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ABSTRAKT

Diplomova prace je zaméiena na problematiku motivace pracovnikil v oblastnim feditelstvi
spole¢nosti OVB Allfinanz, a. s. Uginny motivaéni systém je pro feditelstvi velmi dilezi-
tym nastrojem fizeni pracovnikii. Zpracovani projektu zlepseni tohoto systému je proto
dominantnim cilem této diplomové prace. Teoretickd ¢ast obsahuje vymezeni zakladnich
pojmu vztahujicich se k problematice podnécovani pracovniku k efektivni vykonnosti.
Praktickou c¢ast uvozuje charakteristika spole¢nosti OVB Allfinanz, a. s. a informace
o oblastnim feditelstvi. Nasleduje analyza teditelstvi formou SWOT a analyza soucasné
pouzivaného motivaéniho systému. Soucasti analytickych postupt je dotaznikové Setieni
a polostrukturovany rozhovor s vybranymi pracovniky feditelstvi. Vyhodnoceni vysledki
provedenych analyz je vyuzito pro zpracovani projektu zlepSeni motivaéniho systému uve-

dené organizace.

Kli¢ova slova: motivace, motivacni teorie, motivacni systém, spokojenost, nespokojenost

ABSTRACT

The thesis is focused on the motivation of workers in the regional headquarters of the
company OVB Allfinanz, a. s. An effective motivational system is a very important for run
of headquarters. Create project of improvement of the system of motivation is the domi-
nant objective of this thesis. The theoretical part defines the basic concepts related to the
issue of encouraging workers to effective performance. The practical part starts with intro-
duction of the OVB Allfinanz company and the regional headquarters. The next part is
SWOT analysis of headquarters and analysis of currently used motivational system. The
one part of the analytical procedures is survey and other part is interviews with managers
of headquarters. Results of the analyses are used for create the project of improved mo-

tivational system this organization.

Keywords: motivation, theories of motivation, motivational system, satisfaction, dissatis-

faction



Podékovani

Touto cestou bych chtél podékovat vedoucimu diplomové prace doc. Ing. Josefu
Kacrovi, CSc. za cenné rady, pfipominky, poskytnuté informace a metodické vedeni této

prace. Podékovani patii také celému managementu a spolupracovnikim oblastniho feditel-

stvi BD Jifiho Coufala.

Motto

,Z4adny podnik nevyroste k velikosti, pokud nevynalezne zptisob, jak ménit nadeniky

v feditele.

TOMAS BATA



OBSAH

UVOD .., 6
CiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE ...........cccoooiviiiieiceeeeeeeeeeeeee e, 7
| TEORETICKA CAST ..ottt 8
1 MOTIVACE. ...ttt et e e s abe e e eare e e aaee e e aes 9
11 CHARAKTERISTIKA MOTIVACE A STIMULACE ....cccoiiiiieeeiitieeeeeeiteeeesereeeessenreeeeens 10
1.2 TYPY MOTIVACE ... ttteteie e e et ettt et e e e e s e ettt e e e e e e e e s ettt e e e e e e e e e e s sabtbb b e e e eaeeessanrbbaneeaeans 10
1.3 TEORIE MOTIVACE c..ciiie e et i ittt et e e e e e s e sttt e e et e e e e s s et b be e e e e s e e e s s stbtbaeeeeaeesssanrebaneeaeans 10
1.3.1  Teorie zamerené Na ObSAN .........evviiiiiiiiiiiiiiiiiie e 11

1.3.2  Teorie ZAmEIENE NA PIOCES .....vvieirreeeirereiieeesieeesieessteessreesssseessssessssseesssees 13

I G T =T 1 ¢ (=1 G U (=To L [T RO 14

14 OSOBNOSTI PRACOVNIKU Z HLEDISKA MOTIVACE .....cccciiitiieeeeiiteeeeeiiveeeeesenveeee e 15
1.41  Pozndvani motivacnich typll ......cccovviiiiiiiieiicce e 16

1.5  PRISTUPY K PRACIDLE GENERACT ....cciiiiiiiiiiiiiiin s 17
1.5.1  Generace baby-DOOMErS........cccooiiiiii 17

152 GENEIACE X..oiiiiie it ettt et e e e et e e e e et e e e e e e e e e e nreea s 17

153 GENEIACE Y ..ottt ettt ettt e e e e et e e e et r e e e e e narae e e e nraeaas 18

154 GENEIACE Z ...ttt ettt e e e e s 19

1.6 PRACOVNI PROSTREDI ...eiiiiuiiiiiiiiiiiie e e st e e e sttt e e s st e e e e stae e e s snnsae e e e anrne e e s snnneeeaans 19
1.7 MOTIVACNT PROGRAM........utiiiiiiiiieeeiiiieee e esiiaee e s sitteeeesssteeasssnbaeeaessssaneessnsseeeessnnnns 22
1.7.1  Strategie tvorby motiva€niho programu............cccocvrviiiiiiiininiiniciicie 22

1.7.2  Podminky tvorby motivacni Strate@i€ ...........cceerverierieiirienieie e 23

2 ANALYTICKE METODY ....oooooooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee oot ettt et eeet et et etesesesesenenenenenenenes 25
2.1 SWOT ANALYZA coeieeiiitiie e e ettt e ettt e ettt e e s e tte e e e e eabae e e e sabaeeesabbeeeesenbaeeesssreeeenans 25
2.2 DOTAZNIKOVE SETRENI.....cciiiiiiiiiiiiiie ettt e e et brr e e e e e e e snnrnaes 25
2.3 POLOSTRUKTUROVANY ROZHOVOR .. .cciiieiiiiiiiiiieieeeeeesieiitiinreeseeeessssisnsrseeeesesssnanns 26

3 SHRNUTI TEORETICKE CASTL........coceooviiieieieeieeereeeeeeee e 27
HPRAKTICKA CAST ..ottt 28
4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI OVB ALLFINANZ, A. S...c.cocovvvviiiinieenn. 29
4.1 SEZNAMENI S OBLASTNIM REDITELSTVIM ...coiiuiiiiiiiiiieeeiitiee e eetree et e e eeireee e 31
4.2 STRUKTURA REDITELSTVI ...uuvviiiiiiiiie e i iitteeeesetteeeseettaeeessitreeeesensteeesssnrseessssneneesnns 32
4.3 VIZE REDITELSTV cuuttttiiiiiii i i iiiiiiiiee et e s sstrbr e e e e e s s e eattbr e e e eeeessssnnbbneaeeseessssnsnneens 32
4.4 SWOT ANALYZA crriiiiiittiieeeeittie e e e ittt e e e et e e e s etteeeeesabaee e s sbbaeeesabbeeeesasbeeeessnsreeeesns 33
441  SiNE SrANKY ..ceveiiiieee s 33

4.4.2  S1abE StIANKY ....ooivviiiiiiiiciice 34

O B [ (074 ¢ )Y SRR 35

N & (74 1 (011 o TSRO 35

445  Shrnuti SWOT analyzy .....cccoiiiiiiiiieiiiieeceee e 36

4.5 SOUCASNY MOTIVACNT SYSTEM ...uuviieiiiiirieeeiiitieeeeeitieeessiireeeessisteesessssseesssnssseessns 36
451  FIremni KUItUTA......ouueuiiiiiiiiiiiiiiiiiier b abbabababababbbsbsssssassesebesesasessseaees 37

4.5.2  KANEINT PLAN.....oiiiiiiiie ettt 37

4.5.3  BeNETILY oo 38

454 OAMENOVE AKCE ... eeieeieeeee ettt e et e e et e e et e e e e e e e e eeeeeeentaaeeeaees 38



455 VZAEIAVACT AKCE eovvvveiiiiiiiiieie ettt e ettt e e e et e e e et e e e e eareeerebaaas 39

45.6  VyhlaSovani (rangliste) .........ccvviriiiiiiiiiiiiie e 40
457 Individudlni KONZultace ..........ceeeiiiiiieiiiiiic e 41
5  ANALYZA SOUCASNEHO MOTIVACNIHO SYSTEMU ..........cccccoeovirninnn, 42
5.1  ANALYZA DOTAZNIKOVEHO SETRENT .....cciuiiiiiiieiiiie it siie s 42
5.1.1 Vysledky celkové spokojenosti s firemni kulturou...........cccoevvveniiieiinennnne, 43
5.1.2  Vysledky celkové spokojenosti s kariérnim planem a odménovéanim ......... 45
5.1.3  Vysledky celkové spokojenosti s nabizenymi benefity ..........cccvvivvriivennne 47
5.1.4  Vysledky celkové spokojenosti s odmeénovymi akCemi.........ceevvverereueennne. 49
5.1.5 Vysledky celkové spokojenosti se vzdélavacimi akcemi.........cccevvvevrinennnee 51
5.1.6  Vysledky celkové spokojenosti s vyhlaSovanim...........cccocoeerieiiiiiiiniieennnn. 53
5.1.7  Vysledky celkové spokojenosti s individualnimi konzultacemi .................. 55
5.1.8  Vysledky celkové spokojenosti se spolupraci a vztahy .........ccceeeeviiiiiennen. 57
5.1.9  Vyhodnoceni motivacnich faktorli...........cccooveiiiiiiiniiiic e 60
5.1.10 Vysledky vSeobecnych OtaZek ..........cccveiiiiiiiiiiiiiiie e 61
5.1.11 Shrnuti celkovych vysledkli dotaznikového Setfeni..........cccocvviviiiiiiiiinnne 64
5.2 POLOSTRUKTUROVANY ROZHOVOR S PRACOVNIKY MANAGEMENTU .....cccvvvrvveenns 65
5.2.1  Vyhodnoceni polostrukturované¢ho rozhovoru...........ccccceviiiieniinincnnnnn 65
5.2.2  Shrnuti celkovych vysledkl polostrukturovaného rozhovoru...................... 70

6  PROJEKT ZLEPSENI MOTIVACNIHO SYSTEMU V OBLASTNIM
REDITELSTVL... .o 72
6.1  VYCHODISKA PRO PROJEKT ..uvtiiiuiitisiiisesiineasiinesssnesssnessssessssesssssesssssesssssessssnessnnns 72
6.2 CILE PROJEKTU 1ttt ittt sttteastttessiaeesstsasssseesssteessssesssssasssssesssssesssssesssssesssssesssssesssssees 72
6.3 NAVRHOVANE ZMENY MOTIVACNIHO SYSTEMU ....ccvviiiiiieiiieesieesssneeessneesssnee e 72
6.3.1  Firemni KUItUTa........cccoeiiiiiiiiicc e 73
6.3.2  Kari€rni PIAN.......ccooiiiie s 73
6.3.3  Firemni Denefity ........ccoooiiiiiiiiiiic e 74
6.3.4 OdMENOVE AKCE .....cciiuiiiie it ettt e e e e e e e e e e ennees 74
6.3.5  VZAEIAVACT GKCE ..eoeiiiiiiiiiciiiie et 75
6.3.6  Vyhlasovani a Rangliste..........cccoeeiiiiiiiiiiiiiiiieeee e 76
6.3.7  Individudlni KONZultace...........coviuviiiiiiiiiie it 77
6.4 CASOVA ANALYZA PROJEKTU.....ovveeeeeseseeeeeeeesesseseeeeees s e eesenenseseseessnennenenens 77
6.5 NAKLADOVA ANALYZA ....uutiteeiiieieeeiaiteeasassisesesssaseeessssesasssssssssssnssnsssssnssssesssnsnns 79
6.6 RIZIKOVA ANALYZA PROJEKTU ....uvviieiiiiiieesiiieeeesssteeeessnsesessssssessssnssssssssnssssesnans 80
6.7 A3 (0)0)N 0101 53] 3276121 S 1 6 SRR 82
Y 7.7 ) SO 83
SEZNAM POUZITE LITERATURY ......cooviiiiiiiicieiieseseeesies e 84
SEZNAM POUZITYCH ZKRATEK ......coovuiiiiieeeieeiieseieeeees e 88
SEZNAM OBRAZKU ..o 89
SEZNAM TABULEK .......c ottt ettt ettt ae st e st e e sbe e e sare e e saaeeans 91

SEZNAM PRILOH........ooooooeeeooeeeeeeeeeeeeeee e e et 92



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 6

UvVOD

Motivace zaujima v teorii fizeni lidskych zdroja velmi vyznamné misto. Je pfedmétem
celé tady teoretickych praci i vyzkumnych studii, které hodnoti jeji vliv na spokojenost
pracovnikd a s ni spojené podnécovani k pracovnimu vykonu. Motivace pracovnikd ma
vSak predevsim prakticky vyznam v systému fizeni, jelikoz odpovéd’ na otazku, jak nejlépe
motivovat pracovniky, hleda téméf kazda organizace. Motivovani pracovnici ve firmé totiz
tvori kvalitni a velmi dilezité firemni prostfedi. Pracovnici chtéji zpravidla pracovat pro
organizaci, ktera jim je schopna poskytnout kvalitni zdzemi, osobni rozvoj a kariérni rust,
jinymi slovy - motivacni prostfedi. Hledani téch nejlepSich motivacnich faktort je pro ma-
nagement organizace jeden z dlouhodobych a nikdy nekongéicich procesi, proto jsou neu-
stale nuceni ptichazet s novymi napady, jak vylepsit sou¢asny motivaéni systém a jak ho
piizptsobit aktualnim potiebam pracovnikti a trendim spolecCnosti. Proto je pravé cilem
této prace zlepSeni soucasné vyuzivaného motiva¢niho systému Vv feditelstvi BD Jifiho

Coufala, aby 1 zde bylo zajisténo kvalitni motivaéni prostiedni pro pracovniky.

Teoreticka Cast prace se zabyva samotnym pojmem motivace a pojmy, které s motivaci
uzce souvisi. Dale se vénuje jednotlivym o0sobnostem pracovnikl a riznym typim genera-
ci, se kterymi mtize manaZer v organizaci prijit do styku. Kazdy typ ¢lovéka totiz motivuje
néco jiného, nicméné pro vétsinu je velmi dulezité pracovni prostiedi, proto i této proble-
matice je v praci vénovana kapitola. V ¢asti metodické jsou uvedeny pouzité metody, které
slouzi k zanalyzovani soucasného stavu v feditelstvi, témi jsou SWOT analyza, dotazniko-
vé Setfeni a polostrukturovany rozhovor. Z kraje praktické Casti je predstavena cela spolec-
nost OVB Allfinaz, a. s. a poté samotné feditelstvi BD Jitiho Coufala, jehoz motiva¢nim
systémem se prace primarné zabyva. Vysledky z analyzy soucasného motiva¢niho systému

slouzi jako vychodisko pro tvorbu projektu.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem této prace je na zakladé studia teoretickych poznatkt a vysledku z analytického Set-
feni zpracovat projekt, na zlepSeni motiva¢niho systému oblastniho feditelstvi BD Jifiho
Coufala, spadajiciho pod spolecnost OVB Allfinanz, a. s. Pro zpracovani diplomové prace
je pouzito ne€kolik metod pro analyzu souc¢asného motiva¢niho systému. Hned na Gvod je
feditelstvi podrobeno SWOT analyze. Poté je popsan jeho soucasn¢ pouzivany motivacni
systém, na ktery navazuji vysledky z analyzy dotaznikového Setfeni a polostrukturované¢ho
rozhovoru. Projekt na inovaci motiva¢niho systému feditelstvi byl zpracovan na zakladé
vysledku z této analyzy. Konkrétné€ na zékladé navrhii na zménu soucasného motiva¢niho
systému, které byly uvedeny v dotaznicich nebo vysloveny pii rozhovoru vedenym
S managementem feditelstvi. Poté byla svoldna porada feditele a managementu na téma:
»ZlepSeni motivacniho systému feditelstvi® a zde byly probrany tyto naméty. Poté byl vy-
tvofen plan Cinnosti, které ke zlepSeni povedou. Plan byl podroben nakladové, casové

a rizikové analyze.
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1 MOTIVACE

Slovo motivace se v tomto stoleti vyskytuje stale frekventovanéji, a i kdyz je tu uz od po-
¢atkt naseho lidstva, az nyni se z motivace stava opravdovy trend. Nyni je totiz pojem
motivace spojen s nejriznéjsimi trendy nasi doby, at’ uz je to motivace zhubnout nadbytec-
na kila, motivace skoncovat s koufenim, motivace podavat vétsi vykony v praci nebo pii
sportu nebo motivace jakkoliv zménit sviij zivot od zakladd. To, jak se naucit motivovat, je
podpoieno nejriznéjs§imi motiva¢nimi knihami, videi, ¢lanky a texty snad uplné ve vSech
socialnich médiich. Nastaveni dnesni Spolecnosti udava také trend, Ze motivovat by nas
méli rodice, ucitelé, osobni trenéfi a v neposledni fad¢€ i zaméstnavatelé. Nesmime vsak
zapominat na to, Ze nejdilezitéjsi je naudit se vlastni ,,sebemotivace*, protoze jen my sami
umime najit u sebe prave ty podnéty, které nas dokazou dokonale motivovat. Z tohoto da-
vodu je dulezité, se nejprve zamyslet na tim, co motivuje pravé nas. Nicméné najit ty
spravné podnéty je slozité, a o to slozitéjsi to maji lidé, ktefi nas maji vést a motivovat.
Manazefi firem, se proto neustale snazi pfijit na to, co motivuje jejich jednotlivé pracovni-
Ky. V piipadé, Ze se jim tyto motivy podaii odhalit, je zaruc¢eno, Ze spoluprace mezi nimi
bude probihat bez problému a pracovnici budou pracovat efektivnéji. Je potieba, aby byl
na jednotlivé motivacni podnéty kladen ve firmé diiraz, protoZe kdyz je pracovnici za¢nou

brat jako samoziejmost, nebudou si jich tolik vaZzit a ony ztrati jejich funkeci.

