise

(13

ano .

Otazka ¢. 20 znéla: ,,Spoluprace mezi riznymi oddélenimi firmy probih4 bez problému.*
Zde odpovédélo ,,ano* 6 respondentl a 7 respondentll odpovédélo ,,spiSe ano®, coz znaci

o tom, Ze je komunikace na pracovisti dobra az chvalitebna.
I pies rozdilné odpovédi na spolupraci v tymu a spolupréaci mezi riiznymi oddélenimi odpo-
védélo 11 respondentil ,,ano* pro to, Ze ve firmé dochazi k oteviené diskusi spolupracovnikil

(zaméstnanctll) a vedeni. Dva respondenti odpovedéli, ze k oteviené diskusi spiSe dochazi.
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22) Ve firmé dochazi k oteviené diskusi spolupracovnikl (zaméstnanct) a vedeni.
13 odpovédi

® Ano
@ Spise ano
Spise ne

® Ne

Graf 5 Otevrend diskuze (zdroj: Dotaznik)

7) Neuspéch chapu jako prilezitost k pouceni a zdokonaleni se.
13 odpoveédi

® Ano
53,8% @ Spise ano

Spise ne
® Ne

46,2%

Graf 6 Neuspéch (zdroj: Dotaznik)
Sedma otazka se tykala netispéchu respondentil a zda jej piijimaji jako prostor pro pouceni
a zdokonaleni se. Pouze 6 respondentli odpovédélo ,,ano®, 7 respondentd vSak odpoveédélo

,»SpiSe ano* na otazku, zda ptijimaji netispéch pro svou ptilezitost poucit a zdokonalit se.

Konstruktivni kritiku ale vnima 10 respondentti jako prostor pro zlepSeni. 1 respondent
ji pfijima neutralng, dalsi s lehkosti a jeden jako prostor pro pouéeni se z chyb. Zadny re-
spondent ji nevnima negativné, coz je v ramci motivace velice dilezity aspekt. Pokud se
konstruktivni kritika z vedeni umi pfedavat opravdu konstruktivng, pracovnik se tak mtze

velice rychle a efektivné zlepSovat.
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13) Konstruktivni kritiku vnimam.
13 odpovédi

@ Jako muj prostor pro zlepeni
@ Velice negativné (t&2ko ji snasim)
Neutralné

@ S lehkosti (je mi to jedna)
@ Jako atok

@ pouceni neopakovat chyby

76,9%

Graf 7 Konstruktivni kritika (zdroj: Dotaznik)

Respondenti shledavaji fixni plat jako vyhodu (napf. jako urcitou jistotu) v deviti piipadech.

Ctyfi respondenti shledavaji fixni plat spise jako vyhodu.

Desaté otazka znéla: ,,Jak dnes vnimam pomér svého platového ohodnoceni? (Fixni +
variabilni slozka).“ Pouze 6 respondentti je spokojenych a nic by nezmeénilo. Tti respondenti
by uvitali vétsi fixni pfijem na Grok variabilni slozky a dalsi tfi by naopak zmensili fixni
pfijem ve prospéch variabilni slozky. Jeden respondent by zvétsil jak fixni, tak variabilni
slozku. Pokud se jednd o zvySeni variabilni sloZky na tikor fixni ¢asti, jednalo by se o zvySeni

vykonu pracovnikii, nebot’ by neméli jistotu piijmi, kterd fixni ¢ast zarucuje.

10) Jak dnes vnimam pomeér svého platového ohodnoceni? (Fixni + variabilni slozka)
13 odpovédi

@ Uvital/a bych vétsi fixni pfijem na tkor
variabilni sloZky.

@ Uvital/a bych menéi fixni pfijem ve
prospéch variabilni sloZky.
Jsem spokojeny/a, neménil/a bych.

@ zvysilla bych i fixni i variabilni slozku

Graf 8 Pomer platového ohodnocent (zdroj: Dotaznik)

V devaté a jedenacté otazce je mozno vidét témer 90% shodu, nebot’ na otdzku: ,,Co mi
nadfizeni a spolupracovnici feknou a slibi, to také plati.” Odpovédeli 3 respondenti ,,vzdy*,
9 respondentti ,,Casto” a pouze jeden odpovedél ,,jak kdy“. Jedenéactd otdzka popisujici
,Kdyz néco slibim, splnim to.* obsahovala 5 odpovédi znéjicich ,,vzdy*. Osm respondentli

odpovédélo ,,casto™.
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12) Novym vyzvam.
13 odpovédi

® Celim rad/a
@ Jdu naproti (vyhledavam je)
Se snazim vyhnout

@ Se nebranim (nevyhledavam je, ale
pfijimam je, kdyZ pfijdou)

38,5%

Graf' 9 Vyzvy (zdroj: Dotaznik)

Novym vyzvam ¢eli rado 5 respondentll, nebrani se jim také 5 respondentl a jdou jim naproti
tf1 respondenti. Tato otdzka dokazuje, ze je v této pobocce dost energickych pracovnikd,
ktefi se neboji vystupovat ze své komfortni zony a uréitym zptisobem piekondvat prekazky,

jez s sebou vyzvy nesou.

Otazka ¢. 14, jez méla mozZnost aZ tfi odpovédi znéla: ,,Mou pracovni napln shleda-
vam.*“ Pét respondentd odpovédelo, Ze je prace ,,atraktivni®. ,,Napliujici* ji shledava 7 re-
spondentt, ,,stresujici” 5 respondentti a pouze jeden ,,vyCerpavajici®. Nejvice respondentd,
devét, odpovedelo, ze je jejich prace ,,disledna (zodpovédna)™ a osm respondentd uvedlo,

zZe je ,,0sobnostné rozvijejici®. Pouze dva respondenti shledavaji praci ,,obohacujici®.

