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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva zvySenim motivace zaméstnanct ve vybrané spolecnosti. Teo-
reticka Cast popisuje motivaci, motivacni teorie, motivacni prostiedi, motivacni systém a
pouzité vyzkumné metody. Praktickd ¢ast zahrnuje, charakteristiku zkoumané pobocky vy-
brané spolecnosti, analyzu soucasného motiva¢niho systému vybrané spolecnosti, analyzu
dalSich pobocek vybrané spolecnosti a projekt zaméefeny na zvyseni motivace zaméstnancu

ve vybrané spolecnosti. Tento projekt je podroben ¢asové, nakladové a rizikové analyze.

Kli¢ova slova: motivace, motivacni teorie, motivacni prostiedi, motivacni systém, spokoje-

nost.

ABSTRACT

The diploma thesis examines increasing the motivation of employees in selected company.
The theoretical part describes motivation, motivation theories, motivational milieu, motiva-
tion system and research methods. The practical part includes characteristics of studied
branch of the selected company, analysis of current incentive system studied branch, an ana-
lysis of other branches of the selected company and a project aimed at increasing the moti-
vation of employees in a studied branch of the selected company. Project is put through a

time, cost and risk analysis.
Keywords:

Keywords: motivation, motivation theories, motivational environment, motivation system,

satisfaction.
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UvVOD

Svét se meéni a s nim i1 pracovni a podnikatelské prostiedi. Co plati dnes, zitra platit nemusi.
Existuje vSak jedna véc, ktera bude vzdy podminkou dobife odvedené prace — motivace.
Vzhledem k neustale ménicimu se prostiedi je pro manazery klicové, aby ve svych firmach
méli motivované pracovniky. Snaha o maximalni motivaci zaméstnanct by méla byt ve
vSech firmach velkou prioritou. Jenom motivovani lidé mohou dlouhodobé dosahovat dob-
rych vysledkl. Studiem motivace se zabyvaji mnozi psychologové, filosofové a teoretici a
existuje celd fada teorii popisujicich tuto problematiku, neda se ale fict, ze by néktera z nich
byla vice spravna ¢i pravdiva, nez ostatni. Motivace je velmi subjektivni zélezitosti vycha-
zejici z charakteru, zkuSenosti, prostfedi a Zivota kazdého cloveka. Proto je velmi tézké
v tomto sméru délat obecné zavéry. Ukolem kazdého manazera by tak mélo byt zaméfit se
na své zaméstnance jednotlive, zjistit, co je motivuje a zda je mozné jejich motivaci k praci

néjak ovlivnit.

Dulezité je uvédomit si, Ze kazdy faktor, ktery néjakym zplisobem pisobi na ¢loveka, miize
zaroven pusobit na jeho motivaci. Neni tedy vhodné vychdzet pouze z reakci pracovnikii na
konkrétni motivaéni néstroje, jako jsou finan¢ni €1 nefinanéni ohodnoceni, ale zaméfit se na
celkove prostfedi, ve kterém clovek pracuje. Prostiedi, které ¢loveéka obklopuje, je sloZzeno
z mnoha faktorid, jako jsou naptiklad mezilidské vztahy na pracovisti, firemni kultura nebo

vybaveni potfebné k praci.

Pokud se manaZerim podafi rozkliCovat faktory, které ovliviiuji motivaci jejich zamést-
nanct, jsou na dobré cesté k uspésnym a dlouhodobé spokojenym zaméstnanciim, coz je

zaklad pro uspéch celého podniku.
Tato prace je zamétena na vytvoreni projektu vedoucimu ke zvySeni motivace zaméstnanct
ve vybrané spolecnosti. ZvySeni jejich motivace ma vést ke zlepSeni jejich pracovnich vy-

sledkt a tedy zlepSeni vysledki celé spolecnosti.
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CILE A METODY PRACE

V této Casti jsou definovany cile a metody zpracovani prace.

Hlavnim cilem prace je vytvofit projekt zdokonaleného motiva¢niho systému pro pobocku

finan¢niho poradenstvi Partners market Zlin.

Cilem teoretické ¢asti je provést prizkum literarnich prament a zpracovat literarni resersi
zaméefenou na oblast motivace pracovnikl. Tato ¢ast shrnuje poznatky o fizeni lidskych
zdrojii, motivaci, motivacnim systému a pouzitych vyzkumnych metodach a tvoii teoreticky

ramec pro zdokonaleni motivac¢niho systému na pobocce Partners market Zlin.

| P4

Cilem praktické ¢asti je analyzovat soucasny stav motiva¢niho systému na pobocce Part-
ners market Zlin. Prostfednictvim analyzy soucasného stavu je zjiStén prostor pro zlepSeni
dil¢ich oblasti motivaéniho systému. Dil¢im cilem je provést vyzkum na dalSich pobockach
Partners market, pro srovnani a $irsi rozhled v této oblasti. Po vyhodnoceni stavajiciho stavu
je ptipraven projekt zlepSeni motiva¢niho systému na pobocce Partners market Zlin, kde
jsou popsany aktivity a ¢innosti k jeho realizaci. Projekt je podroben nakladové, asové a

rizikové analyze.

Metody pro sbér dat jsou pouzity nasledujici:

- Analyza literdrnich zdroji — je prozkoumano celkem 41 literarnich a internetovych zdroja,
tedy svétova a Ceska odborna literatura zabyvajici se danou problematikou.

- SWOT analyza — shrnuje silné a slabé stranky a pfilezitosti a hrozby a urcuje bilanci moti-
vacniho systému zkoumané pobocky.

- Rozhovory - pro vyzkum na cilové pobocce je pouZit kvalitativni vyzkum formou individual-
nich polostrukturovanych rozhovoru. Tato metoda je zvolena z toho dlivodu, Ze diky roz-
hovoru Ize nejlépe zjistit, jak dany pracovnik motivaci vnima a také proto, Ze se jednd o
malou pobocku s celkem Sesti pracovniky.

- Dotaznikové setfeni - pro vyzkum na ostatnich pobockach je pouzit kvantitativni vyzkum
formou dotaznikového Setfeni. Struktura dotaznikd je sestavena na zakladé polostruktu-
rovanych rozhovorf(, aby byly vysledky vyzkumu srovnatelné. Tyto dotazniky jsou elektro-
nicky poslany na viechny pobocky Partners market, coZ je v soucasné dobé 70 pobocek.
Existuji dvé verze dotaznikl s rozliSnym obsahem a to dotazniky pro zaméstnance a dotaz-
niky pro vedouci. Dotaznikové sSetfeni je zvoleno z diivodu rozmisténi pobocek po celé re-
publice a nemoZnosti sesbirat data rozhovorem. Pro toto dotaznikové Setfeni bude pou-
Zita sluzba Google formulare.

Metody pro zpracovani dat jsou pouzity nasledujici:

- Zaznamovy arch

- MS Excell a MS word

- Popisna statistika

- Procentudlni vyhodnoceni v grafech
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

O tizeni lidskych zdroji se za¢ind mluvit na zacatku 80. let 20. stoleti v souvislosti se zmé-
nou manazerského mysleni a navazuje tak na personalni fizeni. Manazefi si nasledkem krize
v 70. letech zac¢inaji uvédomovat, ze lidské zdroje hraji v efektivnosti organizace velkou roli

a zacinaji se na né vice zam¢efovat.

Podle Armstronga (2015, s. 27) se jedna o ¢innost, kterd se zabyva fizenim toho nejcennc;j-
Siho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ptispivaji k dosazeni cili organi-

zace.

Storey (1989) definuje fizeni lidskych zdroju jako ,,soubor vzajemné propojenych politik
vychazejicich z urcité ideologie a filozofie®. Uvadi Ctyfi aspekty, které tvoti smysluplnou
verzi fizeni lidskych zdroju:

e zvlastni, specificka konstelace presvédceni a predpoklad(;

e strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o fizeni lidi;

e Ustfedni role liniovych manazer(;
L L (. N . o
e spoléhani na soustavu ,pak” k formovani zaméstnaneckych vztah(.

Rozdil mezi persondlnim fizenim a fizenim lidskych zdrojt je podle Dvotdkové (2012, s. 6)
v durazech a ptistupech k personalni praci a také v souladu zajmii managementu a zamest-
nanct a zabezpeceni jejich potieb. Uvadi: ,,Vyraz lidské zdroje je pouzit se zamérem zdu-
raznit rostouci vzacnost tohoto vyrobniho ¢initele a poukdzat na nutnost vénovat mu mimo-

fadnou, ne-1i vysadni pozornost pfi fizeni oproti kapitalu a materidlnim zdrojam.*

Walker (2003, s. 242) se domniva, Ze na zaméstnance zitika bude pohliZeno jinak nez jen
jako na podnikova aktiva. Bude s nimi jednéano jako se samostatnymi podnikateli, investuji-
cimi svij lidsky kapital (schopnosti, energii, chovani a ¢as) tam, kde jim zaruci jeho nejlepsi
zhodnoceni. Podniky, které chtéji ziskat pracovniky, jejichz osobni vklad je pro budouci
prosperitu podniku nepostradatelny, budou muset vytvaiet vysoce zirocujici pracovni pro-
sttedi. Jednou z cest, jak toho dosédhnout, je posilovat pravomoci zaméstnancti a vytvofit

z nich sobéstacné jedince kontrolujici vlastni osudy.
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2 MOTIVACE

V souvislosti s fizenim lidskych zdroji se stale Castéji zacina hovoftit o motivaci. Motivace
je soucasti jak pracovniho tak osobniho zivota kazd¢ lidské bytosti. Miize se jednat o snahu
zhubnout, zacit zdravé jist, vice sportovat, travit vice ¢asu s prateli, nasetfit penize na vys-
nénou dovolenou, mit lepsi pracovni vysledky nebo si tfeba najit partnera. Kazdy cil ¢i kazda
predstava, které chce ¢lovék dosdhnout, by ziistala navzdy jen pfedstavou, pokud by neexis-
tovala motivace. Motivace je néco, co lidi donuti vstat a jit néco dé€lat. V osobnim Zivot¢ je
motivace mnohdy opominana, lidé si Casto ani neuvédomuyji, Ze je jejich kazdodenni sou-
¢asti. Zpusobi, Ze rdno vstanou, nasnidaji se, jdou do prace, po praci sportovat ¢i na sraz

s prateli. VSe je vysledkem motivace, kazdé lidské jednani.

Termin motivace pochazi z latinského slova moveo — hybdm, a vyjadiuje hybné sily chovani.
Duchoti a Safrankova (2008) uvadéiji, ze motivace se da oznadit za proces, ktery uréuje smér,
silu a trvani chovani. Pojem motivace se nejcastéji spojuje s chovanim cloveka, které vede
k dosazeni ur€itych cilli a probiha s urcitym Gsilim. V takovém smyslu zahrnuje motivace
energii, vzruSeni, zaméfeni této energie na urcity cil, selektivni pozornost pro urcité podnéty
a zménénou vnimavost pro jiné, organizaci aktivity a udrzovani zamétené aktivity, dokud se

nezméni vychozi podminky.

Tureckiova (2004) definuje motivaci jako vnitini proces vyjadiujici touhu a vili ¢lovéka
vyvinout urcité Usili vedouci k dosaZeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledku. Podle
této definice je tedy motivace piimo vztazena k chovani, respektive jeho projeviim. Hybate-
lem, ktery ovlivni ¢lovéka, aby se choval urcitym zpiisobem, po urc¢itou dobu, s ur€itou silou,
jsou vedle z4jmi také pfani, potieby, hodnoty ¢i idedly, které se hromadné oznacuji jako

motivy.

2.1 Motivace vnitfni a vnéjsi

Obecné¢ se rozliSuji dva hlavni typy motivace. Motivace vnitini a vnéj$i. Rozdil mezi nimi

je urcen tim, na zéklad¢ ¢eho vznika pohnutka konat.

Armstrong (2003) uvadi, ze vnitini motivace vychazi z vnitinich pohnutek, které ovliviiuji
lidi chovat se ur¢itym zplisobem. Tyto faktory zahrnuji odpovédnost, samostatnost, rozvoj
dovednosti a schopnosti, zdjem v pracovnich vyzvach a pfilezitosti pro rozvoj. Naopak

vnéj$i motivace vychazi z toho, co lidi motivuje zven¢i. Sem patii odmény, jako naptiklad
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zvyseni platu, pochvala a uznani nebo tresty, jako disciplinarni fizeni, snizeni platu ¢i poka-
rani. Tyto faktory mohou mit okamzity a silny u¢inek, ovS§em nemusi piisobit dlouhodobé.
Vnitini motivy, které jsou podminkou pro kvalitni pracovni zivot, maji ¢asto hlubsi a dlou-

hodobé¢;jsi ucinek, protoze vychazi z jadra jednotliveil nikoliv piisobenim vnéjsich vlivi.

Podle Daigelera (2008) mé koncept vnitini a vnéjs$i motivace v pracovnim prostiedi velky
vyznam. Jedna se o zpisob odmény za vykon. RozliSuji se vnéjsi odmény, které jsou zpro-
sttedkovany prosttedim a vnitini odmény, které vychdzi z chovani vlastni osoby. Vnéjsi od-
mény se dale mohou délit na materidlni a nematerialni. Za materialni se povazuje napiiklad
zvyseni platu ¢i prémie. Nemateridlni odménou mtize byt uznani, povyseni, prevzeti vetsi
odpovédnosti €i jistota pracovniho mista. Jeden z nejdulezitéjSich predpokladii pro vnitini
motivaci je v uméni zjistit co pracovnik chce a co povazuje za dilezité. Pouze v piipade, ze
existuje souvislost mezi vlastnimi vnitfnimi podnéty a firemnimi cili, vznikne dlouhodoba
motivace. Riziko vné&js$i motivace tkvi v tom, ze pokud vnéjsi podnéty, které pohani pracov-

nika k vykonlim, se zméni nebo zmizi, zmizi i motivace. Tyto podnéty tak musi byt neustale

dodavany.

ZjednoduSené¢ se da fict, Ze vnitiné motivovan je ten, kdo nachédzi naplnéni v samotné préci,

protoze ta je shleddvana zajimavou ¢i ptijemnou. (Deibl, 2005)

Naopak u vn¢j$i motivace pomoci pobidek, odmén nebo tlaku dochazi k ptevraceni vztahu
prostfedek-cil. Vlastni prace, ktera byla na zacatku cilem celého snaZeni, se najednou stava
pouze prostitedkem k dosazZeni lakavych vyhod, jako je naptiklad finan¢ni bonus. Tim se pak
z dlouhodobého hlediska hrouti identifikace s vlastni praci. V praxi to znamena, Ze pracov-
niklim nezalezi na kterém tkolu a ve kterém tymu pracuji, pokud jim roste plat. Vedouci pak
nedokazou vytvofit motivaci zvenc¢i. Motivace spociva v odpovédnosti kazdého pracovnika.
Dilezité je tedy vytvoftit pracovni podminky, ve kterych maji pracovnici moznost motivovat

se sami. (Daigeler, 2008)

Ukolem vedoucich je nadchnout a motivovat. Jak ale miize vedouci motivovat, pokud jsou
vyse uvedené motivy skryté v jadru jednotlivei? Hlavnim problémem u vnéj$i motivace je
to, Ze systémy podnétli odvadeji pozornost od pracovni naplné. Motivace ve skute¢nosti spo-
¢iva v souladu osobnich cilii pracovnika s cili tikolu. To je ukolem kazdého pracovnika. Po-
kud takového souladu dosahne, piisobi jeho efekt del§i dobu a podporuje odpoveédné cileve-

domé jednani. (Daigeler, 2008)
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2.2 Motivace vs. stimulace

Je dulezité si uvédomit, Ze existuje rozdil mezi motivaci a stimulaci. Zalezi na tom, co vede
k vykonani ¢innosti. Pokud je ¢innost vysledkem ptisobeni vnéjSich podnéta, tedy stimult,
jedna se o stimulaci, pokud k vykondni ¢innosti vSak vedou vnitini podnéty, tedy motivy,

jedné se o motivaci.

Motivace vychazi z vnitini charakteristiky osobnosti ¢loveéka, ze specifickych védomych 1
nevédomych pohnutek, tzv. vnitinich hybnych sil. Hybné sily ¢innost ¢lovéka orientuji ur-
¢itym smérem, aktivizuji ho a tuto aktivitu zaroven udrzuji. Kazdy jedinec ma potieby, které
se snazi uspokojit, uspokojovani potieb jedince motivuje a tak motivace funguje, pokud vy-
stihuje vnitini potteby €lovéka. Stimulace stimuluje, podnécuje na§ pracovni vykon, diky
¢emuz také uspokojuje nase zakladni pozadavky a potieby, pfevazné€ potiebu pencz, na kte-
rych je souCasna spole¢nost postavena. Stimulace jsou aktivni vnéjsi zasahy vedouci ke
zméné psychickych procesi ¢lovéka, piedevsim motivace. (Duchoti, Safrankova, 2008, s.

264-265)

Plaminek (2015) uvadi, ze stimulace ma jednu velkou vyhodu v tom, Ze je pomérné€ jedno-
ducha. Dokud lidé dostavaji za svou praci odménu, a je tak jejich usili kompenzovano pro
n¢ atraktivnimi hodnotami, je pravdépodobné, ze prace bude probihat. OvSem v okamziku,
kdy jim tyto vné&jsi stimuly zmizi, se prace s velkou pravdépodobnosti zastavi. To je naopak
nevyhoda stimulace: prace probihd jen po takovou dobu, po kterou plsobi stimuly. Také
motivace ma nespornou vyhodu — pokud je piesné zacileno do motivii clovéka, miize prace
za piiznivych podminek pokracovat i bez pouziti vnéjsich podnétii. Clovék vykonava &in-
nost, protoZe jej to bavi nebo protoZe je to pro n¢j dilezité. Vyhoda motivace je ovSem ohro-
zena velkou nevyhodou: na rozdil od stimulace to neni prave jednoducha cesta. Je dillezité

veédét hodné nejen o Cloveku, ktery ma byt motivovan, ale také o procesu motivace samotné.

2.3 Zdroje motivace

Mezi zékladni zdroje motivace podle Duchoné a Safrankové (2008) patii predev§im potieby
a to jak biologické, tak socidlni. DalSimi zdroji jsou pak navyky (stereotyp, opakovany zpu-
sob ¢innosti), zajmy (zdroje a produkty poznavaci ¢innosti, hodnoty a hodnotovy systém
nebo idedly (nédzorové predstavy néceho subjektivné zZadouciho, pozitivné hodnoceného o

co jedinec usiluje).
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Zdroje pracovni motivace se daji shrnout do nasledujicich 4 oblasti:

e motivace zaloZend na zajimavosti prace, moznosti uplatnit vlastni schopnosti, dosahnout
urcitého vysledku nebo pfekonat pfekazky (vnitfni motivace),
e motivace spocivajici na ziskani finan¢ni odmény (vné;jsi motivace),
e motivace zaloZena na osobni povésti ¢i odborné reputaci,
e motivace spocivajici na spole¢enském poslani prace.
(Jak Uspésné motivovat, ©2016)
RozliSuji se zdroje vnitini a vnéjs$i motivace. Zdrojem vnitini motivace je prace nebo pra-
covni atmosféra ptinasejici ptijemny pocit jako potéSeni ¢i radost nebo dokonce moznost se
pii praci bavit. To lze na zaméstnancich poznat z jejich zajmu o dany ukol, zda o ukolech
radi hovofi, nevyhybaji se jejich plnéni a to bez ohledu na ¢as u nich straveny. Vnitini mo-
tivace je typicka 1 pro osoby, které se snazi dosdhnout narocnych cill ¢i piekonéavat tézké
ptekazky. Tito pracovnici se ¢asto ani nezajimaji o hodnoceni ostatnich, diilezité je pro né
dosahovani vlastnich cilti a piekonavani sebe. Jejich motivaci je mozné podpofit zaddvanim
naro¢nych ukold, které vyzaduji znacné osobni schopnosti a zkusenosti. Opacné muze pi-
sobit zaddvani nenarocnych tkold nebo pfilisnad kontrola. Vnéjsi ¢i finanéni motivaci cha-
rakterizuje zajem pracovnikill o finan¢ni a jiné materialni statky, tito lidé Casto také ocekavaji
odménu za jakoukoli préaci navic. Pro takto motivované pracovniky je tfeba stanovit jasna
ocekavani vysledkl prace a sdélit jaké odmény za dosazené pracovni vysledky ziskaji, vice
se zaméfit na vykonové odménovani na celkové odméné zaméstnancli a zavést 1 dalsi napii-

klad nepenézni odmény, které mohou pracovnici ziskat. (Jak Gispé$né motivovat, ©2016)

2.4 Motivacni teorie

Motiva¢nimi teoriemi se zabyvaji filozofové a psychologové jiz od pocatku veéki. Existuje

nékolik celosvétoveé znamych teorii popisujicich tuto oblast. Jedna se o nasledujici teorie.

2.4.1 Teorie zamérené na obsah

Jo 4 %

Teorie zamétfené na obsah vychdzi z presvédceni, Zze neuspokojena potieba vytvaii napéti a
stav nerovnovahy. K opétovnému nastoleni rovnovahy je tfeba rozpoznat cil, ktery uspokoji
tuto potfebu, a zvolit zplisob chovani, ktery povede k dosazeni daného cile. Kazdé chovani
je tak motivovano neuspokojenymi potfebami. Ne vSechny potieby jsou pro urcitou osobu
vzdy stejné dilezité — nékteré mohou vyvoladvat mnohem silngjsi tsili smétujici k dosazeni
cile nezli jiné. Existuje zavislost na prostiedi, z né¢hoz jedinec vysel, na jeho vychove a do-

savadnim zivoté, ale i na jeho soucasné situaci. Komplikovanost je zvySovéana faktem, Ze
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mezi potfebami a cili neexistuje jednoduchy vztah, vzhledem k tomu, ze jednu potiebu lze
Zasto uspokojit fadou rtiznych cilti. Cim silngjsi urdita potieba je a &im déle trva, tim se okruh
novy automobil poskytuje nejen moznost dopravy, ale 1 ptilezitost, jak zapiisobit na své

okoli. (Duchon, Safrankova, 2008, s. 270-271)
Maslowova pyramida poti'eb

Jednou z teorii zamétfenych na obsah je Maslowova teorie potieb vychazejici z pojeti lid-
skych potieb jako zédkladnich motivli jednani a chovani ¢lovéka. Tato teorie vymezuje hie-
rarchii potieb ¢loveéka usporadanych podle vyznamu od potieb fyziologickych (potrava, te-
kutiny, vzduch, spanek, obleceni, bydleni apod.) pies potieby jistoty a bezpeci (zivotni jis-
toty, dobré zdravi, stdlé zaméstndni, pravidelny piijem apod.), spolecenské (sounaleZitost,
ptatelstvi, laska apod.) a uznéni (status, prestiz, sebetcta apod.) aZ po potieby seberealizace

(zivotni uspdch, odborny rozvoj, funkéni postup apod.). Clovék uspokojuje potieby podle

v

/ Potfeby lisky a soundlefitosti \
/ Potfeby jistoty a bezpedl \
/ Potfeby fyziclogicke \

Obr. 1. Maslowova pyramida potieb. (Doboisova, 2015)

Prevedeni Maslowovy pyramidy potfeb do pracovni motivace by podle Wagnerové (2008,

s. 14) vypadalo takto:

e Mzda (ve vysi pokryvajici fyziologické potreby, dalsi slozky mzdy slouZi jako prostfednik
k uspokojeni vyssich potieb)

e Pracovni jistota, socialni zabezpeceni, dlichodové zabezpedeni, odborova ochrana

e Prijeti pracovni skupinou ve formalnich a neformalnich vztazich

e Tituly, symboly statutu, povyseni, respekt, pocit Uspésnosti

e Pracovni seberealizace, osobni rist, vzestup a rozvoj, plné vyuziti schopnosti
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V praxi se ukazuje, ze pokud nejsou potieby nizsiho stupné uspokojeny, nebo dochazi v této
oblasti ke zhorSeni, maji mimotadny vliv. Velmi vyznamné se ukazuje postaveni ekonomic-
kych potieb a to piedevsim pro udrzeni jistoty ekonomického a socialniho postaveni jednot-
livce a rodiny 1 do budoucna a sniZeni rizika ndhlych zvrati v této oblasti potieb. (Dvofta-

kova, 2012)

Siky¥ (2016, s. 148) tuto teorii popisuje z pohledu zaméstnani a uvadi, ze zaméstnavatel musi
nejprve usilovat o uspokojovani potieb zaméestnanct na nizsich trovnich (napft. perspektivni
zamestnani, piiznivé pracovni prostiedi, spravedlivy vydélek apod.), aby mohl déle uspoko-
jovat potfeby zaméstnanclii na vyssich urovnich (napt. vefejné uznani, odborny rozvoj,
funk¢ni postup apod.), a tim zvySovat motivaci zaméstnancti k vykonavani sjednané prace a

dosahovat tak pozadovanych vykond.
Herzbergova motivacni teorie dvou faktori

Sikyt (2016) popisuje dalsi z teorii zaméfenych na obsah a to Herzbergovu motivaéné-hygi-
enickou teorii. Tato teorie vychazi z rozliSeni faktor nespokojenosti (hygienické faktory) a
faktorii spokojenosti (motivacéni faktory). Hygienické faktory (napt. pracovni doba, pracovni
prostiedi, bezpecnost a ochrana pii praci, uplatiiovany styl fizeni, pracovni vztahy, jistota
zaméstnani, spravedlivy vydélek apod.) predstavuji vnéjsi faktory, jejichz neptizniva povaha
vyvolava nespokojenost a na motivaci ptisobi negativné. Jejich ptizniva povaha vSak nevy-
volava spokojenost, pouze zptisobuje, Ze lidé nejsou nespokojeni, a na jejich motivaci ptisobi
neutralné. Motivacni faktory (napf. obsah prace, vyznamnost prace, autonomie prace, od-
borny rozvoj, funkéni postup apod.) predstavuji vnitini faktory, jejichZ ptizniva povaha vy-
volava spokojenost a na motivaci piisobi pozitivné. Jejich neptizniva povaha vSak nevyvo-
lava nespokojenost, pouze zptisobuje, ze lidé nejsou ani spokojeni, ani nespokojeni, coz na

jejich motivaci piisobi neutralné.