Jak uvadi L. Brown, je potfeba brat v tvahu, ze ¢lovék ma jeden zvlastni typ bezmyslen-
kovitého jednani, ktery mu pomaha vytiidit dalezité podnéty, které ho motivuji, od téch
nedulezitych, na které je zvykly. Tento navyk, je definovan jako snizeni citlivosti na opa-
kované stimuly a spoc¢iva v tom, ze diky nému se ¢loveék dokaze velmi rychle naladit na to,
Ze je pro néj pravé tento podnét nedileZity nebo naopak dulezity, coz vyvola zvySenou
pozornost, nebo Vv piipadé motivace i motivaci. Dal§im faktem, ktery je potfeba brat
V tvahu je ten, Ze kazdy ¢lov€k ma jinou tzv. citlivost na vnimani vnéj$iho okoli. Citlivost
totiz zapficinuje pozornost a bdélost clovéka v bézném zivoté. Piikladem muze byt to,
kdyz chce ¢lovek Cist knihu v kavarné, kde je spousta ruSivych elementti. Aby ¢lovek text
knihy viibec vnimal, musi se nauc¢it mensi citlivosti na zvuky a d¢j kolem n¢j. Kazdy ne-
obvykly zvuk ho totiZ miiZe od ¢teni odklonit. Na druhou stranu tfeba tikdni hodin nebo
zvuky ze silnice vedouci pted kavarnou, ho ze ¢teni uz nevyvedou, jelikoZ je na né zvykly

(Brown, 2007, s. 9-10).
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1.1 Charakteristika motivace a stimulace

Co to je viibec motivace a co tento pojem vibec znamena, popisuje nespocet literatury.
Existuje spousta charakteristik téchto pojmu, Plaminek k tomuto tématu pfistupuje ale nej-
zajimavéji a tvrdi: ,,V manaZzerské praxi je zvykem s pojmy stimulace a motivace nakladat
velmi volné a neni valny diivod proti tomu néjak protestovat. Spise je dulezité si uvédomit,
ze kladny vztah k n¢jaké uloze obvykle vznika z nékteré ze dvou piicin: bud’ proto, Ze je
jeji splnéni spojeno se ziskem néjakych zvenci piichazejicich hodnot (napiiklad financni
odmény), nebo proto, Ze jeji splnéni je v souladu s vnitinim vyladénim ¢lovéka, ktery ma
tilohu vykonavat. Uloha je tedy plnéna bud’ pod vlivem vnéjsich podnéti (stimuli), nebo
pod vlivem vnitinich pohnutek (motivil), pfi¢emz oboji mize pusobit spole¢né.” (Plami-

nek, 2015, s. 16)

1.2 Typy motivace

Vnéjsi motiv neboli stimul pochazi z latiny. ,,Stimulus, jak toto slovo latinsky zni, zname-
na pobidnout nebo bodec — tedy oceli zakoncenou hiil, kterou se pohanéla zvirata a nutila
je jit proti jejich vuli nebo pfani.© (Adair, 2004, s. 19) Stimulace je zaloZena na velmi pri-
mitivnim principu. Dokud jsou vykony ¢lovéka kompenzovany né&jakou odménou, nadale
probihaji, ale jakmile tato odména ptestane byt pro ¢loveéka lakava nebo uplné vymizi, tak
se vykony ¢lovéka postupné zacnou snizovat nebo uplné ustanou. Naopak nalézt vnitini
ktery ji ma motivovat, proto je nutné, aby dobi'e danou osobu poznal a hlavn¢ aby vyborné
ovladal samotny proces motivace. Velkou vyhodou vnitini motivace ¢lovéka je to, Ze ne-
musi pfichdzet Zadné odmény za vykony, a to hlavné z toho divodu, ze dana ¢innost ¢lo-
véka bavi, déla ji rad, ma pro néj n&jaky smysl a uspokojuje ho. Proto je ve firmé velmi
dalezité, aby byl proces motivace zaméfen i na podporu vnitini motivace a aby spravné

fungoval. (Plaminek, 2015, s. 17)

1.3 Teorie motivace

Uz tecti filozofové se snazili pfijit na to, co ¢loveéka nejvice motivuje a pochopit principy
motivace. Proto pravé fecké filozofické uceni hédonismus, bylo této problematice zasvéce-
no. Hédonismus pochazi z feckého slova hédoné neboli pozitku, protoze pravé dosaZeni
urcitého pozitku bylo povazovano za hlavni hybnou silu v chovani ¢loveéka. Lidé se totiz

snazi co nejvice vyhnout jakémukoliv utrpeni a naopak vyhledavaji potéSeni. Radikalni
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posun v chapani motivace nastal ve 20. stoleti, kdy se zacala prosazovat tzv. teorie instru-
mentality a pozd¢ji teorie zamétené na obsah neboli teorie potieb. Na konci 20. stoleti se
objevily teorie zaméfené na proces. O téchto teoriich pojednava kapitola 1.3.1 a kapitola
1.3.2 (Armstrong, 2015, s. 219).

Proces motivace zobrazeny na obrazku 1, spo¢iva v prvotnim zjisténi, Ze néjaka z potieb
jedince neni uspokojena. Pfani naplnit tuto potiebu vede ke stanoveni cile, jak uspokojeni
nejlépe dosahnout. Je k tomu nutné prizptisobit chovani a hlavné zvolit jednotlivé kroky
vedouci k dosazeni cile. V ptipadé, Ze potfeba nebude uspokojena, je pravdépodobné, ze se
tyto kroky jiz nebudou opakovat a nastanou kroky jiné. Poté co je cile dosazeno, kroky
ustanou a uspokojenou potiebu vystiida dalsi nova potieba a proces se zase opakuje a po-
kracuje. Tento model na obrazku je velice zjednoduseny, jelikoz nepocita s faktory, které

mohou motivaci ovliviiovat. (Armstrong, 2009, s. 110)

Stanoveni cile

T~

Potfeba Podniknuti kroku

Dosazeni cile

Obrdzek 1 Proces motivace (Armstrong, 2009, s. 109)

Teorii jak motivovat zaméstnance ve firmach existuje spousta. Jednou z nich je teorie
instrumentality. ,,Instrumentalita je ptesvédCeni, Ze pokud udélame jednu véc, povede to
k jiné véci. Piedpoklada, ze ¢lovék bude motivovan k praci, jestlize odmény a tresty budou
pfimo provazany s jeho vykonem; tudiz odmény jsou zavislé na skute¢ném vykonu.* (Du-
chon, 2008, s. 270) Dalsi motivacni teorie, jsou detailnéji rozebrany v nasledujicich kapito-

lach.

1.3.1 Teorie zamérené na obsah

Obsahem téchto teorii je potieba. ,,Potfeba znamena stav nedostatku. Mezi potfebou a mo-

tivem je rozdil velice maly a v praxi oba pojmy bézn¢ zaménujeme.* (B&lohlavek, 2008,
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S. 40) Ruzni lidé maji rizné potieby. Pro manazera je dulezité znat, ktera potieba praveé
u daného c¢loveéka prevlada. Pro uspokojeni nizSich potieb z vétsi ¢asti postaci hmotna od-

meéna, pro uspokojeni se postupné zacinaji odmény ,,odhmotiovat®. (Duchon, 2008, s. 268)
Maslowova teorie

Motivace, provadét jakoukoliv lidskou aktivitu, je hlavné o uspokojovani potteb. Maslow
tyto lidské potfeby seradil do hierarchického sytému, neboli Maslowovi pyramidy.
lidskou potiebou je zajisténi zakladnich lidskych potieb, které jsou nezbytné k udrzeni
zivota. Tyto fyziologické potfeby jsou naptiklad potteba jist a pit, potieba dychat a mit
vhodné klimatické podminky k zivotu. Hned po fyziologickych potiebach je velmi dilezité
zajidténi potieby jistoty a bezpedi. Clovék totiz touzi po pocitu jistoty v tom, ze do bu-
doucna nebude zadnym zptisobem ohrozena jeho existence. Do této kategorie spada napii-
Klad jistota v zaméstnani, jistota stalého pfijmu a jistota minimalniho ohrozeni na zZivote.
Sounalezitost neboli potieba lasky a pratelstvi, nasleduje hned po potiebé jistoty. Zaclenéni
se do kolektivu a patiit do skupiny, dava ¢lovéku pocit, Ze neni na vSe sam a ma kolem
sebe podobné smyslejici lidi. Potieba umét vazit si sam sebe jako osoby, je pro ¢loveéka
stejn¢ dilezita, jako uznani od ostatnich. To napomaha ¢lovéku budovat zdravé sebevédo-
mi. Potfeba seberealizace je vyuziti téch nejlepSich schopnosti daného ¢loveka a hlavné

jeho potencialu. (Bélohlavek, 2008, s. 40)

»Maslow ptedpoklada, Ze k existenci vyssich potteb je nezbytné uspokojeni potieb nizsich,
potieba seberealizace vSak nemiiZze byt nikdy plné uspokojena. Neuspokojena potieba mo-
tivuje chovani ¢lovéka, pficemz zatimco niZz8i potfeby uspokojovanim zanikaji (docasné

nepuisobi), uspokojované vyssi potieby motivuji, umocnuji se.” (Kocianova, 2010, s. 28)

Paotfeby
seberealizace

/ Potfeby uzndni, sebedcty \

Potreby lasky a sounaleditosti

Potieby jistoty a bezpedi

/ Potfeby fyziologické \

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb (Dobosiova, 2015)
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Alderferova teorie ERG

Za zminku stoji urcité i tato teorie zameiujici se pouze na ti1 kategorie potieb. Z pocatec-
nich pismen anglickych nazvi téchto potieb, je vytvoren nazev teorie ERG. E (EXxistence)
oznacuje existencni potieby, kterymi jsou napiiklad materialni véci typu plat, zaméstnani
atd., pismenem R (Reletadness) jsou ozna¢eny zase vztahové potieby. Ty jsou zaloZeny na
procesu jisté sounaleZzitosti mezi osobami, napiiklad na pochopeni. G neboli Growth jsou

potieby, zaloZzené na tendenci vnitiné rast a rozvijet se. (Kocianova, 2010, s. 28-29)
McClellandova teorie

Jedna se o teorii, kterd vznikla na zéklad¢ vysledkt studia manaZerQ. Z této studie vzesly
mezi konkurenci a mit uréitou moc, ktera bude ovliviiovat jejich podiizené. Jejich zaklad-
nimi potfebami jsou proto - Gspéch, moc, ale na druhou stranu i udrzovani dobrych vztaht

v jejich okoli. (Armstrong, 2015, s. 221)

1.3.2 Teorie zaméiené na proces

Procesni teorie jsou zaméfeny na osobnostni faktory, které na sebe navzajem pulsobi. Pro

manazery jsou tyto metody uZziteCné, protoze poskytuji objektivnéjsi informace pro proces

motivovani lidi. Jsou to:
a) Vroomova expektacni teorie o¢ekavani

Tato teorie je zaméfena na propojenost mezi motivy ¢lovéka a jeho jednanim. Clovék do-
kaze odhadnout, jakou odménu dostane za jaké jednani. Proto, aby zapadl do urcité skupi-
ny, tak se zaCne chovat stejn¢ jako zbytek skupiny. Nejcastéji z diivodu, aby nevycnival
z fad a nestal se tercem posméchu dalSich spolupracovniki, protoze by napiiklad 1épe pra-
coval nez oni. Teorie je zaméfena na tzv. valenci, instrumentalitu a expektaci. Valence je
hodnota vysledku jednani nebo ocekavaného uspokojeni. Instrumentalita znamena pie-
svédceni o tom, ze kdyz ¢lovék provede néjakou akci, tak ta povede k akci dalsi. Expekta-
ce neboli oc¢ekavani je pravdépodobnost, Ze urcité jednani povede k n&jakému vysledku.
Znamena to, ze vzdy kdyz ma ¢lovek moznost volby mezi ne¢kolika alternativami s ne upl-
né jasnym vysledkem, je jeho chovani ovlivnéno jak vybérem pro néj lepsiho vysledku, tak
silou pfesvédceni, ze je viibec tento vysledek mozny. Tato teorie tedy fika: ,,Motivace ¢lo-
veéka je umérna vyznamu, ktery pro né¢j ma dosaZeni cile, a pravdépodobnosti dosazeni

tohoto cile. Clovék je motivovan k uréitému cili tehdy, jestlize ma tento cil pro né&j hodnotu
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a pokud mé redlnou Sanci tohoto cile dosahnout. Motivace bude nulova, pokud nema cil
pro ¢lovéka zadnou hodnotu ¢i pokud je nulova pravdépodobnost, Ze cile dosahne.“ (Koci-

anova, 2010, s. 31 - 32)
b) Teorie cile

Tato teorie fikd, Ze motivace a vykony jsou vyssi, je-li jednotlivci stanoven specificky
a ptijatelny cil a existuje-li zpétnd vazba na provedeny vykon. Dulezité je zapojit pracov-
nika i do stanoveni tohoto cile, protoze pravé to je nastroj, diky kterému je mozné ziskat
souhlas pro stanoveni cili vysSich. Vysoké a leckdy naro¢né cile by totiz mély byt pfedem
projednany a pracovnikem odsouhlaseny. Pro dosahovéni stale vysSich cilti je naprosto
nejdilezitéjsi zpétna vazba, kterd pomtize jedinci posoudit, jak dobte pracoval pii dosaho-

vani daného cile. (Kocianova, 2010, s. 32)
c) Teorie spravedlnosti

Lepsi vysledek pti motivovani lidi, vychazi z toho, jak jedinec vnima to, jak je s nim za-
chazeno v porovnani s ostatnimi lidmi. Proto i tato teorie vyplyva z toho, Ze pokud bude
s lidmi zachazeno spravedlivé, budou vice motivovani. J. S. Adams upozornil na existenci
dvou typut spravedlnosti. Distributivni spravedlnost, ktera se tyka toho, zda ¢loveék pocit'u-
je, ze je za praci odménén spravedlivé a podle jeho pfinosu, vV porovnani s ostatnimi spolu-
pracovniky. Proceduralni spravedlnost se zase zaméfuje na to, jak ¢lovék vnima spravedli-
vost procest ve firmé, napiiklad v oblasti hodnoceni a povySovani zaméstnancu. (Kocia-

nova, 2010, s. 33)

1.3.3 Teorie X ateorie Y

Douglas McGregor se také zabyval motivaci a pohled na motivaci u lidi rozdélil na dvé
teorie, a to na teorii X a teorii Y. Teorie X je oproti teorii Y dosti pesimisticka, ale v praxi
je tomu opravdu tak a tyto extrémy existuji. Na jedné strané jsou lidi, ktefi musi byt do
prace tlaceni a na druhé stran¢ zase lidi, ktefi jsou schopni pracovat s opravdu vysokym
pracovnim nasazenim bez dal§iho pfi¢inéni. Velkou roli zde hraje hlavné vztah daného
Cloveéka k praci. Jestlize ho prace bavi a napliuje, je schopen pracovat bez dalSiho pohan¢-
ni. U pracovni ¢innosti, kterd neni u ¢loveéka zrovna oblibend, bude zapotiebi trochu tlaku
shora. Ob¢ teorie jsou zalozeny na nékolika pfedpokladech a tisudcich, viz tabulka. (Bé&lo-

hlavek, 2010, s. 5-6)
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Tabulka 1 Zakladni premisy teorie X a Y (Bélohlavek, 2010, s. 5-6)

Teorie X

TeorieY

1) Lidé jsou ve své podstaté lini a snazi se

vyhnout praci.

1) Pro c¢lovéka je prace stejné piirozenou

aktivitou jako zabava a odpocinek.

2) Lidé museji byt k praci pfinuceni systé-
mem odmén a trestl a pii praci musi byt

kontrolovani.

2) Samostatné rozhodovani je v populaci
rozsifeno a neni zalezitosti jen nékolika

malo jedinct.

3) Lidé se vyhybaji odpovédnosti a radi se

3) Clovek rad pfijima samostatnost a odpo-

nechdvaji tidit. veédnost.

_ - 4) Organizace nevyuzivaji tento potencial
4) Na par lidi tohle neplati a ti jsou povola- | . ' .
jednotlived, snazi se je kontrolovat a diri-
ni k tomu, aby fidili a kontrolovali ostatni.

govat.

1.4 Osobnosti pracovniku z hlediska motivace

V praxi to vét§inou vypada tak, Ze manazer na své pracovniky implementuje nejcastéji to,
co motivuje jeho, coZ neni zcela dobré feseni. Mél by se totiz spi$ zaméfit na jednotlivé
0sobnostni typy svych spolupracovnikti. Aby proces motivace probihal efektivné, musi byt
brany v tivahu odliSnosti osobnosti pracovnikii. Spravna motivace, by totiz méla vypadat
tak, Ze pracovnik bude k vysledné €innosti pohanén svymi vlastnimi vnitinimi podnéty
neboli motivy a pouze s doplnénim o né&jaké dalsi stimuly, které by ale také mély byt
v souladu s vnitinimi motivy. Podle Plaminka mtizou byt pracovnici rozdéleni do étyt sku-
pin na podmanovatele, objevovatele, sladovatele a zptesiiovatele. Do skupin je rozdélil
podle dvou faktord. Prvnim je faktor zaméfeny na vysledek nebo na vztahy, a druhym je
faktor zamétujici se na riziko nebo na jistotu, viz tabulka ¢. 2. Faktor rizika je zavisly na
tendenci pracovnika riskovat, umét pfijmout vyzvu, vzit na sebe riziko a byt smifeny
s urcitou nejistotou. Na druhou stranu faktor jistoty poukazuje na tendenci pracovnika vy-
hledévat jistoty a pocit bezpeci. Dalsim faktorem je zaméfeni se pracovnika na ukoly, ¢in-
nosti a cile, které ho vedou k néjakym vysledkiim. Naopak vztahovym faktorem, 1ze nazvat
ten, kdy je pracovnik zaméten spiSe na cesty k danym ciliim a na to, s kym téchto cila do-

sahne — na lidi. (Duchon, 2008, s. 276 - 277)
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Tabulka 2 Zakladni typy pracovnikii z hlediska motivace (Duchori, 2008, s. 277)

RIZIKA

Podmanovatelé Objevovatelé
VZTAHY VYSLEDKY
Slad’ovatelé Zptesnovatelé

JISTOTY

1.4.1 Poznavani motivacnich typi
a) Podmaiovatelé

Pracovnici, ktefi jsou ochotni riskovat a maji snahu dosahovat stanovenych cili, jsou tzv.
podmanovatelé. Jsou radi sttedem pozornosti, a také jsou radi, kdyz na svoji stranu strhnou
ostatni pracovniky, se kterymi mohou sdilet své myslenky a napady. Jejich spolupracovnici
osobu a znaéna pozornost 0d ostatnich. Proto nezajem o jejich roli ve skupiné mize vést
K jejich demotivaci. Tito pracovnici jsou také ochotni riskovat, ale riziko musi byt vykom-
penzovéano dosazenim stanovené¢ho vysledku. Diky velkému zaméteni na vysledek, jsou si
sami dobie védomi toho, kdyz vysledku nedosdhnou, proto miize nasledna prehnana kritika
vést k jejich demotivaci. Naopak motivovat je bude jakakoliv vyzva do, které pijdou po
hlavé. (Duchon, 2008, s. 277-278)

b) Slad’ovatelé

Péstuji na pracovisti dobré lidské vztahy, které jsou pro né velmi dulezité. Snazi se ostat-
nim pracovnikiim naslouchat, zajimat se o n¢ a pomahat jim s jejich problémy. Diky dob-
rym vztahu s ostatnimi, citi potiebnou jistotu, ktera je motivuje nejvice. Naopak, kdyz ve

svém tymu neciti jistotu, muze je to demotivovat. (Duchon, 2008, s. 278)
c) Objevovatelé

Casto vyhledavaji vyzvy ukryté v zadanych tikolech a maji chut’ zkouset néco neotielého.
Pracuji radi samostatné a maji radi volnost ve vykonu daného ukolu. Jsou zaméteni na fi-
nalni vysledek, a tim padem maji vétsi predpoklad k tomu, dosdhnout kyzeného tspéchu.