16) Pracovni prostfedi shledavam.
13 odpovédi

Zastaralé

Pfijemne

Nepékné

Uklizené (&isté)
Zanedbané (znecisténé)
Moderni

Stisnéné

Prostorne

Dle mych poZzadavku

0,0 2,5 5,0 7,5 10,0 12,5

Graf 10 Pracovni prostredi (zdroj: Dotaznik

Pracovni prostiedi shledavaji respondenti velice kladné. Zde mohly byt oznaeny az tfi od-

povédi a 11 respondentii oznacilo pracovni prostfedi jako pfijemné. 10 respondentli oznacilo
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odpovéd’ ,,uklizené®, Sest respondentli ,,moderni*“ a sedm respondentti uvedlo, Ze je pracovni
prostiedi ,,prostorné*
Patnicta otazka znéla: ,,Firma se o spolupracovniky (zamé&stnance) stara a je ochotna

pomoci fesit jejich problémy.* Deset respondentii odpovédélo nejvyssi mozné hodnoceni

»maximalné*“. Dva respondenti uvedli odpoveéd’ ,,uspokojivé™ a jeden ,,primérné*.

Zda firma svym spolupracovnikiim davétuje, ukazuje graf s otazkou €. 18 nize. De-

vét respondentil uvedlo maximalni mozné hodnoceni.

18) Firma svym spolupracovnik(m (zaméstnancim) davéruje.
13 odpovedi

10,0
7.5
5,0

2,5

Graf 11 Diivéra (zdroj: Dotaznik)

Otazka ¢. 17 znéjici, zda jsou nové ptichozi spolupracovnici vedeni tak, aby se rychle zori-
entovali, je prvni otdzkou, kde byla jedna odpovéd’ respondenta ,,spiSe ne*. Devét respon-

dentl odpovéde€lo ,,ano* a tfi respondenti ,,spiSe ano*.

19) Ve firmé jsou uzplsobené podminky pro kariérni rist.
13 odpovédi

® Ano
@ Spise ano
Spise ne

® Ne

76,9%

Graf 12 Kariérni rust (zdroj: Dotaznik)
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I v otazce €. 19 se objevila jedna odpovéd’ respondenta, kterd znacila, Ze ve firmé spise nej-
sou uzpuisobené podminky pro kariérni rist. Deset respondentd v§ak odpovédélo ,,ano* a dva

respondenti ,,spiSe ano*.

Na tuto otdzku navazovala otdzka €. 21, ktera feSila spokojenost respondentli s na-

stavenym kariérnim fadem.

21) Jste spokojen/a s kariérnim Fadem ve vasi firmé?
13 odpovédi

8

Graf 13 Kariérni rad (zdroj: Dotaznik)

Zde je tedy potvrzena odpovéd’ jednoho respondenta z devatenacté otazky, nebot’ i v této
otazce zaznacil jakousi nespokojenost s kariérnim fadem. Jeden respondent odpovedél pri-
meérné, 4 respondenti jsou spiSe spokojeni a sedm respondentti je s kariérnim fadném maxi-

malné spokojeno.

Otazka ¢. 23 byla zaméfena na mimopracovni aktivity. VSech 13 respondentti odpo-

védélo na otazku ,,ano®.

24) Jaky je vas vék?
13 odpovédi

@ 18-20 (generace Z)
@ 21-39 (generace Y)
40-54 (generace X)
@ 55-75 (baby boomers)
@ 76+ (licha generace)

Graf 14 Vek respondentu (zdroj: Dotaznik)
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Posledni otazky dotaznikového Setieni zjistovaly veék a délku spolupréce s firmou. Jak Ize
z grafu vySe vycist, jednd se o skupinu lidi, kterou tvoii 11 respondentil generace Y a 2

respondenti generace X.

Nejvice respondentt, pét, je soucasti firmy 3-5 let. Tii respondenti jsou soucasti
firmy méné nez 1 rok a dalsi tii 5-7 let. Pouze jeden respondent ve firm¢ pracuje vice jak 1

rok a dalsi jeden respondent vice jak 7 let.

25) Jak dlouho jste soucasti firmy (tymu)?
13 odpovédi

@ Méné nez 1 rok
@ 1-3 roky
3-5let
@ 57 let
® 7 avice

Graf 15 Spoluprace (zdroj: Dotaznik)

Posledni otazka, ktera nebyla povinna, popisovala, zda maji respondenti jakykoliv napad na
zlepSeni motivac¢nich systému v této firmé. Pouze jediny respondent odpovedél ano, ale ne-

byl konkrétni.
Shrnuti dotaznikového Setieni

Dle zjisténych informaci, jeZ vyplynuly z dotaznikového Setfeni usuzuji, Ze je motivacni
systém vybrané firmy chvalitebné nastaven. Nehodnotim jej jako vyborny, nebot’ vzdy je co
zlepSovat a v odpovédich se vyskytly 3 otdzky, na které jeden respondent odpovedél ,,spise
ne* poptipadé je na hodnotici Skéle oznacil za primérné. Dotaznikové Setfeni bude piedano
managementu pobocky, aby jej nasledné detailn€ proslo a mohlo vyhodnotit relevanci téchto

pramérné uspokojivych odpoveédi.