Z pohledu zaméstnani to znamend, Ze zamé&stnavatel musi nejprve usilovat o dosaZeni ptiz-
nivych pracovnich podminek (pracovni doba, pracovni prostfedi, bezpecnost a ochrana
zdravi pfi préci, uplatiiovany styl fizeni, pracovni vztahy, jistota zaméstnani, spravedlivy
vydélek), aby zaméstnanci nebyli nespokojeni, a teprve potom muize usilovat o zvySovani
motivace zaméstnancl k vykonavani sjednané prace a dosahovéani pozadovaného vykonu
cestou posilovani pravomoci, odborného rozvoje, funkéniho postupu apod. (Sikyt, 2016, s.

148-149)
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Nasledujici tabulka rozdéluje motivacni a hygienické faktory.

Tab. 1. Motivacni a hygienické faktory podle Herzberga.

(Duchori, Safrankovad, 2008), upraveno autorem

Hygienické faktory Motivatory
Mzda Odpovédnost
Vyhodna pracovni doba MozZnost spolurozhodovat
Sport, rekreace, stravovani Vykon, uznani
MozZnost zvySovani kvalifikace Prace samotna
Individuaini vyhody MoZnost rlstu

Pracovni podminky

Bezpecnost prace

Styl fizeni

Podnikova kultura

Vztahy na pracovisti

Podle Dvotéakové (2012, s. 230) ma Herzbergova teorie nejvyrazngjsi piinos pro praktickou
aplikaci ve tfech oblastech:
e Specifikace dvou faktorl motivace k praci a vymezeni jejich rozdilného mechanismu pUso-
beni v procesu utvareni spokojenosti s praci a motivace zaméstnancd,
e vymezeni rozhodujici role a odpovédnosti vedeni organizace za utvareni faktor hygieny a
rozhodujici role a odpovédnost bezprostiedné nadfizenych za aktivaci motivatord,
e potvrzuji nutnost objektivniho prizkumu struktury potieb zaméstnancl a stavu jejich pra-

covni spokojenosti ¢i nespokojenosti jako vychodisko pro tvorbu ucinné motivacni strate-
gie organizace.

Alderferova teorie tii kategorii poti‘eb

Alderfer je autor dalsi teorie zaméfené na obsah, ktera je zaloZena na existenci tii zakladnich
kategorii potieb. Jedna se o potiebu existence (zahrnuje hlad, zizen, ale také mzdu, zamést-
nanecké vyhody nebo pracovni podminky), sounalezitost (pfijeti, pochopeni, potvrzeni nebo
vliv) a rist (lidé hledaji ptilezitost, jako co nejlépe vyuZit to, ¢im jsou a stat se tim, ¢im se

mohou stat. (Armstrong, Taylor, 2015)
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McClellandova teorie motivacénich faktoru manazZeru

A nakonec McCallandova teorie, ktera uvadi tfi typy potieb manaZzeri a to potieby sounale-
zitosti, uspéchu a moci. Zakladem této teorie je snaha odpovédét na otazku, zda zdiraznéni
urcité potieby, respektive skupiny potteb predisponuje jednotlivce k uspéchu v jeho praci.

(Tureckiova, 2004)

2.4.2 Teorie zaméiené na proces

V teoriich zamétfenych na proces se klade diiraz na psychologické procesy nebo sily a na
zakladni potfeby, které ovliviiuji motivaci. Jsou rovnéz znamy jako tzv. kognitivni (pozna-
vaci) teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi, a zptisoby, jak
je interpretuji. Podle nékterych autort poskytuji teorie zaméfené na proces mnohem piime-
fengjsi piistup k motivaci a nahrazuji tak Maslowovu a Herzbergovu teorii potieb. Teorie
orie zaméfené na obsah), protoze poskytuji realisti¢téjsi voditko pro metody motivovani lidi.
Ptislusnymi procesy jsou o¢ekavani (expektacni teorie), dosahovani cilt (teorie cile) a pocity

spravedlnosti (teorie spravedlnosti). (Armstrong, 2007)
Adamsova teorie spravedlnosti

Zékladem teorie spravedlnosti je podle Pauknerové (2006, s. 178) tzv. fenomén socialniho
srovnani. Pracovnikovi je vlastni srovnavat sviij vklad do prace (jeho schopnosti, pracovni
vypéti a zkuSenosti) s vkladem spolupracovnikli vykondvajicich srovnatelnou c¢innost.
Stejné jako pfinosy, které prace pfinasi jemu, s piinosy spolupracovnikl (plat, odmény, po-

chvala, povyseni apod.).

Teorie spravedlnosti se podle Armstronga (2015, s. 142) zabyva tim, jak lidé vnimaji to, jak
se s nimi v porovnani s jinymi lidmi zachazi. Zachazet s ¢lovékem spravedlivé znamena,
zachazet s nim stejné jako s jinou skupinou lidi nebo jako s jinou odpovidajici osobou. Spra-
vedlnost se tyka pocitli a vjemi, pficemz vzdy jde o zaleZitost porovnavani. SpravedInost
neni synonymem rovnosti, coz by znamenalo zachdzet se vSemi stejné€, jenze to by bylo

v ptipadech, kdy si lidé zasluhuji rozdilny pfistup, nespravedlivé.
Vroomova expektacni teorie

Tureckiova (2004) popisuje Vroomovu expektacni teorii, jako teorii zaloZzenou na piedpo-
kladu, ze silu motivu ovliviiuje mira ocekavani, ze dosazeni cile je realné, a pfitazlivost cile

pro jednotlivce. Cim vice je cil pfitazlivéjsi a ¢im vice roste pravdépodobnost jeho dosazeni,
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tim intenzivnéjsi usili bude vynalozeno. Tedy ¢im je vétsi pravdépodobnost, ze snaha pra-
covnika povede k pozadovanému vysledku, tim usilovnéji pracovnik svoji ¢innost vyko-
nava. Zadoucim vysledkem mize byt naptiklad vyssi plat, funkéni postup, uspokojeni

z prace jako takové, profesni rozvoj a seberealizace prostfednictvim uspésného plnéni na-

wewr

2.4.3 Teorie instrumentality

V neposledni fad¢ je nutno zminit teorii instrumentality. Tato teorie je zaloZena na metodée
cukru a bice. Predpoklada, ze odmeény a tresty vedou k tomu, Ze se lidé budou chovat poza-

dovanym zpisobem.

Armstrong (2003, s. 218-,219) definuje instrumentalitu jako piesvédéeni, ze pokud udélame
urcitou véc, povede to k véci jiné. V jeji nejhorsi formé tato teorie dokonce tvrdi, Ze lidé
pracuji pouze pro penize. Teorie se objevila v druhé polovin€ dvacatého stoleti jako disledek
potieby racionalizace prace a ekonomickych vysledkt. Tato teorie stavi na faktu, ze ¢loveék
bude k praci motivovan, pokud odmeény a tresty budou ptimo provazany s jeho vykonem.
Své kofeny ma v taylorismu. Taylor napsal, Ze je nemozné, a to v jakémkoli casovém roz-
sahu, aby délnici pracovali tvrd€ji neZ primérni muzi kolem nich, pokud neni zaji$tén pra-
videlny rust jejich platu. Tento styl motivovani pracovnikl byl a stale jesté je velmi Casto
pouzivan a v n¢kterych ptipadech mize byt i G€inny. Zalozen je ale pouze na vn¢jSich aspek-

tech a nerespektuje fadu dalSich lidskych potieb.

2.4.4 MC Gregorova teorie XY

McGregorova teorie X a teorie Y je teorii o pfistupu pracovnikl k praci. Nejedna se tedy o
teorii zaméfenou na obsah ani na proces. Sikyt (2016, s. 149-150) uvadi, Ze teorie X a Y
podporuje myslenku, ze optimalni pfistup k ovlivilovani jednéni a chovani zaméstnancii
v pracovnim procesu zavisi na jejich individudlnim pfistupu k préci, a proto nabizi dva od-
li$né piistupy k fizeni a stimulovani zamé&stnanc, a to podle dvou odliSnych profili zamést-

nancda.

Teorie X vychazi z pfedpokladu, Ze zaméstnanec ma pfirozené negativni vztah k praci, bere
préci jako povinnost, vyhyba se odpovédnosti, vyZaduje kontrolu, neprojevuje iniciativu,
obtizn€ zvlada zmény a sleduje jen vlastni zajmy. Takovy zaméstnanec musi byt k praci
nucen, a to jak p¥islibem odmény, tak hrozbou postihu. Rizeni takového zaméstnance vyza-

duje uplatiiovat prevazné direktivni styl fizeni na zaklad¢ ptikazt a zdkazt. Jeho stimulovani
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vyzaduje uplatiiovat predevSim penézni formy odmény vazané na dosazeni kratkodobych

cilii. (SikyE, 2016, s. 149-150)

Teorie Y naopak tvrdi, Ze zaméstnanec ma piirozené pozitivni vztah k praci, bere praci jako
vyzvu, piijimd odpovédnost, vyzaduje samostatnost, projevuje iniciativu, snadno zvlada
zmeény a usiluje o dosazeni individualnich 1 kolektivnich cili. Takovy zaméstnanec nemusi
byt do prace nucen, naopak, musi dostat prilezitost, aby vyuzil své schopnosti a uspokojil
své potieby. Rizeni takového zaméstnance umoziiuje uplatiiovat prevazné demokraticky styl
fizeni na zaklad¢ dohody a spoluprace. Jeho stimulovani umoznuje uplatiovat predevsim
nepenézni formy odmény (napf. posilovani pravomoci odborny rozvoj, funkéni postup

apod.) vazané na dosaZeni dlouhodobych cili. (Sikyt, 2016, s. 149-150)

Z pohledu zaméstnani to znamena, Zze zaméstnavatel musi pfizplsobit uplatiiovany styl fi-
zeni a pouzivané metody stimulovani zaméstnanci konkrétni situaci, a to jak z hlediska pod-
minek a pozadavkl vykonavané prace, tak zejména z hlediska schopnosti a motivace jed-
notlivych zaméstnanci k vykonavani sjednané prace dosahovani pozadovaného vykonu vy-
zaduje, aby zamé&stnanci méli ptijatelnou pracovni napli, ptiznivé pracovni podminky a pta-

telské pracovni vztahy. (Sikyt, 2016, s. 149 - 150)
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3 MOTIVACNI PROSTREDI

Vytvoteni vhodného a prijemného pracovniho prostiedi je zakladni ptfedpoklad pro spoko-

jené zameéstnance, které je mozné pak nadale motivovat.
Mezilidské vztahy

Mezilidské vztahy jsou faktor, ktery velmi vyrazné ovliviiuje spokojenost zaméstnancii
v praci, at’ uz se jedna o kolegy, nadiizené, ¢i podiizené.
V kazdé¢ spolecnosti existuji skupiny lidi, které spolu musi spolupracovat a navzajem vycha-

Lidé si Casto socialni vazby sami vytvofi a to 1 za predpokladu, Ze to neni podminkou prace.

(Forsyth, 2010)

Ukolem manazera je podle Pilatové (2016, s. 79 — 80) mimo jiné i idit vztahy na pracovisti.
To obnasi nastaveni procest a pravidel, aby lidé, kteti spolu pottebuji spolupracovat, mohli
spolupracovat a nevznikaly mezi nimi zbyte¢né konflikty nebo vykon jejich prace nebyl za-
visly na jejich trovni vyjednéavacich schopnosti. Pro nékteré zaméstnance jsou dobré vztahy

vvvvvv

zamestnavatele.
Podnikova kultura a sdileni vize

Forsyth (2010) popisuje podnikovou kulturu jako soubor psanych i nepsanych pravidel, ktera
se odrazeji v rznych oblastech. Patfi sem zpisob, jakym mezi sebou komunikuji lidé uvnitt
firmy, jaké chovani je odménovano, postihovano, tolerovéano, jaci lidé jsou Gspésni, jaci maji
problémy, jaky je vztah lidi k organizaci a k jejich produktiim, jaké jsou ve firmé zvyklosti,
tradice, jaké historky a vtipy se vypravéji, jakym zplisobem se lidé oblékaji nebo jak praco-
visté vypadaji.

Styl Fizeni

Styl fizeni ve firmach se obecné rozliSuje na direktivni a liberdlni. V direktivné fizenych
firmach jsou nastoleny normy a pravidla, které musi zaméstnanci striktné dodrzovat a jejich
nazor neni bran ptili§ vdzné. Ve firmach s liberdlnim nebo svobodnym fizenim maji lidé
moznost prosadit své napady, diskutovat s vedenim a hledat vlastni zplisoby plnéni tkolt.
Zamgéstnanciim je ponechdna vetsi odpoveédnost a oCekava se od nich veétsi kreativita a sa-

mostatnost.
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Podle Pilarové (2016) zptsob, jakym vedouci zadavaji tikoly svym zaméstnanciim, komu-
nikuji s nimi, chovaji se k nim, vyrazné ovliviuje jejich ochotu plnit zadané ukoly, dodrzo-
vat pravidla a postupy, vyhovét jim ¢i pro né udélat néco navic. Neda se fict, Ze néktery styl
fizeni je ten spravny a jiny Spatny. Kazdy ma své vyhody a nevyhody a je vhodnéjsi pro
urcitou situaci ¢i ¢loveéka.

Politika a administrativa

Ptehnana byrokracie a spousta administrativy mize byt pro spoustu lidi velmi demotivujicim
faktorem. A to ptedevsim v ptipad¢, Ze v lidech vyvolava pocit nespravedlnosti. Pti zavedeni
jakékoli nové politiky ¢i administrativni procedury je dilezité zvazit, jaké motivacni na-
sledky to mtze zptsobit. Stejné tak je dilezité, zamestnanclim srozumitelné vysvétlit, pro¢
vlastné musi jednotlivé ¢innosti vykonavat, musi pochopit jejich nezbytnost a ptednosti.

V opac¢ném piipadé budou tyto tkoly plnit neradi a €asto se zpozdénim. (Forsyth, 2010)
Pracovni podminky

Produktivita a efektivnost prace zavisi také na pracovnich podminkach, kam patii naptiklad
prostory ¢i vybaveni, od klimatizace az po pohodIné Zidle. Jestlize jsou pracovni podminky
zanedbavany a zté¢Zuji vykon prace, lidé jsou demotivovani. Ocekavani zaméstnanct vychazi
z jejich zkuSenosti. Pokud jsou lidé zvykli naptiklad na mobilni telefony ¢i laptopy, a v no-
vém zaméstnani je k dispozici mit nebudou, budou s pracovnimi podminkami nespokojeni.

(Forsyth, 2010)
Mira kontroly

Kontrola je ¢asto ulohou piedev§im manazert. To, jak manaZeti jednaji se svymi podiize-
nymi, ovlivni motivacni klima. A to jak v dobrém, tak ve zlém. ManaZer je hlavnim pfed-
métem motivace. Nejen to jak manaZzefi vyuZzivaji svlij motivacni vliv, ale také to, jak se
stavi k jednotlivym Ukolim, ovliviiuje mySleni zaméstnanct a celkové motivacni klima.

(Forsyth, 2010)
Osobni Zivot

Prace by neméla piehnané zasahovat do osobniho Zivota zaméstnancti. Pokud néjaké pra-
covni misto vyzaduje vysoké pracovni nasazeni, miize to byt povazovano za normalni, ale
to neznamena, ze to lidem vyhovuje. Pokud se pracovni nasazeni pteZene, klesa i produkti-

vita prace. Musi se sledovat jista rovnovaha. Samoziejmé zde hraje velkou roli to, o jakého
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zameéstnance se jedna. Jakym zptisobem muze piekryvat pracovni Zivot ten osobni, ovliviiuje

napiiklad, zda je ¢loveék svobodny, zadany, nebo ma rodinu. (Forsyth, 2010)
Pracovni jistota

Pracovni jistota mize i nemusi byt motivujici. Stupei jistoty miize ovliviiovat naptiklad po-
slani organizace a komunikace, jasny popis pracovnich ¢innosti a jejich kompetenci, prace
v efektivnim tymu, prace pro dobrého manazera, vedent, které déla rozhodnuti ¢i neexistence

zbytec¢nych tajnosti. (Forsyth, 2010)
Postaveni

Postaveni mtize byt skrytym aspektem lidské motivace. Lidé chtéji délat smysluplnou praci
a byt povazovani za dilezité. Manazefi by méli dbat na to, kde lidé sedi, jakou vyjadfuji uctu
k v€ku, délce praxe ¢i dobé pracovniho poméru a jak to projevuji. Musi byt zabezpecena

ucta k lidem. (Forsyth, 2010)
Uznani

Uznani vykonu muze byt malé jako tieba fici: ,,Dobra prace.” Nebo mize byt velké a hma-
tatelné jako platovy narist, povyseni ¢i bonusy. Uznani dobrého vykonu je velmi potiebnou

¢asti pracovni motivace. (Forsyth, 2010)

Napli prace

Pro kazdého ¢loveéka mize byt kazda prace jinak zajimava. Néktera zaméstnani motivuji lidi
snadnéji nez jina. Ale ackoli je néktera prace sama o sob€ nudnd, pracovni prostiedi takove
byt nemusi. Je dileZzité vybirat vhodné lidi a pfifazovat je na jim nejlépe odpovidajici pozice.

Zaméstnanci potiebuji vidét, Ze je jejich prace uzite¢na a dilezita. (Forsyth, 2010)
Odpovédnost

Kdyz date lidem odpovédnost, miizete byt velmi piekvapeni, jak dokazou byt kreativni. Ac¢-
koliv mlize byt pravdépodobné jen jeden manazer oddéleni, mohou se ze zaméstnanct stat
vedouci projekta ¢i experti na rizna odvétvi. To mlze potencidlné zvysit jejich motivaci a

vykony. (Forsyth, 2010)
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4 MOTIVACNI SYSTEM

Vytvoteni vhodného motivacniho programu je stéZejni soucasti fizeni pracovniki. Pomoci
spravné nastavené¢ho motivac¢niho systému je mozno diky motivovanym zaméstnanctim do-
sahovat dlouhodobé kvalitnich vykonl nejen samotnych pracovnikti ale pfedevsim celého

podniku.

Hronik (2006) uvadi, ze motivacni systém organizace stoji na tfech zakladnich pilifich.

Jedna se o hodnoceni, odménovani, vzdélavani a rozvo;j.

4.1 Hodnoceni pracovnikii

Podle Hronika (2006, s. 18) zaujima hodnoceni pracovnikli v motiva¢nim systému centralni
pozici, jelikoZ ma vystupy do oblasti jejich odménovani i rozvoje. Pracovni hodnoceni ne-
patii v podnicich k oblibenym aktivitim. Bez hodnoceni pracovniki jsou vSak vyrazn¢ ome-
zeny moznosti vedoucich ovliviiovat jejich pracovni vykon. Proto je dillezité nastavit fun-
gujici systém hodnoceni. V soucasné dobé jsou efektivni hodnotici systémy, takové systémy,
které se zamétuji na budoucnost prostfednictvim motivovani a feSeni problémut.. Hlavnim
cilem je zvysit vykon v budoucnosti, a to nelze byrokratickym zptisobem. Dtlezité je s lidmi
mluvit a motivovat je, aby oni sami byli autory riznych navrhi cilli a také zptisobi jejich
dosazeni. Hodnoceny ma byt aktivnim subjektem hodnoceni, ne jeho pasivnim objektem.
Mezi hlavni cile hodnoceni pracovnikll patii monitorovani vykonu v minulosti vzhledem
k dohodnutym normam a stanovenym ciliim, pomoc ¢init rozhodnuti v oblasti odménovani,
identifikovat potencial pracovnika, poskytovat pracovnikovi zpétnou vazbu o tom, jak si
v praci poc¢ind, identifikovat potieby v oblasti rozvoje a poskytovat pracovnikovi pfilezitost

projednat své ambice se svym nadfizenym ¢i zlepSovat vykon v budoucnosti.

4.2 Odménovani pracovniki

Odmeénovani pracovnikl v dnesni dobé¢ jiz zdaleka neni pouze otdzkou penéz. Penize Casto
nejsou diivodem, pro¢ lidé odchazi ze svych zaméstnani. Mimi finan¢ni ohodnoceni jsou

dilezitou soucasti odménovani zamestnanecké vyhody.

Plat je velmi oZehavym tématem. Zdrojem nespokojenosti mize byt pfedevsim nespravedl-

nost ve finanénim ohodnoceni. V nékterych spolecnostech jsou informace o tom, kolik ktery
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zaméstnanec vydélava zcela oteviené, jinde jsou naopak tabu. Ackoli je plat dulezity, moti-
vace nemiize byt z dlouhodobého hlediska zvySena pouze penézi. To ovSem neznamena, ze

by mél byt jako motivacni slozka zcela zavrhnut. (Forsyth, 2010)

Podle Armstronga (2009, s. 382-384) znamena odménovani pracovnikl opatieni zaméstna-
vatele, které¢ maji jeho zaméstnanclim zvySovat blahobyt. Odmény jsou poskytovany navic
k penézni odméné¢ a tvoii vyznamnou ¢ast celkového odménovani. Tyto vyhody slouzi osob-
nim potfebam pracovnikll a jsou nastrojem k zvySovani jejich oddanosti podniku. Mezi za-
méstnanecké vyhody patii penézni pomoc (podnikové piijcky, pomoc pii splaceni hypoték
atp.), vyhody uspokojujici osobni potieby (matetska dovolend nad zakonné minimum, volno
z osobnich diivodut, podnikové matetské skolky ¢i jesle, poradenské sluzby, sportovni a spo-
lecenska zatizeni, podnikové slevy ¢i maloobchodni poukézky na ndkup zbozi v obchodnich
fetézcich), dovolend navic, podnikové automobily, bezplatné parkovani, vano¢ni vecirky,

obcerstveni apod.