(Plaminek, 2015, s. 64-65)
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d) Zpresiiovatelé

Pocit jistoty je také velmi dillezity pro tzv. zpfesniovatele, ti ale na rozdil od slad’ovatelt
nedavaji takovy daraz na vztahy ale spiSe na vysledky. Upiednostituji kvalitni organizaci
prace, piesné zadané tikoly a ptesné instrukce. Motivuje je hlavné pochvala za vykonanou

praci. (Duchon, 2008, s. 278)

1.5 Pristupy k praci dle generaci

Dalsim zajimavym zptisobem jak rozdé€lit pracovniky ve firmé je podle generaci. Dalsi
fakt, ktery by totiz nem&l manazer pii motivovani svych lidi opomijet je ten, ze kazdy
z jeho podtizenych muze spadat do jiné generace a to mdze znamenat to, ze ho motivuje

néco jiného, ma jiny ptistup K praci a jiny pohled na svét.
1.5.1 Generace baby-boomers

Nejstar§i z generaci, se kterou se miZze manazer na pracovisti setkat, je generace baby-
boomers. Toto oznaceni je spiSe oznaceni pro tuto generaci v Americe, ale lze ho pouzit
I na generaci ¢eskou narozenou po druhé svétové valce mezi roky 1946 — 1964. V dnesni
dob¢ vsak vétsina této generace ekonomicky aktivni neni. Manazeti by se proto méli spise
snazit pochopit mySleni a osobnosti spadajici do generaci X, Y a Z, které jsou na pracov-

nim trhu v soucasnosti stale aktivni (Baby Boomers, ©2011-2012).

1.5.2 Generace X

Generace X narozena mezi roky 1965 az 1982 se vyznacuje pomérné pesimistickym vni-
manim svéta. V dobé kdy tato generace dospivala a formovali se jeji hodnoty, se zacaly ve
spolecnosti objevovat prvni negativni jevy. Témi byly napiiklad Studena vélka a celkové
Spatny stav ekonomiky Vv 70. letech. Pro téméf celou generaci je proto pfipisovan vétsi ne-
zajem o spolecnost a o to veétsi diraz na individualitu jednotlivce (Generace X, ©2011-

2012).

,»Na rozdil od baby boomers, pro které je hnacim motorem pracovni tspéch, jemuz jsou
ochotni plné€ podfidit osobni Zivot, ma generace X odli§né uspofadani hodnot. Na prvnim
misté jsem ja, nasleduje rodina; prace dopliiuje osobni a rodinny Zivot. Krédem této gene-
race je: ,,Chci si nechat vice moznosti otevienych.” (Generace X a Y a diverzita na praco-
visti, ©2013).
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Pracovnici spadajici do této generace jsou zpravidla velmi podnikavi a snazi se najit netra-
di¢ni feSeni a vymyslet rizné inovace. Praci v tymu moc neupiednostiiuji, naopak voli ra-
déji variantu, kdy maji moznost pracovat kazdy samostatné na své ¢asti projektu. Umi pfi-
jmout rizika za své ¢iny a jsou schopni pracovat pod minimalnim dohledem. Nemaji radi,
kdyz je néco brzdi, proto se ¢asto vyhybaji pravidliim a stanovenym postuptim. Pfi praci se
snazi byt co nejvice produktivni, efektivni a co nejrychlejsi. Nicméné prace je musi bavit
a davat jim moznost pro osobni rozvoj a lepsi kvalitu zivota. Velmi rychle tato generace
pochopila, Ze jistota pracovniho mista je prezitkem dob minulych. Do zaméstnani vétSinou
nastoupili v obdobi globalizace a rozvoje informacnich technologii. Jednou z hlavnich tloh
manazeru je V dneS$ni dob& naucit se vyuzit jejich angazovanost. Manazeti by se méli za-
méfit na hledani ptilezitosti a rozSifovani znalosti a dovednosti této generace. Tato genera-
ce oceni, kdyz ji bude umoznéno stykat se s lidmi, ktefi ji budou moci nabidnout cenné
zkuSenosti a urcité také oceni vétsi pole zodpovédnosti a divéry ze strany firmy (Generace

X a'Y a diverzita na pracovisti, ©2013).

1.5.3 Generace Y

Lidé spadajici do generace Y jsou to détmi generace baby-boomers. Od mala je jim do
mysli v§tépovano, ze pravé oni mohou ovlivnit svét a tim se mozna stali zatim nejvice so-
cidln¢ uvédomelou generaci. Jedna se o prvni generaci, ktera vyrostla v obklopeni moder-
nich technologiich. Star$i generace se musely slozité s technologiemi naucit zachazet, pro
generaci Y jsou technologie dennim chlebem a neumi si bez nich pfedstavit Zivot. Takové-
ho informacniho naskoku umi generace Y nalezité vyuzivat. Diky technologiim je okolni
svét vzdalen jen ,,na jedno kliknuti®. Poprvé v historii je totiz mozné v realném cCase ko-
munikovat, sdilet informace a byt spojen s celym svétem. To moznd zapfticinilo to, ze lidé
generace Y jsou si vlastnostmi velmi podobni, i kdyz pochazeji z riznych statl svéta. Jeli-
koz v dob¢ jejich dospivani probéhla Sametova revoluce, ktera republice pfinesla svobodu
a demokracii a skoncila také Studena valka, tak tato generace vyrustala ve velmi poklid-
ném prostiedi. Z tohoto divodu pohlizi na svét velmi optimisticky a vé&fi, ze ,,zitra bude

jesté 1épe (Generace Y, ©2011-2012).

Kladou velky diiraz na vzdelavani a véfi, ze pravé to bude klicem k uspéchu. Jsou odhod-
lani vzdélavat se celoZivotné, coZ neni problém, jelikoZz diky technologiim je nyni mozné
vzdélavat se kdykoliv a kdekoliv. | z tohoto ditvodu je pro n¢€ v pracovnim Zzivoté dalezita

svoboda a flexibilita (Generace X a Y a diverzita na pracovisti, ©2013).
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Generace Y bude v roce 2020 piedstavovat vétSinu pracovni sily. Proto je dulezité, aby se
manazeti zaméfili na to jak tyto lidi co nejlépe uplatnit ve svych firmach. Je potieba, aby
jim prace davala smysl a nékam sméfovala. Dulezité je aby pracovnici znali vizi svého
zaméstnavatele, protoze zaméstnavatel, ktery je bude dostateéné uspokojovat (vzdélavani,
kariérni rist, odmény,...), ma zaruceno, Ze z jeho firmy jenom tak neodejdou. Tato genera-
ce je totiz typicka tim, Ze nema problém kdykoliv od zaméstnavatele odejit a jit za lepSimi
prilezitostmi. Co tato generace ale nejvice oceni, je Casova flexibilita a moznost vybrat si
kdy se budou vénovat praci a kdy budou mit volny ¢as pro sebe (Jak si udrzet a motivovat

zaméstnance z generace Y, ©2016).

1.54 Generace Z

Na trh prace se v posledni dobé zac¢ina dostavat ale mnohem mladsi generace - tato genera-
ce se nazyva, generaci Z. Jsou to lidé, ktefi jsou narozeni po roce 1995, a ktefi se narodili
do naprosto klidné ekonomiky a cely svét maji jako na talifi diky technologiim. Bez tech-
nologickych vymozenosti si tato generace nedovede sviij Zivot viibec piedstavit a je online
klidné€ i 24 hodiny denn¢. Lidé spadajici do této generace vytvareji velké online komunity

na socialnich sitich, kde radi sdili své nazory (Generace Z, ©2011-2012).

Generaci Z docela dobie vystihuje touha po svobodé, nezavislosti a silné individualité.
Zameéstnani jsou schopni stiidat jeSté Castéji nez generace Y a to zhruba kazdé dva roky.
Velkou vyhodu maji v tom, Ze disponuji velkou internetovou gramotnost, ale ¢asto jim
naopak chybi emo¢ni inteligence, proto bude pro zaméstnavatele slozité zaclenit je do své-
ho tymu a naucit je spolupraci a vytvareni interpersondlnich vztahl. ,,ManazZefi si mysli, Ze
jsou absolventim dobrymi kouci a mentory, absolventi se vSak domnivaji, ze tuto roli ne-
plni. Lidé z generace Z netouzi po pozicich svych predchiidct a predevsim je nelaka jejich
zivotni styl. Povazuji své manazery za vyhotelé. Obé skupiny proto potiebuji aktivné ko-
munikovat a vzajemné si naslouchat, aby pochopily pohled druhé strany a piedchézely tak

nedorozuménim.* (Niedermeierova, 2015).

1.6 Pracovni prostredi

Motivaci pracovnikti zasadné ovliviiuje I pracovni prostiedi, ve kterém pusobi, proto by se
méli manazefi soustfedit na to, aby ve firmé motivaéni prostredi vytvaieli. Aby bylo moz-
né takové prostiedi viibec vytvofit, je nutné vratit se na zacatek toho vSeho a zjistit néco

0 ptvodu spokojenosti v zaméstnani a hlavné o chemikaliich, které se vyplavuji v lidském
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téle pti riznych situacich a plsobi rizné pocity. Pro spravné pochopeni motivace lidi, je
totiz potfeba vychézet z dob, kdy Clovék premyslel naprosto primitivné a jediné o co se
staral, bylo pfeziti. Od zacatku cloveék zil ve skupin¢ dalSich lidi, kde kazdy mél svoji
funkci. Dfive se tato skupina nazyvala tlupou nebo kmenem. Dnes ji nazyvame organizaci
neboli firmou. Jiz v t¢ dobé dochazelo ke stietu zajmu, jestli se starat o sviyj vlastni pro-
spéch nebo o prospéch celé skupiny. Snaha docilit vlastniho prospéchu mize totiz ublizit
skuping, zatimco kolektivni prace ve prospéch skupiny, mize byt na ukor jednotlivce. Po-
dobny stfet zajmu existuje 1 v biologii lidského téla. Ze ¢ty zakladnich chemickych podné-
th v nasem téle, se totiz dva vyvinuly pfedevSim za ucelem pomoci s obstaranim jidla
a dokoncenim véci, zatimco zbylé dva nam pomahaji vychazet spolu a spolupracovat. Prv-
ni dvé chemikalie endorfin a dopamin pomahaji ¢lovéku dosahovat cilt, vymyslet nastroje
pro jeho dosaZeni, snazit zlepSovat a vytrvat ve snazeni. Casto jsou nazyvany jako ,,sobec-
ké“ chemikalie. Dalsi dvé chemikalie, serotonin a oxytocin, ¢lovéka zase motivuji ke spo-
lupraci a k rozvijeni pocitu divéry a loajality k ostatnim. Pomahaji posilovat socialni vaz-
by, proto se jim také fika ,,nesobecké chemikalie. Jednotlivé chemikalie popisuje Sinek
takto (Sinek, 2015, s. 47 - 66):

a) Endorfiny - maskuji fyzickou bolest, jsou vypoustény Vv reakci na stres nebo na strach,
aby zamaskovaly fyzickou bolest pfijemnym pocitem. Vypousti se do téla béhem na-
rocnych tréninkii nebo béhem smichu a vyvolavaji pocity euforie. Diky nim je clovek
napiiklad motivovan jit znovu trénovat a leckdy jesté tvrdé€ji nez predtim, protoze mu
to pfinese lepsi stav mysli.

b) Dopamin — je stimul pro pokrok. Diky nému vznika dobry pocit naptiklad pii tom,
kdyz ¢lovék najde to, po ¢em touzi nebo udéla néco prospésného. Zodpovida za pocit
uspokojeni poté, co dojde ke splnéni dulezitého tikolu, dosazeni cile, atd. Dopamin
z ¢lovéka dela cilevédomy druh zaujaty pokrokem a poméha mu vytrvat, protoze pfi
kazdém pfibliZeni se K cili, mu télo d4 malou davku dopaminu a tim ho pfinuti pracovat
jeste vice, aby opravdu dosahl jeho cile.

c) Serotonin — je to dusledkem pocitu hrdosti. Pocit, ktery clovéka zaplavi, kdyz citi na-
klonnost a respekt ostatnich. Dava mu pocity sily a sebedtivéry, ze zvladne cokoliv. Jak
jiz bylo uvedeno, ¢lovék touzi po uznani od okoli, proto byvaji organizovany napiiklad
rizné vyhlasovani a pfedavani cen, protoze bez ostatnich v publiku, by to pro ocenova-
ného nemélo ten spravny efekt. Kdyz ¢lovek zaziva, napriklad jako student, pocit pii

predavani diplomu, tak iplné stejny pocit zaziva i jeho rodina v publiku. Serotonin ma
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totiz skvélou vlastnost a to tu, Ze posiluje pouto mezi rodicem a ditétem, trenérem
a hra¢em, nadfizenym a podiizenym, atd.

d) Oxytocin — je jednou z nejchténéjsi chemikalii a na rozdil od dopaminu, ktery nas
uspokoji okamzité a trva kratce, u€inky oxytocinu jsou dlouhodobé. Vyskytem této
chemikalie totiz vznika pocit pratelstvi, lasky a hluboké davéry. Tento pocit ¢lovek ma,
kdyz je ve spolecnosti téch nejblizsich pratel nebo Kolegli. Bez oxytocinu by neexisto-
vala empatie, lidé by nebyli schopni mezi sebou utvaiet silné vazby. Nemohli by se na

nikoho spolehnout.

Problémem dnesni doby je, Ze vétSina organizaci motivuje své zaméstnance pomoci
,»sobeckych® chemikalii a nevyuZzivaji ty ,,nesobecké”. Na jednu stranu manazeifi motivuji
pracovniky k dosahovani velkych vykont, kdy dochazi k vyplavovani ,,sobeckych* chemi-
kalii, a na druhou stranu se ale nesnazi ve firm¢ vytvaret pratelské motivacni prostiedi, kdy
by se meély vyplavovat ,nesobecké” chemikalie. Kvuli této disharmonii, jsou lidé
Vv organizacich neustale ve stresu, nespolupracuji, staraji se pouze sami 0 sebe a jsou moti-
vovani pouze kratkodobé a nikoli dlouhodobé. Pokud manazer chce ve firmé vytvofit

spravné motivacni prostfedi, musi vytvofit tzv. kruh bezpeci (Sinek, 2015, s. 32-35).

Obrazek 3 Kruh bezpe¢i (Sinek, 2015, s. 34)

Kruh bezpeéi znac¢i organizaci, kde se pracovnici budou citit v bezpeéi, budou spokojeni,
nebudou mit strach, ze ptijdou o své misto nebo ze jim nékdo z dalSich pracovnikl néjak

ublizi. Jiz od pradévna ¢lovek Zije v nebezpecném prostiedi, diive mu $lo opravdu o zivot,
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dnes jiz o zivot vétSinou nejde, ale ¢lovék je neustdle vystavovan néjakému nebezpeci
a prosperuje pouze tehdy, kdyz se citi ve skupiné v bezpe¢i a miize se tak soustiedit pouze
na svou praci. BohuZzel v dnesni dob¢ jen malokdo miize fict, Ze si je naprosto jisty tim, ze
jej zaméstnavatel nepropusti. V dnes$ni dobé totiz vétSina manazeru zapomnéla, ze se stara
o lidi a vétsinou na podfizené nahlizi pouze jako na ¢isla. Manazeti jsou leckdy schopni
pro lepsi vysledky obétovat zaméstnance, bohuzel si ale neuvédomuji, Ze tim ztraci dtvéru
u stavajicich pracovniki a podkopavaji cely systém — motivacni pracovni prostfedi. Pokud
tedy manazer chce v organizaci vytvotit spravné prostiedi, musi pfedev§im pracovat na
systému, ktery bude pfedevsim ,,znat“ slova jako spoluprace, loajalita, divéra a az na dru-

hou kolej postavi slova jako individualita, strach, stres a statistika (Sinek, 2015, s. 33-38).