V zasadé vSak odpovédi spliiovaly interné nastavena kritéria pro uspé€sné vyhodnoceni
dotazniku. Tato vhodna (pfijatelnd) kritéria jsem sama navrhla a zkonzultovala s vedenim
pobocky. Byly jimi vzdy odpovédi ,,ano®, ,,spiSe ano*, ,,vzdy*, ,,Casto* na hodnotici skale
¢islo 4 a 5 a ve vybérovych otazkach kladné odpovédi jako: ,,atraktivni®, ,napliujici®, ,,jsem

spokojena/y* apod. (Pro vétsi prehlednost odkazuji na Pfilohu P I — Dotaznik)
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6.3 Shrnuti analytické ¢asti a komentare k dotaznikovému Setieni

Firma Bat’a a. s. se z dnesniho pohledu jevi jako velice Gspésna firma, jez méla uzptisobeny
motivacni systém pro pracovniky tehdejsi doby a jez se da pouzit i na dnesni firmu (kapitola
6.1. - Komparace systémt motivace firem, s. 49). Principy tohoto systému se akorat pou-
pravi na dnesni technologickou dobu. Bat’a dbal na zajisténi zdsadnich Zivotnich podminek,
vhodné vzdélani budoucich pracovnikii, na pracovitost, odolnost a motivaci (viz. kapitola
4.1 - Vzdélavani spolupracovnikl ve firmeé Bat’a a. s., s. 36). Pokud byli pracovnici schopni

a vzd¢lani, velice je podporoval.

Dle provedené GAP analyzy (kapitola 6.1. - Komparace systéml motivace firem,
s. 49) a dotaznikového Setfeni (kapitola 6.2 — Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni s. 50)
ve firmé je nastaveny motivacni systém pobocky velice dobfe propracovany a také podobny
motiva¢nimu systému firmy Bat’a a. s. do roku 1939. Hlavnim cilem byly navrhy pro zlep-
Seni nastaveni systému motivace vybrané firmy na zaklad¢ komparace s firmou Bat’a a.s. do
roku 1939. V névaznosti na tuto komparaci (kapitola 6.1. - Komparace systémtii motivace
firem, s. 49) a zjiSténi uspokojivych vysledk motiva¢niho systému je mozné vyuzit sytém
této pobocky jako vzor pro inspiraci a benchmarking v dalSich pobockéch spole¢nosti (viz.
Shrnuti dotaznikového Setteni, s. 58). Tento dil¢i cil byl z ¢asti naplnén a je tedy mozné
interné predavat zkusenosti této pobocky ostatnim 83 pobockam spolecnosti v CR tak, aby

zlepsili svllj motivacni systém.

Problém fluktuace, jez zminiuje management pobocky vsak vyieSen nebyl. (kapitola
5.3 - Analyza internich problému a vyzev, s. 48). Z dotazniku (viz. Shrnuti dotaznikového

Setfeni, s. 58

) vyplyva, Ze motivacni systém firmy je nastaven uspokojivé az vyborné, ale v této
praci nebylo mozné obsahnout dalsi vyzkum jez by ovétroval zajem potencidlnich pracovnikt
o tento druh prace a nastaveného motivacniho systému, proto doporucuji pokracovat dal§im
vyzkumem. Ten by v ramci vyuziti dotaznikového Setfeni na populaci oznaovanou jako
generace Y a také generace Z zjistil, zda jsou motivacni systémy pro tuto cilovou skupinu

dobfie nastaveny.

Je ale mozné, ze mladé generace tyto systémy motivace nedokazou plné€ vyuzivat kvili
riznym pusobicim jevim dnes$ni doby. Doporucuji vsak, aby navazujici vyzkum zahrnoval
také psychologické a psychosociologické parametry, jez by ovéftily, zda je ¢i neni nova po-

pulace ovliviiovana dnesnim blahobytem a podobnymi jevy tak, ze neni schopna piekonavat
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prekazky a vystupovat z komfortni zony. Nebot’ dle analyzy nastavenych systémua firmy
Bata, pracovnici byli schopni a ochotni pracovat na sebevzdélavani, chtéli prekonavat pre-
kazky a pravdépodobné byli odolngjsi vici stresu. Jak se chovani populace od této doby lisi,

je potfebné vyzkoumat napiiklad v disertacni praci.
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7 NAVRHY NA IMPLEMENTACI

Na zaklad¢ vystupu analytické Casti jsem ziskala dostatek dat pro tvorbu doporuceni
anavrhu na implementaci pro vybranou pobocku. GAP analyza ukazala (kapitola 6.1. -
Komparace systémil motivace firem, s. 49), ze se vybrana firma neshoduje s n¢kterymi pa-
rametry motivacniho systému firmy Bat’a a. s. do roku 1939, a to ve vzdélani (Skolstvi),
ve vybéru pracovniki, zajisténi zakladnich zivotnich podminek a v marketingu firmy. Ab-
sence téchto parametrt jasn¢ identifikuje prostor pro zlepseni motivac¢niho systému vybrané

pobocky.

V ¢asti, kterou vénuji navrhlim pro zlepseni se budu tedy vénovat primarné témto pa-
rametrim (kapitola 7.1.- Interni marketing; 7.2 Pfisny vybér pracovnikd, s .62; 7.3. - Moti-
vace pracovniki skrze zakladni Zivotni standard, s. 63), nicméné uvedu také dalsi své navrhy
(kapitola 8 — Doporuceni s. 65), které mohou cely motivaéni systém pobocky posunou k lep-
Simu.

Névrhovou ¢ast rozde€luji do nekolika dilé¢ich bodi:

¢ interni marketing;
e piisny vybér pracovniki;

e motivace pracovnikll skrze zakladni zivotni standard.

7.1 Interni marketing

Systém motivace pracovnikli byl ve firmé Bat’a propracovany od zakladd, nejdiive chtél,
aby si pracovnik uvédomil svou vlastni hodnotu, mél sebevédomi, poté je chtél vzdélavat,
ukazat jim, pro€ je dobré na sob¢ pracovat a vyvijet se, poté je motivovat a stimulovat a pak
se jim pravideln¢ vénovat a podporovat je (kapitola 4.1 - Vzdélavani spolupracovnikl ve
firmé Bat’a, s. 36). Byl to v podstaté takovy interni marketing, ktery postupné preménoval
malou firmu na nadnéarodni korporaci. Velké pocty lidi chtély pracovat ve firmé Bata a. s.
a byli py3ni za to, Ze jsou batovci. Systém byl tak dobfe nastaven, ze byl samotnym marke-

tingem firmy.