4.3 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

MozZnosti vzdélavani jsou velmi dulezité predevsim pro mladé ctizadostivé pracovniky. Po-
kud se témto lidem nenabidnou dostatecné pobidky, je mozné, Ze za¢nou premyslet o zmeéné

zaméstnani. (Deibl, 2005)

V dnesni dobé je v podnicich nejrozsitenéjsi formou vzdélavani systém podnikového vzdé-
lavani, predevsim tedy v téch firmach, které usiluji o komplexni praci s lidmi. Cilem podni-
kového vzdelavani neni jen zvySovani odborné zplsobilosti ¢i kvalifikace, ale predevSim
zmény v mysleni a chovani pracovniki, jez mohou byt rozhodujici pro dalsi rozvoj firmy a
udrZeni ¢i dosaZeni jeji konkurenceschopnosti. Tyto systémy maji procesualni charakter,

probihaji dlouhodobé a jsou primérné zaméteny na potieby jednotlivce. (Tureckiova, 2004)

Faktem je, Ze potieba seberealizace, touha byt ispésny a hodnotny patii k vyznamnym mo-
tivaCnim faktortim, které manazer miize naplnit pomoci nastrojui na fizeni rozvoje zamest-
nance. Rozvoj umoziiuje motivovat/stimulovat jak k vy$s$i vykonnosti (zaméstnanec do-
sahne takovych kompetenci, které mu umozni svou praci vykonavat v poZadovaném mnoz-
stvi a kvalité, zaméstnanec m4 mozZnost vykonavat takovou pracovni pozici, pro niZ ma op-
timalni kompetence), tak ke stabilizaci zaméstnance (rozvoj formou benefitu, moznost kari-

érniho rastu). (Pilatova, 2016)
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4.4 Motivacni systémy drive a dnes

Spolu s vyvijejicim se svétem, ekonomikou a technologiemi se méni i systémy, kterymi jsou
lidé v praci motivovani. Pracovisté a jejich zaméstnanci se dnes velice lisi od téch pted dru-
hou polovinou dvacatého stoleti. Jednou z nejvétSich zmeén jsou ocekavani zaméstnanct a
jejich vztah k praci. Manazefi, lidii a profesiondlové v oblasti lidskych zdroji musi byt
ochotni opustit tradi¢ni chapani role motivace a faktorti, které ovliviiuji motivaci zamest-
nance, maji-li se efektivné vypotradat s dnesni pracovni silou. V dnesni dob¢ jiz zamé&stnanci
pracuji pro vice nez jen pro penize, dilezity je pro n€ jejich dobry pocit. Penize dokazou
motivovat zaméstnance pouze kratkodobé. Penize jsou podle Herzberga faktorem, ktery mo-
tivaci spiSe snizuje, nez zvysuje. DneSni zaméstnanci kromé uspokojeni vlastni praci oceka-
vaji a hledaji ve svych Zivotech rovnovéhu. Ve skute¢nosti jsou motivovani jinymi vécmi,
nez jim nabizi prace. Stary model znamenal, Ze zaméstnanci obétovali svlij €as pro rodinu
kvili préci, nebot” takovato obét’ byla vniména jako starost o rodinu. Dnes lidé obétuji svou
praci, aby méli vice Casu pro rodiny a pro sebe. Pro¢ takova zména? Zaprvé, mnoho lidi
vyrustalo s rodici, kteti tak moc pracovali, Ze byli zfidkakdy doma, a oni toto pro své déti
nechtéji. Dnesni rodiCové — obzvlasté muzi — se chtéji vice zapojit do zivota svych déti jiz
od jejich narozeni. Zadruhé, z ekonomickych diivodt a z divodt ochrany piirody nastal kul-
turni posun od touhy po vice ,,vécech”. Vysledkem je, Ze nepotiebujeme pracovat tak tvrdg,
abychom vydélali penize. Zatteti, lidé se vice zajimaji o své fyzické a psychické blaho a ¢ini
védoma rozhodnuti méné pracovat a 1épe se o sebe starat. Celkem vzato, nejde pouze o usi-

lovnou praci a vydélavani penéz. (Marciano, 2013)

4.5 Motivacni nastroje

Motivaéni néstroje mohou mit riiznou formu. Obecné rozliSujeme, zda se jedna o motivacni

nastroje pozitivni ¢i negativni a penézni ¢i nepenézni.
4.5.1 Pozitivni a negativni

Existuji dva zékladni zplisoby motivace, které jsou dobfe znamé a to odména a trest. Pra-
covni motivace byva ¢asto kombinaci obojiho. Tedy motivace pozitivni (odména, pochvala)
a negativni (sniZeni platu ¢i strach z propusténi). Hrozba sankci ptisobi predevsim v ptipa-
dech, kde je cilem néjakému chovani zabranit, naopak odména piisobi dobte, pokud ma byt
vyuzit plny vykonovy potencial pracovnika a dosazeno urcitého cile. Dtllezité je si také uvé-

domit, Ze motivace je do jisté miry u kazdého pracovnika individualni. Co ptisobi na jednoho
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pracovnika, nemusi vyvolat stejny efekt u druhého. Je tfeba se zaméfit na pracovniky jed-
notlivé a podle toho volit efektivni motivacni metody. Pfi pozitivni motivaci jsme motivo-
vani tim ,,co chceme®. Tim, co chceme d¢lat nebo ¢eho chceme docilit. Energie tak proudi

ve sméru cile a pozornost je pln¢ koncentrovana na cil. (Jak funguje pozitivni motivace,

©2014)

Negativni motivace je tzv. motivace strachem. Motivace strachem je zalozena na tom, ze
pokud néco neudélame, mize nastat situace, kterd nam bude pravdépodobné nepfijemna a
kterou vnimame jako vétsi hrozbu nez nedé¢lat nic. K akci jsme tak motivovani strachem z
pfedstavy mozné negativni budoucnosti. Pfi negativni motivaci se nase pozornost védome
tisti. Cast pozornosti vénujeme svému cili a &ast pozornosti soustiedime na strach z budouc-

nosti, co by se mohlo stat, pokud bychom nic nepodnikli. Proud energie je pii negativni

motivaci pferuSovan zménami pozornosti ze strachu na cil a z cile opét na strach z budouc-

nosti, které se chceme radéji vyhnout. (Jak funguje pozitivni motivace, ©2014)

7

4.5.2 PenéZni a nepenéZni

Mezi penézni motivacni nastroje patii napiiklad mzda, mimotadné odmény ¢i osobni ohod-
noceni, dividendy z akcii, nebo pojisténi hrazené firmou. V negativnim smyslu se pak uziva
sniZzeni mzdy ¢i osobniho ohodnoceni, pokuty nebo thrady nekvalitnich vyrobkii nebo zni-
¢en¢ho majetku. Mezi nepenézni motivacni néstroje patii moralni nastroje jako pochvala ¢i
ocenéni pred spolupracovniky, zaméstnanecké benefity jako stravenky, poukdzky do kina ¢i
na sport, spolecenské akce firmy, firemni Skolka, Iékat, dovolena navic nebo auto ¢i pocitac
k osobnimu pouzivani a dals§i vybaveni pracoviSté. Do negativnich nepenéZnich nastroji

spada predev§im moralni pokérani ¢i vytka. (Motiva¢ni techniky a nastroje, ©2013)

Mezi nepenézni motivacni nastroje vSak mohou patfit 1 dalsi zaméstnanecké benefity jako je

napftiklad flexibilni pracovni doba ¢i prace z domova.

4.6 Chyby v motivacnich systémech

Podle Urbana (2010) je ¢astou pfic¢inou nedostatecné motivace pracovnika predevsim fakt,
Ze se manazeti soustfedi pfilis na své urgentni ukoly a zapominaji na potifebu trvalé motivace
zaméstnancl, coZ z dlouhodobého hlediska plsobi tak, Ze moralka zaméstnanci poklesne
nebo se dokonce rozhodne z podniku odejit. V tomto okamziku je motivace zaméstnancii o

hodné¢ slozité;si.
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4.6.1 Nedostate¢né povzbuzovani motivace

Velkou chybou v motivaci zaméstnanct je fakt, ze manazeti berou praci svych zaméstnancii
jako samoziejmost a o¢ekavaji, ze se ji budou naplno vénovat, jelikoz za ni dostavaji plat.
V nékterych piipadech to mize byt pravda, ale nelze na to spoléhat. Z praxe je znamo, Ze
vysoky plat nebo jeho pravidelny rist neni v zddném piipad¢ zarukou vysokého pracovniho
nasazeni. Motivaci zaméstnancu je tedy nutno trvale povzbuzovat a to predev§im formou
pifedem dohodnuté odmény. U vétSiny zaméstnancu plati, Ze pokud jsou dlouhodobé nuceni

pracovat bez vidiny odmény, jejich vykonnost ¢asem klesa. (Urban, 2010, s. 96)

4.6.2 Podcenovani nefinanéni motivace

V praxi je jiz dlouho znamo, Ze 1idé v praci neuspokojuji pouze finanéni potieby. Odménou
nemusi byt tedy jen penize ale Casto také pocit uznani, vykondvani smysluplné prace a udr-
zovani pratelskych mezilidskych vztahii na pracovisti. UZiti téchto motivacnich faktori je
vSak slozitéjsi a méné spolehlivé, coz je také diivod, pro¢ nejsou v praxi tolik ¢asté. Navic
tyto potfeby mohou byt u zaméstnanct odlisné. Pro manazery by ale tyto motivacni faktory
m¢eli byt samoziejmosti. Jedna se o levnou variantu motivace, kterou nelze penézi kompen-

zovat. (Urban, 2010, s. 96)

Faktem také zlstava, Ze pravidelné vyplacené bonusy ¢i odmeény se Casto stavaji pro zamést-
nance soucasti jejich platu. Ackoli na za¢atku mtze byt jejich ti€inek velky, Casem je zacnou
brat zaméstnanci jako samoziejmost, se kterou pocitaji. Pokud pak bonus nedostanou, zpi-
sobi to negativni dopady. Peter Drucker napsal: ,,Prémie jsou vZdy zavadény jako odmény
za vyjimecné vykony, zakratko se vSak stdvaji narokem. Neposkytnout prémii ¢i zvySeni
patu se stava potrestanim. Rostouci uzivani materiadlnich odmén rychle ni¢i jejich uzite¢nost
jako nastroje manazerské motivace.“ Resenim miize byt v &ast&j§ich zménach finanéniho
odménovani ¢i pouziti nefinan¢nich néastroji motivace. Demotivace mize vznikat také di-
sledkem zbyte¢né nediivéry nebo nedostatkem respektu, ktery projevuji vedouci svym za-
méstnancim. U vétSiny lidi plati, ze divéra a ocekavani ze strany nadfizenych jejich moti-
vaci 1 vykonnost zvySuji a posiluji jejich sebediivéru. Naopak nediivéra ma opacny efekt,

zajem a odpovédnost zaméstnanct smérem k podniku se snizuje. (Urban, 2010)

Mezi dalsi chyby v nefinan¢ni motivaci pracovnik miiZe patfit napiiklad opomijeni zpétné
vazby. Pokud se jim dlouhodobé¢ zpétné vazby nedostava, mize vzniknout dojem, ze vedouci
se o sveho zaméstnance nezajima a na jeho praci nezaleZi. Jinou chybou je naptiklad posky-

tovani nezaslouzenych odmén, hodnoceni, které je zaméetené hlavné na kritiku, podcenovani
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osobnich schopnosti, nedostatecnd pozornost vii¢i zaméstnaneckym nazorim, stanoveni ne-
dosazitelnych nebo nejasnych cilti, uvadéni nepravdivych informaci nebo zatajovani diilezi-
tych informaci, nesoulad mezi slovy a Ciny, vytvareni zbytecnych pravidel a omezeni nebo

projevy trvalého pesimismu u nadfizenych. (Urban, 2010)

4.6.3 Motivace k jednani, které neni v zajmu organizace

Motivace k jednani, které neni v zajmu organizace, je ve vét§ing piipadi nevédoma. Vychazi
z toho, ze soucasti motivace nejsou jen zdmeérné motivacni faktory, ale veskeré at’ uz pozi-
tivni €1 negativni disledky jejich prace, vykonnosti nebo jednani. Pfi analyze odménovani
je Casto zjisténo, ze problém neni v tom, Ze jsou zaméstnanci malo odménovani, ale v tom,
ze jsou odménovani za praci, ktera je v rozporu se zajmy organizace. Ke Spatné motivaci tak
muze pfijit naptiklad v ptipadé¢, kdy zaméstnavatel zadd podiizenému tkol a po ¢ase mu ho
odebere, jelikoz si mysli, Ze si s nim nevi rady. Zaméstnance to pak motivuje k tomu, Ze se

wevr

do slozit&jsich ukold ani nepousti a ¢ekd, nez ho za ného nékdo udéla. (Urban, 2010, s. 113)

4.6.4 Sklon nekriticky prejimat nevhodné motiva¢ni nastroje

Zameéstnavatelé Casto prejimaji n€které rozsifené, Casto vSak ne moc U¢inné motivaéni na-
stroje a aplikuji je ve svych podnicich. Mezi takové nastroje mize pattit napiiklad vyhlaSo-
vani zaméstnance meésice. Tato forma odmény mize byt nékdy ucinna, ale Casto se stava, ze
zamestnanec mesice je stale dokola ten stejny a na ostatni to nema zddny motivacni efekt.

(Urban, 2010, s. 114)

4.7 Motivacni trendy

V soucasné dob¢ se v podnicich objevuje nékolik pomérné novych trendd, které maji za cil
zvysit motivaci zaméstnanct a tim zefektivnit vykon celého podniku. Patfi mezi n€ nasledu-

jici trendy.

4.7.1 Svobodné Fizeni firem

Velkym fenoménem v oblasti fizeni firem, pracovniki a jejich motivace se v poslednich le-
tech stava svobodné fizeni firem. Svobodné firmy se snazi své pracovniky motivovat tim, Ze
jim vytvaii vhodné pracovni prostredi, ve kterém jsou pracovnici schopni motivovat se sami.
Propagatorem tohoto stylu fizeni a podnikani je v Ceské republice Tomas Hajzler, ktery
uvadi, ze prvni firma, ve které pracujeme, je nase rodina. Rodi¢e jsou nasi prvni nadfizeni,

sourozenci prvni spolecnici a sousedé prvni konkurence. Uz tady se za¢inaji formovat naSe
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pracovni navyky. Zakladni filozofii je i v této dob¢ stale myslenka: ,,Dokud t€ Zivym, budes
poslouchat!®, tato myslenka je stejné tak filozofii vétSiny dnesnich firem. Ve firmach tak
pracuji ,,neangazovani pracovnici® coz brzdi ekonomicky rist a efektivitu celé firmy.
V dnesni dob¢ se chtéji lidé fidit sami. Praveé z toho diivodu zacinaji vznikat tzv. svobodné
firmy, jez se snazi, aby lidé délali to, co je opravdu bavi, v ¢em jsou nejlepsi a diky tomu

dosahovali lepSich vysledki. (Hajzler, 2012)

Mezi zakladni svobodné principy podle svétové organizace World Blu patii smysl a vize,
dialog a naslouchani, férovost a distojnost, moznost samostatného rozhodovani, transparent-
nost informaci o firmé a sdileni svych myslenek se zaméstnanci i okolim, zodpovédnost,
zasadovost v oblasti moralnich a etickych principl, tymova prace, decentralizace moci a

v neposledni fad¢ reflexe a zhodnoceni. (BurSova, 2014)

Svobodné fizeni mlze byt pro spoustu pracovnikll velmi motivujicim faktorem, at’ uz se

jedna o ziskdvani novych pracovniki ¢i udrzeni a zlepSeni vykonu téch soucasnych.

4.7.2 Pravidelné sezeni se zaméstnanci

Pravidelné sezeni se zaméstnanci miize pomoci vedoucimu co nejlépe poznat motivacni fak-
tory jedince a svym z4jmem také vyvolat pozitivni motivacni efekt u pracovnika. Pokud
zamestnanec vidi, Ze jeho vedouciho zajimaji jeho nazory, myslenky €1 postoje, je vice mo-
tivovan do své prace. Dialog se zamé&stnanci se stava ¢im dal Castéjsi formou, jak zlepsit
efektivitu jednotlivych pracovniki i celého podniku. Dle zjisténych informaci pak mize ve-
douci nastavit motivacni systém tak, aby co nejlépe odpovidal potfebam a charakterovym
vlastnostem jeho zaméstnancti. Béhem rozhovort je dilezité odhalit silné stranky svych za-

méstnancll a na téch také stavét, aby byl jejich potencial co nejlépe vyuzit.

Podle Urbana (2010, s. 118) nespoc¢iva komunikace se zaméstnancem jenom v poznani jeho
potteb a cild. Dillezitd je komunikace oboustrannd. Tedy naptiklad v pfipad¢ krize, je dobré,
kdyz zaméstnavatel vyrozumi své zaméstnance s danou situaci. Schopnost oteviené infor-
movat, seznamit zamestnance s planem a moznymi riziky, které mohou nastat, rozhodné
neni znamkou nedlvéry. Naopak zatajovani informaci vyvolava v zaméstnancich nedivéru
a nejistotu. Casto se pak poohliZi po jiném pracovnim misté. Ukolem zaméstnavatele je tady

jak naslouchat, tak komunikovat.
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4.7.3 Teambuilding

Teambuilding je v dne$ni dobé& &astou aktivitou zejména mladych firem. Ukolem teambul-
dingovych aktivit je stmelovat kolektiv a pfispivat k lepsSim mezilidskym vztahiim a také

vymezit role na pracovisti.

Bockova (2016, s. 367) charakterizuje teambuilding jako jakoukoliv aktivitu, kterd se dé¢je
ve skupiné a ma vliv na jeji kladny i zaporny rozvoj. Casto se tak nazyvaji i zabavné spole-
Censké akce ¢i neformalni setkani kolegl. Jedna se o cilenou aktivitu, organizovanou a me-
todicky vedenou odborniky, kterd je zaméfend na rozvoj spoluprace, zvySeni efektivity

tymu, podporu a komunikaci a pozitivni posun ve skupinové dynamice.

Podle Cejthamra (2010, s. 254) je teambuilding proces uréovani metod a vzorcti vzajemného
ovliviiovani ¢lenli v rdmci pracovni skupiny. Jeho hlavnim cilem je zlepsit celkovy vykon
organizace prostfednictvim zlepSeni vykonnosti jednotlivych skupin. Pozornost se zamétuje
na pracovni postupy a mezilidské vztahy, pfedevsim na ulohu lidra ve vztahu k ostatnim

¢lentim skupiny.

4.7.4 Kouclovani

Koucovani je technika vychazejici z toho, Ze jestlize chceme u lidi dosahnout zmény, je
nutné je vést tak, aby si na danou véc pfisli sami. Vyhodou je, Ze budou chtit praci sami
délat, jelikoZ se bude jednat o jich vlastni rozhodnuti. Cilem kouce je, aby si koucovany
pristé v dané situaci poradil sam tedy nejen optimalné vytesit konkrétni situaci, ale naucit,

jak véci fesit 1épe a efektivnéji 1 v budoucnu. (Daiikova, 2015, s. 23)

Cipro (2015) uvadi, ze koucovani by se postupné mélo implementovat do firemni kultury
jako zakladni filosofie vedeni lidi. Zavedeni kouc¢ovani neni vyhodou pouze pro zamést-
nance, ale také manazefi si ujasni priority svého osobniho rozvoje a svou piidanou hodnotu
pro danou firmu. Koucovani zahrnuje podporu proaktivity, tvofivosti a pruznosti a je pied-

pokladem k adekvatnimu stylu vedeni lidi v nové ekonomice.

4.7.5 Cafeterie
Cafeterie je systém, ktery zaméestnancim umoziiuje vybér benefitii podle jejich gusta. Mlze
jit o benefity v oblasti sportu, kultury, nakupovéni, cestovani, relaxace, vzdélavani ¢i zdravi.

Hlavni vyhodou téchto systémd je fakt, Ze si kazdy zaméstnanec miiZe vybrat takové bene-

fity, které ho nejvice motivuji. Pro zaméstnavatele je vyhodou pfedevsim optimalni vyuziti
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— vyuzivaji se jen ty benefity, po kterych je poptavka, administrativni nenaroc¢nost a flexibi-
lita systému. Vyhodou pro zaméstnance je predevsim moznost vlastni volby benefitu, moz-

nost ¢erpani kdekoliv a jednoduché a pohodIné Cerpani.

Velkou nevyhodou Cafeteria systémt je jejich administrativni naro¢nost. Evidence indivi-
dudlnich rozpocti zaméstnancii a vyfizovani objednavek benefiti pro jednotlivé zamést-
nance si v mnoha firmach vyzadaly vyrazné navyseni pracovni agendy personalniho odd¢-
leni. Pro jiné firmy byla tato hrozba divodem pro zamitnuti tohoto konceptu. Lepsi moznosti
se tak stava Cafeterie formou outsourcigu. Dneska je jiz v CR nékolik firem, které se na
outsorcing Cafeteria systémi zamé&fuji. Nabizeji jedinecné papirové poukazky nebo interne-
tové samoobsluzné aplikace. Nove€ se na ¢eském trhu objevil také systém predplacenych
platebnich karet, kterymi lze platit ve vybrané siti kulturnich a sportovnich zafizeni.

(Cafeteria zvySuje motivaci, ©2017)

Tento systém funguje tak, Ze si zaméstnavatel stanovi firemni bali¢ek zaméstnaneckych be-
nefitd a také ro¢ni limit bodi pro kazdého zaméstnance. Zaméstnanec si pak z balicku vybere
takové benefity, které mu vyhovuji. Vychazi se z bodoveé ohodnocenych benefitl a stanove-
ného ro¢niho limitu bodii. Zaméstnanec si tak sestavuje svilj vlastni balicek benefiti dle

svych preferenci. (Machacek, 2010, s. 2)

4.7.6 Home-office

Home-office patii do velmi oblibenych zaméstnaneckych benefitl. V ptekladu to znamena
»prace z domova““. MozZnost pracovat ptimo z domova je v soucasné dob& pro spoustu lidi
velkou prioritou, bez které si svou praci nedokdZou piedstavit. Zejména mladé rodiny
s détmi tuto vyhodu velmi oceni. Jelikoz zaméstnavatel dovoluje zaméstnanci pracovat z do-
mova, je tato forma prace zaloZena predevsim na duvére. Ne vSak kazdy pracovnik je scho-

pen v takovém systému fungovat.