1.7 Motivaéni program

,»V Tizeni podniku musi byt pozornost vénovana otazkam, jak pristupovat k vedeni pracov-
nikil a pracovnich skupin, jak hodnotit dosazené vysledky, jak vytvaret podminky pro roz-
voj aktivity pracovniku, jak podnécovat jejich iniciativu, upeviiovat jejich pracovni kazen
a podobng. Vsechny tyto otazky je tfeba fesit z hlediska ukoli a zajmu organizace, ale také

o

Z hlediska spole¢nych cilit a zaméra.* (Gregar, 2010, s. 39)

1.7.1 Strategie tvorby motivaéniho programu

Strategie motivace by mély byt zacileny na rozvoj pracovniho prostfedi, motivacni politiky
a postupl, a mély by vést ke zvySeni vykonnosti zaméstnanct. Pfi tvorbé strategii vSak
existuji faktory, které tyto strategie mohou negativné ovlivnit, proto je dualezité umét se jim
vyhnout. Cemu se pii tvorb& motivacni strategiec vyhnout ve své knize popisuje

M. Armstrong (Armstrong, 2014, s. 180 - 181):
a) Slozity motivacni proces

Je potieba vymytit veskeré zbytené a slozité procesy z motivacniho systému firmy. ZvIast
ty procesy, které nikdy nepovedou k uspésné motivaci pracovnika. Dobré je vsadit na jed-
noduchost a vyhnout se predepsanym motiva¢nim postupim. Mnohem piinosnéjsi pro fir-
mu je, snazit Se zaméfit na individualitu jednotlivce a umét rozpoznat jednotlivé motivacni

typy pracovniki.
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b) Motivace na penize

Velkou chybou je predpokladat, ze kazdého pracovnika motivuji penize stejné. Vnéjsi mo-
tivace v podob¢ penézni odmény ma okamzity a silny ucinek, ale nemusi nutné trvat dlou-
hodob¢. Proto vnitini motivace, napiiklad v podobé uznani, bude mit hlubsi a dlouhodo-
bé&jsi efekt. Z tohoto divodu je dobré vénovat zvlastni pozornost naptiklad praveé uznani,

jako prostiedku motivace, a tim vytvofit kvalitni pracovni prostedi pro zaméstnance.
C) Zbytecna pracovni pozice

Pracovnik na pozici, kterd neni pro firmu nijak pfinosnd, nebude pfili§ motivovany proje-
vovat svou iniciativu. Naopak kdyz je zaméstnavatel schopen poskytnout svym pracovni-
kam potiebnou pozici pro firmu, kde maji navic mozZnost projevit svou autonomii, prokazat
a upotiebit své dovednosti, budou hned vice motivovani tuto praci vykonavat. Zvlast po-

kud je mezi jednotlivymi pozice moznosti kariérniho rastu.
d) Nekvalitné stanovena vize

Vize a hodnoty firmy jsou pro pracovnika také velmi motivacni. Proto je potfeba zapojit do
tvorby vize co nejvic pracovnikli. Tim, Ze se na ni pracovnici budou podilet, jim da pocit,
ze patii do skupiny, ktera jde za urcitym cilem a jejich prace neni bezvyznamna. Proto je

dobré zacilit strategii motivace i na tvorbu kvalitni firemni vize.

1.7.2 Podminky tvorby motivacni strategie

Jelikoz se strategie a postupy motivovani jednotlivych skupin pracovniki mohou lisit, pii

jejich tvorbé by mély byt alespoii obsazeny body uvedené nize (Duchon, 2010, s. 279):

a) Meéritelnost
K méfeni motivace samoziejmé zadny konkrétni nastroj neexistuje, 1ze ji ale méfit
nepiimo, naptiklad produktivitou prace, fluktuaci pracovnikii a aktivitou vyvijenou
jednotlivymi pracovniky.

b) Ocenéni
Jednotlivy pracovnik musi od své organizace pocitovat, ze si jeho prace ceni, naptiklad
tim, Ze mu poméha v kariérnim ristu, zvySuje jeho pravomoci a nebere ho pouze jako
lidsky zdroj.

C) AngaZovanost
Pracovnici svou praci sméfuji k dosazeni stanovenych cili organizace, 1ze toho dosah-

nout tim, ze je vedouci pracovnici nechaji podilet na spolec¢né tvorbé cila firmy.
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d) Uméni motivovat
Vedouci pracovnici by se neustale mé¢li zabyvat zvySovanim dovednosti v oblasti ve-
deni lidi, aby byli schopni motivovat jak sebe, tak hlavné podtizené pracovniky.
e) Rozvoj
Pro pracovniky Casto byva nejsilné€j$i formou motivace pravé rozvoj v ramci sebevzde-
lavani. Tim ziskévaji nové znalosti a dovednosti, které jim pomohou na ukolech praco-
vat samostatné a daji jim moznost mit zodpovédnost nad rozhodovani o daném ukolu.
f) Rizeni pracovniho klima, vykonu a odméiiovani
Prioritou by mélo byt ve firm¢ hlavné pracovni klima, které cti hodnoty organizace

a ovliviluje pracovniky k podavani vysokého vykonu, za ktery jsou fadn¢ odménéni.
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2 ANALYTICKE METODY

Analytickych metod existuje Siroka skala. Pro potieby této prace, ale byly vybrany pouze
tivacniho systému ve firmé. Pro zjisténi potiebnych aktualnich informaci o tom, jak si fir-
ma aktualné stoji na trhu, bude slouzit SWOT analyza. Pro zjisténi spokojenosti spolupra-
covnikd s motivaénim systémem se jevi jako nejvhodnéjsi metoda dotaznikové Setieni. Pro
ziskani dalSich dualezitych informaci, jak management firmy nahlizi na soucasné nastaveni

motiva¢niho systému, bude vhodné pouzit polostrukturovany rozhovor.

2.1 SWOT analyza

Analyza silnych a slabych stranek firmy a analyza pfilezitosti a hrozeb firmy, napomaha
jednoduse a zaroven piehledné zhodnotit vykonnost a perspektivu firmy. SWOT je zkratka
sloZzend z prvnich pismen slov Strengths (silné stranky), Weaknesses (slabé stranky),
Opportunities (piilezitosti) a Threats (hrozby). ,,SWOT analyza firmy zjednodusené vy-
chézi z predpokladu, ze firma dosdhne strategického ispéchu rozvijenim silnych stranek
a prileZitosti a minimalizaci slabych stranek a hrozeb. SWOT analyza je velmi uZite¢ny
nastroj pro financni fizeni a planovani a je dilezitym doplitkem finan¢ni analyzy. Pficemz
analyza silnych a slabych stranek podniku se zamétuje na interni prostfedi firmy a analyza
ptilezitosti a hrozeb podniku se zaméfuje na externi prostredi firmy.“ (SWOT analyza fir-

my, ©2015).

2.2 Dotaznikové Setreni

Pro ziskani potfebnych dat v tomto vyzkumu je vhodnou metodou tzv. dotaznikové Setient,
coz je Kladeni otazek respondentim, v podobé tisténého dotazniku. Od respondentd jsou
oc¢ekavany odpovédi, at’ uz na uzaviené (strukturované) otdzky nebo na otdzky oteviené
(nestrukturované). Uzaviené otazky davaji pouze omezené moznosti odpovédi, po respon-
dentovi je vyzadovano vybrat jednu z odpovédi nebo navrzené moznosti rizné sefadit
podle né&jaké stupnice. Oteviené otdzky naopak déavaji respondentovi moznost, aby se
k véci vlastnimi slovy vyjadiil. Oteviené otazky ale mohou zpisobit slozitost s jejich vy-
hodnocenim, protoze mize padnout né€kolik velmi odlisnych ndzort, které nemusi byt pro
vyhodnoceni objektivni. Dilezité je vSechny otazky peclivé formulovat a uzptisobit jim

moznosti odpovédi. (Chraska, 2007, s. 163-166)


http://www.faf.cz/FINANCNI_RIZENI.htm
http://www.faf.cz/FINANCNI-ANALYZA-V-PRAXI.htm
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2.3  Polostrukturovany rozhovor

Dalsi z technik sbéru dat pfi vyzkumu je polostrukturovany rozhovor. Na jedné strané se
nachazi tazatel a na druhé stoji dotazovany. Tazatel poklada otazky a dotazovany na né
odpovida. Tazatel tyto odpovédi zaznamenava a poté je statisticky zpracovava a vyhodno-
cuje. U tohoto typu rozhovoru by mélo byt jasné, kdo rozhovor vede a kdo na otazky od-
povida. Nemélo by dochazet k vynechani zadné otazky a kazdou jednotlivou otazku je po-
tteba detailn¢€ pobrat, Cemu poslouzi vhodné forma podotazek. Problémem muze byt nizka
anonymita napiiklad u otazek, které jsou vice citlivé. Tato metoda je pomérné ¢asové na-
ro¢na, ale to je vykompenzovano tim, ze tato technika je velmi precizni a dokaze pfinést

velmi kvalitni vysledky (Rizeny strukturovany rozhovor, ©2011-2013).
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3 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

vvvvvv

nagementu firmy, fizeni a motivovani pracovniku. Je potiecba aby manaZefi neustale hledali
nové cesty jak pracovniky motivovat, coz se da povazovat za nikdy nekonéici proces, pro-
toze se V této oblasti neustale méni trendy. Pro vytvofeni piijemného firemniho prostiedi je
potfeba, aby spravné fungoval motivacni systém, ktery by mél byt v prvni fad¢ zaméten na
pracovniky. Firma by jim méla poskytovat pocit bezpec¢i, aby se v ni pracovnici citili
dobte. Motivacéni systém by mél také korespondovat s celkovou firemni vizi, o co se snazi
I management feditelstvi BD Jifiho Coufala. Proto informace z teoreticka ¢asti slouzi jako
urcity podklad pro zpracovani projektu na zlepSeni motivaéniho systému pravé v tomto

reditelstvi.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

28

II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI OVB ALLFINANZ, A. S.

Spole¢nost OVB (© 2014) je piedni poradenskou spole¢nosti v oblasti finan¢nich sluzeb
v Evropé jiz od roku 1970. V soucasné dob¢ ptisobi ve 14 zemich Evropy a stara se o vice
nez 3 miliony privatnich i korporatnich klientl. Zaméfuje se hlavné na poskytovani profe-
sionalnich finan¢nich poradenskych sluzeb, které umoziuji zvyseni zivotni urovné §iroké-
mu spektru lidi. Zaroven klade velky daraz na individualni piistup, ktery je zakladem pro

budovani dlouhodobych a kvalitnich vztahii, coz je hlavni pfidanou hodnotou této sluzby.

Polsko

Q Ukrajina
5

Spandisko fecko

Obrazek 4 Evropska piuisobnost spole¢nosti (OVB Allfinanz, © 2014)

Diilezité milniky spole¢nosti:

e vznikla v roce 1970 v Kolin¢ nad Rynem,

e vroce 1992 byla do obchodniho rejstiiku zapsana jako OVB Allfinanz s.r.o.,

e Vvroce 1999 spolecnost ohromné narostla, a to diky cca 70 000 novych smluv,

e vroce 2005 se z OVB Allfinanz s.r.o. stala akciova spole¢nost,

e vroce 2008 se stala spole¢nost jedni¢kou ve finanénim poradenstvi na trhu, S vice nez
800 000 spokojenymi zakazniky a vice nez 1,5 miliony smluv,

e vroce 2011 jeji sluzby v CR vyuziva uz pres 1 milion klient,

e v roce 2013 oslavila 20. vyro¢i ptisobeni na trhu finanéniho poradenstvi v CR.
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Tato spolecnost (© 2014) je schopna nabidnout téméf jakoukoliv strategii v oblasti financi,
a to hlavné s pomoci vice nez 100 produktovych partnerti z fad prvotiidnich evropskych
a sveétovych financ¢nich instituci. Jedna se hlavné o vyhodné financovani bydleni, investo-
vani volnych finan¢nich prostiedkt véetné spoficich plant a pojisténi vseho druhu. Posla-
nim této spolecnosti je pomahat plnit lidem jejich cile a pfani, pfindset jim optimalni feSeni
na zaklad¢ detailni analyzy jejich potieb. Plnit poslani se spolecnosti dafi hlavné diky to-
mu, Ze v dnes$ni dobé spolupracuje témét s 90 % celého finan¢niho trhu. Tento fakt ukazuje
obrazek €. 5, kde je nazorné vidét kolik partnera tato spole¢nost ma. Spoluprace s té¢mi
nejlep$imi spole¢nostmi na trhu zajistuje to, Ze je klientim schopna nabidnout to nejlepsi

feSeni, napfi¢ celym spektrem produkta.

Pojistfovny Stavebni spofitelny:

* Allianz pojistovna, a.s. » (eskomaoravska stavebni spofitelna, a.s.
* Basler Versicherungen, pobotka pro Ceskou republiku » Raiffeisen stavebni spofitelna, a.s.

» MetLife Europe Limited, poboéka pro Ceskou republiku » Wustenrot - stavebni spofitelna, a.s.

» Ceska podnikatelska pojittovna, a.s., Vienna Insurance Group

= L Hypoteéni banky:
» Ceska pojistovna, a.s. P Y
« Ceska pojittovna ZDRAVI, a.s. « Ceska spofitelna, a.s. - hypoteéni Ovéry

» (CSOB Pojitovna, a.s. * Ceskoslovenska obchedni banka, a.s.

-

« D.AS. Rechtsschutz AG, pobotka pro CR Hypotetni banka, a.s.

» Generali pojistovna, a.s. Komeréni banka, a.s.

+ NN Zivotni pojistovna NV, pobotka pro Ceskou republiku mBank - BRE Bank 5A, ¢len skupiny Commerzbank

* Kooperativa pojitfovna, a.s., Vienna Insurance Group * Raiffeisenbank, a.s.

* Pojistovna Ceské spofitelny, a.s., Vienna Insurance Group * Unicredit Bank, ass.
. I

* Uniga pojistovna, a.s. * Sberbank (Z, a.s.

-

« Wiistenrot pojisfovna, a.s. Wustenrot - hypoteéni banka, a.s.

» Wiustenrot - Zivotni pojisfovna, a.s. . o . i
Banky a investiéni spoleénosti:

Penzijni spoleénosti: * Alico Funds Central Europe | Metlife

* Allianz penzijni spoletnost, a.s. * ATLANTIK finanéni trhy, a.s.

= (Conseq penzijni spoleénost, a.s. » Conseq Investment Management, a.s.
» CSOB Penzijni spole¢nost, a. s., élen skupiny CSOB * Cornhill Management, o.c.p., a.s.

*+ Generali penzijni spole€nost a.s. * C-QUADRAT Kapitalanlage AG

» NN Penzijni spolegnost, a. s. » CP INVEST investiéni spole€nost, a.s.
* Penzijni spolegnost Ceské pojistovny, a.s. * IAD Investment, sprav. spol., a.s.

* KB Penzijni spole¢nost, a.s. * NG Bank N.V., a.s.

= Pioneer Investments

Obrazek 5 Seznam partnerskych spole¢nosti (OVB Allfinanz, © 2014)
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Princip, na kterém celé finan¢ni poradenstvi spole¢nosti OVB (© 2014) funguje, je snaha
vhodnou formou zajistit klientovi jeho pfijem a majetek, poptipadé pomoci mu vybudovat
majetek novy a zhodnotit jeho majetek stavajici. SnaZzi se o to, aby financni portfolio klien-
ta bylo kompletni a obsahovalo zakladni ¢tyfi body. Prvnim z boda je zajisténi piijmu.
Samotné zajiSténi piijmu sice nedokaze Cloveka nijak ochranit pfed razy, nemocemi ¢i
ztratou prace, ale pomtize zajistit to, aby ¢lovek i1 v téchto situacich mél dostatek financ-
nich prostfedkt pro normalni fungovani jeho rodiny a nemusel se spoléhat na stitem vy-
placeny dichod. Avsak problémem dnesni doby je to, ze vétSina lidi ma tuto pojistku, ktera
ma slouzit pro tyto ptipady, nastavenou Spatné. Idedlni nastaveni je takové, ze by mélo
postacit K udrzeni klientovi zivotni tirovné€ na dobu min. 1 roku, a to tehdy kdyz by u ngj
v budoucnu nastaly vySe uvedené situace. Dal$im a neméné dulezitym bodem v portfoliu
Klienta je zajisténi majetku, které slouzi k ochrané soucasného movitého a nemovitého
majetku klienta. Muze se ale velmi hodit i v pfipadech, kdy je klient v dusledku jeho po-
chybeni nebo neopatrnosti povinen hradit skody na majetku nebo na zdravi, at' uz
vV zamé&stnani nebo v béZném obcanském zivoté. Tretim bodem je budovanim majetku. Je
tim mysleno pfedevsim budovani dlouhodobého majetku - bydleni. Vlastni bydleni neni
v zadném ptipad¢ levna zalezitost, a nasetfit si na n¢j mize trvat mnoho let ne-li cely zivot.
Proto jsou v tomto bod¢ klientovi piedstaveny moznosti jak mit vysnéné bydleni hned, a to
od financovani samotné koup¢, vystavby nebo rekonstrukce nemovitosti. Spole¢nost dis-
ponuje nepiebernym mnozstvim moznosti, jak efektivné zhodnotit volné finanéni prostied-
Ky klienta. Ma totiz k dispozici nastroje piednich ¢eskych a svétovych investi¢nich spolec-
nosti. Klicem k uspéchu je vhodna diverzifikace neboli rozlozeni rizika mezi jednotlivé
spole¢nosti a produkty na finan¢nim trhu, to zajisti klientovi do budoucna nartst finan¢ni-

ho majetku.

4.1 Seznameni s oblastnim reditelstvim

Na ceském trhu spolecnost nabizi své kvalitni sluzby uz od roku 1993, a to jako dcefina
spole¢nost némecké OVB Holding AG (© 2014). V sou¢asné dobé se v Ceské republice
spole€nost stard o vice nez 1 milion klientl a spravuje vice nez 2 miliony klientskych
smluv. Témto klientim je k dispozici celoregionalni sit’ kvalifikovanych finan¢nich porad-
ct. Jelikoz se jednd o systém multi-level marketingu, vSichni spolupracovnici spoluhracuji
se spole¢nosti jako OSVC, neboli osoby samostatné vydéle¢né &inné a spoleénost OVB

pouze zastupuji pii realizaci jejich obchodu. Poradci funguji v nékolika desitkach zem-
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skych feditelstvich. Jelikoz se jedna o strukturalni firmu, tak jsou jednotliva zemska fedi-
telstvi dale rozdélena do dalsich mensich skupin, a to na feditelstvi oblastni. Kazdé feditel-
stvi se ur¢itym zplsobem odliSuje, protoZze ma svou vlastni firemni kulturu a vlastni vizi,
i kdyz je z vétsi ¢asti velmi podobna. Tato diplomova prace je zaméiena pouze na jedno
feditelstvi, a to na oblastni feditelstvi BD Jitiho Coufala. Toto feditelstvi zacalo postupné
vznikat v roce 2007, kdy zemsky feditel Dmitri Esi¢ko do firmy piivedl nyni oblastniho
feditele Jifiho Coufala, ktery zacal postupné budovat sviij tym, az do té podoby, jak vypada

dnes.