Navrhuji proto, aby se pobocka také vénovala internimu marketingu firmy i spolec¢nosti

s vétSim dirazem. A to piedev§im pomoci:

e interni komunikace;

e Dbudovani znacky zaméstnavatele a motivace pracovnik.
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Interni komunikace

Pravidelna komunikace vedeni s pracovniky pobocky a vétsi péce o své spolupracov-
niky je zakladem pro dobry interni marketing. Pokud budou lidé spokojeni se spolupracov-
niky a s vedenim, nebudou se obavat komunikovat i o nepiijemnostech, jez je v praci potkaji.
Vedeni mize pouzivat hodnoceni prace, jako je vybrana forma hodnoceni 360° zpétné
vazby, jez zaruci komplexni zpétnou vazbu nejen od vedeni, ale také od spolupracovnikii
a pracovnik, jez z firmy odchazeji. Principem 360stupiiové zpétné vazby je totiz hodnoceni
sebe sama, podfizenych i nadfizenych a pfedchazi se tak moznym zaujetim urcitych osob.
Firma i jeji spolupracovnici si totiz nemusi byt védomi urcitych faktd, na které mtze upo-

zornit kupftikladu ten, kdo do firmy nové ptichazi.

Firma pravidelné potada i mimopracovni aktivity, jez potvrdili respondenti v dotazniku (6.2
- Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, s. 50), coz shledavam jako vyznamnou ¢ast v interni
mimopracovni komunikace, jez je potifeba udrzovat a dale rozvijet pratelstvi mezi spolupra-

covniky.
Budovani znac¢ky zaméstnavatele a motivace pracovniki

Opét zminim, Ze kdyZ se ve tficatych letech minulého stoleti ve svété teklo, Ze je nékdo
batovec, byla to zaruka kvalitn¢ vzdélaného, slusného a poctivého ¢lovéka. ZvySovani loa-
jality vaci spolecnosti a prohlubovani divéry ve strategické fizeni vedeni, pro zvySovani
kvality firemni kultury je zdsadou pro budovani znacky spolecnosti. Shleddvam proto bran-
ding pobocky, a také spole¢nosti za velice diileZity. Doporucuji, aby firma zvazila moZnosti
zajisténi zékladnich Zivotnich podminek a Zivotniho standardu pracovnikil jez detailn€ po-
pisuji take v kapitole 7.3. — Motivace pracovnikil skrze zakladni Zivotni standard, s. 63. Po-
kud lidem poskytnu podminky k normélnimu standardnimu Zivotu (jako popisuji v kapitole
1.1. Motivace, motiv — Maslowova hierarchie (pyramida) potieb, s. 12), bude mozné je poté
1épe vzdélavat a posouvat. Zpétné se chovani firmy ke spolupracovnikiim projevi v bran-
dingu pobocky a spole¢nosti, a navic je tim mozné lidi motivovat. Tyto vyhody pro pracov-
niky, které s sebou nesou zajisténi zédkladnich zivotnich podminek mtizou byt jednim z roz-

hodujicich kritérii potencialnich pracovnikii pobocky.

7.2 Prisny vybér pracovniki

Vzhledem k tomu, ze vSak nejsem odbornik v dané problematice, nastinim néavrh

pouze z mého hlediska. Navrhuji, aby pobocka vyuzila interniho psychologa spolecnosti,
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ktery je ur€eny prave pro interni sluzbu pobockam. Tento psycholog je komukoliv ve spo-
le¢nosti k dispozici a je mozné jej vyuzit napiiklad pro pobocku k tvorbé psychotest ¢i ji-
nych vhodnych testii, jez by ovétily schopnosti a piredpoklady k vykonu tohoto povolani.
Dle dotazniku a hodnoceni spolupracovnikli pobocky (kapitola 6.2 - Vyhodnoceni dotazni-
kového Setteni, s. 50), tuto praci shledavaji atraktivni, stresujici, zodpovédnou, vycerpava-
jici, napliujici apod. Lze z toho usuzovat, Ze jsou pracovnici schopni a ochotni piebirat zod-
poveédnost, snasi rychlejsi a stresujici pracovni tempo, a pfitom je pro n¢ prace stale napliu-
jici a atraktivni. To dokazuji také kladné odpovédi z otazek, jez se zamétuji na netuspéch, jez
je inspiruje k pouceni a zdokonaleni se, a také reakce na konstruktivni kritiku, jez povazuji
za vhodnou jako prostor ke zlepSeni. Z vySe zminénych fakti, jez jsem se dozvédéla v do-
taznikového Setteni tedy vyplyva, Ze aby ¢lovek tuto praci mohl vykonavat, potiebuje mit
urcitou toleranci na stres, musi se chtit posouvat, ucit se, nevzdavat se a neustale na sob&

pracovat, coz neni vhodné pro kazdého pracujiciho ¢loveéka.

Tyto informace miize vedeni pobocky predat internimu psychologovi, ktery by jiz mél znat
firemni kulturu této spolecnosti a mél by umét nastavit testy tak, aby odpovidaly narokiim

této pobocky.

Je mozné také vytvotit novy vyzkum, jez by detailnéji prozkoumal naroky této pobocky na
potencialni pracovniky a nastavily by se tak podstatna kritéria pro tuto selekci. Piisny vybér
pracovniki je vSak mozné navrhnout nejen této pobocce, ale 1 dalsim pobockam spadajici

pod spole¢nost.