Vyhodou pro zaméstnavatele je pfedevSim tspora nakladii na provoz kancelate, spokojeni
zamestnanci, nartst produktivity prace nebo levnéjsi pracovni sila. Nevyhodou pro zamést-
navatele mtze byt ztrata kontroly nad pracovnim vykonem zaméstnance, zvySené naklady
na IT, telekomunikaci a sluzby ¢i nutnd zvySena ochrana obchodniho tajemstvi, osobnich
udajii a jinych davérnych informaci. (Home office jako forma flexibilniho zaméstnavani,

©2012)


http://kariera.ihned.cz/c1-16367180-cafeteria-zvysuje-motivaci
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Vyhodou prace z domova pro zaméstnance je také svoboda a ¢asova flexibilita. Mezi dalsi
vyhody mizeme zahrnout isporu casu a penéz za dojizdéni, pro zeny hlavné moznost peco-

vat o déti a domécnost. (Hanzelkova, 2013)

Naopak nevyhody mohou byt napiiklad nédklady na vytvotfeni pracovniho mista, ztrata kon-
taktu s kolegy a socidlnich kontaktii viibec, naro¢nost na sebekazeii ¢i nutnost vlastniho vy-

baveni. (Home office jako forma flexibilniho zaméstnavani, ©2012)

4.7.7 Programy Work-Life Balance

V dnesni dobé¢ existuji lidé, kterym se fikd workoholici, jsou to lidé zavisli na praci ochotni
kvili praci obétovat své fyzické zdravi i dusevni pohodu. Nékdy se workoholici oznacuji za
prilis motivované. Velky duraz, ktery davaji praci tak zptsobi, ze kladou mensi diiraz na jiné
oblasti jejich zivota. Workoholici maji nedostatek rovnovdhy mezi pracovnim a osobnim
zivotem. Naopak lidé, ktefi nejsou workoholici, se snazi zkombinovat praci s rodinou, ko-

nicky a dal§imi zajmy. (Landy, Conte, 2010, s. 365)

V navaznosti na tuto problematiku vznikaji tzv. Work-Life Banalnce programy, které se

snazi naucit zaméstnance najit rovnovahu mezi praci a osobnim Zivotem.

Hlavni mySlenka Work-Life Balance je, Ze chapani prace nikoli pouze jako ,,nutného zla*,
ale také jako zabavy, mozZnosti socializace a zdroje zajimavych informaci a zkuSenosti. A
sekundarné taky pfipominani, Ze osobni Zivot, rodina a volny ¢as nejsou pracovnimu Zivotu
n¢jak podfizené a nejsou vedle n¢j ménécenné. K pochopeni konceptu a nalezeni individu-
alnich parametr( pro jednotlivce jsou ve vétSich spolecnosti otevirany seminafe pro zameést-
nance, popiipad¢ jsou v nabidkach riiznych firem, které se zamétuji na vzdélavani a osobni
a kariérni rozvoj, k objednani kurzy pro vetejnost. Jako prevence pied syndromem vyhoteni
je napln takovych lekci sestaveni priorit, definice problémi, jako je stres, hledani osobnich
jistot, relaxace a sebereflexe. Je dulezité se uméet uvolnit a definovat stresory a pracovat s

nimi (a nejen s nimi) s nadhledem, a pravé toho tato setkani s profesionaly pomohou dosah-

nout. (Co znamena Work-Life Balance ve firemnim slovniku, ©2012 )


http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/personalistika/rizeni-lidskych-zdroju/n:16371/Co-znamena-worklife-balance-ve-firemnim-slovniku-
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5 VYZKUMNE METODY

Pro potieby této prace budou pouzity tfi nasledujici vyzkumné metody. Pro urceni aktudlni
situace zkoumané pobocky bude slouzit SWOT analyza. Pro zjiSténi spokojenosti zamést-
nancu, aktudlniho stavu motiva¢niho systému a nazorti vedeni bude vyuzit polostrukturo-
vany rozhovor a pro zjisténi situace v oblasti motivace na ostatnich pobockach bude slouzit
dotaznikové Setfeni. Na zéklad¢ vysledki téchto metod bude zpracovan projekt zvyseni mo-

tivace zaméstnanct na dané pobocce.

5.1.1 SWOT analyza

SWOT analyza je jednoduchy nastroj pro strategickou analyzu, zaméfeny na klicové faktory
ovlivityjici strategické postaveni podniku. SWOT analyza identifikuje hlavni silné a slabé
stranky a porovnava je s hlavnimi vlivy z okoli podniku, tedy s pfileZitostmi a ohrozenimi a
smeétuje k vychodisku formulace strategie. Vzhledem k tomu, ze ptistup této analyzy rozli-
Suje dvé charakteristiky vnitintho a dvé charakteristiky vnéjsiho okoli, vyplyva z toho
znaéné omezeni SWOT analyzy praveé na zéklad¢ pozadavku odlisit silné stranky od slabych
a ptilezitosti od hrozeb. Hlavnim cilem této analyzy je rozvijet silné stranky a potlacovat ty
slabé a soucasné byt pfipraven na potencialni ptilezitosti a hrozby. Cilem vSak neni pouze
zpracovani seznamu potencialnich pfilezitosti a hrozeb a silnych a slabych stranek, ale
hlavné idea hluboce strukturované analyzy poskytujici uzitecné poznatky. Jeji aplikace musi
smétovat k identifikaci, nalezeni a posouzeni vlivil, k predikei vyvojovych trendl faktorti
vnéjSiho okoli a vnitini situace podniku a jejich vzajemnych souvislosti. (Sedlackova,

Buchta, 2006, s. 91)

Pii tvorbé SWOT analyzy je doporuceno zacit analyzou makroprostiedi tedy urceni ptileZi-
tosti a hrozeb vyplyvajicich politicko-pravnich, ekonomickych sociallné-kulturnich a tech-
nologickych faktorli, a mikroprostfedi kam spadaji zakaznici, dodavatelé, odbératelé, kon-
kurence ¢i vetejnost. Po této analyze nasleduje analyza silnych a slabych stranek vyplyvajici
z vnitiniho prostiedi firmy, to zahrnuje jeji cile, systémy, procedury, firemni zdroje, materi-
alni prostedi, firemni kulturu, mezilidské vztahy, organiza¢ni strukturu, kvalitu ma-

nagementu atd.) (Jakubikova, 2008, s. 103)

5.1.2 Polostrukturovany rozhovor

Polostrukturovany rozhovor je formou osobniho dotazovani, coz je nejtradi¢néjsi typ dota-

zovani. Je zaloZen na ptimé komunikaci s respondentem. Hlavni vyhodou je moznost ptimé
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zpétné vazby mezi tazatelem a respondentem. V pribéhu je tak mozné uptesiovat vyklad
otazky dle situace i ménit jejich potadi. Dale mlze pouzit nazorné pomucky jako obrazky ¢i
vzorky ¢imz se zvySuje pravdépodobnost spravného pochopeni otazek. Tazatel také ziskd o
respondentovi spoustu informaci pozorovanim béhem dotazovani. Tato metoda je vSak Ca-
sov¢ a finanén€ narocnd a dulezitd je ochota respondentti spolupracovat. Polostrukturovany
rozhovor probiha tak, ze tazatel vede ¢ast rozhovoru ve stanoveném potadi a znéni otazek a

zbytek dotazii volné dopliuje. (Kozel, 2006, s. 142)

5.1.3 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni je také Casto pouzivanou vyzkumnou metodou. Nevyhodou muze byt
pomérné nizkd névratnost. Naopak vyhodou jsou pomérné nizké naklady a moznost oslovit
ptesné definované cilové skupiny. Respondenti se mohou na vyplilovani v klidu soustiedit,
touto formou se Ize ptat i na intimné&j$i otazky, které neni vhodné klast pfi osobnim rozho-
voru, a nemohou byt ovliviiovani tazateli. Pfi tvorbé dotazniki je dulezité specifikovat nejen
jednotlivé otazky, ale také jakym zpiisobem budou data nasledné zpracovana. Dotaznik se
sklada z otevienych a uzavienych otazek. U otevienych otazek si respondent voli zptsob
odpovédi sam. U uzavienych otazek vybira respondent z predepsanych variant odpovédi.
Zkusenosti ukazuji, Ze respondenti maji rad¢ji uzaviené otazky, kde nemusi premyslet nad
odpovédi. Je tieba dat pozor na to, aby respondent mohl vzdy zvolit n¢jakou odpovéd’ a

nestalo se, ze mu zadna z odpovedi nevyhovuje. (Machkova, 2006, s. 54)
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Dnes je jiz jasné, Ze kvalitni pracovnici patfi mezi nejvétsi konkurencni vyhody. Dulezité je,
aby byli neustale dostate¢né motivovani a prace pro né byla né¢im vic, nez jen prostifedkem
k ziskani penéz. Aby byla motivace U¢inna, musi vychazet z jadra jednotlivcil, ne jenom
diky ptisobeni vnéjsich vlivl. K vnitini motivaci dochazi tehdy, pokud se napliuji vnitini
potieby lidi. Nadfizeni mohou své zaméstnance stimulovat pomoci vnéjSich podnétl, nebo
se pokusit najit to, co je opravdu motivuje a vytvofit pracovni prostiedi tak, aby byli schopni
se motivovat sami. Je zfejmé, ze ucinngjsi a dlouhodobéjsi je druhy zptisob, tedy motivace.
Zdrojem vnitini motivace je pfedev§im samotna prace, ¢i piijemnd pracovni atmosféra a
zabava, moznosti uplatnit vlastni schopnosti nebo ptekonavat prekazky. Naopak vnéjsi mo-
tivaci lze docilit pomoci odméi a trestl. Existuje mnoho teorii, které se zabyvaji problema-
tikou motivace, ale neda se fici, Ze néktera je nejvice spravna ¢i pravdiva. Tyto teorie ukazuji
moznosti, jak 1ze k motivaci ptistupovat a slouzi jako obecny piehled a této problematice.
Efektivni motivace zaméstnanct spoc¢iva ve vytvoteni piijemného pracovniho prostfedi a
pouziti vhodného motivacniho systému. StéZejni je, co nejlépe poznat své zaméstnance a
diky tomu pak vytvofit motivacni systém usity na miru pravé jim. Pro zvyseni motivace je
mozno pouzit rizné motivacni nastroje, ale je tieba se zamyslet i nad moznymi chybami,
které jsou Casto pro motivaci, respektive demotivaci zaméstnanct zasadni. Uvedené teore-

tické poznatky slouZzi jako podklad pro vytvofeni praktické ¢asti této prace.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Prakticka Cast prace se zabyva zvySenim motivace zaméstnanci ve vybrané spolec¢nosti.
V této kapitole bude piedstavena vybrana spolecnost, tedy jeji charakteristika, podnikatelsky

model a organizac¢ni struktura.

7.1 Charakteristika

Partners market Zlin, s. r. 0. je fransizova pobocka pattici pod firmu Partners financial ser-
vices, a. s. Akciova spolec¢nost Partners Financial Services se zaméfuje na poradenstvi v
oblasti financi a dlouhodobé finan¢ni planovani. Spole¢nost funguje od ¢ervna roku 2007.
Heslem Partners je finan¢ni poradenstvi JINAK. V této dobé€ je to nejvétsi finan¢né-pora-
denska firma na ¢eském trhu s necelym ptil milionem klientii. Do skupiny Partners patii také
Partners investicni spolec¢nost, s.r.0., Partners media s.r.o., Partners akademie, s.r.o., Porov-

nej24, a.s., Partners Financial Services Polska, S. A. (O spole¢nosti, © 2017)

Partners market Zlin je otevien od ¢ervna roku 2015. Jedna se o malou organizacni jednotku,
ve které v souCasné dob¢ pracuje 6 lidi. Partners markety vznikaji po celé republice piede-
v§im za ucelem zajisténi servisu stavajicich klientd Partners, akvizice novych klientl a ob-
sazeni vétSiho podilu na trhu. Partners markety funguji na zakladé€ klasického bankovniho
modelu, to znamen4, Ze pobocky maji stanovenou otviraci dobu a klient ,,z ulice* mtze kdy-

koliv dojit a nechat si poradit v oblasti financi.

7.2 Podnikatelsky model

Podnikatelsky model zahrnuje informace o poslani, vizi, kultufe a strategii firmy.

7.2.1 Poslani

Spole¢nost Partners financial services méa definované jednotné poslani pro vSechny. Poslani
firmy uvadi spolecnost na svych oficialnich strankach nasledovné. Poslani tika: kdo jsme a co

reprezentujeme. Poslani je stanovené ve tfech bodech nasledovné (O spole¢nosti, © 2017):

e Kazdého z naich KLIENTU vnimame jako jedine¢nou osobnost s vlastnimi cili. Na$im
poslanim je zvySovani jejich Zivotni Urovné feSenim skutecnych potreb.

e Vytvaiime prostiedi pro podnikatelsky uspéch nasich PORADCU. Odbornym a praktic-
kym vzdélavanim pomdahame rozvijet jejich potencial.

e Uréujeme FINANCNIMU PORADENSTV{ smér a ddvame mu diistojnost, kterd mu na-
lezi.
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Spolecnost usiluje o to, aby poradci jednali na zakladé uvedenych poslani, avsak té¢Zko se doka-
zuje, zda tomu tak opravdu je. Kazdy ¢lovek mize mit své vlastni poslani, které se pak snazi co

nejvice prizptsobit poslani firemnimu.

7.2.2 Vize

Vize spolecnosti je velmi dulezitym aspektem pro Gspéch podniku a motivaci zaméstnanci.
Pokud je vize ve spolecnosti sdilend, je velka pravdépodobnost, ze si firma povede dobfe.
Vize spolecnosti Partners fika: Jsme symbolem novodobého finan¢niho planovani. Ménime

d¢jiny finan¢niho poradenstvi. Jsme hrdi, Ze jsme Partners. (O spole¢nosti, © 2017)

Vize firmy neurcuje konkrétni cil, je to spise vidina toho, jak ma byt firma vnimana okolim
a zamé&stnanci. Vize je ve firmé Siroce sdilena a je dileZitym aspektem jejiho Uspéchu. Uz
pfi naboru se hledaji lid¢, kteti sdili stejnou vizi, nebo pfijmou firemni vizi za svou. Hodnoty
jednotlived a firmy jsou Casto stejné. Snazi se 0 maximaln¢ kvalitni sluzbu s maximalnim

ziskem jak pro klienty tak pro sebe i firmu.

7.2.3 Kultura

Kultura firmy se odrazi od sdileni spole¢né vize, chuti né¢eho dosahnout a pfekonavat pie-
kazky. Kdo se neumi pfizplisobovat prostfedi, fesit problémy a jit si za svym cilem, vétSinou
kon¢i, jelikoz demotivuje ostatni, zhorSuje firemni prostiedi, coz vede k niz§im pracovnim

vykonim.

Motivace se zde vyuZziva pifedevsim kladna. Za nejvice u€inny a velmi dalezity motivacni
faktor se povazuje moznost seberealizace. Vedouci koucuji své podfizené, snazi se o jejich
maximalni samostatnost, ale zaroven jsou ochotni jim kdykoliv pomoci. Prace poradct je
vSak podminéna aktivnim pfistupem a z dlouhodobého hlediska také pracovnimi vysledky.
Pokud delsi dobu poradce nevykazuje zadny vykon ani posun vpted, situace se fesi a v pfi-

pad¢ nezlepSeni situace poradce vétSinou ve firmé konci.

Oblékani poradcti se Skoli jiz na zdkladnim zaSkolovani do firmy. Poradci by méli dodrZovat
formalni obleCeni a pusobit seridzng.

7.2.4 Strategie

Firma Partners uplatiiuje strategii modrého ocednu a snazi se zlepSovanim a zvySovanim
hodnoty sluzby vytadit konkurenci ze hry a stavét na odliSnosti a budovani lepsi sluzby.

Modry oceéan firmy Partners je postaven na nasledujicich pilifich (O spolecnosti, © 2017):
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Ochota a touha zajistit kvalitu poradenské sluzby

Pristup k tvorbé exkluzivnich produkt(

Informacni transparentnost a integrita

Dlouhodoby a systematicky servis a sluzby ptimo klientim

IT zazemi, nastroje, benefity a podpora poradclim a manazer(im
Kariérovy potencidl

Provizni a odménovaci podminky a modely

Struktura a velikost produkce finanénich produktd v portfoliu
Touha délat tento byznys dobie a dlouhodobé

7.3 Koncept Partners marketii

Partners markety jsou fransizové reprezentativni pobocky spole¢nosti Partners. Jejich uni-

katnost spociva v tom, ze klient mize na jednom misté vyfidit vSe v oblasti rodinnych i

osobnich financi, tj. bankovni sluzby, Givérové, pojistné a spotici produkty. Soucasti vétSiny

Partners marketil jsou bankovni koutky UniCredit Bank a bankomaty. Cilem Partners je vy-

tvofit 250 pobodek a zpfistupnit tak tyto sluzby po celé Ceské republice. V sou¢asné dobé

existuje 70 Partners marketli. Spole¢nost na svych oficialnich strankach uvadi 10 dtvodd,

pro¢ zvolit prave tuto formu finan¢niho poradenstvi:

1.

10.

Nezavislost - spole¢nost Partners neni vlastnéna zadnou bankou ani pojistovnou a jeji po-
radci dostavaji rovné provize za dany typ finanéniho produktu.

Komplexnost — financni portfolio je feSeno pres vSechny oblasti, od povinného ruceni
pfes hypotéku aZ po bankovni Gcet.

Ochota — pozitivni pfistup, Usmév a zadné cekani

Individudlni pfistup — kazdy klient je pro poradce jedinecna osobnost a zajima se o jeho
konkrétni situace, prani a sny.

Flexibilita — vyhoda dalSich oteviracich dob, pfipadné domluvy schlizky i mimo oteviraci
dobu

Informace — u kazdého feseni poradci uvadi jak vyhody, tak nevyhody

Nabidka — nabidka se sklada z vice nez 50 financnich instituci a stovek produktd
Zodpovédnost — spolecnost zodpovida za soucasné i byvalé poradce a kazdou nespokoje-
nost klienta resi do 30 dnl

Jistota - s ro¢nim obratem pres 1,2 miliardy korun patfi spolecnost k nejvétsim hraclm na
trhu. To dava klientlim jistotu silného partnera a toho, Ze se vidy budou mit kam obratit a
dovolat.

Servis — v ramci spoluprace probihaji servisni kampané a klientsky newsletter, navic mo-
hou klienti vyuZivat unikatniho klientského portalu mojePartners pro spravu osobnich fi-
nanci.

7.4 Organizacni struktura PM Zlin, s. r. o.

Pobocka Partners market Zlin mé jednoduchou plochou organizaéni strukturu. Funguji zde

dva nadrizeni - oblastni manazer a feditelka pobocky. Jedna se o spolupodilniky pobocky.
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Oblastni manazer ma na starosti komunikaci s centralou a persondlni obsazeni. Reditelka

pobocky je jednatelka a stard se o provoz, vysledky, vykony, produkci a vedeni Gcetnictvi.

Poradci maji v popisu své prace v prvni fadé akvizici novych klientd, tvorbu finan¢niho

planu, prodej finan¢niho planu a servis klienti.

Pobocka spadé v ramci struktury celé firmy pod feditelstvi, které se do fizeni pobocky neza-
pojuje, ale po domluvé je mozné vyuzivat jejich vzdélavaci systémy ¢i spolupracovat s kli-

entelou jejich struktury.

Jednoducha organizacni struktura je zndzornéna na nasledujicim obrazku.

Oblastni manaZer

Reditelka pobotky

Financni poradce Finanéni poradce Finanéni poradce Finanéni poradce

Obr. 2. Organizacni strutkura PM Zlin. Posvar (2009, str. 252), upraveno autorem

Celé fungovani Partners je zaloZeno na systému multilevel marketing. Struktura u pobocky

vSak kon¢i, poradci na Partners marketech si pod sebe dalsi lidi nehledaji.
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8 ANALYZA SOUCASNEHO MOTIVACNIHO SYSTEMU PM ZLIiN

Tato Cast prace se zabyva analyzou soucasného motiva¢niho systému na pobocce PM Zlin.
Analyza motiva¢niho systému zkouma pouzivané motivacni néstroje, i¢innost motiva¢niho
systému a motivaci a spokojenost zaméstnanct. Soucasny stav motivac¢niho systému byl
analyzovan pomoci individudlnich rozhovort s jednotlivymi zaméstnanci a vedenim po-

bocky. Pfedloha pro polostrukturované rozhovory je umisténa v piiloze.

8.1 Charakteristika pracovniki PM Zlin

Na pobocce PM Zlin byly provedeny rozhovory se vSemi poradci a vedoucimi. Jedna se o
oblastniho manazera, feditelku pobocky a 4 finan¢ni poradce. VSichni finan¢ni poradci jsou
zeny, dvé ve vékové kategorii do 25 let s vysokoskolskym vzdélanim, jedna ve vékové ka-
tegorii 26 — 35 let s vysokoskolskym vzdélanim a jedna poradkyné je v kategorii 36 — 45 let
se sttedoSkolskym vzdélanim. Oba vedouci jsou ve vékové kategorii 26 — 35 let s vysoko-

Skolskym vzdélanim a jedna se o feditelku pobocky a oblastniho manazera.

8.2 Rozhovory s vedoucimi pracovniky

Rozhovory s vedoucimi pracovniky byly zamétfeny na pouzivané motivacni nastroje, u¢in-
nost motiva¢niho systému a demotivacni faktory.

Otazka C. 1: Jaké motivacni ndstroje vyuZivite na své pobocce?

Na zkoumané pobocce jsou vyuzivany nasledujici motivacni nastroje.

Finan¢ni odménovani

radct jsou finan¢ni prosttedky. Vedouci uvadi: ,, Financni bonusovy odménovy systém je
nastaven tak, aby poradce motivoval k lepsim pracovnim vysledkiim. Systém financniho
ohodnoceni je nastaven pro vSechny poradce stejné, aby méli vsichni stejné podminky a sys-
tem byl spravedlivy. Jsou stanovena vykonova pasma financniho ohodnoceni, tedy ¢im lepsi
vysledky budou poradci mit, tim vice se bude jejich ohodnoceni zvysovat. ““ Poradci ziskavaji
za sjednané produkty bankovni jednotky. Tyto bankovni jednotky jsou ptepocitdvany na pe-

nize riznymi koeficienty, podle toho jakého vykonové pasma dany mésic poradce dosahne.

Cilem je zvySeni motivace pracovnikll a dosaZeni lepSich pracovnich vysledki.
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Vzdélavaci akce

Jako dalSi motivacni ndstroj jsou na pobocce vyzivany vzdélavaci akce. Vedeni uvadi:
., Vzdélavaci akce jsou formou odmeény, tedy pokud poradce dosahne stanovené produkce,
bude mu skoleni zaplaceno. Pokud v§ak poradci nedosahnou stanovenych limitii, musi si tyto
Skoleni hradit sami. Je tedy pouze na nich, zda se skoleni zucastni nebo ne.“ Vzdé&lavani
probiha formou hromadnych vzdélavacich akci pofadanych centralou Partners nebo mana-

zery a fediteli jednotlivych oblasti.
Odmeénové vylety

Dal$im motiva¢nim nastrojem jsou odmeénové vylety. Poradce je za dobré vysledky pozvan
na firemni vylet s ostatnimi poradci a manazery. Jedna se nejcastéji o poznavaci vylety do
zahranici ¢asto doplnéné o program souvisejici s finanénim poradenstvim. Odménové vylety
jsou potadany centralou Partners nebo manazery a fediteli jednotlivych oblasti. Vedeni
udava: ,, Mame moznost nominovat nékoho ze svych lidi na ucast na odménovych vyletech,
podle toho kdo jak pracuje a jakych dosahuje vysledkii. “ Na zéklad¢ téchto nominaci jsou

vybrani poradci, kteti se vyletl mohou zicastnit.
Firemni auto

Dals$im vyuzivanym motivacnim ndstrojem je moznost firemniho auta. Auta jsou poradciim
nabizena na leasing. V nabidce jsou luxusni nova auta a poradce si mize vybrat z nékolika
model. Vedeni udava: ,, Motivujeme poradce tim, ze pokud dosahnou predem stanovené

produkce, bude mu v dany meésic, splatka leasingu zaplacena.
Teambuildingové akce

Vedeni vyuziva pro motivaci také teambuildingové akce. Jedna se o spole¢né akce pro za-
meéstnance a jejich nadiizené za Gcelem budovani dobrych vztahti a stmelovani kolektivu.
Jedna se naptiklad o sportovni aktivity ¢i kulturni akce. Vedeni vSak udéava: Jsme si vedomi
toho, Ze v tomto sméru mame mezery a chceme se na teambuildingové akce zamérit a pora-
dat je castéji a pravidelné.