4.2 Struktura reditelstvi

V soucasné dobé v feditelstvi plisobi néco okolo 40 aktivnich spolupracovniki, a to
vramci nékolika pobocek na Moravé 1 ve Slezsku. Pobocky nejsou nyni uz jen
v Olomouci, Ostravé a Hodoning, ale nové jsou i v Brn¢ a Opavé. V soucasné dob¢ se pra-
cuje na rozsifovani nasich kancelafi do dal$ich novych oblasti, na kterém pracuji lidé

z managementu BD Jitiho Coufala, viz obrazek struktury jeho firmy:

I | 1 | 1
| |
' L
b oo

Obrdzek 6 Struktura vedoucich pracovnikit v feditelstvi (viastni zpracovani)

4.3 Vize reditelstvi

V tomto typu podnikani 1ze zvolit jednu ze dvou cest. Prvni cestou je cesta pouze finan¢ni-
ho poradenstvi a tou druhou je cesta budovani tymu. I kdyz kazdy muize zvolit jinou cestu,
vize je pro vSechny spole¢na. Vize feditelstvi je ,,byt zitra lepsi nez dnes®, coz znamena, ze

na sob¢ vSichni neustale pracuji, snazi se zdokonalovat procesy a kvalitu odvadéné prace.
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To vse je samoziejmé zacileno jak na klienta, tak i na spolupracovnika, jejich spokojenost

a hlavn¢ na dlouhodobou vzajemnou spolupraci.

4.4 SWOT analyza

Jak bylo v ptedchozi kapitole uvedeno, v tomto typu podnikani 1ze volit jednu ze dvou
cest, proto jsou SWOT analyza a jeji jednotlivé body voln¢ rozdéleny na cestu finanéniho
poradenstvi a na cestu manazerskou. Ve struénosti je SWOT analyza popsana i v tabulce

¢. 3 ale detailnéji se ni zabyvaji nasledujici kapitoly.

Tabulka 3 SWOT analyza reditelstvi (vlastni zpracovani)

Silné stranky Hrozby

- MozZnost dat piilezitost kazdému - Regulace a zésahy statu

- Kvalitni finan¢ni poradenstvi - Narust konkurence

- Zazemi stabilni firmy - Soucasna ekonomicka situace

- Firemni kultura - Vétsi diraz na vzdélanost poradcti

- Pevny kariérni plan

Slabé stranky PrilezZitosti
- Poskozeni jména firmy - Vyvoj na finan¢nim trhu
- Prili§ mlady kolektiv - Dichodova reforma

- Finan¢ni negramotnost spole¢nosti
- Nezaméstnanost

- Nizka uplatnitelnost absolventi

4.4.1 Silné stranky

a) Finan¢ni poradenstvi

S timto typem podnikani muze zacit témét kdokoliv, existuji jen minimalni omezeni. Jedi-
nym omezenim je tu minimalni v€k 18 let a ukoncend stfedni Skola s maturitou, to dava
moznost zacit s podnikdnim téméf kazdému. Navic dalsi vyhodou je to, Ze prvotni néklady
do tohoto podnikani jsou naprosto minimalni, jedna se pouze o investici Spojenou s vytize-
nim zivnostenského listu, coz u ostatnich typa podnikani neni mozné vidét, tam se naklady

pohybuji ve zna¢né vyssSich sumach.
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Dalsi silnou strankou je ur¢it¢ odvadéni kvalitni prace v ramci finanéniho poradenstvi
a hlavné tzv. allfinanz koncept. To znamend, Ze oproti ostatnim je schopno, krom¢ zpro-
sttedkovani standardnich produktii, kterymi jsou napt. nejriznéjsi pojisténi, hypotéky atd.,
klientovi poskytnout sluzby spojené s realitni kancelari, dale ma moznost zprostiedkovat
vyhodné leasingy a nové ma také moznost klientiim zhodnocovat finan¢ni prostfedky pies
nejvetsi mezinarodni obchodni trh Forex.

Ve svété v tomto oboru nastala uz spousta zvratti v podobé regulaci ze strany statu ¢i riiz-
nych krizi. Ceskou republiku to teprve miize potkat a je to pouze otdzkou dasu. UZ nyni do
tohoto oboru dochézi k zasahim ze strany CNB. Nicméné némecky holding poskytuje
vSem feditelstvim v Evropé stabilni zazemi v podob¢ kapitalové silné firmy, proto by tyto
skute¢nosti nemély mit zadny negativni dopad. V minulosti bylo mozné vidét, jak holding
pomohl zemim, které byly nebo v soucasné dob¢ jsou zmitany krizemi ¢i jinymi vlivy.
Tato skutecnost je ur¢ité¢ vnimana jako velmi silna stranka, protoze zadna finan¢né pora-
densk4 firma v Ceské republice nemiiZe fici totéz.

b) Tvorba tymu

Silnou strankou tohoto feditelstvi je urcité jeji celkova firemni kultura, vesmés se tu obje-
vuje mlady kolektiv a kvalitni management. Oproti ostatnim firmédm se odliSuje tim, Ze ma
pevné stanoveny kariérni plan, kdy kazdy predem piesné vi, co ma udé€lat pro to, aby
kariérné rostl, coZ je mozné Vv ostatnich firmach jen velmi zfidka vidét. Kariérni plan takeé

zaru€uje neomezeny rust, proto zalezi na kazdém, kterou pozici si dé za cil.

4.4.2 Slabé stranky
a) Finan¢ni poradenstvi

To co je na jednu stranu vyhodou se miiZe stat i obrovskou nevyhodou. Fakt, Ze spole¢nost
konava podle urcitych pravidel, poskodi tim celé jméno firmy a tim i jméno ostatnich ob-
chodnich zastupcti. Bohuzel neni mozné nijak zajistit dostate¢nou celoplo$nou kontrolu,

aby se této skute¢nosti dalo né&jak predchazet.
¢) Tvorba tymu

Jak uZ bylo vySe uvedeno, to co je na jednu stranu vyhodou, mize byt na stranu druhou
nevyhodou, ptikladem je velmi mlady kolektiv. Na jednu stranu je mlady kolektiv dobry
V tom, ze ma spoustu eldnu a je velmi tvarny. Na druhou stranu mlady ¢lovék nemusi

u klienta budit takovou duvéru a respekt, jako ¢lovek starsi, za kterym stoji spousta zkuse-
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nosti. Do urcité doby se management zamétoval na mladé lidi prevazné studenty. V dnesni

dobé se téméf neselektuje a jsou ke spolupraci oslovovani i lidé starsi a pracujici.

4.4.3 Hrozby
a) Financ¢ni poradenstvi

Jednou z nejvétsich hrozeb, které mohou pfijit z vnéjsiho prostiedi, jsou urcité rizné regu-
lace a zasahy statu. Jako naptiklad schvaleni zmény zakona ¢. 38/2004 Sb. o pojistovacich
zprostiedkovatelich (Cesko, 2003, s. 600 — 614). Za dalsi hrozbu se mize poéitat i nardst
konkurence v podob¢ dalsich poradenskych firem a broker pooli, coZ jsou spole¢nosti, pod
které spadaji skupiny finan¢nich poradct. S broker pooly miiZze spolupracovat jak nezavis-
1y jedinec, tak i velké poradenské spolecnosti. Nepiiznivy vliv na toto podnikdni mize mit
1 aktudlni ekonomickd situace a vyvoj finan¢niho trhu, jako je naptiklad pokles hodnoty

akcii apod.
b) Tvorba tymu

Nejvétsi hrozbou v ramcei fungovani tohoto byznysu je zvySeni dirazu na vzdélanost u fi-
nan¢nich poradct. Ve svété se uz jedna o béznou praxi, kdy kazdy poradce musi mit vy-
studovanou vysokou $kolu ekonomického zaméteni a zaplatit veskeré certifikace a skoleni.
Cely proces trva nekolik let a stoji v prepoctu néco okolo 70 000 K¢. Na jednu stranu to
mize byt brano jako hrozba, na druhou stranu by se timto tento obor procistil od nekvalit-

niho poradenstvi a ziskal na vétsi prestizi v povédomi lidi.

4.4.4 Prilezitosti
a) Finan¢ni poradenstvi

Soucasnou nejvétsi prilezitosti je aktudlni vyvoj finan¢niho trhu, a to hlavné v ramci finan-
covani nemovitosti. V soucasné dob¢ jsou totiz urokové sazby u hypotecnich tvéru na his-
torickém minimu a vzit si ivér na bydleni je pro klienta velmi vyhodné. Co mutize byt bra-
no jako pfilezitost, je i zruSeni II. pilife diichodové reformy, kdy je potfeba klienty pfipra-
vit na to, Ze se o nas stat v budoucnu nepostara, Je potieba myslet na to uz nyni a spofit Si
na duchod, coz ovSem neni uplné lehké, protoze se drasticky snizuji urokové sazby na spo-
ficich produktech bank, proto je pravy €as na to, naucit klienty spofit/investovat jinak. Ani
Vv dnesni dobé¢ internetu a technickych vymozenosti totiz neni finan¢ni gramotnost lidi vel-

mi dobra, proto i v tomto je urcita piileZitost pro tento byznys.
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b) Tvorba tymu

Jelikoz se jedna o strukturalni firmu, je dulezité budovat vlastni tym, proto je nejveétsi pii-
lezitosti velka nezaméstnanost, a to nejen v Olomouckém kraji. Celkové je v republice
nedostatek kvalitnich pracovnich mist, kde by se pracovnici mohli n¢jakym zptisobem rea-
lizovat a prace jim vyhovovala. Velkym problémem na trhu prace je i uplatnitelnost absol-
ventll, coz je mozna zpusobeno nedostateCnym praktickym zamétenim stfednich a vyso-
kych skol. Studentim po dostudovani chybi leckdy né€kolik let praxe a malo kde jim bez ni
nabidnou praci. Reditelstvi BD Coufala, diky kvalitnimu zaskolovacimu systému, je
schopno, nabidnout lidem potiebnou praxi a hlavné pracovni misto s prostorem pro sebere-

alizaci s nadstandardnimi piijmy.

445 Shrnuti SWOT analyzy

Vysledky plynouci z analyzy silnych a slabych stranek, ptilezitosti a hrozeb napomahaji
k silné vizi feditelstvi a ke tvorbé kvalitniho firemniho prostiedi pro spolupracovniky. Ur-
¢itym zpasobem z vysledki analyzy vychazi i nastaveni souc¢asného motivacniho systému
feditelstvi. Spolupracovnik by totiz mél v prvni fadé citit, ze mu byla poskytnuta moznost
spolupracovat s velkou stabilni spole¢nosti, pod kterou feditelstvi spadd. Navic bude pro-
vadét kvalitni financni poradenstvi, dik kterému bude poméhat desitkdm klientd. V ramci
treditelstvi urcité oceni kvalitni firemni prostfedi a pevny kariérni fad, ktery mu umozni
rozsahlého kariérniho ristu. Do karet spolupracovnikovi hraje i aktudlni vyvoj na financ-
nim trhu a také vysokd nezaméstnanost, kterd mu davd moZnost do svého tymu zaclenit
lidi, ktefi maji podobné cile jako on sam. Nicméné je potieba aby spolupracovnik pocital
I S tim, ze ne vzdy mu bude do karet hrat souc¢asna ekonomicka situace statu. Mohou totiz
nastat riizné situace jako napiiklad regulace a zasahy statu nebo mtize byt néjak vaznéji
poskozeno jméno celé spolecnosti a tim samoziejme i jeho, proto je potieba, aby i na tyto
situace byl pfipraven a mohl citit oporu, proto za nim i v té€chto situacich stoji velkd Evrop-

ska spolecnost.

4.5 Soucasny motiva¢ni systém

Soucasny motivacni systém se sklada z nékolika prvkd. Diky nim je mozné u spolupracov-
nika vyvolat motivaci. Cilem je podnitit hlavné motivaci vnitini a jednotlivé prvky k tomu
velmi napomahaji. VétSinu motivacnich prvki, které jsou v feditelstvi, je mozné jen malo-

kdy vidét v n¢jaké jiné organizaci.
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451 Firemni kultura

To, jak je firemni prostiedi pro pracovniky dilezité, je uz uvedeno v kapitole 1.6 této pra-
ce, proto i management feditelstvi se snazi toto prostiedi vytvorit co nejlepsi. Firemni kul-
tura feditelstvi je dana z velké Casti vizi, ktera je pfevazné zamétena na klienta, spolupra-
covnika a obchodni partnery a velmi dba na loajalitu a uzké vztahy. Proto je u spolupra-
covnika velmi dilleZité, aby byl s vizi feditelstvi ztotoznén, aby znal své ,,PROC* tzn., aby
znal diivod, pro¢ pracuje pravé v tomhle feditelstvi, pro¢ déla pravé tuhle praci a pro¢ ho
tato prace uspokojuje a motivuje. U klienta je velmi dualezitd pomoc a hlavné dlouhodoba
spokojenost. Firemni kultura je néco, co jednu firmu odliSuje od té druhé, jsou to jeji vlast-
nosti, cile a vnitini systémy. Reditelstvi se oproti jinym firmam odli$uje svou silnou vizi,
mladym nadéjnym kolektivem, moznosti poskytovat tzv. allfinanz koncept a nejen tim, viz

dalsi kapitoly.

452 Kariérni plan

Oproti jinym typum firem ma spole¢nost jednotny kariérni plan, ktery je pevné dany. To
znamena, ze kazdy spolupracovnik pfedem ptesné vi, co ma ud¢lat pro to, aby kariérné
rostl. Kazdé feditelstvi ma kariérni plan mirn€ upraveny pro své potieby, provizni ohodno-
ceni za jednu tzv. bankovni jednotku na jednotlivych pozicich zistava pro vSechna feditel-
stvi stejné. VySe provize se pouze li$i v ramci pozice, na které se spolupracovnik nachézi.
Cim vyssi pozice, tim vét§i provize, viz kariérni plan v piiloze P1l. Od pozice VR ma spo-
lupracovnik narok na tzv. rozdilovou provizi, coz je provize i Z vykonu lidi v jeho tymu.
Totiz nejen financni ohodnoceni za vlastni vykon a za vykony lidi v tymu, ale i moZnost
kariérniho rustd mize pasobit na spolupracovnika velmi motivaéné. Nicméné spolupra-
covnik musi pocitat 1 s tim, Ze v kariérnim planu existuje i mozZnost poniZeni, za opakované

nesplnéni podminek pro danou pozici.

Ve spolecnosti existuji dvé cesty, kterymi ma spolupracovnik moznost se vydat. Tou prvni
cestou, je cesta finanéniho poradenstvi a tou druhou cestou, je cesta manazerska, kdy spo-
lupracovnik také provadi finan¢ni poradenstvi, ale jeho hlavni cilem je tvofit sviij vlastni
tym, ktery sam povede. Cim vétsi tym totiZ spolupracovnik ma, na tim vyssi pozici se mi-
ze dostat. Cilem kazdého spolupracovnika je tvofit ze svych podfizenych spolupracovnikli
vedouci pracovniky a poméhat jim tedy s jejich kariérnim postupem, jen tehdy mize dany
manazer uspét ve své kariéte. Pro dosazeni vys$si manazerské pozice je potieba, aby prosel

tzv. sledovacim obdobim a poté potvrzovacim obdobim. Jelikoz se jedna o firmu Struktu-
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ralni, je pro spolupracovnika vzdy vyhodnéjsi jit cestou manazera a vést své lidi na vyssi

pozice, to manazerovi zajisti nejen kariérni, ale i osobnostni a finan¢ni rast.

45.3 Benefity

Témet vSechny firmy maji pro své zaméstnance néjaké benefity a v feditelstvi tomu neni
jinak. Spolec¢nost se snazi spolupracovnikiim z velké casti usetfit jejich naklady. Jelikoz je
neodmyslitelnou soucasti prace poradce telefonovani, je mozné pies spolecnost zaridit ve-
lice vyhodné neomezené tarify, a to u n¢kolika standardnich operatort, kterymi jsou napii-
klad Vodafone, T-mobile, O2 a dalsi. Dalsi véc, ktera neodmyslitelné patii k praci poradce,
je cestovani na schiizky s klienty, k tomu je poteba mit vlastni automobil, proto spole¢nost
nabizi az o0 50 % levné&jsi vyhodné operativni leasingy na nova luxusni auta znacek BMW,
Skoda, Mercedes, Audi a dalsi. Pro manazery tu také existuje moznost zazadat spole¢nost

o0 dotace na rozvoj svého tymu a budovani jednotlivych kancelafi.

Dalsim benefitem, ktery spole¢nost nabizi je tzv. socialni program, ktery spolupracovnik
automaticky ziskava dosazenim pozice BL. Socialni program s sebou nese nespocet vyhod,
kterymi jsou napiiklad vyplaceni naslednych provizi ze vSech smluv, které jsou od poc¢atku
kariéry pracovnika az doted’ stale aktivni. Novinkou je také automatické zfizeni cestovniho
a urazového pojisténi od spolecnosti Uniqa, které pro spolupracovnika plati celoro¢né

a celosvétove a je hrazeno spole¢nosti OVB.

45.4 Odménové akce

Kazd¢ feditelstvi ma tento prvek absolutné dobrovolny, jedna se spiSe o doplnéni motivac-
niho programu, a to vétSinou ze Strany feditele daného feditelstvi. Je to z jeho strany urci-
tym podékovanim za odvedenou praci. Nejzadangjsi akci jsou odménové cesty do zahrani-
¢i, naposledy to byla naptiklad Malorka a Ibiza. Na cesty tohoto typu je pocet volnych mist
omezeny, proto se na né mohou dostat jen ti nejlepsi. Pravidla pro ucast jsou pfedem zna-
ma a vSichni spolupracovnici ptedem piesné vi, co pro to maji udélat. Takovy typ odmény

je muze motivovat kK odvadéni lepsich vykond.