Pokud by bylo moZné pomoci psychologickych testii vybirat vhodné kandidaty, bylo
by mozné uSettit také Casové ndklady na jejich zauceni, nebot’ by nedochazelo k vysoké
fluktuaci. Doporucuji vybrané spolec¢nosti provést interni audit a ndkladovou analyzu pro-

cesu zaskoleni a vypocitat moznou tsporu pii zavedeni lepsiho systému vybéru.

7.3 Motivace pracovnikii skrze zakladni zivotni standard

Vedeni pobocky bych také doporucila, aby pti adaptaci novackll i v ramci péce o aktualni
spolupracovniky, dbalo na pravidelné zdiiraziovani zakladnich osobnich Zivotnich potieb.
Op¢ét inspirovano Bat'ou a mysleno tak, Ze je nejdiive potieba vybudovat sebe a podminky
k Zivotu, které se pak mohou rozvijet dale. Je potteba dbat na psychohygienu, zdravy zivotni
styl a prostor na sebe sama. Samotné vedeni pobocky muize vyuZzivat principy koucinku,

pokud je na to odborné vzdélané. Poptipad¢ doporucuji vyuzit osvédcené kouce a mentory
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jako je napiiklad Mgr. Blazena Macakova (jez spolupracuje s vice nez 45 klienty jako je
CSOB, CEZ, Czech Invest, Allianz apod.), Ing. Jii Dolezal (v ramci firmy Universy) nebo
PhDr. Marian Jelinek, Ph. D (v jehoz publikaci vychazi polovina teoretické ¢asti této baka-

larské prace).

Podle firmy Bata se vybrand pobocka muiize inspirovat také tim, Ze se neustale vyvijely
aktivity pro soutéZeni mezi spolupracovniky. Bata byl piesvédcen, Ze soutézivost lidi po-
souva vyse. Dle mého nazoru je mozné, ze pokud se do pobocky piijmou napt. dva az tii
potencialni pracovnici najednou, bude pro n¢ jednodussi byt zprvu v kolektivu, ktery nema

tolik zkuSenosti, avS§ak mize soutézit o to, kdo tyto zkusSenosti a moznosti diive ziska.

Dalsi moznou motivaci pracovnikii mtize byt zajisténi bydleni v blizkosti vykonavané
pracovni ¢innosti. Firma Bata a. s. méla jiz v té dob& pro své spolupracovniky zajisténé
bydleni, které zarucovalo to, Ze se pracovnik nemusel mimo pracovni dobu stresovat, zda
nebude spat pod mostem. Moznost dostupného, poptipadé levnéjsiho bydleni v Brng, jez by
zajiStovala pobocka, a ptitom by to pro ni byla stale investice, je mozné feseni, jak moznym
potencidlnim pracovniklim zajistit méné stresujici zacatek prace. Byla by vSak potiebna kal-
kulace, zda je tento zplisob motivace pro firmu vhodny a musely by se nastavit také hranice
vykonu, které by pracovnik musel minimalné spliovat, aby mohl bytovou jednotku /dim
pracovnik vyuzivat. Doporucuji, aby firma vystavila/koupila jako investi¢ni zamér cca 10
bytd, které mtze spolupracovnikiim pronajimat formou investi¢niho pronajmu za ptiznivych
podminek. Dale navrhuji moZnosti zvaZeni vyhodnéjSich hypoték na bydleni pro pracovniky

pobocky, které by opét byly podminéné interné stanovenym minimalnim vykonem.
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8 DOPORUCENI

V kapitole 7.- Navrhy na implementaci, s. 59, jsem se vénovala navrhiim na implementaci,
které jsem zjistila prostiednictvim GAP analyzy (kapitola 6.1. - Komparace systémil moti-
vace firem, s. 49). Jeden z aspekttl, jsem vSak zdmérn€ v navrhii na implementaci neuvedla.
Jedna se o vzdélani (Skolstvi), které se nedd implementovat pfimo na pobocku, ale je spise

navrhem pro celou spolecnost.

V kapitole 8. - Doporuceni tedy popisu dalsi doporuceni vhodné pro vybranou po-

bocku. Bodovée se jedna o tato doporuceni:

e Vyuziti marketingovych systému pro propagaci pobocky za Gcelem zvyseni zajmu
potencialnich pracovniki (kapitola 8.1).
e Propracovany systém akreditované¢ho vzdelavani (kapitola 8.2).

e Pracovni desatero + 30 batovskych rad pro podnikatele (kapitola 8.3).

8.1 Vyuziti marketingovych systémii

Firma se potykd s problémem fluktuace na pracovisti. Pokud tedy v kapitole 7.2 — Pfisny
vybér pracovniki, s. 62, navrhuji, aby pobocka vénovala vice pozornosti na vybér pracov-
nikil, musi byt zarucen také jejich dostate¢ny zajem. Proto doporucuji, aby prvnim krokem
tedy bylo zvySeni generovani zajmil o pracovni pozici v pobocce a druhym krokem by byla

pfisna selekce (vybér), prostfednictvim interniho psychologa.

Dle mého nazoru mé firma malo potencidlnich z4jemct a paraleln€ probiha jejich Spatny
vybér. Myslim si, ze je zde mozny postup, ktery by zarucil generovani z4jmil o pracovni
pozice v této pobocce a nasledny prisny vybér téchto zdjemct, vhodnych pro tuto pracovni

pfrilezitost, jez by moznou fluktuaci mohl zmensit.