Pochvala

VyuZivanym motivacnim nastrojem je také pochvala. Vedeni se snazi své poradce co nejvice
podpofit a v piipade uspéchil své podiizené radi pochvali. Nejedna se o nijak systémovou ¢i
vefejnou pochvalu, ale o slovni vyjadieni vedouciho smérem k podfizenému casto v sou-

kromi. Pro vedouci vSak neni problém zminit ispéch a slova chvaly ani v celém pracovnim
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kolektivu. Vedeni udava: Snazime se nase poradce casto chvalit, kdyz vidime, Ze se snazi a
dari se jim. “
Uznani

Vyjadieni uznani probiha ve spole¢nosti Partners formou vyhlaSeni na ranglistu. Jedna se o
seznam poradct nebo celych pobocek s nejlepsimi pracovnimi vysledky. Tyto seznamy jsou

sestavovany centralou spole¢nosti a vefejn¢ vyhlasovany.

Dodatek vedouciho: ,, Motivaci zaméstnancii se snazime zvysovat také sdilenim spolecné vize
a spolecnych cilu, kterych chceme dosahnout a snazime se vytvaret vhodné zdazemi pro praci

«

nasich poradcii. *
Otazka ¢. 2: Jak byste ohodnotil/a ucinnost jednotlivych motivacnich nastrojit na Vase
poradce?
Naésledujici tabulka ukazuje hodnoceni vedoucich jednotlivych motivac¢nich nastrojii z hle-
diska jejich G¢innosti na motivaci zaméstnancl znazornéné na stupnici 1 — 5 (1-G¢inny, 2-
spiSe ucinny, 3-tak naptl, 4-spiSe neucinny, 5-netcinny).

Tab. 2. Ucinnost motivacnich ndstrojii podle vedeni PM Zlin

(Vlastni zpracovani, 2017).

Motivacni nastroje Vedouci 1 | Vedouci2| Soucet
Finan¢ni ohodnoceni 1 2 3
Vylety za odménu 3 2 5
Vzdélavaci akce 1 3 4
Firemni auto 3 3 6
Teambuildingové akce 2 2 4
Pochvala 2 1 3
Uznani - vyhlasovani nejlepsich 1 1 2

Z tabulky vyplyva, Ze podle vedoucich je nejvice Gt€innym motivacnim nastrojem uznant,
tedy vefejné vyhlasovani nejlepSich poradcti. Mezi dal$i velmi G¢inné motivacni nastroje
patii finan¢ni ohodnoceni a pochvala. Dale pak vzdélavaci a teambuildingové akce. Jako

nejméné ucinny motivacni nastroj oznacilo vedeni firemni auto.
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Otazka ¢. 3: Existuje néco, co VasSe zaméstnance v soucasné dobé v praci demotivuje?

Vedouci se shoduji na tom, Ze na poradce pisobi demotivacné predevsim tlak na vykon,
ktery je v piipad¢ Spatnych vysledkli ¢i moznosti povyseni oblastniho manazera vyzadovan.
Kromé¢ tohoto faktoru uvadi vedouci dal§i mozné demotivacni faktory jako je neuspéch,
maly pocet zaméstnancii nebo zdlouhavé postupy v bankach, které komplikuji poradcim
préci.

Otazka ¢. 4: Jak byste ohodnotil/a ucinnost motivacniho systému? 1-5

Odpoved’ V1: ,,Soucasny motivacni systém je ucinny jak na koho. Ty spravné lidi motivuje,
jelikoz oni vedi, proc délaji, to co délaji a podpof¥it jejich motivaci potom neni tézké. Lide,
kteri berou praci pouze jako povinnost a snazi se pracovni dobu néjak ,,prezit* pak prilis

motivovani nejsou a tento systém na né nefunguje. Znamka 2. “

Odpoved’ V2: |,V soucasné dobé jak u koho. Vzhledem k tomu, Ze zde mame velmi uzky ko-
lektiv, snazime se motivaci podporovat vytvorenim vhodného pracovniho prostredi, kde jsou

zakladem dobré mezilidské vztahy a pozitivni pristup. Znamka 3.

Primérnéd znamka vyplyvajici z hodnoceni nastaveného motiva¢niho systému vedoucimi je

2-3.
Otazka C. 5: Plni soucasny motivacni systém financni cile a plany?

Odpoved' V1. ,,Nasim cilem je, aby méli nasi poradci plné diare, tedy denné zrealizované
alespon 3 schuzky. Toho viak z dlouhodobého hlediska dosahovano neni, odpovéd je tedy

¢

ne. Motivace poradcii neni zatim tak vysoka, aby bylo dosahovano stanovenych cili.

‘

Odpoved' V2: ,, Neplni, stanoveny mame vyssi cile, nez jakych je dosahovano.

Otdazka ¢. 6: Jak Casto provddite priizkumy (dotazniky/ rozhovory) spokojenosti a motivace

VasSich zaméstnancin?

Odpoved' V1: To bychom asi mohli zavést ©. Ptam se na to zhruba Ix za kvartdl na indivi-

dudlnich rozhovorech, jestli jsou lidé spokojeni, co by je motivovalo.

Odpoved' V2: ,, Pravidelné priuzkumy motivace a spokojenosti jako takové zavedeny nejsou,

ale ptame se na to nepravidelné v ramci individualnich rozhovorii.
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8.3 Rozhovory s finan¢nimi poradci

Prosttednictvim individuélnich rozhovort s jednotlivymi finan¢nimi poradci byla zji§tovana
jejich spokojenost v oblasti pracovniho prosttedi, vedeni, naplné prace a seberealizace a od-
meénovani. Soucasti rozhovort byly také otazky tykajici se ucinnosti motivacnich nastroji a

demotivacnich faktora.
Pracovni prostredi

Oblast vyzkumu spokojenost s pracovnim prostiedim se zaméfuje na pracovni podminky

J 24

(svétlo, teplo, vybaveni kancelafi), atmosféru na pracovisti, vztahy s kolegy, firemni kulturu

a pracovni dobou.

Otazka C. 1-5: Jak byste ohodnotila jednotlivé faktory pracovniho prostiedi?

Otdazka ¢ 6: Je néco, co byste v ramci pracovniho prostiredi zménila?

Skalové hodnoceni je zndzornéno pomoci stupnice 1 - 5 v nasledujici tabulce (1-spokojen,

2-spise spokojen, 3-tak napiil, 4-spiSe nespokojen, 5-nespokojen).

Tab. 3. Spokojenost zamestnancu PM Zlin s pracovnim prostiedim (Vlastni zpracovani,

2017)
Pracovni prostiedi Poradce | Poradce | Poradce | Poradce Soutet
1 2 3 4
Prac. podminky (vybava, teplo, svétlo) 3 4 1 1 9
Atmosféra na pracovisti 2 2 1 1 6
Vztahy s kolegy 1 2 2 1 6
Firemni kultura 2 2 2 2 8
Pracovni doba 3 2 1 1 7

Z provedenych rozhovort vyplyva, Ze s uvedenymi faktory pracovniho prostfedi jsou za-
meéstnanci spiSe spokojeni. Nejhiife hodnocenym faktorem v oblasti pracovniho prostiedi
jsou pracovni podminky. Diivodem jsou klimatické podminky v kanceléfich, na ¢emz se
shoduji vSichni zaméstnanci pobocky. Pobocka je prosklend a neni vybavena zaluziemi ani
klimatizaci, tudiz v ni nejsou idealni podminky pro vykonavani prace. Nutno podotknout, ze
tohoto nedostatku si v§imaji také klienti, ktefi Casto na dany nedostatek upozoriuji. Atmo-

sféru na pracovisti i vztahy s kolegy hodnoti pracovnici kladn€. Béhem prace si snazi poma-
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hat, spolupracovat a navzajem se respektuji. Stejné€ tak firemni kulturu hodnoti kladné. Pra-
covni doba vétSin€ zaméstnancti vyhovuje, ackoliv 2 ze 4 poradcti uvadi nespokojenost
v souvislosti s nejasnym stanovenim pracovni doby. Smény na pobocce nejsou jasné, meéni
se podle potfeby a planovani poradcii je tak zna¢né znevyhodnéno. Faktem také je, Ze Casto
poradci dofesuji obchodni ptipady ¢i domlouvaji schiizky z domova. Poradci by uvitaly
jasné stanoveni pracovni doby a dodrzovani naplanovanych smén na pobocce. Do proble-
matiky pracovni doby spada i dalsi pozadavek: ,, Ocenila bych, kdybych méla moznost prdace
z domova, v pripadé Ze nemusim drzet sménu na pobocce.“ V ramci pracovniho prostredi
uvadi jedna poradkyné dalsi nedostatek: ,, Chybi tady nejaky systéem sdileni informaci mezi
pracovniky pobocky, abychom mohli spolecné vyuzivat informaci, které zjistime a ne si

vS§echno zjistovat sami, nebo se na to ptat. “.

Resenymi faktory v této oblasti by mély byt $patné klimatické podminky, $patny systém
sdileni informaci mezi zaméstnanci, nejasné stanoveni pracovni doby a moznost zavedeni

prace z domova.
Vedeni

V oblasti vedeni byla zkoumana spokojenost zaméstnancti vyplivajici ze vztaht s nadtize-

nymi, stylu fizeni, kontroly, projevii uznani, naslouchani a individualnich rozhovora.
Otazka ¢. 7-10: Jak byste ohodnotila jednotlivé faktory 7 oblasti vedeni?
Otazka ¢. 11: Je néco, co byste v oblasti vedeni zménil/a?

Skalové hodnoceni je znazornéno pomoci stupnice 1 - 5 v nasledujici tabulce (1-spokojen,

2-spiSe spokojen, 3-tak napiil, 4-spiSe nespokojen, 5S-nespokojen).

Tab. 4. Spokojenost zamestnancit PM Zlin s vedenim (Vlastni zpracovani, 2017)

Vedeni Poradce | Poradce | Poradce | Poradce Soutet
1 2 3 4
Vztahy s nadfizenymi 1 1 7
Styl fizeni 2 2 3 1 8
Kontrola 3 2 3 1 9
Projevy uznani 2 2 3 2 9
Naslouchani 1 2 2 6
Efektivnost individudlnich rozhovor( 3 2 3 1 9
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Z rozhovort se zamé&stnanci vyplynulo, ze s vedenim jsou spokojeni. Nejlépe hodnocenym
faktorem je ochota vedoucich naslouchat na coz navazuji dobré mezilidské vztahy. Vedeni
je otevieno napadiim svych podfizenych a jsou ochotni jim co nejvice pomoci k dosahovani
dobrych pracovnich vysledkii. Nespokojenost nebyla vyjadiena s zadnym faktorem. Komen-
tar poradkyne: ,, Vedouci se nam snazi co nejvice pomahat a v pripadé nespokojenosti dané
problémy resit“.

V oblasti vedeni nebyly nalezeny zadné nedostatky ani pozadavky ze strany poradct.

Naplii prace a seberealizace

V tomto okruhu byla zkoumdna spokojenost zaméstnancti s naplni prace, smysluplnosti
prace, pracovnimi vysledky, mnozstvim administrativni prace a moznostmi vzdélavani a

osobniho rozvoje.

Otazka C. 12-15: Jak byste ohodnotila jednotlivé faktory 7 oblasti naplné prace a seberea-

lizace?
Otdazka ¢. 16: Je néco, co byste ve vasi praci zménil/a?

Skalové hodnoceni je znazornéno pomoci stupnice 1 — 5 v nasledujici tabulce (1-spokojen,

2-spise spokojen, 3-tak napiil, 4-spiSe nespokojen, 5S-nespokojen).

Tab. 5. Spokojenost zamestnancit PM Zlin s naplni prace a seberealizaci (Vlastni zpraco-

vani, 2017)
T . Poradce | Poradce | Poradce | Poradce v
Napln prace a seberealizace Soucet
1 2 3 4
Smysluplnost prace 2 1 6
Napln prace 2 2 1 1 6
Pracovni vysledky 3 3 3 1 10
MnoZstvi administrativni prace 2 1 3 3 9
\I:/cl)?:nostl vzdélavani a osobniho roz- 5 3 3 5 10

Nejlépe hodnocenym faktorem je napln prace a jeji smysluplnost. Zaméstnance jejich prace
bavi a vidi v ni smysl. Mirna nespokojenost je vyjadiena s pracovnimi vysledky, kterych
zaméstnanci dosahuji a moznosti vzdélavani a osobniho rozvoje. Zaméstnanci by uvitali vice
akci zamétenych na vzdélavani a osobni rozvoj, coz by mohlo piisobit kladné 1 na jejich

pracovni vysledky. Komentat poradkyné 1: ,, Vzdélavaci akce jsou pro mé velmi motivujici,
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chci se dale vzdelavat a posunovat a rada se téchto akci ucastnim. “ Komentat poradkyné 2:
»V praci je pro mé vzdelavani velmi diilezité, jelikoz se diky nemu citim jako vétsi profesiondal
a jsem jistejsi pri praci s klienty.

Resenymi faktory v této oblasti miiZe byt vyuziti smysluplnosti prace a vice vzdélavacich
akef.

Odménovani

V ramci odménovani byl hodnocen systém hodnoceni pracovniho vykonu, jeho spravedlnost
a financ¢ni a nefinan¢ni ohodnoceni.

Otazka ¢. 17-20: Jak byste ohodnotila jednotlivé faktory 7 oblasti odmérnovani?

Otdazka ¢. 21: Je néco co byste v oblasti odmériovani zménil/a?

Skalové hodnoceni je zndzornéno v nasledujici tabulce (1-spokojen, 2-spise spokojen, 3-tak

napul, 4-spiSe nespokojen, 5-nespokojen).

Tab. 6. Spokojenost zaméstnancii PM Zlin s odménovanim (Vlastni zpracovani, 2017)

ev e, Poradce | Poradce | Poradce | Poradce .
Odménovani Soucet
1 2 3 4
Systém hodnoceni pracovniho vykonu 2 2 3 2 9
SpravedInost systému odménovani 2 2 3 2 9
Finan¢ni ohodnoceni 1 2 2 2 7
Nefinan¢ni ohodnoceni pA 4 4 2 12

Z rozhovorl vyplyva, ze v rdmci odménovani jsou zaméstnanci nejvice spokojeni s financ-
nim ohodnocenim. Stejné tak se syst¢émem hodnoceni pracovniho vykonu a spravedlnosti
systétmu odménovani. Nejhtie hodnocenym faktorem je nefinan¢ni odménovani, kromé
moznosti firemniho auta a obcasnych vyletii ¢i vzdélavacich akei, kterych je vSak nékdy
tézké dosdhnout, neni nefinan¢ni ohodnoceni pfili§ vyuzivano. Komentai poradkyné 1:,, Od-
ménove vylety jsou fajn, ale nebylo by spatné hrat tireba o soukromé vylety, kam miizeme vzit

treba partnera na vikend. *

Podmétem pro zlepSeni nefinancniho ohodnoceni miize byt naptiklad zapojeni odménovych

vylet.
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U¢innost motivaénich nastroji
Otazka ¢. 22: Jak byste ohodnotila ucinnost jednotlivych motivacnich nastrojii?

Nasledujici tabulka ukazuje hodnoceni zaméstnancli jednotlivych motivacnich néstroji
z hlediska jejich uc¢innosti na motivaci zaméstnancii na stupnici 1 - 5 (1-a¢inny, 2-spise

ucinny, 3-tak napul, 4-spiSe netcinny, 5-neucinny).

Tab. 7. U¢innost motivacnich ndstrojii podle vedeni PM Zlin (Viastni zpracovani, 2017)

Motivagni nstroje Poradce | Poradce | Poradce | Poradce Souget
1 2 3 4
Finan¢ni ohodnoceni 1 3 1 1 6
Vylety za odménu 4 3 1 2 10
Vzdélavaci akce 2 2 2 2 8
Firemni auto 2 5 4 2 13
Teambuildingové akce 3 3 5 2 13
Pochvala 3 2 1 1 7
Uzndni - vyhlasovani nejlepsich 3 2 3 1 9

Z rozhovort vyplyva, ze kazdy poradce je motivovan jinymi faktory. Nejvice u¢innym mo-
tiva¢nim nastrojem je podle poradct finan¢ni ohodnoceni. Déle pak pochvala a vzdélavaci
akce. Nejhtie hodnoceny jsou teambuildingové akce a moznost firemniho auta. Ackoliv je
finan¢ni ohodnoceni nejlépe hodnocenym motivacnich nastrojem komentafe zaméstnanct
se rozchazeji. Komentat poradkyné 1:,, Nejvice mé motivuji financni prostredky, jelikoz mam
vydaje a zavazky, které potrebuji pokryt, musi k tomu byt samoziejmé taky vhodné prostredi,
kde se mi dobre pracuje. “ Komentat poradkyné 2: ,, Financni prostiedky mé az tak nemoti-
vuji, samozrrejmé musim si vydelat na Zivot, ale duleZita je pro mé vhodna pracovni doba,
prijemné prostiedi a celkova spokojenost v praci.“ Komentat poradkyné 3: ,, V prdaci mé
motivuji hlavné dobré vztahy s kolegy a nadiizenymi a smysluplnost prace. Financni pro-

‘

stredky jsou pak vysledkem spokojené prace.

Mezi nejvice ucinné motivacni faktory patii finanéni ohodnoceni, pochvala a vzdélavaci

akce, vhodné pracovni prostiedi a mezilidské vztahy.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

Demotivaéni faktory
Otazka ¢. 23: Existuje néco, co Vs v soucasné dobé v praci demotivuje?

Zamgéstnanci uvadi, Ze zadné vyrazné demotivacni faktory pii praci nezaznamenavaji. Zmi-

nuji pouze tlak na vykon, v piipadé, Ze piisobi dlouhodobé.

8.4 Souhrn vysledkii z rozhovori pracovnikit PM Zlin

Z provedenych rozhovort jsou shrnuty negativa a pozitiva stavajiciho motivacniho systému
a pozadavky ¢i napady poradcii na jeho zlepSeni a jsou uvedeny nejucinnéjs$i motivaéni na-

stroje.
Negativa

e Nedostatek zaméstnancl na pobocce

e Spatné klimatické podminky v kancela¥ich

e Nedostatecné sdileni informaci na pobocce

e Nejasné stanoveni pracovni doby zaméstnanci
e Nedostatek teambuildingovych aktivit

e Nizka droven nefinan¢niho ohodnoceni

Pozitiva

e Atmosféra na pracovisti

e Vztahy s kolegy

e Firemni kultura

e Ochota vedoucich naslouchat
e Smysluplnost prace

e Napln prace

e Finanéni ohodnoceni

Pozadavky a niapady na zlepSeni

e Poradci by uvitali zavedeni moZnosti prace z domova
e Poradci by uvitali vice vzdélavacich akci

U¢inné motivacni nastroje

e Financni ohodnoceni
e Pochvala

e Uznani

e Vzdélavaci akce

Z rozhovort s vedoucimi dale vyplynulo, Ze souasny motivacni systém je uc¢inny tak naptl
a jak na koho a neplni stanovené cile. Tyto poznatky budou dale slouzit jako podklady pro
SWOT analyzu a nasledné vyhotoveni projektu zamétené¢ho na zvySeni motivace zamest-

nancu ve vybrané spolecnosti.
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9 ANALYZA MOTIVACNICH SYTEMU NA JINYCH PM

Stav motivacnich systémii na jinych Partners marketech byl zkouman pomoci dotaznikového
Setfeni. Dotazniky byly strukturovany stejné jako ptedchozi rozhovory, aby byly vysledky
obou vyzkumt srovnatelné. Dotazniky zjist'ujici aktudlni stav motivace zaméstnanct a mo-
tivaéniho systému byly rozeslany na viechny ostatni Partners markety po celé Ceské repub-
lice, coz je v soucasné dobé 70 pobocek. Vyhotoveny byly dva druhy dotaznikti, jeden pro

vedouci a jeden pro zaméstnance.

Cilem zarazeni analyzy motivacnich systémi jinych PM do této prace je zjistit, zda funguji
motivacni systémy v rdmci Partners marketl stejné nebo rozdilng, najit ptipadné rozdily a

moznou inspiraci pro zmeny ve stavajicim motivaénim systému zkoumané pobocky.

9.1 Charakteristika respondentii

Ackoliv na dotaznik odpovédélo pouze 10 vedoucich riznych Partners marketi, jsou zde
vysledky vyzkumu uvedeny pro srovnani. 8 z 10 respondentil byli muzi. Nej€astéjsi vékova
kategorie je 26 — 35 let, kam spada polovina respondentti. Dalsi tii patii do kategorie 46 az
55 let a dva do kategorie 36 — 45 let. Osm respondenti ma stiedni vzdélani s maturitou a dva
vysokoskolské vzdélani. Tti dotazovani zde pracuji méné nez jeden rok, Ctyii dotazovani

zde pracuji 3 — 5 let a dalsi 3 jsou zde 6 let a vice.

Zameéstnanct odpovédélo na dotaznik vice, ovSem potad se jedna o velmi maly vzorek a to
18 respondenttl. Zde tvoii vEétsi ¢ast Zeny a to deset respondentti, tedy 56 %. Jsou zde za-
stoupeny vSechny vékové kategorie, nejvice zastoupena je vSak kategorie 26 — 35 let, kam

spadd polovina respondentl. Nej€astéjsi je pro tyto respondenty vysokosSkolské vzdélani,

které ma 67 % procent dotazovanych. Ostatni maji sttedoSkolské vzdélani s maturitou.

9.2 Dotaznikové Setreni mezi vedoucimi

V ramci zjistovani aktudlniho stavu motivacnich systémi na jinych pobockach PM byly po-
uzity otazky zaméfené na vyuZzivané motivacni nastroje, ucinnost soucasného motiva¢niho

systému a demotivacni faktory.
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Otdazka ¢. 1: Jaké motivacni nastroje pouZivdte k motivaci svych poradcii?

Jiné

Uzndni
Pochvala
Teambuilding
Firemni auto
Vzdélavaci akce

Vylety za odménu

Finan¢ni odménovani

o

20 40 60 80 100 120

B Pocet vedoucich vyuZivajicich motivacni nastroje v procentech

Obr. 3. Graf pouzivanych motivacnich ndastrojit podle vedeni jinych PM. (Vlastni zpraco-
vani, 2017)

Z grafu lze vycist, Ze nejcasteji pouzivanymi motiva¢nimi nastroji je finanéni odménovani a
pochvala. Naopak firemni auto nebylo v dotazniku oznaceno ani jednou. Také vzdélavaci
akce a vylety za odménu jsou dle vyzkumu pouZivany velmi mélo a to pouze tfemi vedou-
cimi z deseti.