Dalsi pravidelnou odménovou akci za jeden produkéni mésic je tzn. Silver club a Gold
club, jeho pravidla a ceny byly obménény na zacatku roku 2016. Tyto akce velmi podporu-
ji motivovanost pracovnikii za dané produkéni obdobi. Podminky pro Silver club: produk-
ce osobnim vykonem minimalné 500 BJ a jedna pfima registrace nového spolupracovnika.

Je moznost vybéru z n€kolika cen, tou prvni je koSile na miru od spole¢nosti Friendly Su-
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its, s. r. 0., druhou osobni konzultace S jednim z nejlepSich ¢eskych lektorti a koucu, a to
bud’ s Janem Laiblem, Miroslavem Princem, Tomasem Lukavcem nebo Milanem Skalic-
kym. Tteti odménou je velefe pro dva v luxusni Olomoucké restauraci Entree. Ctvrtou
cenou je zazitek z tficeti minutové jizdy ve Ferrari nebo Lamborghini. Novy Gold club ma
za podminky, osobni produkci minimalné 1 000 BJ. Odménou za tak velky vykon je roz-
pocet 10 000 K¢ na libovolnou ttratu v butiku Friendly Suits, s. r. 0. nebo jinych obchod-
nich domech. Dalsi cenou je ro¢ni ¢lenstvi v olomouckém luxusnim centru zdravi a sportu
Omega nebo ro¢ni permanentka do fitness Omega. Dalsi velmi motiva¢ni odménou je série
osobnich konzultaci s koué¢i a lektory uvedenymi v odménach Silver clubu. Odménou
v podobe¢ kvalitniho jidla a piti je urcité i vecete pro max 10 lidi z vlastniho tymu v restau-

raci Entree nebo v prazské luxusni restauraci Ambiente Brasileiro.

K témto dvéma odménam byl nedavno ptidan tzv. Premium club. K jeho ziskani je potieba
osobni produkce V minimdlni vysi 1 650 BJ. Je tu moznost ziskani odmény Vv podobé roz-
poctu 25 000 K¢ v butiku Louis Vuitton nebo Friendly Suits, na dovolenou pro dva dle
vlastniho vybéru nebo volba mezi mobilnim telefonem iPhone 6s 128 GB nebo noteboo-
kem MacBook Air. U vsech tfech ,,clubi® je podminkou minimalné¢ 85% proplacenost

u sepsanych smluv.

Dalsi nepravidelnou motivaéni odménou byvaji akce v podobé¢ vecirki, veceti apod., pota-
dané partnery spolecnosti. VéEtSinou se Uc€astni zastupci daného partnera a management
spolecnosti. Moznost dostat se na takovou akci ale maji i dal$i spolupracovnici, coz pro né

muze byt motivacni.
455 Vzdélavaci akce

Dnesni doba je nastavena tak, ze oproti dobé minulé, ¢lovék vice prahne po znalostech
a po tom, byt co nejlepsi. Proto vétSina vzdélavacich akci v feditelstvi, je pofadana pravi-
delné na mésicni bazi a z velké Casti jsou provadény formou skoleni, vzdélavani a motivo-
vani. PfednasSejicimi jsou vétSinou zkusené€jsi kolegové, ktefi maji diky své cesté¢ v tomto
podnikani co piedat, nebo dalsi zajimavi lidé, ktefi jsou pozvani jako hosté. Spolupracov-
nika mize motivovat to, ze misto prednasejicich tam mutze do budoucna stat i on sam

a pfedavat své zkuSenosti ostatnim.

Hlavni vzdélavaci akci feditelstvi je tzv. BD Univerzita, ktera je poradana BD Jifim Coufa-
lem a je urCena pro vSechny pracovniky feditelstvi. Akce je rozdélena do né€kolika casti,

V prvni ¢asti probihaji zhruba ¢tyfi hodinova skoleni, ktera jsou rozdélena do nékolika blo-
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kd. V dalsi ¢asti je potadano vyhlasovani vysledkt za uplynuly produkéni mésic a vyhla-
Seni téch nejlepsich spolupracovnikt. Treti ¢ast je tzv. neformalni, kdy vétSinou prob&éhne
n¢jaky pozdni obéd spojeny s posezenim do vecernich hodin, nebo n¢jaka teambuildingova
sportovni akce. Akce je hrazena z 90 % spolupracovnikem, vétSinou jde o poplatek
300 — 500 K¢&.

Akci potadanou pouze nékolika lidmi z managementu, je tzv. GST seminaf. Ten se stejné
jako piedchozi akce déli do nekolika ¢asti. Prvni ¢asti je zpravidla blok nékolika piednasek
a tou druhou je ¢ast neformalni, ve které se ¢asto hraji rizné teambuildingové hry, pti kte-

rych se stmeluje tym a dochazi k lep§imu poznani povahy spolupracovnikd.

Dalsi pravidelnou akci jsou navitévy ostatnich feditelstvich po celé CR a Slovensku. Vy-
brani spolupracovnici maji moznost kazdy mésic po uzévérce produkéniho mésice odces-
tovat spole¢né s vedenim feditelstvi do jiného mésta navstivit ostatni feditelstvi. Na téchto
akcich dochazi k pfedavani zajimavého know-how a poznavani odlisného fungovani jinych
struktur teditelstvi. Tato akce neni motivaéni pouze pro spolupracovniky, ktefi maji moz-
nost se ji ucastnit, ale i pro ty spolupracovniky, kteti by se ji radi ucastnili. Vzdélavaci ak-
ce jsou hlavni prvkem, ktery slouzi k podpoie vnéjsi motivace ale i k vnitini motivace,
kterou se piednasejici snazi probudit u spolupracovnikii tim, Ze jsou podnécovani

k pfemysleni nad svymi cily, vizich a mohou 1épe poznat své silné i slabé stranky.

4.5.6 Vyhlasovani (rangliste)

Rangliste je Zzebfitek t&ch nejlepsich spolupracovnikii v ramci celé CR, ktery vychazi jed-
nou za mésic a to vzdy po uzéavérce produkéniho mésice. Vidét své jméno Vv Zebticku téch
nejlepSich, mize byt pro spolupracovniky velmi motivaéni. V ramci feditelstvi je mozné
rangliste, ale v mensi podob¢, pribézné sledovat na firemnim portale. Tento prvek slouzi
z velké c¢asti k motivaci spolupracovniki, ale také v probuzeni pfirozené soutézivosti mezi
nimi, kdy jsou schopni dosahovat lepsich vykond. Vyhlasovani byva zpravidla jednou za
mésic a zavéreéné vyhlasovani jednou za rok. M¢&si¢ni vyhlaseni vysledki se uskutecituje
na BD Univerzité, jak uz bylo feceno v predchozi kapitole. Ro¢ni vyhlaSovani miva podo-
bu Vanoc¢niho vecirku, ktery ma velmi slavnostni atmosféru a je poradan formou konferen-
ce, kterou vede BD Jiti Coufal. Na tuto akci jsou pozvani partnefi a hlavné rodiny spolu-
pracovniki, které mohou vidét ispéchy svého blizkého, coz miize byt pro spolupracovnika

velmi motivacéni.
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45.7 Individualni konzultace

Individualni pravidelné i nepravidelné konzultace jsou brany jako ten nejvic dilezity prvek
V motivaci spolupracovnika, a také pfi procesu zaSkolovani spolupracovnika nového. Jsou
dalezité¢ hlavné z diivodu vybudovani uzkého vztahu mezi nadiizenym a podfizenym, na
ktery je v feditelstvi kladen velky diiraz. VétSinou se jedna o konzultaci mezi nadfizenym
a podfizenym, ale mize probihat i mezi kolegy na stejné nebo nizsi pozici. Kazdy spolu-
pracovnik mé konzultace nastaveny jinak, ale obsahem je vétSinou konzultace formou kou-
¢ovani, coz slouzi hlavné ke zjiSténi vnitini motivace, na zaklad¢ které mize dal motivace
probihat. Cilem konzultace tedy neni jen kontrola nebo pomoc pfi praci s klientem ¢i spo-
lupracovnikem danému ¢lovéku, ale hlavné zjisténi vnitinich motivi. Pasobi zde jak moti-

vace vnéjsi v podobé povzbuzovani nadtizenym, tak vnitini v podobé koucovani.
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5 ANALYZA SOUCASNEHO MOTIVACNIHO SYSTEMU

Kapitola 4. popisuje souc¢asny motivacni systém feditelstvi, ktery v feditelstvi funguje uz
nekolik let, ale generace soucasnych spolupracovnikli se z velké ¢asti obmeénila a tim pa-
dem, uz nemusi soucasny motivacni systém tolik vyhovovat soucasnym potiebam spolu-
pracovnikid. Z tohoto diivodu byl motiva¢ni systém analyzovan. Analyza probihala formou
dotaznikového Setfeni mezi pravé aktivnimi spolupracovniky, kterym byly pifedany dotaz-
niky. Dale probéhl polostrukturovany rozhovor s manazery feditelstvi, aby byl zfetelny

i pohled na motivacni systém z ,,druhé strany*.

5.1 Analyza dotaznikového Setieni

Zjisténi aktualni motivovanosti spolupracovnikt v feditelstvi probéhlo metodou dotazni-
kového Setfeni. Dotazniki bylo distribuovano celkem 35 kust a byly poskytnuty téméf
vSem prave aktivnich pracovniki spolupracovnikim, kromé péti lidi, ktefi spadaji do ma-
nagementu feditelstvi. Navratnost dotazniki byla téméf 83%, coz znamena, ze celkem
29 pracovnikl vyplnény dotaznik odevzdalo v predem ur¢eném terminu, vhodném pro jeho
vyhodnoceni. Pomérné vysoka navratnost dotaznikd byla pravdépodobné zptisobena men-

§im poctem respondentti a také anonymitou dotazniku.

Dotaznik obsahuje celkem 32 otazek. Otazky jsou jak uzaviené, tak oteviené. Dotaznik je
strukturovan do né€kolika sekci zaméfenych na jednotlivé prvky aktualniho motivaéniho
systému fteditelstvi. Posledni Ctyfi otazky, jsou zaméteny pouze na zjisténi vSeobecnych
informaci o respondentovi. Vystupy z tohoto dotaznikového Setieni poslouzi jako zaklad
pro tvorbu projektu zlepseni motivaéniho systému v feditelstvi. Vypovidaci hodnota do-

taznikl potvrzuje nebo vyvraci tyto vyzkumné otazky:

VO1: Ovlivituji kolektiv a vitahy na pracovisti, alespori u 50 % spolupracovnikii, jejich

motivaci?

VO2: Je soucasny kariérni pldn, alespoii pro 50 % spolupracovnikit motivacni?
VO3: Postrdada alespori 50 % spolupracovnikii v Feditelstvi néjaké firemni benefity?
\VVOA4: Zménilo by alespori 50 % spolupracovnikit néco na odménovych akci?

VO5: Jsou poradané vzdélavaci akce pro vétSinu spolupracovnikit motivacni?

VOG6: Je porovndvdni se s ostatnimi na Rangliste, pro vice neZ 70 % spolupracovnikii,

motivacni?
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5.1.1 Vysledky celkové spokojenosti s firemni kulturou

Tato sekce otazek méla za cil zjistit, jestli jsou viibec spolupracovnici spokojeni s pozici
na, které se aktualné nachazeji. Z grafu vyplyva, Ze pracovnici na souc¢asnych pozicich jsou
pfevazné spokojeni. Zbyla ¢ast spokojena neni. To je s velkou pravdépodobnosti dano tim,
ze se snazi dale rust a aktudlni pozice jim uz nestaci. Nastésti kariérni plan jim tuto moz-

nost umoziuje.

Dilezité bylo také zjistit, pro¢ si spolupracovnici pro své pusobeni zvolili prave tohle fedi-
telstvi. V dotaznicich kazdy spolupracovnik vypsal n€kolik svych divoda. Tim nejfrekven-
tovanéj$im divodem byl kolektiv, na kterém si feditelstvi velmi zaklada, proto je dobte, ze

to vnimaji stejné i spolupracovnici.

Jelikoz silnd vize firmy je velmi dilezitd, jsou vysledky dotaznikl pro feditelstvi velmi
potésujici. Protoze vice jak polovina dotdzanych se s vizi ztotoziiuje a pouze 10 % dotaza-

nych si vizi feditelstvi neni uplné jista.

Otazka C. 1: Je pro Vis prdce na soucasné pozici zajimava?

H ANO

B SPISE ANO
&4 SPISE NE
LI NE

0%

Obrazek 7 Atraktivita soucasné pozice pro pracovnika (vlastni zpracovani)
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Otazka C. 2: Z jakého diivodu spolupracujete pravé s timto reditelstvim?

25

Obrazek 8 Duvody spoluprace s Feditelstvim (vlastni zpracovani)

Otdazka C. 3: ZtotoZiujete se s vizi Feditelstvi?

HANO

m SPISE ANO

m SPISE NE
NE

Obrazek 9 Ztotoznéni se spolupracovnikii s vizi Feditelstvi (vlastni zpracovani)
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5.1.2 Vysledky celkové spokojenosti s kariérnim planem a odménovanim

Tato sekce méla za cil zjistit, jestli jsou spolupracovnici celkové spokojeni s nastavenim
kariérniho planu v feditelstvi a zda by na ném néco zménili. Jelikoz je kariérni plan pevné
stanoveny, neni Uplné¢ mozné ho Gplné ménit, proto je nastaven tak, aby z vétsi €asti vyho-
voval vétsiné. Tomu odpovida i fakt, ze 90 % respondentd odpovédélo, ze jim nastaveni
vyhovuje. Zbylych par dotazanych mélo moznost svéfit Se se svou nespokojenosti

v dalSich otazkach.

Cilem otazky bylo zjistit, co konkrétné spolupracovnici hodnoti jako nepovedené v kariér-
nim planu. M¢li za ukol vyjadrit sviij ndzor a ten nejcastéjsi byl, ze by na kariérnim planu
nem¢énili nic. Pouze parkrat bylo v odpovédich uvedeno, Ze by byli pro zavedeni stejnych
podminek pro celé LD. S tim korespondovaly i odpovédi z nasledujici otazky, co by na

kariérnim planu konkrétné zmeénili.

Otazka C. 4: Vyhovuje Vam kariérni plan v reditelstvi?

= ANO

m SPISE ANO

= SPISE NE
NE

Obrazek 10 Spokojenost s kariérnim planem (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 5. Uved’te, co hodnotite v kariérnim planu zaporné?

16
14
12
10

oON B~ O

Obrazek 11 Nespokojenost pracovniki s kariérnim planem (vlastni zpracovani)

Otazka C. 6: Jak byste kariérni plan zménil/a?
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Obrazek 12 Navrhy na zménu Kkariérniho planu (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 7: Vnimadte systém odmériovani (provizni systém) jako spravedlivy?

Cilem této otazky bylo zjistit, jestli spolupracovnikiim piipada ohodnoceni za odvedenou
praci spravedlivé. Vysledky ukézaly, Ze ano, protoze odpovéd’ ano, uvedlo 21 respondentil
z celkového poctu 29 a odpoveéd’ spise ano, uvedlo respondentti 7. Dvakrat se objevila od-

povéd spisSe ne a odpoveéd’ ne nezvolil ani jeden z respondentt.

HANO

m SPISE ANO

= SPISE NE
NE

Obrazek 13 Spravedlivost systému odménovani (vlastni zpracovani)

5.1.3 Vysledky celkové spokojenosti s nabizenymi benefity

Tato sekce otazek méla za cil zjistit, jestli jsou spolupracovnici spokojeni se spekt-
rem nabizenych benefitd a jestli je vibec motivuji, poptipadé jestli néjaké benefity postra-
daji. Fakt, Ze jsou pro spolupracovniky motivujici i benefity, ukazuje to, ze mnozstvi za-
Skrtnutych odpovédi ano a spiSe ano, volilo celkem 27 respondentti z 29. U zbylé ¢asti re-

spondentll je lepsi zaméfit motivaci na jiné faktory.

Jako nejvice motivaéni faktor pfipadéd respondentiim socidlni program od pozice BL, ktery
urcité nabizi nespocet vyhod pro manaZzera na této pozici. Na dal§im misté jsou to opera-
tivni leasingy, kdy je pracovnikiim umoznéno vlastnit luxusni novy viiz za polovicni cenu
s veskerym servisem. Samoziejm¢eé mnozstvi benefitl je v feditelstvi omezeno, proto otazka
¢islo 10 méla za cil zjistit, co konkrétniho spolupracovnici postradaji. Nicméné vysledek

byl ptekvapujici, kdy 80 % dotdzanych nepostradd zadné dalsi benefity a tim padem je
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se soucasnym nastavenim spokojeno. To znamend, ze neni potieba spolupracovniky nijak

vice motivovat na materialni véci.

Otazka 8: Jsou pro Vas benefity, které Vam ieditelstvi nabizi, motivujici?

= ANO

m SPISE ANO

= SPISE NE
NE

0%

Obrazek 14 Spokojenost s nabizenymi benefity (vlastni zpracovani)

Otazka 9: Které benefity Vs nejvice motivuji?

9

8

7

6

5

4

3

2

1

0
SOCIALNI VYHODNE ) AKCNI ) JINE... DOTACNI

PROGRAM OD  OPERATIVNI MOBILNI PROGRAMY

POZICE BL LEASINGY TARIFY

Obrazek 15 Nejvice motivujici benefit v Feditelstvi (vlastni zpracovani)
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Otazka 10: Uved’te, které benefity v motivacnim systému postrdadite:

25
20
15
10
5 2
0
ZADNE STRAVENKY SLEVY NA FIREMN{ MOBILN{
ELEKTRONIKU  AUTOMOBIL TELEFON

Obrazek 16 Benefity, které v ieditelstvi chybi (vlastni zpracovani)

5.1.4 Vysledky celkové spokojenosti S odménovymi akcemi

Tato sekce otazek méla za cil zjistit, jestli spolupracovniky viibec motivuje mnoZzstvi pota-
danych odménovych akci, a které jsou pro n¢ nejvice motivacni. Pies 90 % respondentl
odpovédélo ano, ze akce pro né ur¢it¢ motivacni jsou nebo spiSe ano, Ze motivaéni jsou.
Podle vysledkt jako nejvic motivacni akce vysly cesty do zahrani¢i neboli odménové ces-
ty, které jsou poradany jako urcity zptisob podékovani spolupracovnikiim za odvedenou
praci od feditele. Dtlezité bylo také zjisténi, Ze by na nastaveni odménovych akcich 60 %
dotazanych nic nemélo. Zbyla ¢ast dotdzanych by pozménila pravidla, kritéria a pocet mist

pro nominace.
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Otazka ¢ 11: Jsou pro Vis odménové akce v Feditelstvi motivacni?