Principem tohoto postupu je vyuzit dneSnich socidlnich siti k tomu, aby se zvétsila
informovanost cilovych skupin o moznych pracovnich pozicich této pobocky. Vyuziti Face-
booku, Instagramu pro tvorbu a nasazeni kampani, jeZ zaru¢i doruceni téchto informaci na
vybranou cilovou skupinu. (Vychazim z ¢eskych statistik zabyvajicich se Facebookem, jez
udavaji, ze Facebook sleduje vice nez 5,2 milionu Cechti a pfes 70 % z nich se na Facebook
piihlasuje kazdy den.) Kampané ale také dulezZité informace, novinky o pobocce, témata,
jimiz se pobocka zabyva apod je mozné dennodenné publikovat a zanechévat tak v cilové

skupiné povédomi o této pobocce. Vzhledem k tomu, Ze jsem si védoma, ze firma vyuziva
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svou zalozenou Facebookovou stranku, kde nepravidelné publikuje piispévky, mize tento

navrh interné zpracovat a nastavit tak, aby ji vyuzil efektivnéji.

V piipadé vyssiho poctu zdjemcii o pracovni pozice v této pobocce jiz piichdzi na fadu
selekce vhodnych potencialnich zajemct. Ten je popsan v kapitole 7.2 — Ptisny vybér pra-

covnikd, s. 62.

8.2 Akreditované vzdélavani

V ramci vzdélavani mél Tomas Bata velice dobie nastaveny vzdélavaci systém, nebot’ védél,
ze lidé nejsou dostatecné vzdélani pro sluzbu v jeho firmé, a tak si je jednoduse vzdélaval
sam, ku obrazu svému. Vybrana firma vSak takové skolstvi nemd, vyuziva koncepce po-
dobné dudlnimu vzdélavani. Poradci vyucuji v ramci odborného pfedmétu, ti€astni se semi-

naril a prednasek na vysokych Skolach v Brné€ a okoli.

Zde by vsak byl potfebny dalsi vetsi prizkum, zda by bylo vhodné a vyhodné takové skolstvi
vybudovat. Jsem si védoma toho, Ze by se nejednalo o aktivitu pobocky, ale spise celé spo-
le¢nosti, kterd by musela zalozit napt. soukromou vysokou $kolu, jez by zarucovala kvalitni
vzdélani cilovych skupin, uréenych pro budouci nastup do této prace. Vzdélani nejen v ob-
lasti finan¢nich trha, ale také vzdélani v ramcei komunikace, psychologie obchodu a vyjed-
navani a veskerych dalSich potfebnych znalosti dilezitych pro pracovni pozice ve spolec-

nosti.

8.3 Pracovni desatero + 30 batovskych rad pro podnikatele

Nad ramec doporuceni bych rada firmé doporucila vytvoteni a vyuzivani motivacnich karti-
cek, které slouzi pro zlepSeni pracovni motivace nebo jako uvédoméni, ze se clovék mize

divat na véci jinym thlem pohledu.

V ptiloze P II a III uvadim 30 bat'ovskych rad a pracovni desatera jednotlivych autorii, od
kterych jsem Cerpala informace pro teoretickou ¢ast. Jde o inspirativni body, které mohou

vedeni a pracovnika rozveselit a v piipad€ jejich pouziti i motivovat.
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ZAVER

Zaémérem mé bakalaiské prace bylo popsat systémy motivace v ramci zakladnich pojmii,
a také v oblasti motivaci na pracovisti. V praktické ¢asti poté popsat nastaveni systémui mo-
tivace ve firm¢ Bata a. s. do roku 1939. Dale analyzovat principy systémui motivace ve vy-
brané¢ firm¢ a nasledné tyto systémy motivace srovnat s firmou Bata a. s. do roku 1939.
S ohledem na cil také uvést doporuceni pro vhodnou upravu systémt motivace ve vybrané

firmé, poptipad€ uvést moznost vyuziti nastavené¢ho systému motivace pobocky jako vzor,

pro inspiraci a benchmarking v dalsich pobockach spole¢nosti.

V pribéhu analyzy vybrané firmy jsem odhalila par bodi, jez se neshodovaly se sys-
témem firmy Bata, a tak jsem doporucila par ndvrhi na zlepSeni tohoto systému. Jednalo se
o vzdélavani (ptfesnéji feceno akreditované vzdélavani), o vybér pracovniki, zajisténi za-
kladnich zivotnich podminek pracovnikli a o marketing pobocky. S radosti jsem vSak vy-
hodnocovala dotaznik, kdyz jsem zjistila, Ze jsou spolupracovnici ve vybrané firm¢ spoko-
jeni s nastavenym motivacnim systémem, s komunikaci ve firm¢ a dal$imi zjiSténymi fakty.
Na zakladé spokojenosti spolupracovniki jsem také doporucila vyuziti motivacnich systému
této pobocky jako vzor pro inspiraci a benchmarking v dalSich pobockach spole¢nosti. Vé-
fim tedy, Ze jsem navrzené cile bakalarské prace splnila a pfi zpracovani této prace se dozve-
déla mnoho novych zajimavych informaci, které bych rada uplatnila nejen ve svém osobnim

Zivoté, ale také v oblasti kariéry.

Zjisténi zajimavych faktd o firme¢ Bata a. s. mé bude jest¢ dlouho fascinovat, nebot’
jsme se od té¢ doby posunuli o 100 let doptedu a nékteré¢ dnesni firmy nemaji zdaleka tak
dobfte propracovany systém a filozofii podniku, jako méla spole¢nost Bat'a na zacatku 20.

stoleti.