Otazka ¢. 2: Jak byste ohodnotil/a ucinnost jednotlivych motivacnich ndstrojii na Vase
poradce na stupnici 1 — 5? (I-ucinny, 2-spiSe ucinny, 3-tak napil, 4-spiSe neucinny, 5-

neucinny)

Financni ohodnoceni

= Ucinny
= Spise ucinny
= Tak naptl

Spise neucinny

= Neucinny

Obr. 4. Ucinnost financniho ohodnoceni podle

vedoucich jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)
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Odménové vylety

= Ucinny

= Spise ucinny

= Tak napul

= Spise neucinny

m Neucinny

Obr. 5. Uc¢innost odménovych vyletii podle

vedoucich jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

Vzdélavaci akce

= Ucinny

= Spise ucinny

= Tak napul

= SpiSe neucinny

= Neucinny

Obr. 6. Ucinnost vzdélavacich akci podle

vedoucich jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

Firemni auto

= Ucinny

= Spise ucinny

= Tak naptl

u Spise neucinny

= Neucinny

Obr. 7. Ucinnost firemniho auta podle

vedoucich jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 57

Teambuildingové akce

= Ucinny

= SpiSe ucinny
= Tak naptl

Spise neucinny

10% I

Obr. 8. Ucinnost teambuildingovych akci podle

= Neucinny

vedoucich jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

Pochvala

= U&inny
m Spise ucinny
= Tak napal

Spise neucinny

= Neucinny

Obr. 9. Ucinnost pochvaly podle vedoucich
jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

Uznani
10%
= Ucinny
= Spise ucinny
= Tak napul

Spise neucinny

= Neucinny

Obr. 10. Uéinnost uzndni podle vedoucich
jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)
Za nejvice ucinny motivacni nastroj povazuji vedouci finanéni odménovani, stejné jako ve-
douci zkoumané pobocky. Nejméné ucinnym ndstrojem jsou podle vedoucich vzdélavaci

akce.
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Otazka C. 3: Je soucasny motivacni systém ucinny?

= Ano = SpiSeano = Tak napdl = SpiSene = Ne

Obr. 11. Uéinnost motivacnich systémii podle vedeni jinych PM.
(Vlastni zpracovani, 2017)

Sedm z deseti vedoucich tvrdi, ze jejich motivacni systém je G¢inny tak napuil. Pouze dva

tvrdi, Ze spiSe ano a jeden, Ze spiSe ne.

Otazka na vedeni: Plni soucasny motivacni systém financni cile a plany?

= Ano = SpisSe ano = Tak napll = SpiSene = Ne

Obr. 12. Vliv motivacnich systémii na plnéni financnich
cilii a planu podle vedeni jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)
Otazka, zda plni souCasny motivacni systém nastavené financni plany a cile ma podobné
vysledky jako piedchozi otazka. Sest z deseti vedoucich uvadi odpovéd’ tak naptl a Gtyii

odpovéd’ spise ne.
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Otazka na vedeni: Je néco, co Vase zaméstnance demotivuje? Uved’te co
Na tuto otazku byla vypsana pouze jedna odpovéd’ a to: prazdny diafr.

Otazka: Jak Casto provadite priizkumy (dotazniky/rozhovory) spokojenosti a motivace Va-

Sich poradciu?

= Castéji ne? jednou za mésic = Jednou za mésic
= Jednou za kvartal Jednou za pul roku

m Méné Casto neZ 1 za pll roku = Neprovadim

Obr. 13. Frekvence priizkumii spokojenosti a motivace

zameéstnancii podle vedeni jinych PM. (Viastni zpracovani, 2017)

Prizkum ukazal, Ze vSichni vedouci provadi prizkumy spokojenosti a motivace zamést-

nancti minimalné jednou za mésic. Z toho polovina dokonce ¢astéji nez jednou za mésic.

9.3 Dotaznikové Setieni mezi poradci

Prostiednictvim dotaznikového Setfeni mezi poradci jinych PM byla zjistovana jejich spo-
kojenost v oblasti pracovniho prostiedi, vedeni, naplné prace a seberealizace a odménovani.
Soucasti rozhovort byly také otazky tykajici se uc¢innosti motiva¢nich nastroji a demotivac-

nich faktort.
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Pracovni prostredi

Otazka ¢ 1: Ohodnot’te jednotlivé faktory pracovniho prostiedi podle spokojenosti (1 —

spokojen, 2 — spiSe spokojen, 3 — tak napiil, 4 — spiSe nespokojen, 5 — nespokojen)

Atmosféra na pracovisti

= Spokojen
= Spise spokojen
= Tak naptl

Spise nespokojen

= Nespokojen
Obr. 14. Spokojenost s atmosférou na pracovisti podle
poradcti jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

Pracovni podminky

= Spokojen

= Spise spokojen
= Tak naptl
' Spise nespokojen
= Nespokojen

Obr. 15. Spokojenost s pracovnimi podminkami podle

poradcu jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

Vztahy s kolegy

= Spokojen
= Spise spokojen
= Tak napul

Spise nespokojen

= Nespokojen

Obr. 16. Spokojenost se vztahy s kolegy podle
poradciu jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)
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Firemni kultura

= Spokojen

= Spise spokojen
= Tak naptl
‘ Spise nespokojen
= Nespokojen

Obr. 17. Spokojenost s firemni kulturou podle

poradcti jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

Pracovni doba

= Spokojen
= Spise spokojen

= Tak napul

Spise nespokojen

= Nespokojen

Obr. 18. Spokojenost s pracovni dobou podle
poradcii jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)
Vysledky vyzkumu ukazaly, Ze zaméstnanci ostatnich Partners marketti jsou s pracovnim
prostifedim celkem spokojeni. U Zadného faktoru pracovniho prosttedi nebyla vyjadiena
nespokojenost. Nejlépe hodnocenym faktorem jsou vztahy s kolegy. Naopak nejhtife hod-

nocenym faktorem je firemni kultura.
Vedeni

Otazka ¢. 2: Ohodnot’te jednotlivé faktory vedeni podle spokojenosti (1 — spokojen, 2 —

spiSe spokojen, 3 — tak napiil, 4 — spi§e nespokojen, 5 — nespokojen)
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Vztahy s nadfizenymi

= Spokojen
= SpiSe spokojen
= Tak napul

Spise nespokojen

= Nespokojen

Obr. 19. Spokojenost se vztahy s nadrizenymi podle
poradcii jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

Styl fizeni

= Spokojen
= Spise spokojen
= Tak napal
Spise nespokojen

= Nespokojen

Obr. 20. Spokojenost se stylem rizeni podle poradcii
jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

Kontrola
5%

= Spokojen
‘ = SpiSe spokojen

= Tak napul

Spise nespokojen

= Nespokojen

Obr. 21. Spokojenost s kontrolou podle poradcii
jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)
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Projevy uznani

= Spokojen
= Spise spokojen
= Tak naptl

Spise nespokojen

= Nespokojen

Obr. 22. Spokojenost s projevy uzndni podle
poradcii jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

Naslouchani
5%
= Spokojen
‘ = Spise spokojen
= Tak naptl

Spise nespokojen

= Nespokojen

Obr. 23. Spokojenost s naslouchanim podle poradcii
jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

Efektivnost individualnich
rozhovoru

= Spokojen
= SpisSe spokojen
= Tak naptl

Spise nespokojen

= Nespokojen

Obr. 24. Spokojenost s individualnimi rozhovory
podle poradcu jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

Také s vedenim jsou zaméstnanci spokojeni. Nejlépe hodnocenym faktorem je ochota ve-
doucich naslouchat. Naopak nejhiife hodnocenym faktorem je efektivnost individualnich

rozhovoru.
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Napli prace a seberealizace

Otazka ¢. 3: Ohodnot’te jednotlivé faktory naplné prdace a seberealizace podle spokojenosti

(1 — spokojen, 2 — spiSe spokojen, 3 — tak napiil, 4 — spiSe nespokojen, 5 — nespokojen)

Napln prace
5%

= Spokojen
= Spise spokojen

= Tak naptl

Spise nespokojen

= Nespokojen

Obr. 25. Spokojenost s naplni prace podle poradci
Jjinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)
Smysluplnost prace
= Spokojen
= Spise spokojen
= Tak naptl

Spise nespokojen

= Nespokojen

Obr. 26. Spokojenost se smysluplnosti prace podle
poradcui jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

Mnozstvi administrativni prace

= Spokojen
= Spise spokojen
= Tak naptl

Spise nespokojen

= Nespokojen

Obr. 27. Spokojenost s mnozstvim administrativni
prace podle poradcii jinych PM.
(Vlastni zpracovani, 2017)
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Pracovni vysledky

= Spokojen
= Spise spokojen
= Tak naptl

Spise nespokojen

= Nespokojen

Obr. 28. Spokojenost s pracovnimi vysledky podle
poradcii jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

Moznosti vzdélavani a osobniho
rozvoje

0,
>% = Spokojen

= Spise spokojen
= Tak napdl

Spise nespokojen

= Nespokojen

Obr. 29. Spokojenost s moznostmi vzdélavani a
osobniho rozvoje podle poradcii jinych PM.
(Vlastni zpracovani, 2017)

V této oblasti byla vyjadfena nespokojenost s pracovnimi vysledky. Naopak nejlépe hod-

nocenym faktorem je smysluplnost prace.
Odménovani
Otazka ¢. 4: Ohodnot’te jednotlivé faktory odméiovani podle spokojenosti (1 — spokojen,

2 — spiSe spokojen, 3 — tak napil, 4 — spiSe nespokojen, 5 — nespokojen)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 66

Systém hodnoceni pracovniho
vykonu

= Spokojen
= Spise spokojen
= Tak naptl

Spise nespokojen

= Nespokojen

Obr. 30. Spokojenost se systémem hodnoceni
pracovniho vykonu podle poradcii jinych PM.
(Viastni zpracovani, 2017)

SpravedInost systému
odménovani

= Spokojen

‘ = Spise spokojen

= Tak naptl

Spise nespokojen

= Nespokojen

Obr. 31. Spokojenost se spravedInosti systéemu
odmeénovani podle poradcii jinych PM.
(Vlastni zpracovani, 2017)

Financni ohodnoceni

= Spokojen
= Spise spokojen
= Tak napul

Spise nespokojen

= Nespokojen

Obr. 32. Spokojenost s financnim ohodnocenim

podle poradcu jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)
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Nefinancni ohodnoceni

= Spokojen
= Spise spokojen
= Tak naptl

Spise nespokojen

= Nespokojen

Obr. 33. Spokojenost s nefinancnim ohodnocenim

podle poradcii jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

V ramci odménovani byla vyjadrena nespokojenost pouze s faktorem nefinanéniho ohod-

noceni, coZ také odpovida vysledkiim zkoumané pobocky.
Utinnost motivaénich nastroji
Otdazka ¢. 5: Ohodnot’te ucinnost motivacnich nastrojii na zvySeni Vasi motivace 1 - 5 (1-
nejvice ucinny, 5 — nejméné ucinny)
Odménové vylety

= Ucinny
= Spise ucinny

= Tak naptl

(

5% Spise neucinny

= Neucinny

Obr. 34. U¢innost odménovych vyletii podle poradcii
jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)
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Financni odménovani

= Ucinny

= SpiSe ucinny

= Tak naptl
Spise neucinny

= Neucinny

Obr. 35. U¢innost financniho odméitovani podle

poradcii jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

Vzdélavaci akce

= Uginny

= Spise ucinny

= Tak napul
Spise neucinny

= Neucinny

Obr. 36. U¢innost vzdélavacich akci podle

poradcti jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

Firemni auto

61%

= Ucinny

= Spise ucinny

= Tak napal
Spise neucinny

= Neucinny

Obr. 37. Uéinnost firemniho auta podle

poradcu jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)
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Teambuildingové akce

= Ucinny
= Spise ucinny
= Tak naptl

Spise neucinny

= Neucinny

Obr. 38. U¢innost teambuildingovych akci podle
poradcii jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

Pochvala
5%
= Ucinny
m Spise ucinny
= Tak napal

Spise neucinny

= Neucinny

Obr. 39. Ucinnost pochvaly podle poradcii
jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

Uznani
5%
= Ucinny
= Spise ucinny
= Tak naptl

Spise neucinny

= Neucinny

Obr. 40. Ucinnost uzndni podle poradcii

jinych PM. (Vlastni zpracovani, 2017)

Podle zaméstnanct je nejvice u¢inny motivacéni nastroj pochvala a finan¢ni ohodnoceni,

stejné jako u zaméstnancli zkoumané pobocky. Jako nejméné G€inny motivacni nastroj bylo

oznaceno firemni auto.
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10 SROVNANI PM ZLIN A OSTATNICH POBOCEK PM

Vzhledem k tomu, ze byly provedeny vyzkumy jak na zkoumané pobocce, tak na ostatnich
pobockach PM je mozné vysledky téchto vyzkumii porovnat. Ackoliv se jednalo o rozdilné
vyzkumy tedy v prvnim piipad¢ kvalitativni vyzkum formou polostrukturovanych individu-
alnich rozhovora a v druhém ptipadé kvantitativni vyzkum formou dotaznikového Setfent,
je mozné diky stejné stanovenym otdzkam vysledky porovnat. Zaroven je mozné srovnat
nekteré ndzory vedoucim a zaméstnancii. Srovnany jsou pouze ty otazky, na které byly zis-

kany odpovédi v ramci obou vyzkumi a jsou srovnatelné diky pouziti hodnotici skaly.

10.1 Srovnani nazoru vedoucich

Prostiednictvim vyzkumi mezi vedoucimi byly ziskany odpovédi z oblasti motivaénich na-

stroju a iinnosti motivacniho systému.
Motivaéni nastroje
Srovnani odpovédi na otazku: Jaké motivacni ndstroje vyuZivite na své pobocce?

Vyzkumy ukézaly, Ze na zkoumanych pobockach PM jsou vyuzivany v rtizné mife stejné
motivacni néstroje. NejCastéji uzivané motivacni nastroje jsou financni ohodnoceni a po-

chvala. Je mozné, ze vysledky jsou stejné kviili stejnému charakteru prace konceptu PM.

Srovnani odpovédi na otazku: : Jak byste ohodnotil/a ucinnost jednotlivych motivacnich

ndstrojut na Vase poradce?

Mezi nejvice u€inné motivacni nastroje patii podle vedoucich zkoumané pobocky uznani,
finan¢ni ohodnoceni a pochvala. Vedouci ostatnich poboc¢ek udéavaji také financni ohodno-
ceni a dale teambuildingové akce. Celkové se v§ak hodnoceni u€innosti jednotlivych na-

strojt pfili§ nelisi. Odpovédi na zdkladé obou vyzkumi jsou podobné.
Uc¢innost motivacniho systému
Srovnani odpovédi na otazku: Je soucasny motivacni systém ucinny?

Vedouci zkoumané pobocky se shoduji na tom, Ze motivaéni systém je u¢inny jak na koho.
Oznacuji ho primérnou znamkou 2 — 3. Sedm z deseti vedoucich jinych PM udava znamku
3, dva udavaji znamku 2 a jeden znamku 4. Da se fici, Ze hodnoceni vedoucich u¢innosti
motivacniho systému zkoumané pobocky je mirn¢ nadprimérné, ale neukazuje zadné vy-

razné odliSeni.
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Srovnani odpovédi na otazku: Plni soucasny motivacni systém financni cile a plany?

Podle vedeni zkoumané pobocky soucasny motivacni systém stanovené cile neplni. Naopak
Ctyti z deseti vedoucich jinych pobocek udava spise ano a Sest z deseti vedoucich moznost
tak napil. Ackoliv jsou na pobockach pouzivany stejné motivacni nastroje jako na zkoumané
pobocce, vysledky vyzkumu tvrdi, ze ucinnost motiva¢niho systému zkoumané pobocky
v souvislosti s plnénim stanovenych cill neni tak vysoka jako na jinych pobockéch. Divo-
dem by mohli byt naptiklad charakterové ¢i jinak rozdilni poradci, na které mohou platit jiné
motivacni nastroje. Zajimavé vsak je, ze vysledky téchto dvou poslednich otdzek hovoii
proti sob¢. Je mozné, ze i¢innost motivacnich systému je chapéna jinak nez jako pfima sou-

vislost s plnénim stanovenych cilu.

Srovnani odpovédi na otazku: Jak casto provadite prizkumy (dotazniky/rozhovory) spoko-
jenosti a motivace Vasich poradcui?

ro~vr

Vedouci zkoumané pobocky nemaji zddné stanovené priizkumy spokojenosti a motivace po-
radct, ale manaZer pobocky se na to pta piiblizné jednou mési¢né. Ostatni vedouci uvadi
frekvenci takovychto prizkumii minimalné jednou za mésic. Polovina z nich dokonce cas-

t&ji.
10.2 Srovnani nazori poradct

Srovndni odpovédi na otazku: Jak byste ohodnotila jednotlivé faktory pracovniho pro-

stiredi?

V ramci zkoumané poboCky jsou nejlépe hodnocenymi faktory atmosféra na pracovisti a
vztahy s kolegy a nejhlife hodnocenym faktorem pracovni podminky. Poradci z jinych po-
bocek nejlépe hodnoti také vztahy s kolegy, naopak nejhtie firemni kulturu, ale faktem zi-
stava, ze s Zadnym faktorem nevyjadrili nespokojenost, na rozdil od zkoumané pobocky, kde

byla nespokojenost vyjadiena s pracovnimi podminkami.
Srovnani odpovédi na otazku: Jak byste ohodnotila jednotlivé faktory 7 oblasti vedeni?

Nejlépe hodnocenymi faktory ve zkoumané pobocce jsou naslouchéni a vztahy s nadtize-
nymi. Naslouchani je nejlépe hodnocenym faktorem také u ostatnich poradcti. Nutno dodat,

Ze v této oblasti nevyjadiil nikdo nespokojenost s kterymkoliv zkoumanym faktorem.
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Srovnani odpovédi na otdzku: Jak byste ohodnotila jednotlivé faktory 7 oblasti naplné

prdce a seberealizace?

Nejlépe hodnocenymi faktory této oblasti jsou naplii a smysluplnost prace a to u obou srov-
navanych vyzkumii. Da se tedy fici, Ze pro vSechny dotazované ma jejich prace smysl a jsou

spokojeni s pracovni naplni.

Srovnani odpovédi na otazku: Jak byste ohodnotila jednotlivé faktory z oblasti odmério-
vani?
V ramci odménovani byla vyjadiena nespokojenost s faktorem nefinanéni odménovani u

obou vyzkumi. Divodem miize byt celkové nastaveni fungovani Partners markett, které

jsou zaméfeny spise na finanéni odménovani nez nefinancni.

Srovnani odpovédi na otazku: Jak byste ohodnotila ucinnost jednotlivych motivacnich nd-

stroju?

Vysledky porovnani ti¢innosti motivac¢nich nastroji jsou u vSech zkoumanych poradcii po-
dobné. Mezi nejlépe hodnocené patii financni odménovani a pochvala. Naopak nejhtife hod-

nocenym ndstrojem je firemni auto.

10.3 Srovnani mezi vedoucimi a poradci PM Zlin

Srovnani odpovédi na otazku: : Jak byste ohodnotil/a ucinnost jednotlivpch motivacnich
ndstrojit?

Vedeni PM udava jako nejvice t¢inné motivacni nastroje uznani, finan¢ni ohodnoceni a po-
chvalu. Z hlediska poradct je to taktéz finan¢ni ohodnoceni, pochvala a k tomu jesté vzde-
lavaci akce. Hodnoceni vedoucich a poradcti je celkové podobné. Problém v pouziti Spat-

nych motivacnich néstroji by tedy byt nemél.

10.4 Souhrn srovnani

Srovnani motiva¢niho systému zkoumané pobocky s motivacnimi systémy jinych pobocek
PM ukazalo, Ze jsou na pobockach pouzivany stejné motivacni nastroje a ani nazory na jejich
ucinnost se piili§ nelisi. Ackoliv vedeni zkoumané pobocky hodnoti i¢innost motivacnich o
néco lépe nez je vysledek dotaznikového Setfeni na jinych pobockéch, stanovené cile na
rozdil od ostatnich pobocek neplni. Ze srovnani jasné vyplyva, ze nespokojenost poradct
s pracovnimi podminkami je problémem pouze u zkoumané pobocky. Naopak spolecnou

vysadou vedoucich je ochota naslouchat. Poradci se shoduji také na tom, Ze vidi ve své praci
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smysl a jsou spokojeni s pracovni naplni. Mirna nespokojenost je na obou stranach vyjadiena

s nefinan¢nim ohodnocenim.

10.5 SWOT analyza motiva¢niho systému PM Zlin

SWOT analyza je zaméfena na motivacni systém zkoumané pobocky a popisuje jeho silné a
slabé stranky a prilezitosti a hrozby. SWOT analyza byla sestavena na zaklad¢ vlastniho
pozorovani, zkuSenosti a provedenych individudlnich rozhovort. Jednotlivé silné a slabé

stranky a pfilezitosti a hrozby jsou znazornény v nasledujici tabulce.

Tab. 8. SWOT analyza motivacniho systému (Vlastni zpracovani, 2017)

Silné stranky Slabé stranky
e  Kvalitni finanéni poradenstvi e Poskozeni jména znacky
e Zazemi stabilni firmy e Nedostatek zaméstnancl na pobocce
e ZkuSenosti vedoucich pobocky e Spatné klimatické podminky v kance-
o Vhodné umisténi pobocky ve Zliné [aFich
e Atmosféra na pracovisti o Nedostatec¢né sdileni informaci na po-
e Vztahy s kolegy bocce
e  Firemni kultura e Nejasné stanoveni pracovni doby za-
e Ochota vedoucich naslouchat méstnancd
e Smysluplnost prace e Nedostatek teambuildingovych aktivit
e Naplf prace e Nizka uroven nefinancniho ohodno-
e Finanéni ohodnoceni ceni
PrileZitosti Hrozby

e Spoluprace s vysokymi Skolami o Nizkd nezaméstnanost ve Zlinském
e Dlouhodoba spoluprace s klienty kraji
e Moznosti vzdélavani poradcl e NarUst konkurence
o Velké mnoistvi financnich instituci — e Regulace a zdsahy statu

potieba mit finanéniho poradce e  Fluktuace zaméstnanci

10.5.1 Silné stranky

Za silné stranky motivacniho systému byly oznaceny faktory, které byly v ramci hodnoceni
poradci oznaceny znamkou 1 nebo 2 vyjadiujici spokojenost nebo byli zminény pii rozho-
voru. Pro doplnéni jsou uvedeny obecnéjsi faktory, které vychéazi z autoréinych zkusenosti

a pozorovani.

Silnou strankou je naptiklad kvalita finan¢niho poradenstvi. Nejednd se o pochybny prode;j

finan¢nich produkti, nybrz o dlouhodobou a profesionalni sluzbu. Cilem finan¢nich poradcti
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je vytvorit pevny vztah mezi poradcem a klientem zalozeny na divéie a dlouhodobé spolu-
préaci. Kvalita finan¢niho poradenstvi plisobi pozitivné nejen na klienty, ale i na zamést-
nance. Ti védi, ze dé€laji pro klienta dobrou sluzbu a jsou tak motivovani k tomu jim pomahat.
Vzhledem k tomu, ze je spolecnost na trhu jiz desatym rokem, stihla si vybudovat stabilni
zazemi, coz je dalsi silnou strankou. Zaméstnanci védi, Ze v ptipad¢ jakychkoliv nesrovna-
losti ¢i pozadavkl za nimi stoji kromé pfimo nadfizenych, ktefi maji v oboru spoustu zku-
Senosti, 1 velka narodni spolecnost. Nutno dodat, Ze lokalita, ve které je pobocka Partners
market Zlin umisténa je velmi perspektivni. Jedna se o areal svitu, hned vedle hlavni méstské
posty, kudy denné¢ prochazi davy lidi. Také pro zaméstnance je to vyhodné misto, v jehoz
okoli je zdzemi obchodi, restauraci ¢i kavaren. Silnou strankou je také dobra atmosféra na
pracovisti, napln prace, firemni kultura nebo smysluplnost prace poradct, ktefi pomahaji
lidem orientovat se ve financnim svété a Setfit jejich penize. V neposledni fadé je tieba zmi-

nit i ochotu vedoucich poboc¢ky naslouchat a dobré finan¢ni ohodnoceni zaméstnancu.