= ANO

m SPISE ANO

= SPISE NE
NE

Obrazek 17 Motivace pracovniki na odménové akce (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 12: Které odménové akce Vs nejvice motivuji?

18

16

14

12

10

1

18
l '

ODMENOVE SILVER A GOLD ODMENOVE JINE...
CESTY CLUB VECERE

Obrazek 18 Nejvic motiva¢ni odménova akce (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢ 13: Co byste na odménovych akcich zménil/a?

18
16
14
12
10
8 5
6 3
2
4 1
. =y
0
NIC PRAVIDELA  VIC MISTPRO CELE ZDARMA  MOZNOST
KRITERIA  POZICER A VR VYBRAT SI
SAM

Obrazek 19 Navrh na zménu odménovych akei (vlastni zpracovani)

5.1.5 Vysledky celkové spokojenosti se vzdélavacimi akcemi

Jelikoz je v feditelstvi potadana velka spousta vzdélavacich, skolicich a motivac¢nich akci,
proto méla tato sekce otazek za cil zjistit, jestli spolupracovniky tento typ akci motivuje
a co by na ném popiipadé¢ pozmenili. Vysledky byly naprosto jasné, ze vzdélavaci akce
jsou urcité velmi motivujici pro vétsinu spolupracovnikli. Témi nejvice motiva¢nimi ak-
cemi jsou urcité pravidelné pofadana BD Univerzita a nepravidelné pofadané navstévy

ostatnich feditelstvi, kde dochazi k vymén¢ dilezitého know-how v tomto typu podnikani.

To, jak jsou momentaln¢ vzdélavaci akce nastaveny, vyhovuje vétSin€ respondenttim,
nicmén¢ napadi na zménu bylo uvedeno vice a urcité tyto napady stoji za zminku a za za-
mySlenim se nad nimi. Respondentiim by vyhovovalo, kdyby vzdélavaci akce byly pora-
dany mimo standardni mista jejich konani a aby ptednasky byly pojaty formou workshopu
a byly vice zaméfeny na praxi. Pro né€kolik respondentti by bylo lepsi ¢astéj$i obménovani

obsahu a ¢ast€jsi zvani zajimavych hosti.
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Otazka C. 14: Motivuji Vas vidélavaci akce v ieditelstvi?

HANO

B SPISE ANO

m SPISE NE
NE

Obrazek 20 Motivuji spolupracovniky vzdélavaci akce (vlastni zpracovani)

Otazka C. 15: Které vzdélavaci akce Vas nejvice motivuji?

12

10

BD UNIVERZITA NAVSTEVY GST SEMINARE JINE...
OSTATNICH
REDITELSTVI

Obrazek 21 Nejvic motivujici vzdélavaci akce (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 16: Co byste na vidélavacich akcich zménil/a?

O R N WS UILO N

Obrazek 22 Navrhované zmény vzdélavacich akcei (vlastni zpracovani)

5.1.6 Vysledky celkové spokojenosti s vyhlaSovanim

Tato sekce otazek méla za cil zjistit, jestli vyhlasovani a celkové porovnavani se s ostatni-
mi spolupracovniky, na respondenty pusobi motiva¢né, popiipadé co by radi zménili na
vyhlaSovani vysledkll. VyhlaSovani vysledkl na Rangliste ziejmé neni pro spolupracovni-
ky tim nejvice motiva¢nim faktorem, jelikoZ témét polovina z nich oznacila odpoveéd’ spise
ne nebo ne. Nicméné vyhlasovani téch nejlepsich na riznych akcich, napt. na BD Univer-
zité, je pro né¢ motivacni pomérné dost, jelikoZ pouze 5 spolupracovnikii zvolilo odpovéd’

spiSe ne nebo ne.

To, jak je momentaln¢ vyhlasovani nastaveno, vyhovuje 17 respondentt, kteti by nic na
akci nemeénili. Ndpadii na zménu, ale bylo uvedeno vice. Za zminku urcité stoji navrh udé-
lovat n€jaka ocenéni at’ uz putovni nebo klasické pohary. Dale oceflovat spolupracovniky
spi$ za pomoc klientovi nikoliv pouze za pocet BJ. To, ze by par lidi prodlouzilo frekvenci,
za kterou je vyhlasovani provadéno, miZe vést k tomu, Ze by si spolupracovnici, ziskaného

prvenstvi a ocenéni vazili vice. Par lidi by dokonce vyhlasovani Gplné zrusilo nebo alespoil
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zkratilo. Celkem 3 krat se objevil nazor, Ze by bylo dobré z této akce ud¢€lat vétsi show,

aby si vyhlaseni spolupracovnici svoji chvili slavy vice uzili a citili se jedine¢né.

Otazka ¢. 17: Motivuje Vs porovndvani se s ostatnimi spolupracovniky na Rangliste?

= ANO

m SPISE ANO

= SPISE NE
NE

Obrazek 23 Je Rangliste dostate¢né motivujici (vlastni zpracovani)

Otdazka ¢. 18: Je pro Vas vyhlaSovani nejlepSich spolupracovnikii na akcich motivacni?

HANO

m SPISE ANO

= SPISE NE
NE

Obrazek 24 Je vyhlasovani dostateéné motiva¢ni (vlastni nastaveni)
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Otazka ¢. 19: Co byste na vyhlaSovani zménil/a?

18
16
14
12
10
8
6
4
z “3 7
0
NIC ZISKAN[  VETSISHOW  OCENIT  VYHLASEN]  ZKRATIT
POHARU POMOC ZA DELS| NEBO
KLIENTOVI,  OBDOBI ZRUSIT
NE POCET BJ

Obrazek 25 Navrhované zmény vyhlasovani vysledki (vlastni zpracovani)

5.1.7 Vysledky celkové spokojenosti s individualnimi konzultacemi

Tato sekce otdzek méla za cil zjistit, jestli osobni konzultovani s vedoucimi a ostatnimi
spolupracovniky vede k vétSi motivovanosti, pokud ne, co by se na konzultacich mélo
zménit. Vysledkem je, ze individudlni konzultace jsou pro spolupracovniky urcité velmi
motivujici, protoze celkem 24 respondentti zvolilo odpovéd’ ano nebo spise ano a 18 lidi

uvedlo, Ze by na konzultacich nic neménilo.

Kazdy spolupracovnik ma konzultace nastaveny jinak, proto nazory nejdou brat jako dog-
ma, kterym by se mélo fidit. Par dotdzanych by z konzultaci ud€lalo pravidelnou udélost
a prodlouzilo jejich dobu trvani. Néktefi by zase byli pro, kdyby byly konzultace vice
o budovani vztahu. Jini by chtéli pojmout konzultace jako prostor pro velkou davku moti-
vace a aby v nich vedouci probudili ur¢ity hec pro vétsi vykon. Parkrat také bylo uvedeno,
ze by bylo dobré, kdyby se obas pozmeénil obsah, ktery uz mize spolupracovniktim, ktefi
jsou v feditelstvi delsi dobu, pfijit stale omilany dokola. Vécnym napadem bylo to, Ze by se
mélo nasledné vice dbat na kontrolu zadanych ukoll na konzultacich, coz by ptidalo témto

ukolim na vaznosti.
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Otazka C. 20: Motivuji Vas individualni konzultace s Vasim vedoucim?

HANO

B SPISE ANO

= SPISE NE
NE

Obrazek 26 Motivuji pracovniky konzultace (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 21: Co byste na individudlnich konzultacich s Vasim vedoucim zménil/a?

18
16
14
12
10

OoON B O

Obrazek 27 Navrh zmény individualnich konzultaci (vlastni zpracovani)
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5.1.8 Vysledky celkové spokojenosti se spolupraci a vztahy

Tato sekce otdzek méla za cil zjistit, jestli jsou vztahy na pracovisti pro spolupracovniky
dalezité. Jestli maji diveéru ke svym nadfizenym a jestli citi naleZitou podporu. Naprosta
odpovédéla, ze maji vyborné vztahy se svymi vedoucimi 1 s ostatnimi kolegy. Co se tyce
spolupréace, tak také vétSina respondentti vidi nalezitou ochotu spolupracovat, coz je mozna
dano davkou duvéry, kterou citi ke svym vedoucim, ktefi jim i podle vysledkti davaji do-

statecnou podporu.

Otazka ¢. 22: Jsou pro Vas vitahy na pracovisti dileZité?

H ANO

m SPISE ANO

H SPISE NE
NE

Obrazek 28 Jsou diilezité dobré vztahy na pracovisti (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 23: Jak hodnotite vitahy s nadiizenymi pracovniky?

® VELMI DOBRE VZTAHY

B DOBREVZTAHY

H SPISE HORSI VZTAHY
SPATNE VZTAHY

0%

Obriazek 29 Hodnoceni vztahi s nadiizenymi (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 24: Jak hodnotite vitahy mezi kolegy?

B VELMI DOBRE VZTAHY

® DOBREVZTAHY

 SPISE HORSI VZTAHY
SPATNE VZTAHY

Obrazek 30 Hodnoceni vztahu s kolegy (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 25: Jak hodnotite firemni prostiedi 7 hlediska spoluprdace?



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 59

B VELKA OCHOTA
SPOLUPRACOVAT

B OCHOTA SPOLUPRACOVAT

m SPISE MALA OCHOTA
SPOLUPRACOVAT

ZADNA OCHOTA
SPOLUPRACOVAT

Obrazek 31 Hodnoceni ochoty spoluprace s nadfizenymi (vlastni zpracovani)

Otdazka ¢. 26: Duvéiujete nadiizenym?

HANO

| SPISE ANO

= SPISE NE
NE

Obrazek 32 Panuje diivéra mezi nadfizenym a podrizenym (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢ 27: Citite podporu od nadiizenych?

= ANO

m SPISE ANO

= SPISE NE
NE

Obrazek 33 Pocit’uji podiizeni podporu od nadiizenych (vlastni zpracovani)

5.1.9 Vyhodnoceni motivac¢nich faktora

Tato tabulka méla za cil zjistit, které faktory spolupracovniky opravdu nejvic motivuji.
Zadné primémé hodnoceni faktorii nekleslo pod znamku 3, coZ znamena, Ze ma cenu tyto

motivaéni prvky v feditelstvi uchovat. Nejvyssi ohodnoceni méla pomoc lidem a moznost

cv v
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Otazka C. 28: Co Vas nejvice motivuje? Hodnotici stupnice 1 nejméné, 5 nejvice.

Tabulka 4 Hodnoceni motivaénich faktorua

MOTIVACNI FAKTOR ll:;;::;f:ﬁ
Kariérni rust 0 2 5 8 14 4,172
Provizni ohodnoceni 1 1 4 7 16 4,241
Rozmanitost prace 0 4 10 4 11 3,759
Pomoc lidem 0 0 6 9 14 4,276
Uznani od okoli 4 2 8 6 9 3,483
Odménové akce 2 1 7 11 8 3,759
Firemni benefity 3 5 10 7 4 3,138
Moznost vzdélavani 0 0 6 9 14 4,276
Yﬁ;ﬁ?i:nl;iigy 0 0 6 n | 1 4,207
Umisténi se mezi nejlepSimi 0 7 6 9 7 3,552

5.1.10 Vysledky vS§eobecnych otazek

Tato sekce otdzek méla za cil zjistit pouze vSeobecné informace o dotazovanych. Vyplynu-
lo znich, Ze mimo management v feditelstvi v sou¢asné dob& pusobi pouze 8 Zen
a 21 muzid. Dale, Ze se v feditelstvi objevuje velmi mlady kolektiv, coz dokazuje fakt, ze
vékovy prumér je mezi 18-25 lety véku, pouze 3 dotazani spadaji do kategorie 26-30 let.
Celkem 12 spolupracovniki navéazalo spolupraci s feditelstvim pfed méné jak jednim
rokem a tim padem 17 spolupracovnikii v ném pusobi uz déle jak rok a z toho dokonce
5 spolupracovniki je v feditelstvi déle jak 5 let. Témto poctim odpovida i fakt, ze pracov-

nici co pusobi v feditelstvi delsi dobu, tak tuto praci vykonavaji jako jejich hlavni Cinnost.
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Otazka ¢ 29: Pohlavi

B ZENA
m MUZ

Obrazek 34 Pohlavi respondenta (vlastni zpracovani)

Otdzka ¢. 30: Veék

m18-25

m26-30

W 31-40
40+

Obrazek 35 VEk respondenta (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢ 31: Délka spoluprdace v Feditelstvi?

mO-—1let

H1-3let

m3-5let
5+

Obrazek 36 Délka spoluprace s Feditelstvim (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 32: Je tato prdace Vasi hlavni éinnosti?

= ANO
mNE

Obrazek 37 Jedna se o hlavni ¢innost (vlastni zpracovani)
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5.1.11 Shrnuti celkovych vysledkii dotaznikového Setieni

VO1: Ovlivituje kolektiv a celkové vztahy na pracovisti, alespoii u 50 % spolupracovnikii,

jejich motivaci?

Tato vyzkumna otdzka jednoznacné potvrdila, Ze ano. Protoze nejen 50 %, ale dokonce
1 vice jak 90 % pracovniki motivuje dobry kolektiv a dobré vztahy na pracovisti, cemuz
nasvédcuji odpovédi na otazky ¢. 2, 22-27 a také primérnad hodnota 4,207 vyplyvajici

z tabulky v otazce ¢. 28.
VO2: Je soucasny kariérni plan, pro alespori 50 % spolupracovnikii, vyhovujici?

Tato vyzkumna otazka se také potvrdila, protoze soucasny kariérni plan je vyhovujici pro
celkem 62 % respondentd, kteti uvedli v otazce ¢. 4 odpoveéd’ ano, a pro celkem 31 % re-
spondentt, kteti uvedli odpoveéd’ spise ano. To, ze spolupracovnikiim nastaveni kariérniho
planu vyhovuje, dokazuji i odpovédi na otazku ¢. 5 a 6, kdy celkem 15 krat bylo uvedeno,
Ze neni nic, €O by na soucasném kariérnim planu mohli hodnotit zaporné a 14 krat, ze by
na ném nemeénili viibec nic. Nicméné par navrhu na zlepSeni padlo, ale tém se bude véno-

vat pravé projekt zlepseni motiva¢niho systému.
VO3: Postrdada alespoit 50 % spolupracovnikii v ieditelstvi néjaké firemni benefity?

Tato vyzkumna otdzka byla vyvracena, protoze v otazce ¢. 10 témét 80 % dotazanych, coz

je celkem 23 1idi z 29, odpovédelo, ze nepostradaji benefity zadné.
VVOA4: Zménilo by alespori 50 % spolupracovnikit néco na odménovych akci?

I tato vyzkumna otazka byla vyvracena, protoZe v otdzce €. 13 totiz 62 % dotazanych, coz
je 18 lidi z 29, odpovédelo, ze by na odménovych akcich neménili vibec nic. Nicméné
i tak bylo uvedeno par zajimavych navrhii na zménu, kterymi se bude dale zabyvat projekt

pro zlepSeni motivac¢niho systému.
VVO5: Jsou pro alespoii 50 % spolupracovnikit poirdadané vzdélavaci akce motivacni?

Tato vyzkumna otazka byla potvrzena, jelikoZ pro celkem 62 % respondentt, kteti uvedli
Vv otazce €. 14 odpoveéd’ ano a pro celkem 31 % respondentd, ktefi uvedli odpoveéd’ spise
ano, jsou vzdélavaci akce motivacni. Nicméné v nasledujici otazce €. 16 byla vypséana
spousta navrhu na vylepSeni vzdélavacich akei, proto se urcité i timto bodem bude detailné

zaobirat projekt na zdokonaleni motivac¢niho systému v feditelstvi.
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VOG6: Je porovnavdni se s ostatnimi na Rangliste, pro vice neZ 70 % spolupracovnikii,

motivacni?

Tato vyzkumna otdzka byla vyvracena, protoze jen 21 % respondentli uvedlo v otdzce
¢. 17 odpovéd’ ano a 31 % respondentil uvedlo odpovéd’ spise ano, ze je pro né porovnava-
ni se s ostatnimi na Rangliste motiva¢ni. Nicméné vyhlasovani nejlepSich pofadané na
vzdélavacich akcich je pro né uz motivacni a dokonce téméf 60 % lidi by na nich nic ne-

ménilo.

5.2 Polostrukturovany rozhovor s pracovniky managementu

Rozhovor byl realizovan vzdy individualné s kazdym manazerem zvlast. Celkem bylo
dotdzano 5 manaZert a to vZdy pouze manazefi na pozicich GST. Délka jednotlivého roz-
hovoru nebyla nijak limitovana a vzdy byla pfizptisobena dané osob¢ a jeji otevienosti.
Vsem dotazanym bylo polozeno celkem 8 otazek, které¢ byly povétsinou doplnény dal$imi

podotazkami, které byly pfizpisobeny dané situaci.

5.2.1 Vyhodnoceni polostrukturovaného rozhovoru
Okruh 1: Jaky je podle Vaseho nazoru vitah firemni vize k motivacnimu systému?

Manazer 1: uvedl, Ze vztah vize k motiva¢nimu systému je urcit¢ kladny, a ze vize ovliv-
fluje motivacéni systém velmi pozitivné. Jednotna vize v feditelstvi sice je, ale kazdy z tyml

j1 méa malinko odliSnou.

Manazer 2: uvedl, ze je spise kladny. V feditelstvi Si v§ima dvou typa vize. Tou prvni je
pomoc klientovi a tou druhou je tah na penize, coZ nejde dohromady. Proto vnim4, ze mo-

tivace spolupracovnika se odviji od toho, jakou z téchto dvou vizi preferuje.
ManaZer 3: uvedl, ze je vztah urcit€ kladny. Sam vizi pouziva pfi motivovani svych lidi.
Nicméné vize feditelstvi neni nikde pfesné definovana, proto by se na jejim pfesném znéni

mohlo zapracovat.