Pozastavila jsem se vSak nad faktem, Ze ve firmé dochézi k fluktuaci pracovnikd,
1 pfesto, ze je motivacni systém takto propracovany. Bohuzel jiz nebylo mozné provést dalsi
vyzkum, nebot’ by byl pro bakalaiskou praci pfili§ obsahly. Myslim si vSak, Ze problém
fluktuace netkvi ve Spatném motiva¢nim systému firmy ani spole¢nosti. Dle mého nazoru se
jedna o jakysi hédonismus a blahobyt populace, ktery je spojen s dneSnimi trendy a dostup-
nosti v§eho na trhu. Lidé v mnoha ptipadech nemuseji vystupovat ze své komfortni zony
a jakykoliv mensi problém ¢i prekazku vidi pfili§ nekomfortné a vede je do urcitého stresu

az depresi. UZ Tomas Bat'a upozornoval na to, Ze cloveék musi prekdzky vitat, umét se s nimi
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poprat a nevzdavat se. Zfejm¢ se vSak doba zménila na tolik, ze ani sebelepsi pracovni na-
bidky nejsou lidem dostatecné a v praci ale také v osobnim zivoté hledaji to, co nenaleznou.
Kde tedy vézi problém dnesni populace, ktera je vééné nespokojend, vécné se zene a nevi
kam a v téch nejhorsich ptipadech trpi depresemi? Vychova, skolstvi, nebo pouze individu-

alni nastaveni ¢lovéka? To je vSak ndmétem pro diplomovou préci.

»Kazdy ¢lovek ma silu a schopnosti, aby mohl konat néjakou samostatnou a uzitecnou praci.
Neékdo jich ma vice, jiny méné. Kazdy vsak je musi v sobé probouzeti a cviciti, chce-li v Zivoté
vykonati veliké a vsem lidem prospésné ciny. Tyto sily a schopnosti k ¢inum je treba cviciti

od utlého mladi.* Tomas Bat'a
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

APS Analyza, poradenstvi, servis
€FA European Financial Advisor
OSVC Osoba samostatné vydéleéné inna

RAS  Retikularni aktivacni systém
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Vézena respondentko, vazeny respondente,

jmenuji se Karolina Novakova a jsem studentkou Univerzity Tomase Bati ve Zling, Fakulty

managementu a ekonomiky.

Réada bych Vas poprosila o nékolik minut ¢asu na vyplnéni nasledujiciho dotazniku, jez
slouzi pro tcely mé bakalarské prace, ktera se zabyva nastavenym motivacnim systémem ve

vybrané firm¢.

Veskeré odpovédi jsou zcela anonymni a slouzi vyhradn€ pro studijni ucely a vypracovani

mé bakalarské
prace.

Vyplnéni tohoto dotazniku Vam zabere ptiblizn¢€ 5 minut.

1) Nase firma ma dlouhodobou vizi.
(Vyberte prosim jednu z moznych variant.)

a. Ano

b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Ne

2) Ztotoznuji se s vizi firmy
(Zaznacte prosim na Skale od 1 — vithec, po 5 — naprosto.)
a. 1-2-3-4-5

3) Cile firmy jsou mi znamé.
(Vyberte prosim jednu z moznych variant.)

a. Ano

b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Ne

4) Ztotoznuji se s cili firmy
(Zaznacte prosim na Skale od 1 — vitbec, po 5 — naprosto.)
a. 1-2-3-4-5

5) Prace, kterou vykonavam, mé napliuje.
(Vyberte prosim jednu z moznych variant.)
a. Ano
b. SpiSe ano



6)

7)

8)

9)

10) Jak dnes vnimdm pomér svého platového ohodnoceni? (Fixni + variabilni slozka)

c. SpiSe ne
d. Ne

Spolupracovnici (zaméstnanci) u nds pracuji jako soucast tymu.
(Vyberte prosim jednu z moznych variant.)

a. Ano

b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Ne

Neuspéch chapu jako ptilezitost k pouceni a zdokonaleni se.
(Vyberte prosim jednu z moznych variant.)

a. Ano

b. SpiSe ano

c. SpiSe ne

d. Ne

Fixni plat shleddvam jako vyhodu (napf. jako urcitou jistotu).
(Vyberte prosim jednu z moznych variant.)

a. Ano

b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Ne

Co mi nadfizeni a spolupracovnici feknou a slibi, to také plati.
(Vyberte prosim jednu z moznych variant.)

a. Vzdy

b. Casto

c. Jak kdy
d. Malokdy
e. Nikdy

(Vyberte prosim jednu z moznych variant.)
a. Uvital/a bych vétsi fixni piijem na tkor variabilni slozky.

b. Uvital/a bych mensi fixni pfijem ve prospéch variabilni slozky.

c. Jsem spokojeny/4, neménil/a bych.
d. Jiné.

11) KdyzZ néco slibim, splnim to.

(Vyberte prosim jednu z moznych variant.)

a. Vzdy

b. Casto

c. Jak kdy
d. Malokdy
e. Nikdy



12) Novym vyzvam.
(Vyberte prosim jednu z moznych variant.)

a.

L

Celim rad/a

Jdu naproti (vyhleddvam je)

Se snazim vyhnout

Se nebranim (nevyhledavam je, ale pfijimam je, kdyz ptijdou)
Jiné

13) Konstruktivni kritiku vnimam.
(Vyberte prosim jednu z moznych variant.)

a.

o oo o

Jako miij prostor pro zlepSeni
Velice negativné (t€¢zko ji snasim)
Neutralné

S lehkosti (je mi to jedno)

Jako utok

Jiné

14) Mou pracovni napln shledavam.
(Vyberte prosim maximalné tii mozné varianty.)

o

S ER e Ao o

Atraktivni

Nudnou

Napliujici

Stresujici

Diuslednou (zodpovédnou)
Vycerpavajici
Obohacujici

Osobnostné rozvijejict
Vyvazenou (neutralni)

15) Firma se o spolupracovniky (zaméstnance) staré a je ochotna pomoci fesit jejich
problémy.
(Vyberte prosim na Skadle od 1 — viibec, po 5 — maximdlné.)

a.