10.5.2 Slabé stranky

Jako slaba stranka jsou oznaceny faktory, které byly ohodnoceny poradci zndmkou 4 nebo 5
vyjadfujici nespokojenost nebo byli vyslovené zminény pti rozhovoru jako nedostatek. Do-

plnény jsou taktéz o obecny poznatek.

Vzhledem k vysokému poctu poradcti, kteti pracovali pod znaCkou Partners, se stalo, Ze ne
kazdy provadél svoji praci profesionalné a moralng spravng. Spatna zkusenost klientt se pak
poji nejenom se jménem poradce, ale predev§im se jménem celé spolecnosti. Diky tomu je
znacka firmy poskozena a Casto se nazor klientd s takovou zkuSenosti, velmi téZko napra-
vuje, demotivacné to plisobi samoziejme 1 na zaméestnance. Slabou strdnkou v motivaénim
systému je také nedostatek zaméstnancli, nemoznost nalézt nové zaméstnance a piili§ maly
kolektiv piisobi na zaméstnance demotivacné. Dalsi slabou strankou jsou Spatné klimatické
podminky v kancelafich vzhledem k absenci klimatizace ¢i zaluzii a umisténi pobocky.
Z rozhovorl se zaméstnanci vyplynulo, Ze postradaji také systém sdileni informaci mezi po-
radci a ocenili by vice vzdélavacich akci. Mirna nespokojenost je vyjadiena také s nefinanc-
nim ohodnocenim. Vedouci uvadi jako slabou stranku nedostatek teambuildingovych akti-

vit.

10.5.3 Prilezitosti

Ptilezitosti zahrnuji externi faktory, které mohou pozitivné ovlivnit motivaci zaméstnancii.
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Ptilezitosti pro zlepSeni motivacniho systému muiize byt naptiklad spoluprace s vysokymi
Skolami, diky ¢emuZz je mozné dat piilezitost absolventliim a najit tak nové zaméstnance.
Dalsi prilezitosti je tvorba dlouhodobé spoluprace s klienty, kterd v zaméstnancich podpofi
pocit smysluplnosti a kvality jejich prace. Dalsi ptilezitosti jsou vzdélavaci akce pro zamést-
nance. Ptilezitosti je také zvySujici se potieba financniho poradenstvi vzhledem k velkému

poctu finan¢nich instituci a obtiznosti orientace na financnim trhu.

10.5.4 Hrozby
Hrozby jsou externi faktory, které mohou negativné ovlivnit motivaci zaméstnanct.

Hrozbou motiva¢niho systému muze byt nizka nezaméstnanost, kviili které je na trhu dosta-
tek pracovnich mist a v pfipad¢ nizké motivace zaméstnancu riziko jejich odchodu. Dalsi
hrozbou je vysoké konkurence v oblasti finan¢niho poradenstvi, se kterou jsou spojena stejna
rizika jako u pfedchozi hrozby. Dal§im externim faktorem, ktery by negativné ovlivnil mo-
tivaci zaméstnancl, mohou byt zasahy a regulace statu. V pripadé napiiklad ovliviiovani
vyse provizi ¢i jinych finan¢nich limitd, mize byt znevyhodnéno dobré financni ohodnoceni
zaméstnancl a nakonec fluktuace zaméstnancii, ktera je velmi demotivujicim faktorem,

zvlasté v tak malém kolektivu, ktery je na zkoumané pobocce.

10.5.5 Hodnoceni SWOT matice

Zéakladem hodnoceni SWOT matice je ur¢eni vah a hodnoceni jednotlivych poloZzek.
Vahy

Viha vyjadiuje dileZitost jednotlivych polozek v dané kategorii. Soucet vah dané kategorie

kategorie dulezitéjsi.
Hodnoceni

Hodnoceni je tzv. obodovani jednotlivych polozek z hlediska spokojenosti. U silnych stra-
nek a piilezitosti se pouziva stupnice 1 az 5 (1 — nejmensi spokojenost, 5 — nejvétsi spoko-
jensot). U slabych stranek a hrozeb se pouziva stupnice -1 az -5 (-1 - nejmensi nespokojenost,

- 5 — nejvetsi nespokojenost).

Vahy i1 hodnoceni je stanoveno na zéklad€ uvazeni, nazorti, zkusSenosti a poznatkii autorky

této prace.
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Tab. 9. Hodnoceni SWOT matice. (Vlastni zpracovani, 2017)

Silné stranky Vdha Hodnoceni Soudin
Kvalitni finan¢ni poradenstvi 0,1 4 0,4
Zazemi stabilni firmy 0,05 5 0,25
Zkusenosti vedoucich pobocky 0,05 4 0,2
Vhodné umisténi pobocky ve Zliné 0,05 5 0,25
Atmosféra na pracovisti 0,1 4 0,4
Vztahy s kolegy 0,1 4 0,4
Firemni kultura 0,05 4 0,2
Ochota vedoucich naslouchat 0,1 4 0,4
Smysluplnost prace 0,15 4 0,6
Napln prace 0,15 4 0,6
Financ¢ni ohodnoceni 0,1 4 0,4
Soucet 4,1
Slabé stranky Vdha Hodnoceni Soucin
Poskozeni jména znacky 0,15 -3 -0,45
Nedo;c»tatek zaméstnancu na 0,15 4
pobocce -0,6
Spatné klimatické podminky v
o 0,2 -5

kancelafich -1
Nedostatecny systém sdileni
. i 0,1 -4
informaci -0,4
Nejasné stanoveni pracovni doby 0,15 -4 -0,6
Nedostatek teambuildingovych

. 0,1 -3
aktivit -0,3
Nizka uroveln nefinan¢niho 0,15 3
ohodnoceni -0,45
Soucet -3,8
PrileZitosti Vaha Hodnoceni Soucin
Spoluprace s vysokymi Skolami 0,2 2 0,4
Dlouhodoba spoluprace s klienty 0,3 3 0,9
MozZnosti vzdélavani poradcl 0,3 3 0,9
Velké mnozstvi financnich instituci — 02 3
potreba mit finanéniho poradce ’ 0,6
Soucet 2,8
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Tab. 10. Vypocet bilance SWOT matice.
(Vlastni zpracovani, 2017)

Vysledna bilance SWOT matice je kladnd hodnota 0,2. Kladna hodnota je dobry vysledek,
ale vzhledem k tomu, Ze se velmi bliZi nule, je diilezité se pozastavit nad moZnostmi, které

by mohli situaci motivac¢niho systému vylepsit.

Po dikladnéjsim prozkoumani hodnoceni SWOT matice je videt, Ze nejveétsi potencial pro
zlepSeni bilance najdeme v interni ¢asti, konkrétn€ u polozky klimatické podminky v kance-

latich. Tato polozka je ohodnocena nejvyssi nespokojenosti 5 a vahou 0,2.
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11 SHRNUTI ANALYZ

Pro urceni aktualniho stavu motivacniho systému a spokojenosti zaméstnancit PM Zlin bylo
vyuzito individualnich polostrukturovanych rozhovorti. Pro zjisténi stavu na ostatnich po-
bockach PM bylo vyuzito dotaznikové Setfeni. Vysledky obou vyzkumi byly porovnany a
vyuzity pro sestaveni SWOT analyzy motiva¢niho systému zkoumané spole¢nosti. Vedeni
bylo dotazovéano na oblast pouzivanych motiva¢nich nastroji, u¢innost motivac¢niho systému
a demotivacni faktory. Zameéstnanci byli dotazovani na ¢innost motivacnich nastroju, de-
motivacni faktory a spokojenost v oblasti pracovniho prostiedi, vedeni, ndplné prace a sebe-

realizace a odmeénovani.

Rozhovory s vedoucimi zkoumané pobocky ukazaly, ze ackoliv vedouci vyuzivaji fadu mo-
tivacnich faktori a snazi se motivaci zaméfovat velmi individualn€ na jednotlivé zamést-
nance, u¢innost tohoto motivac¢niho systému je spise primérna a zvyseni motivace zamest-

nancu je proto dulezitou otdzkou, ktera by méla byt feSena.

S rozhovorl se zaméstnanci zkoumané pobocky vyplynulo, Ze v praci neni vylozené néco,
s ¢im by byli nespokojeni, ¢i na né pusobilo demotivacné, ale upozornili na fadu mensich
nedostatkll a uvedli n€kolik napadu, diky kterym by byli v praci spokojenéjsi, tedy i vice

motivovani.

Srovnani s ostatnimi pobockami neukézalo zadné zasadni rozdily. Ukazalo se, Ze problém
s pracovnimi podminkami je pouze na stran¢ zkoumané pobocky. U¢innost motivacnich sys-
tému je mirne odlisna, stejné jako souvislost s plnénim stanovenych cila. ZlepSeni motivac-

niho systému je jisté otazkou nejen zkoumané pobocky, ale 1 ostatnich.
SWOT analyza potvrdila, Ze v ramci zlepSeni motivacniho prostiedi je diilezité zaméfit se
predevsim na zlepSeni klimatickych podminek v kancelatich.

Vysledky téchto analyz budou pouzity jako podklady pro tvorbu projektu na zlepSeni moti-

vacniho systému vybrané spolecnosti.
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12 PROJEKT ZLEPSENI MOTIVACNIHO SYSTEMU PM ZLIN

Projekt zlepSeni motiva¢niho systému na pobocce PM Zlin byl zpracovan na zéklad¢ vy-
sledkt vyzkumné Casti, ktera obsahovala individualni rozhovory se v§emi pracovniky zkou-
mané pobocky, dotaznikové Setfeni na ostatnich pobockach a SWOT analyzu motiva¢niho

systému.

12.1 Vychodiska pro projekt

Vychodiskem pro vytvoieni projektu jsou zjisténa data z analytické ¢asti. Diky provedenym
analyzam bylo odhaleno né€kolik nedostatkil a pozitiv, které jsou pfedmétem tohoto projektu.
Névrhy zmén se budou tykat nasledujicich faktort:

e Klimatické podminky

e Systém sdileni informaci mezi zaméstnanci

e Definovani pracovni doby

e Teambuildingové aktivity

e Vzdélavaci akce

e Smysluplnost prace

e Nefinan¢ni ohodnoceni — prace z domova, odménové vylety

e Pravidelné hodnotici rozhovory
e Uznani

12.2 Cile projektu

Cilem projektu je navrhnout jednotlivé zmény v motivacnim systému a prostfedi vedouci
ke zvysSeni motivace zaméstnanct na poboc¢ce PM Zlin a eliminovani faktort, které motivaci

zamg&stnancl sniZuji.

12.3 Navrhy na zmény

V této kapitole jsou popsany jednotlivé ndvrhy zmén v motiva¢nim systému vedouci ke zvy-

Seni motivace poradctl.
ZlepSeni klimatickych podminek v kancelafich

V oblasti pracovniho prostfedi vyjadiili zaméstnanci nespokojenost s klimatickymi pod-
minkami v kancelafich. Pobocka neni vybavena klimatizaci ani Zaluziemi a cela jeji predni
sténa je prosklena. V teplejsich dnech je tady velmi neptijemné klima a to nejen pro za-

méstnance, ale také pro klienty. Pokud by zaméstnanci méli k dispozici pfijemné&jsi teplotni
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podminky, citili by se pfi praci Iépe, byli by aktivnéjsi, méli by lepsi naladu, coz by nepo-
chybné vedlo k vys$§imu pracovnimu nasazeni a lepsim vysledkim. Prvnim a dilezitym
krokem v ramci vytvoreni vhodnéjsiho pracovniho prostredi je zlepSeni klimatickych pod-

minek.

Lepsi klimatické podminky budou vytvoteny diky instalaci zaluzii na pfedni okna po-

bocky. Pro tyto ucely bude vyuzita konkrétni nabidka firmy Showroom Zlin.
Zavedeni systému sdileni informaci mezi poradci

Dalsim faktorem pracovniho prostiedi, ktery ptisobi na zaméstnance demotivacné je nee-

fektivnost sdileni informaci. Poradci denné pii své praci zjisti mnozstvi novych informaci,
ale Casto z nich Cerpaji pouze oni sami a kazdy dalsi poradce si tyto informace musi zjistit
sdm. Pokud by existoval systém, ve kterém by zjis§téné informace byly sdileny, usetiilo by

to poradciim spoustu prace.

Resenim tohoto nedostatku bude zaloZeni facebookové stranky, kam budou mit ptistup
pouze pracovnici dané pobocky. Zde mohou sdilet své zkusenosti a nové poznatky a zjis-
téné informace tak budou pfinosem pro vSechny pracovniky. Zaroven muze byt tato
stranka vyuZita pfi organizaci a domlouvani spole¢nych akci. Facebookova stranka bude
urc¢ena hlavné pro komunikaci a sdileni novych poznatki. Pro sdileni dokumentt a ,,citli-

v¢jSich® informaci bude vyuZito cloudové tlozisté Dropbox.
Jasné definovani pracovni doby

Nespokojenost byla vyjadiena také s nepifesnym definovdnim pracovni doby. Pobocka mé
stanovenou pravidelnou otviraci dobu, po kterou musi byt na pobocce alespoii jeden poradce.
Vzhledem k Castému pteplanovani schlizek a zméné termint dochazi k tomu, ze béhem
tydne jsou ménény smény na pobocce a tim 1 narusen naplanovany program poradcti. Odvo-
lavani schiizek nejen s klienty ale 1 v osobnim Zivoté pak vede k nespokojenosti a demoti-

vace pracovniki.

ResSenim bude svolana schlize vSech pracovniki, kde bude toto téma projednano. Pracovni

doba a smény na pobocce budou jasné stanoveny a bude vyZzadovano jejich dodrzovani.
MozZnost prace z domova

Na zéklad¢ provedenych rozhovori bylo zjisténo, Ze by néktefi zaméstnanci uvitali moznost
prace z domova, jelikoz se naptiklad stava, ze v néktery den nemaji zadné schiizky a potie-

buji pracovat na finan¢nich planech, domlouvat schiizky ¢i fesit dalsi véci, u kterych neni
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potieba byt na pobocce, a moznost prace z domova by jim usetfila jak Cas, tak naklady spo-
jené s cestou na pobocku. Nutno podotknout, ze ackoliv by nektefi zaméstnanci praci z do-
mova velmi ocenili, vedeni se na tento benefit nediva pfilis klidn€. Pro vedouci je velmi
obtizné, az nemozné, provadét kontrolu pracovnik, ktefi pracuji z domova. Proto bude moz-

nost prace z domova jako novy motivacni faktor pouze za odménu.

Stanovi se podminky, které musi pracovnik splnit, aby doséahl této vyhody. Prace z domova
bude vsak limitovana, aby se nestalo, Ze je pracovnik vice doma, nez na pobocce. V praxi to
bude vypadat tak, ze pokud pracovnik v minulém mésici dosdhne stanovené produkce, bude
mit moznost vyuzit stanoveny pocet hodin prace z domova. Tyto konkrétni limity budou

domluveny na spole¢né schlizi zaméstnancti a vedoucich.
Pravidelné teambuildingové aktivity

Dal$im faktorem pro zlepSeni pracovniho prostiedi jsou teambuildingové akce. Vedouci
uvedli, Ze v oblasti teambuildingovych aktivit maji mezery a chtéli by tyto aktivity vice za-
hrnout do motivacniho systému. Cilem by mélo byt posileni mezilidskych vztahii a zpiijem-
néni pracovniho prostedi. Teambuildingové aktivity by chtéli uskutecniovat pravidelné. Jed-

nat by se mé&lo o sportovni ¢i spolecenské aktivity.

Do projektu bude vzhledem k vyse uvedenym faktiim zavedena pravidelna teambuildingova
aktivita. Tato aktivita bude probihat jednou mési¢n¢ a bude zahrnovat sportovni aktivitu a
nasledné posezeni u ve€efe. Vzhledem k tomu, Ze vSichni pracovnici jsou fanousci badmin-
tonu a projevili zdjem o spolecnou hru, bude zvolen jako sport pravé badminton. K tomuto
ucelu bude slouZzit badmintonova hala Riimy. Rezervovany budou 2 kurty na hodinu. Pfi
plném poctu obsazeni tj. 6 lidi se pocita s jednou dvojhrou a 1 ¢tythrou, s tim, Ze se budou
mezi sebou stiidat. Vzhledem k tomu, Ze ucastnici maji dostatek badmintonovych raket, ne-
bude potieba zaplijcovat vybaveni na misté. Po této aktivité se piesunou ucastnici na veceii
do mistni restaurace Potrefend Husa. Restauraci Ize samoziejmé na zékladé spole¢né do-

mluvy obménovat podle preferenci vSech ucastniki.
Pravidelné vzdélavaci akce

Na zaklad¢ individuélnich rozhovort s jednotlivymi poradci bylo zjisténo, Ze velmi motivu-
jicim faktorem je pro zaméstnance moznost vzdélavani. Diky vzdélavani se z poradci stavaji
stale veétsi profesionalové ve svém oboru a kromé odbornych informaci nabyvaji také sebe-
védomi a vétsi jistoty. Vhodnym nastrojem by tedy mohly byt pravé pravidelné vzdélavaci

akce.
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Vzdélavaci akce jsou potadany jednotlivymi manazery vétSinou dvakrat za kvartal, proto by
bylo vhodné ticastnit se vSech téchto vzdelavacich akei. Misto akce se obménuje. Jedna se
zpravidla o dvoudenni vikendové vzdélavaci seminare s noclehem. Harmonogram byva vét-
Sinou podobny, v sobotu rano pfijezd, v pribehu dne vzdélavaci seminaie, vecer posezeni,
v nedéli dopoledne vzdélavaci seminaf, kolem obéda odjezd domi. Cilem bude zapojit

vSechny poradce do téchto pravidelnych vzdelavacich akei.
Pripominani smysluplnosti prace

Z rozhovorl vyplynulo, Ze jednotlivi poradci jsou mimo jiné motivovani také smysluplnosti
jejich prace. Vzhledem k tomu, ze kazdy poradce je piesvédCen o kvalité své sluzby pro
klienta, vidi v ni smysl a vi, pro¢ tuto praci d¢la, je dalezité, aby to mél stale na paméti. Mize
se stat, ze ve chvilich netspéchu ¢i1 ,,Spatnych® dnech, zapochybuje, a ztrati tak elan ¢i mo-
tivaci do dalsi prace. Proto je dilezité, aby si kazdy stale pfipominal, pro¢ tuto préci déla a

jaky v ni vidi smysl.

K tomuto ucelu, tedy ptfipominani smysluplnosti prace bude kazdému zaméstnanci vyroben
motivaéni plakat. Obsah motivaéniho plakatu bude zélezet zcela na zaméstnanci. Mlze se
jednat o vycet priorit, citatl obrazk, ¢i jejich kombinaci. Motivaéni plakat bude vyhotoven
pii praci nejvice Casu.

Zavedeni soukromych odménovych vyleti

Pracovnici v rdmci rozhovort projevili zdjem o moznost vyletl za odménu. Vylety jsou dob-
rym motivacnim ndstrojem, jelikoz pracovnik pfedem vi, kam miZze jet, co bude na pro-
gramu, tedy o co pfesn¢ ,,hraje®. V soucasné dob¢ jsou vylety pofadany manaZzery a fediteli
jednotlivych oblasti a jsou €asto spojeni se Skolicimi seminafi zaméfenymi na vzdélavani a

osobni rozvoj a jsou to spiSe ,,firemni‘ akce.

Kromé stavajicich odménovych vyleti budou do projektu zvySeni motivace zahrnuty sou-
kromé vylety za odménu pro pracovnika a jeho partnera ¢i kamarada. Vylety budou pota-
dany vedoucimi pobocky. Bude se jednat o vylety, jako jsou poznavaci zajezdy, welness
pobyty, lyzatské ¢i jinak sportovné zamétené pobyty. Tyto vylety budou vyhlaSovany jed-
nou za kvartal a bude jich moci dosdhnout kazdy poradce, ktery splni pfedem stanovené
podminky. Nejedna se tedy o soutéz mezi poradci, ale o zvySovani vykonu kazdého jednot-

livce. Muze se tedy stat, Ze vylet ,,vyhraji* vSichni zaméstnanci. Bude se jednat zpravidla o
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vikendové pobyty, aby neohrozili chod pobocky a nenarusovaly pracovni dobu zamést-

nancu. Tyto vylety budou nakupovany podle aktualni nabidky a preferenci zaméstnancti.
Projevovani uznani

Uznéni se na zdklad¢ provedenych analyz ukazalo jako velmi G¢inny motivacni faktor.
Z toho ditvodu bude na pobocce vice vyuzivano. Kazdy mésic bude na dobte viditelném a
frekventovaném misté u vstupu pobocky vyvésena fotka poradce ve specidlnim ramecku
s popisem ,,Poradce mésice”. Na toto misto bude kazdy mésic umistovana fotka toho po-
radce, ktery za dané obdobi bude mit nejlepsi pracovni vysledky. Timto zplisobem bude

pravidelné vetejné projevovano uznani nejlepsim poradctm.
Zavedeni pravidelnych hodnoticich rozhovori

A nakonec posledni zména ve stdvajicim motivaénim systému. Ackoliv v soucasné dobé
probihaji pravidelné individualni rozhovory jednou za tyden, Casto tyto rozhovory nemaji
predem stanovenou strukturu, nezabyvaji se motivaci a nejsou vyhodnotitelné. Do pravidel-
nych aktivit budou zavedeny hodnotici rozhovory tykajici se motivace a spokojenosti jed-
notlivych poradct s vedoucimi. Tyto rozhovory budou mit pfedem stanovenou strukturu a

budou probihat individualné. Frekvence hodnoticich rozhovort bude jednou za mésic.

12.4 Casova analyza projektu

Casova analyza znazorfiuje Gasovou naro¢nost jednotlivych ¢innosti, které spadaji do pro-
jektu zlepSeni motivacniho systému vybrané spolecnosti. V nasledujici tabulce jsou popsany
jednotlivé Cinnosti, pfedchazejici ¢innosti a doby jejich trvani. Doby trvani jednotlivych Cin-
nosti jsou stanoveny orientacné, vzhledem k tomu, Ze mohou nastat nepfedvidatelné uda-

losti, které projekt pozdrzi.
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Tab. 11. Casova analyza projektu (Viastni zpracovani, 2017)

Doba
5 Znacka . . Predchozi| trvani
Faze .. . Nazev Cinnosti . N .
¢innosti ¢innosti | Cinnosti
(dny)
A Sestaveni polostrukturovanych rozhovor( - 3
2 B Realizace rozhovort A 1
a4
(]
g C Vyhodnoceni rozhovort B 3
©
E D Vypracovani navrh(i na zmény C 3
2
o E Konzultace vysledk( s vedenim spolecénosti D 1
F Zpracovani projektu pro zvyseni motivace E 5
G Vyroba a instalace zZaluzii F 20
E H Zalozeni FB stranky a instalace Dropboxu F 1
(&)
g_ I Spoleénd porada F 1
(]
§ J Priprava teambuildingovych a odménovych . q
o] akci
(S
%_ K Vytvoreni motivacnich plakatd, tisk . q
E fotografii, koupé rdmecku
L Pfiprava individualni rozhovort F 1
= P
2 9 X . es :
0 E '% M Zkusebnifaze projektu G, H,1,J,K,L 90
~ o
N o

Projekt se sklada z celkem 16 Cinnosti, které jsou zatazeny do 4 fazi. Mezi faze projektu

patii ptiprava projektu, implementace projektu, zkusebni faze projektu a vyhodnoceni zku-

Sebni faze projektu. Prvni faze projektu je pfiprava projektu a zahrnuje sestaveni polostruk-

turovanych rozhovort, realizaci rozhovori, vyhodnoceni rozhovort, vypracovani navrhii na

zmény, konzultaci vysledkt s vedenim spolecnosti a vypracovani projektu. Druha faze tedy
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implementace projektu se sklada z ¢innosti, jako jsou vyroba a instalace zaluzii a implemen-
tace dalSich zmén jako je zalozeni facebookové stranky, instalace Dropboxu, spolecné po-
rada pro stanoveni jasné pracovni doby, podminek moznosti prace z domova a podminek
pro odménové vylety, ptiprava teambuildingovych a odménovych akci, vytvoreni navrhli a
vyroba motivacnich plakatii, vyroba fotografii a koupé ramecku a ptiprava individualnich
rozhovord. Vzhledem k tomu, Ze tyto ¢innosti na sebe nenavazuji a nejdelsi ¢innost trva 20
dni, doba trvani celé této faze bude také 20 dni. Poté zacne zkuSebni faze projektu, kterd je
stanovena na 3 mésice (1 kvartal) tj. 90 dni a nakonec probéhne vyhodnoceni zkusebni faze,
které se sklada z ptipravy rozhovord hodnoticich u¢innost projektu, jejich realizace, vyhod-

noceni a prezentace vysledkli vedoucim pobocky.