1-2-3-4-5

16) Pracovni prosttedi shledavam.
(Vyberte prosim maximalné tii mozné varianty.)

o

S E®R e Ao o

Zastaralé

Pi{jjemné

Nepekné

Uklizené (Cisté)
Zanedbané (znecisténé)
Moderni

Stisnéné

Prostorné

Dle mych pozadavki



17) Novi spolupracovnici (zaméstnanci) jsou vedeni tak, aby se dokazali rychle zorien-
tovat a seznamit se (adaptovat se).
(Vyberte prosim jednu z moznych variant.)

a. Ano

b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Ne

18) Firma svym spolupracovnikiim (zaméstnanciim) divétuje.
(Vyberte prosim na Skale od 1 — viibec, po 5 — maximalné.)
a. 1-2-3-4-5

19) Ve firmé& jsou uzpiisobené podminky pro kariérni rist.
(Vyberte prosim jednu z moznych variant.)
a. Ano
b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Ne

20) Spoluprace mezi riznymi oddélenimi firmy probihé bez problému.
(Vyberte prosim jednu z moznych variant.)

a. Ano

b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Ne

21) Jste spokojen/a s kariérnim fadem ve vasi firmé?
(Vyberte prosim na Skdle od 1 — nejméné, po 5 — nejvice.)
a. 1-2-3-4-5

22) Ve firmé dochézi k oteviené diskusi spolupracovnikli (zaméstnanci) a vedeni.
(Vyberte prosim jednu z moznych variant.)

a. Ano

b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Ne

23) Potada firma i mimopracovni aktivity?
(Vyberte prosim jednu z moznych variant.)

a. Ano
b. Ne
24) Jaky je vas vek?

(Zaradte se prosim do vékového rozmezi.)
a. 18-20 (generace Z)



21-39 (generace Y)
40-54 (generace X)
55-75 (baby boomers)
76+ (tich4 generace)

L

25) Jak dlouho jste soucasti firmy (tymu)?
(Vyberte prosim jednu z moznych variant.)
a. Méné nez 1 rok

b. 1-3 roky
c. 3-5let
d. 5-7let
e. 7avice

26) Mate jakykoliv napad pro zlepSeni motivacnich systému ve firmé, ktery byste
chtél/a zrealizovat?
(Oteviend odpoved)



PRILOHA PII: 30 BATOVSKYCH RAD PRO PODNIKATELE

1) Podnikatel bud’ viidce, ne divoch.

2) Povysenci krachuji velkolepé.

3) Moudry shromazd’uje pilné a schopné.
4) Neomylny poznej svoje chyby.

5) Rikejme lidem pravdu vlidng.

6) Pohrdajice jinymi, snizujeme sebe.

7) Chytfi se radi i s hloupymi.

8) Laska lidi buduje vidcav uspéch.

9) Nesetime chvalou.

10) Tva sluzba zavisi od vseho, co dovedes.
11) Sobectvi je ze stejné becky, co hloupost.
12) Hledejme spolecné zajmy.

13) Neutlacujme a nedejme se.

14) Chtéjme délat ceho tieba.

15) Nut'te lidi rGsti.

16) Kazdy mtzZe dvakrat tolik — chce-li.

17) Clovék ma riisti, nebo zhynout.

18) Ttidni boj je vSech nestésti.

19) Neslibujme néco za nic.

20) Neber snazivym, abys daval linym.

21) Potlac lenost, povznasej a nekrus lidi.
22) Zlidstujme své podniky.

23) Lidstvo vysp¢je pouze spolupraci.
24)Kdo bije jiné, sdm bude bit.

25) V dlani vic je sily neZli v pésti.

26) Kdo hleda jenom penize, umira chud.
27)Kdo lidem vérné souzi, ma vic, nez chce.
28) Moudry lid povzbuzuje, hloupy tyra.
29) Vykon zélezi od vedouciho.

30) Uméjme se délit o uspéch.

Zdroj: SOKA Zlin, Bat’a /4, kart. 451



PRILOHA P III: PRACOVNI DESATERO

Bat'ovské desatero
M¢j na mysli pfedevsim sluzbu.
Osvoj si vSechny odborné znalosti.
Méné€ mluv, vice zkouse;.
Pamatuj si jména a obliCeje zékazniki.
Mluv feci zékaznika (s rolnikem jinak nez s profesorem).
Neslibuj, co nemuzes dodrzet.
Ptidavej ke zbozi ismév.
V pfitomnosti zdkaznika nejen a nebav se.
Nehanob konkurenci.
Mg¢j svij cil stale pred o¢ima.
Zdroj: Culik Koncitikova et al. 2015, s. 40
wDesatero“ Mariana Jelinka
Vstoupime-li do téchto prostor, délejme vSechny véci s védomim toho, Ze museji byt pro-
spesné tob¢ 1 tymu.
Nezapominejme na to, zZe jsme soucdsti tymu i proto, abychom napravovali chyby spolu-
hraci.
Slovicko ,,Ja* nikdy nesmi piehlusit slovicko ,,My*.
Pamatujme, Ze jméno naseho nejlepsiho hrace je ,,Tym*.
Vyhledavejme vyzvy, jen tak se budeme zlepSovat.
Milujeme krizové situace, jen tak se stanou podhoubim nasich nejlepSich vykonii.

Za vSechny své uspéchy bud'me vdééni tymu, za neuspéchy nesme zodpoveédnost rovnym

dilem kazdy sam.

Kazdy den si s pokorou a respektem vazme toho, Ze délame praci, kterou milujeme a u niz

zaleZi jen na nas, jak v ni budeme Uspésni a jak nés bude zivit.

Zdroj: Jelinek a Jetmarova, 2017 s. 64