Pomoci programu WinSQB byla nalezena jedna kritickd cesta projektu, kterd znazoriuje
planovany prubéh jednotlivych ¢innosti a celkovou minimélni dobu trvani projektu. Celkova

doba projektu je 133 dni. Vystup z tohoto programu je zndzornén v nasledujici tabulce.

Tab. 12. CPM analyza pomoci programu WinQSB. (Vlastni zpracovani, 2017)

04-06-2017 | Achivity | On Crntical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest| Slack
14:47-46 Mame Path Time Start | Fimizh | Start | Finish | [L5-E5]

1 A Yes 3 ] 3 ] 3 0

2 B Yes 1 2 4 2 4 0

3 C Yes 3 4 ¥ 4 ¥ 0

4 D es 3 ¥ 10 ¥ 10 0

5 E Yes 1 10 11 10 11 0

[ F Yes 5 1 16 11 16 0

¥ G Yes 20 16 36 16 36 0

g H no 1 16 17 35 36 19

9 | no 1 16 17 35 36 19
10 J no 1 16 17 35 36 19
11 K no 3 16 13 33 36 17
12 L no 1 16 17 35 36 19
13 M Yes 90 36 126 36 126 0
14 | Yes 3 126 129 126 | 129 0
15 0 Yes 3 129 132 129 | 132 0
16 P es 1 132 133 132 | 133 0

Project Completion| Time = 133 days
Mumber of  Critical | Path[s] = 1

Kriticka cesta projektu se skladda z kritickych ¢innosti, jejichz zpozdéni by prodlouzilo cel-
kovou dobu trvani projektu. Kritické ¢innosti jsou uvedeny v nize uvedené tabulce pro-

sttednictvim programu WinQSB.
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Tab. 13 Kriticka cesta projektu.
(Vlastni zpracovani, 2017)

04-12-2017 Critical Path 1
1 A
2 B
3 C
4 D
i) E
[ F
¥ G
g M
9 |
10 o
11 P
Completion Time 133

Jednotlivé ¢innosti, jejich ndvaznosti, nejdiive mozné zacatku a nejpozd¢ji pripustné konce
jednotlivych Cinnosti jsou znazornény v nasledujicim grafu také za pomoci programu

WinQSB.

1 | 3 | 3 | 4 | 5 Project Completion Time = 133 davs | 10 | 1
SN RN N N AN AT AT 30 SN fETR fETR
0 ot =t (v o N {0 o 7 )
; 5,35 12 NEIF NI NEEF

Obr. 41. Grafické zndazorneni CPM analyzy — uzlové ohodnoceny sitovy graf (Viastni zpra-
covani, 2017)
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12.5 Nakladova analyza projektu

Realizace projektu zptisobi pobocce vznik novych nékladi. Néklady u jednotlivych zmén
motivacniho systému jsou uvedeny v této kapitole. Vycisleni zavedenych zmén je v hori-
zontu 3 meésicu (1 kvartal), tedy pro zkuSebni fazi projektu. Vycet jednotlivych nakladl je

znazornén v nize uvedené tabulce (Tab. 13.)
Vzhledem k tomu, Ze poradci nemaji stanovenou hodinovou sazbu a jejich vydélek se odviji
od jejich vykonti, byla pro tcely vyjadieni orienta¢ni nakladovosti prace poradce stanovena

sazba 200 K¢ na hodinu, diky ¢emuz bude stanovena nakladovost jednotlivych névrht.
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Tab. 14. Nakladova analyza projektu (Vlastni zpracovani, 2017)

Navrh na zménu

Naklady na 3 mésice

ZlepSeni klimatickych podminek

4 ks

Vyroba a instalace zaluzii 15770 K¢
Zavedeni systému sdileni informaci mezi poradci

Zalozeni FB stranky - 15 minut (200 K¢/hod) 50 K¢
Instalace programu Dropbox do pocitact a zalozeni uctt - 1 200 K&
hod (200 K¢/hod)

Jasné definovani pracovni doby poradci + projednani pod-

minek prace z domova

Svolani schlize vsech pracovnikd pobocky - 1,5 hod (200 K¢/hod) 1200 K¢
Pravidelné teambuildingové aktivity

Badminton - 2 kurty, 1 hodina, 2 x za kvartal 960 K¢
Vecete - 500 ké/osoba, 6 osob, 2 x za kvartal 6 000 K¢
Pravidelné vzdélavaci akce

Vzdélavaci akce - 4 osoby, 2 vzdélavaci akce za kvartal 10 400 K¢
Piipominani smysluplnosti prace

Motivacni plakaty - velikost A3, barevny, leskly papir, 250 g, 240 K&

Zavedeni soukromych odménovych vyleti

Odmeénove vylety - 1 x za kvartal, rozpocet 10 000 K¢

10000 K¢ - 40000 K¢

Projevovani uznani

Zlaty fotoramecek velikost A4 110 K¢
Vyhotoveni 4 fotografii velikost A4 120 K¢
Zavedeni pravidelnych hodnoticich rozhovoru

1 x mé&sicné, 4 poradci (200 K¢/hod) 2 400 K¢

Celkem naklady na 3 mésice

37 450 K¢ - 77 450 K¢
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Pro zlepSeni klimatickych podminek na pobocce budou zavedeny na predni okna pobocky
zaluzie. Jednordzova investice zahrnujici vyrobu a instalaci zaluzii vychazi dle konkrétni
nabidky firmy Showroom Zlin na 15 770 K¢. Pro lepsi sdileni informaci na mezi pracovniky
pobocky bude zalozena facebookova stranka, cas ptidéleny na zaloZeni stranky je 15 minut,
coz vychazi v ptepoctu se stanovenou sazbou na néklad 50 K¢&. Instalace a pfiprava uzivani
ulozisté Dropbox je stanovena na 1 hodinu, naklad 200 K¢. Definovani jasné pracovni doby
bude probrano na svolané schtizi vSech pracovniki pobocky stejné jako podminky pro praci
z domova. Délka schiize se odhaduje na 1,5 hodiny. Nékladovost této schiize je tedy 1200
K¢&. Pravidelné teambuildingové aktivity budou spocivat ve sportovni aktivité, konkrétné
badmintonu a nésledné vecere. Pro hru badmintonu bude vyuzita tenisova a badmintonova
hala Rimy ve Zliné. Cena za 1 hodinu a dva kurty je zde 480 K¢, tj. 960 K& za kvartal.
Rozpocet na vecefi je stanoven 500 K¢ na osobu. V piipadé plné tcasti na obou teambuil-
dingovych akcich vychazi naklady na veceti na 6000 K¢ za kvartal. Pro pravidelné vzdé¢la-
vaci akce bude vyuzito Skolicich semindit organizovanych jednotlivymi $koliteli a mana-
zery. Cena jednoho dvoudenniho seminafe vychazi primérné na 1300 K¢ za hodinu. V pfi-
padé plné casti jsou nédklady na 4 osoby a 2 vzdélavaci semindie za kvartal 10 400 K¢&. Pro
ucely pfipominani smysluplnosti prace budou vyhotoveny motivacni plakaty velikosti A3,
vyti§tény budou prostiednictvim tiskarny pfimo na pobocce. Naklady na papir a tisk budou
dohromady 80 K¢. Tyto plakaty budou umistény do rama velikosti A3, které ma pobocka jiz
k dispozici. Plakat bude moci byt vyménén kdykoliv podle preferenci jednotlivych poradci.
Dal$im motiva¢nim nastrojem budou pravidelné odménové vylety. Tyto vylety budou ob-
meénovany podle roéniho obdobi a preferenci jednotlivych poradci. Rozpocet na jeden vylet
je stanoven na 10 000 K¢ na jednoho poradce. V piipad¢ uspéchu vsech étyfech poradct je
tedy rozpocet 40 000 K¢. Dale bude vice vyuzivan motivacni nastroj uznani. Zlaty rdmecek
bude zakoupen v mistnim obchodé JYSK za 110 K¢ a fotografie budou vyhotoveny ve Fo-
tografii Zlin celkem za 120 K¢. Posledni zménou je zavedeni pravidelnych rozhovort, na-

kladovost z hlediska ¢asu poradcti je vycCislena na 2400 za kvartal.

Nutno dodat, Ze tyto prvotni naklady jsou nejvyssi. Pokud by se tento projekt ukazal jako
ucinny a bylo by rozhodnuto pro jeho trvalé zavedeni, kvartalni naklady na projekt by se
snizili o jednorazové polozky. Zistaly by pravidelné vydaje, tedy naklady na vzdélavaci
akce, teambuildingové aktivity, pravidelné hodnotici rozhovory a podle uspéchu poradct,
odménové vylety. Kvartalni ndklady by se podle uspésnosti poradcii pohybovaly v rozmezi

19 760 — 59 760 K¢ za kvartal. Dulezité je také zminit, Ze podminky odménovych vyletd
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budou nastaveny tak, Ze pro pobocku bude vzdycky vyhodnéjsi, aby na tento benefit dosahlo
co nejveétsi mnozstvi poradct. Néklady na odménové vylety budou ptfimo imérné kompen-

zovany vétsimi zisky. Néklady na zavedeni téchto zmén budou hrazeny z rozpoctu pobocky.

12.6 Rizikova analyza projektu

Je nutné si uvédomit, ze s realizaci projektu mohou nastat také riizna rizika, se kterymi je
dobré ptedem pocitat a piipravit se na n¢€. V této kapitole jsou uvedena jednotliva rizika,
ktera mohou nastat pfi realizaci projektu, ohodnocena jejich zavaznost a pravdépodobnost

vzniku.

Jednotliva rizika jsou znédzorné€na v matici rizik, kde je ohodnocena jejich zavaznost a prav-

dépodobnost vzniku.

Pravdépodobnost, se kterou mohou jednotliva rizika nastat, je v rdmci rizikové analyzy
ohodnocena na zaklad¢ nasledujici stupnice:
e Nizkd pravdépodobnost — 0,25

e Stfedni pravdépodobnost —0,5
e \ysokd pravdépodobnost — 0,75

Stejna stupnice je vyuzita pii ohodnoceni zavaznosti jednotlivych rizik, a to:
o Nizkd zavaznost — 0,25

e Stfedni zavaZnost — 0,5
e Vysokd zavaznost —0,75

Vysledek je urcen ndsobkem hodnoty pravdépodobnosti a hodnoty zdvaznosti jednotlivého

rizika a je ukazatelem duleZitosti tohoto rizika.
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Tab. 15. Matice pravdépodobnosti vzniku a zavaznosti rizika (Vlastni zpracovani,

2017)
Pravdépodobnost vzniku rizika Zavamost rizika
Druh rizika Vysledek

0,25 0,5 0,75 0,25 0,5 0,75
Prodlouzeni doby trvani
jednotlivych Einnosti X X 0,125
Prekroceni stanovenych naklada X X 0,125
Zhorseni finanéni situace pobocky X X 0,1875
Neochota zaméstnanct X X 0.1875
spolupracovat
Neochota pomoci ze strany vedeni X X 0,1875
Nespokojenost ¢nami

es.pov 0jenos s,e zZménami v X " 0.1875

motivac¢niho systému
Netéinnost motivacniho systému X X 0,375

ProdlouzZeni doby trvani jednotlivych ¢innosti

Vzhledem k tomu, Ze pfi realizaci projektu hraje hlavni roli lidsky faktor, je mozZné, ze se
jednotlivé ¢innosti projektu pozdrzi. Pravdépodobnost tohoto rizika je pomérné vysoka,
avSak zavaznost neni nijak velkd. V piipadé€, Ze dojde k pozdrzeni projektu o par dni, se

z hlediska jeho efektivnosti nic nestane.
Piekroceni stanovenych nakladi

Dalsim rizikem, které miiZe nastat, je prekroCeni stanovenych nékladt. Pravdépodobnost, Ze
k tomu dojde je vSak nizka. Pokud by i tak k ptfekroc¢eni nakladi doslo, zaleZi na tom, o jak
velkou ¢astku by se jednalo. V piipadé mirného zvySeni nakladii neni zadvaznost tohoto rizika
piili§ vysoka.

ZhorSeni finanéni situace pobocky

Pokud by z jakychkoliv divodu doslo pted nebo v pritbéhu realizace projektu k zhorseni
finanéni situace pobocky, je mozné, Ze by na projekt zaméteny na zvySeni motivace zamest-
nancll nebylo dostatek finan¢nich prostredkll. V takovém piipadé by mohly byt zrealizovany
pouze ty Casti projektu, které nejsou nijak finanéné naro¢né. Zavaznost tohoto rizika je po-

mérn¢ vysoka na rozdil od pravdépodobnosti, Ze nastane.
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Nezajem zaméstnancii

Pravdépodobnost tohoto rizika je nizk4, jelikoz navrhované zmény jsou vysledkem indivi-
duélnich rozhovori s kazdym zaméstnancem. V pfipad¢, ze by vSak k tomu doslo, je zdvaz-

nost tohoto rizika velmi vysoka, jelikoz by cely projekt ztratil smysl.
Neochota pomoci ze strany vedeni

Riziko neochoty ze strany vedeni je také velmi malé, jelikoz pfi individualnich rozhovorech
projevili vedouci zdjem o navrhy v oblasti zvySeni motivace zaméstnancii. Pokud by vSak
takova situace nastala, plati jako v pfedchozim ptipad€, Ze zavaznost bude velmi vysoka.

Ochota vedeni je stejné diilezita jako zajem spolupracovniki.
Nespokojenost zaméstnanct se zménami v motiva¢nim systému

Riziko, Ze budou zaméstnanci se zménami v motiva¢nim systému nespokojeni, je také velmi
malé, jelikoz zmény byly navrhovany na zdkladé preferenci a pozadavkili zamé&stnancii.
Ovsem i s timto je nutno ¢asteCné pocitat. Zavaznost takového rizika by vsak byla velmi
vysoka, vzhledem k tomu, Ze spokojenost je zakladem pro motivaci tedy i cilem tohoto pro-

jektu.

Neucinnost motiva¢niho systému

vvvvv

zmény navrhovany na zaklad€ rozhovorti se vSemi pracovniky pobocky, je mozné, ze moti-
vacni systém nebude u¢inny. Spravna motivace zaméstnancti je velmi slozitd a jediné neu-
stalym zkouSenim a zjiStovanim je moZné nalézt u¢inny motivacni systém, proto je nutné

brat toto riziko jako soucést projektu.

12.7 Shrnuti projektu

Projekt se zabyva problematikou motivace poradcii ve vybrané spolecnosti. Projekt byl vy-
hotoven na zdklad¢ piredchozich analyz a jeho cilem je zvySeni motivace a spokojenosti po-
radct vybrané spolecnosti. V ramci projektu byly navrzeny jednotlivé zmény ve stavajicim
motiva¢nim systému. Jedna se o zlepSeni klimatickych podminek v kancelatich, zavedeni
systému sdileni informaci mezi poradci, jasné definovani pracovni doby, zavedeni moznosti
prace z domova, pravidelné teambuildingové aktivity a vzdélavaci akce, pfipomindni smys-

luplnosti prace, zavedeni soukromych odménovych vyletl, Castéjsi projevovani uznani a

pravidelné hodnotici individualni rozhovory. V ramci projektu byla provedena nakladova,
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Casova a rizikova analyza. ZkuSebni doba tohoto projektu je stanovena na 1 kvartal, po této
dobé¢ 1ze ucinnost projektu alesponi ¢astecné vyhodnotit za pomoci individualnich rozhovort
s pracovniky pobocky a srovnani pracovnich vysledki poradcii pied a po zavedeni projektu.
Je mozné, ze se vysledky téchto zmén projevi na motivaci az s delsim ¢asovym odstupem.
Proto uplné zhodnoceni zavedenych zmén by mélo pfijit alespon rok poté, co budou zapra-

covany do praxe.
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ZAVER
Cilem diplomové prace bylo vytvofit projekt zdokonaleného motivac¢niho systému vedou-

ciho ke zvySeni motivace zaméstnanct ve vybrané spolecnosti. Tato prace je zaméiena na

pobocku finan¢niho poradenstvi Partners market Zlin.

Teoreticka cast se zabyva problematikou motivace, jednotlivych motiva¢nich teorii, moti-
vacnim prostfedim, systémem a popisuje vyzkumné metody. Na zaklad¢ uvedenych po-
znatk mizeme fict, Ze ackoliv je motivace velmi feSenym a aktudlnim tématem, neexistuje
jedna spravna obecna teorie, ktera by tento proces popisovala. Dilezité tedy je zaméfit se

vzdy na oblast motivace zkoumané spole¢nosti a fesit toto téma individualng.

Prvni Cast analytické prace je zamétena na analyzu soucasného motivacniho stavu pobocky,
analyzu motivac¢niho stavu na jinych pobockach a jejich srovnani. Tyto vyzkumy jsou dopl-
nény SWOT analyzou motiva¢niho systému zkoumané pobocky. Ackoliv z vyzkumu nevy-
plyvaji zadné velké nedostatky, odkryva nékolik oblasti, ve kterych lze provést pozitivni

zmény.

Na tyto zmény je zamétena druhd ¢ast analytické prace. V této Casti je navrzen projekt s kon-
krétnimi navrhy na zlepSeni motivacniho systému. Projekt byl podroben Casove, nakladové
a rizikové analyze. U¢innost tohoto projektu na zvySeni motivace zaméstnancti vSak ukaze

az jeho zavedeni do praxe a Cas.
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SEZNAM PRILOH
PI Rozhovor s vedenim PM Zlin

PII Rozhovor se zaméstnanci PM Zlin



PRILOHA PI: ROZHOVOR S VEDENIM PM ZLIN

1) Jaké motivacni nastroje vyuzivate na své pobocce?

2) Jak byste ohodnotil/a Géinnost jednotlivych nastroji na Vase poradce? (1-ucinny, 2-spise
ucinny, 3-tak napul, 4-spise neucinny, 5-neucinny).

Finan¢ni ohodnoceni 1 2 3 4
Vylety za odménu 1 2 3 4
Vzdélavaci seminare 1 2 3 4
Firemni auto 1 2 3 4
Teambuildingové akce 1 2 3 4
Flexibilni pracovni doba 1 2 3 4
MozZnost prace z domova 1 2 3 4
Pochvala 1 2 3 4
Uznani — vyhlaSovani nejlepsich 1 2 3 4

3) Existuje néco, co Vase zaméstnance v soucasné dobé v praci demotivuje?

4) Jak byste ohodnotil/a G¢innost motivaéniho systému?

5) PIni soucasny motivacni systém financni cile a plany?

6) Jak Casto provadite prizkumy (dotazniky/ rozhovory) spokojenosti a motivace Vasich po-
radct?



PRILOHA P II: ROZHOVOR SE ZAMESTNANCI PM ZLIN

Pracovni prostiedi

1) Jak byste ohodnotil/a pracovni podminky (teplo, svétlo, vybaveni kancelafi)?
2) Jak byste ohodnotil/a atmosféru na pracovisti?

3) Jak byste ohodnotil/a vztahy s kolegy?

4) Jak byste ohodnotil/a firemni kulturu?

5) Jak byste ohodnotil/a pracovni dobu?

6) Je néco, co byste v pracovnim prostredi zménil/a?

Znazornéni spokojenosti s pracovnim prostfedim pomoci §kalového hodnoceni (Spokojen -
spiSe spokojen — tak napil — spiSe nespokojen — nespokojen)

Pracovni podminky (teplo, svétlo, vybaveni kancelafi)

Atmosféra na pracovisti

Vztahy s kolegy

Firemni kultura

R R R R R
N NN NN
W| Wl w| w| w
EE NS N N
vi| Ll L1l L »

Pracovni doba

Vedeni

7) Jak byste ohodnotil/a kontrolu?

8) Jak byste ohodnotil/a projevy uznani?

9) Jak byste ohodnotil/a naslouchani?

10) Jak byste ohodnotil/a individudlni rozhovory?
11) Je néco, co byste v oblasti vedeni zménil/a?

Znazornéni spokojenosti s vedenim pomoci Skdlového hodnoceni (Spokojen - spiSe spoko-

jen —tak nap(l — spiSe nespokojen — nespokojen)

Kontrola

Projevy uznani

Naslouchani (zdjem o ndzory, napady)

R R R R
N N NN
w| Wl w| w
B~
vi| Ll L1 w»

Individualni rozhovory

Napln prace a seberealizace

12) Jak byste ohodnotil/a smysluplnost prace?
13) Jak byste ohodnotil/a napln prace?




14) Jak byste ohodnotila mnoZstvi administrativni prace?

15) Jak byste ohodnotila moznosti vzdélavani?
16) Je néco, co byste ve vasi praci zménil/a?

Znazornéni spokojenosti s naplni prace a seberealizaci pomoci Skdlového hodnoceni (Spo-

kojen - spiSe spokojen —tak napll — spiSe nespokojen — nespokojen)

Smysluplnost prace

Naplni prace

Pracovni vysledky

MnoZstvi administrativni prace

Moznosti vzdélavani

R R R R R

NI NN N NN

Wl W W wW| w
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Odménovani

17) Jak byste ohodnotil/a systém hodnoceni pracovniho vykonu?
18) Jak byste ohodnotil/a spravedlnost systému odmériovani?

19) Jak byste ohodnotil/a finan¢ni odménovani?
20) Jak byste ohodnotil/a nefinan¢ni odménovani?
21) Je néco co byste v oblasti odmérovani zménil/a?

Znazornéni spokojenosti s odménovanim pomoci skalového hodnoceni (Spokojen - spise

spokojen — tak napul — spiSe nespokojen — nespokojen)

Systém hodnoceni pracovniho vykonu

SpravedInost systému odménovani

Finan¢ni ohodnoceni

Nefinan¢ni ohodnoceni

R R R e

N[ N[ N[N

Wl Wl w| w
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22) Jak byste ohodnotila uc¢innost jednotlivych motivacnich faktord? (1-ucinny, 2-spise

ucinny, 3-tak napul, 4-spise neucinny, 5-neucinny)

Financ¢ni ohodnoceni

Vylety za odménu

Vzdélavaci seminare

Firemni auto

Teambuildingové akce
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Flexibilni pracovni doba

MoZnost prace z domova

Pochvala

Uznani — vyhlasovani nejlepsich

[ I S S Y

N ININN

w Wi w | w

N

v |u | n

23) Existuje néco, co Vas v soucasné dobé v praci demotivuje?

Identifikacni udaje

1. Vék:

o Do 25 let véetné

o 26-35let

o 36-45let

o 46-55let

o Vice nez 55 let
2. Pohlavi:

o Muz

o Zena

3. Dosazené vzdélani:
o Zakladni vzdélani, vyuceni v oboru
o Stfedni vzdélani s maturitou
o Vysokoskolské vzdélani

4. Jak dlouho zde pracujete:
o Meéné nez 1 rok
o 1-2 roky
o 3-5let
o 6letavice