ManazZer 4: uvedl, Ze vize motivaci ovliviiuje velmi kladné. Nicméné v feditelstvi nevidi

jednotou vizi, ale zéklady vize vidi u vSech tymu v feditelstvi stejné.
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Manazer 5: také uvedl, Ze vize motivaci ovliviiuje kladn€. Jednotna vize v feditelstvi urci-
té je, nicméné kazdy z vedouci tymu si ji upravuje podle svého. Mysli si navic, Ze se s vizi

feditelstvi malo pracuje, a to by se mélo napravit.
Okruh 2: Jak hodnotite kariérni plan a jeho vitah k motivacnimu systému?

ManaZer 1: uvedl, ze vztah kariérniho planu a motiva¢nimu systému je kladny, a ze urcité
pusobi na spolupracovniky motivacné. To Ze je jednotny a transparentni piisobni motivac-
n¢ hlavné na lidi na vysSich pozicich, pro novacky zase tolik motivac¢ni byt nemusi a vidi

vV ném tézké podminky pro rlst na vyssi pozice.

ManaZer 2: uvedl, ze vztah kariérniho planu a motiva¢nimu systému je kladny, a ze urcité

spolupracovniky motivuje, nicméné ale musi byt transparentni a pro vSechny stejny.

ManaZer 3: uvedl, Ze vztah kariérniho planu a motiva¢nimu systému je kladny, a Ze musi

byt transparentni a pro vSechny stejny.

Manazer 4: uvedl, ze vztah kariérniho planu a motiva¢nimu systému hodnoti kladn€. Na
kariérnim planu dle jeho nazoru jsou nejvice motivacni nabizené pozice, a také benefity
S nimi spojené. Zatim od svych lidi neslySel nic negativniho, co by se tykalo kariérniho

planu.

Manazer 5: uvedl, ze vztah kariérniho planu a motivaénimu systému hodnoti kladn¢. Ka-
riérni plan povazuje na zacatku kariéry jako viibec nejvic motivacni prvek. Po delsi dobé
ale zjistil, ze pro n¢j kariérni plan ztréaci tento efekt, a to z toho divodu, ze mize byt do ng;
zasahovano a mlZe byt poupravovan v zajmu jednotlivce. Urc€ité by zanechal transparent-

nost a stejné podminky pro vSechny.

Okruh 3: Plni odménové akce svij zakladni cil?

Manazer 1: uvedl, ze dle jeho nazoru odménové akce neplni sviij cil, protoze si jich lidi
tolik nevazi (napf. nebyly v zaméstnani a nevi, Ze to tam chodi jinak) a neni to nijak vidét

na jejich vysledku. Mysli si, Ze tyto akce pouze podpoii dobré vztahy v tymu.

Manazer 2: uvedl, ze odménové akce sviyj cil plni a jsou motiva¢ni. Nicméné by méla
existovat vétsi informovanost o téchto akcich a jejich plan by mél byt k vidéni vSem spolu-
pracovnikiim z feditelstvi. To miiZze zapficinit to, Ze lidi, ktefi se na danou akci nedostali,

se budou pfisté vice o toto misto snazit.
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ManaZer 3: uvedl, ze odménové akce svij cil plni a jsou motiva¢ni. Nicméné by méla
existovat vétsi informovanost o téchto akcich a jejich plan by mél byt k vidéni vsem spolu-
pracovnikiim z feditelstvi. To mlze zapiiCinit to, ze lidi, ktefi se na danou akci nedostali,

se budou pfisté vice o toto misto snazit.

ManazZer 4: uvedl, ze odménové akce sviij cil plni a jsou motivaéni, ale dulezité u nich je
to, aby podminky pro ucast na nich byly transparentni, a neudélovaly se zadné vyjimky.

Dobré by bylo zaméfit odménové akce na rekruting.

ManazZer 5: uvedl, ze svij cil plni a jsou motivaéni, ale zalezi na tom, o jakou akci se jed-
na a s kym na té akci je. Odménové akce navic podporuji pouze vnéjs$i motivaci nikoliv tu

vnitini.

Okruh 4: Pisobi vzdélavaci akce pozitivné na motivaci?

ManaZer 1: uvedl, ze na motivaci ptisobi vzdélavaci akce nejvice. Nicmén¢ se zase jedna
jen o chvilkovou zalezitost v ramci vnéjsi motivace. Systém vzdélavacich akcich by zmé-
nil. Nejlépe tak, ze by to byly také vybérové akce, na které by nemohl kazdy, a lidi by si

jich hned vice vazili a nebrali je jako samoziejmost.

ManaZer 2: uvedl, Ze vzdélavaci akce urcité motivacni jsou a dokonce je vnima jako hlav-
ni pohon spolupracovnikt. Doplnil by tyto akce zvySenou interakci a chtél by, aby z kazdé

této akce byl néjaky vystup naptiklad v podobé nového projektu.

ManaZer 3: uvedl, Ze plisobi motiva¢né hodné, nicméné nema to témet Zadny vliv na vy-
sledky lidi. Diive napftiklad byly jednou za kvartal pofadany velké akademie potfadané re-

gionalnim feditelem, nyni je na tyto akce malo lidi.

ManaZer 4: uvedl, Ze plisobi motivacné jesté vice neZ akce odménove, diky velké energii,
kterou prednaSejici predavaji. Nicméné by tyto akce doplnil o vice tréninku a ¢innosti, kde
se spolupracovnici nauci prekonavat svou komfortni zonu. Dale by se na akcich tohoto

typu melo vice pracovat s vizi feditelstvi.

Manazer 5: uvedl, Ze urcité ano, jelikoz dlouhodobé drzi firmu ve vysokych ¢islech. Po-
strada ale SirSich rozhled, stile jen zaméfeni na procesy nasi prace, nicméné na tom se

V dnesni dob¢ uz zacalo pracovat.
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Okruh 5: Spliiuji firemni benefity svoji motivacni uilohu?
Manazer 1: uvedl, Ze ano, ale Ze je to jen doplné€k a vétSinou o nich ani lidi moc nevi.

Manazer 2: uvedl, Ze ano. Podporuji totiz firemni kulturu a ukazuji silu firmy. Novacci ve

firm¢ vétSinou oceni vyhodné mobilni tarify.

ManaZer 3: uvedl, Ze ano. Pro néj jsou dobrym benefitem dotacni programy. Nicmén¢ si

mysli, Ze o téchto benefitem novacci malo vi.

Manazer 4: uvedl, ze spise ne, jelikoZ je to jen néco navic a neni to hlavnim motiva¢nim

faktorem.

ManaZer 5: uvedl, ze ne. On sam totiz tyto benefity nevyuziva a spiSe je vnima tak, ze si

jich lidé stejn€ nevazi.

Okruh 6: Piisobni individuadlni konzultace na uéinnost motivace?

Manazer 1: uvedl, ze urcité ptsobi velmi motiva¢né a jsou tou nejefektivnéjsi motivacni

metodou. Nyni si mysli, Ze se konzultuje velmi malo a frekvence by se méla zvysit.

ManaZer 2: uvedl, Ze ano. Na konzultacich je totiZ moZnost odhalit cile daného spolupra-
covnika a sméfovat ho k nim. Zaroven je na nich moZzné pracovat i na plnéni firemnich

cilt. Dulezité u konzultaci je dodrzovat jejich pravidelnost.

Manazer 3: uvedl, Ze ano, protoze spravné cilena konzultace dokaze velmi t¢inné pisobit

na motivaci.

ManazZer 4: uvedl, Ze ano, je to velmi dilezité pro vyfeSeni riznych problémi. Nicméné

ma pocit, Ze si lidi takto investovaného ¢asu moc nevazi.

Manazer 5: uvedl, Ze urcit¢ ano. Dokonce na n¢j individuédlni konzultace ptisobi motivac-
n¢ oboustrann¢. Na konzultacich je moznost zjistit hlavni motiva¢ni faktory, kdyz je spo-

lupracovnikovi dén prostor pro to, aby se vedoucimu oteviel.

Okruh 7: Jaka je ucinnost dalSich motivacnich ndstrojit (rangliste, vyhlaSovdini nejlep-
Sich spolupracovnikii)?
ManazZer 1: uvedl, Ze v ptipad¢ Rangliste, je uc¢innost mensi, jelikoz v ptipad¢ Spatného

vysledku dochazi pouze k urcité naStvanosti, coz mize byt pro n¢které spolupracovniky
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motivacni. V rdmci vyhlasovani je ucinnosti velkd, protoze vyhlasovani na lidi plsobi

velmi motivacné, ale nesmi se z n¢j stat stereotyp. [ mald zména mtize udélat hodné.

Manazer 2: uvedl, ze Rangliste moc G¢inné neni, hlavné v ramci feditelstvi. Nicméné ce-
lorepublikové Rangliste uz mé svou vahu. Stejn€ to vnima 1 u vyhlasovani, kdy vidi vyhla-

Sovani jako motivacni jen v pfipad¢ vyhlaSovani za celé zemské teditelstvi.

ManaZer 3: uvedl, Ze Rangliste motivuje jen vedouci pracovniky, naopak vyhlasovani

zase nejvic motivuje novacky a spolupracovniky na nizsich pozicich.

ManaZer 4: uvedl, Ze Rangliste je u¢inné a mnohdy lidem posouvé limity, nicméné to ne-
vidi jako hlavni motivacni faktor. Vyhlasovani bere jako ucinné v ramci motivace hlavné

u novackul, maji totiz prostor pro ocenéni jejich seberealizace a dostane se jim za to uznani.

ManaZer 5: uvedl, Ze Rangliste motivuje hlavné lidi, ktefi maji vétsi ego. Vyhlasovani je

urcité ucinné pro novacky ve firme.

Okruh 8: Jak ovliviiuji motivaci mezilidské vztahy na pracovisti?

ManazZer 1: uvedl, ze urcit€¢ hodné. Mezi lidmi vzniké urcité motivaéni konkuren¢ni pro-
stiedi 1 pfes velmi dobré vztahy. Je dobré umét rozliSit byznys a kamaradstvi a stanovit si

tato pravidla hned na za¢atku spoluprace.

Manazer 2: uvedl, Ze vztahy ovliviluji motivaci hodné. Dulezita je tu role manazera aby

vV tomto kamaradském prosttedi udrzoval urcity fad.

ManaZer 3: uvedl, Ze vztahy na pracovisti délaji hodn€. Nyni pocituje mezi lidmi malo
energie, nicméné i tak jsou lidi v mezi sebou v pohod¢ a neni mezi nimi zadny rusivy ele-
ment.

Manazer 4: uvedl, Ze 70 % motivace délaji vztahy. Ve vztazich na pracovisti se snazi za-

chovavat spravedlivost a pracovat na divéfte.

ManazZer 5: uvedl, Ze urcité hodné¢, hlavné na zacatku prace s novackem, kdy jesté neni

samostatny. Vzdy by se m¢lo jednat o upifimny zajem o ¢lovéka.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 70

5.2.2 Shrnuti celkovych vysledkii polostrukturovaného rozhovoru

Vychodiska jednotlivych okruht, poslouzi stejné jako vysledky z dotaznikového Setieni,
k vytvofeni projektu zdokonaleni motiva¢niho systému. Cilem prvniho okruhu bylo zjistit,
jak manaZzefi vnimaji vztah firemni vize a motiva¢niho systému. Zda si mysli, Ze soucasna
vize podporuje motivaci spolupracovnikii nebo na ni nema vliv. VétSina hodnotila vztah
vize k motivaci jako velmi kladny, nicméné dle jejich nazoru by méla byt vize zpracovana
do urcité formy a mélo by se s ni vice pracovat naptiklad na konzultacich a vzdélavacich

akcich.

Cilem druhého okruhu bylo zjistit, jak manazefi vnimaji vztah kariérniho planu a motivac-
niho systému. Zda si mysli, Ze soucasny kariérni plan podporuje motivaci spolupracovniki
¢i ne. Vsichni vztah kariérniho planu k motivaci spolupracovnik hodnotili velmi kladné.
Nicméné mélo by se striktné dbat na to, aby byl transparentni a mél pravidla stejna bez

vyjimky pro v§echny. Coz koresponduje i s navrhy na zménu dotazanych spolupracovnikd.

Cilem tfetiho okruhu bylo zjistit, zda odménové akce plni sviij zakladni cil, tedy zda jsou
pro spolupracovniky motivacni a zda se jejich motivace projevuje na jejich vysledcich.
Dotézani spolupracovnici uvedli, Ze je odménové akce velmi motivuji. Nicméné dle ndzoru
managementu se ukazalo, Ze akce svij cil plni pouze z ¢asti. Jsou pro mnoho lidi velmi
motivacni, ale vétSinou pouze kratkodobé navice je nékteti berou jako samoziejmost. Bo-

huzel Gcast na téchto akcich neni nijak zvlast’ vidét na vysledcich.

Cile ¢tvrtého okruhu bylo zjistit, jak ptsobi vzdélavaci akce na motivaci spolupracovnikli
a co by se na nich piipadné dalo zménit k lepsSimu. Akce svij cil uréité plni a dokonce se
da fict, Zze jsou pro spolupracovniky tim nejvice motivacnim prvkem, coz vyplynulo
I Z dotaznikového Setfeni. Nicméné motivace je zase jen kratkodoba a na vysledcich leckdy
neni vidét. Na téchto akcich by zménili naptiklad to, aby ucastnici byly vybirani na zakladé
vykonu a akce nebyla pro kazdého, vice praktického zaméfeni a aby z kazdé akce byl néja-

ky vystup.

Cilem patého okruhu bylo zjistit, zda firemni benefity plni svoji ulohu v podobé motivace
spolupracovnikli. Benefity jsou motivacni, ale spise slouzi jako dopln€k k ostatnim moti-
vacnim faktorim a jsou pouze podpirnym prostiedkem pro firemni kulturu. Mozna
i z tohoto davoda spolupracovnici v dotaznikovém Setfeni uvedli, ze jim dalSi benefity
nechybi, protoze benefity chapou stejn¢ jako manazefi, a to jako dopln€k patfici do moti-

vacniho systému.
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Cilem S$estého okruhu bylo zjistit i¢innost individualnich konzultaci na motivaci spolupra-
covniki a jejich mozné zlepSeni. Manazefi tento prvek oznacili za nejvice efektivni meto-
du vedouci k motivaci lidi. Na konzultacich je totiz prostor pro nalezeni vnitinich motivii u
daného Clovek. Stejny nazor jako manazeti maji 1 dotazani spolupracovnici, nicméné ti by

hlavn¢ uvitali vétsi pravidelnost konzultaci.

Cilem sedmého okruhu bylo zjistit pohled manazera na uc¢innost dal§ich motivacnich na-
stroju a taktéz na jejich mozné zlepsSeni. Rangliste vidi jako faktor, ktery moc spolupracov-
niky nemotivuje, je to nejspis zptisobeno tim, ze se s nim Spatn¢ nebo viibec nepracuje. To
samé vyplynulo i z dotaznikového Setfeni. Proto by se prace s Ranglistem méla zaclenit
napiiklad do individudlnich konzultaci. Nicmén¢ stejn¢ jako u spolupracovniki tak i pro
manazery je vyhlasovani téch nejlepSich na vzdélavacich akcich urcit€¢ motivacni, a to
hlavn¢ pro novacky. Nicméné nemél by se z néj stat stereotyp, proto by to chtélo z vyhla-

Sovani ud¢lat vetsi show, jak si prali i nékteti s dotazanych spolupracovniki.

Cilem osmého okruhu bylo zjistit pohled manaZera na to, jakou mirou ovlivituji mezilidské
vztahy na pracovisti motivaci spolupracovnikii. Vztahy ovliviiuji motivaci z velké ¢asti,
coz ukazaly 1 vysledky z dotaznikd, proto je potieba je udrzovat na dobré Grovni. Nicméné

je dilezité umét udrzovat rozdil mezi kamaradskym a pracovnim vztahem.
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6 PROJEKT ZLEPSENI MOTIVACNIHO SYSTEMU
V OBLASTNIM REDITELSTVI

Pro zpracovani projektu, zdokonaleni motivacniho systému v oblastnim feditelstvi
BD lJitiho Coufala, slouzi jako podklad vysledky z provedené analyzy souc¢asného moti-
vaéniho systému. Ten byl analyzovan za pomoci dotaznikového Setieni, které probé&hlo
mezi pravé aktivnimi spolupracovniky, a také za pomoci polostrukturovaného rozhovoru,

ktery byl uskute¢nén s manazery feditelstvi.

6.1 Vychodiska pro projekt

Jak uz bylo uvedeno, vychodiskem pro zpracovani tohoto projektu jsou vysledky ziskané
z dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru. Z celkového vysledku vyplyva,
Ze v motiva¢nim systému feditelstvi neni vyloZen€ néco, co by spolupracovnikiim nevyho-
vovalo. Na druhou stranu, ale respondenti méli spoustu napadu, jak soucasny systém vy-
lepsit. Na tyto navrhy se proto zamé&fuje pravée tento projekt. Projektova ¢ast se tedy bude
zabyvat tim, jak viibec dosdhnout zlepSeni motiva¢niho systému v feditelstvi a budou na-

vrzeny kroky, které k nému povedou.

6.2 Cile projektu

Cilem je navrhnout kroky vedouci ke zlepSeni jednotlivych bodli motiva¢niho systému
v feditelstvi. Zména se bude tykat bodi: firemni kultura, kariérni plan, firemni benefity,
odménové a vzdélavaci akce, vyhlaSovani a individualni konzultace. NavrZeni zmén
a uprava jednotlivych bodii motivaéniho systému ptisp&je ke zvyseni spokojenosti a vétsi

motivovanosti spolupracovnikd.

6.3 Navrhované zmény motiva¢niho systému

Vysledky ziskané z dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru, byly detailné
probrany na svolané poradé managementu na téma: ,,ZlepSeni motivacniho systému fedi-
telstvi®. Na této tematicky zamétené poradé byly rozebrany jednotlivé body a byly navrze-
ny navrhy na jejich zménu. Management se spolecné shodl na feSeni, jak pozménit jednot-

livé prvky motivaéniho systému. Zmény jsou uvedeny v nasledujicich kapitolach.
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6.3.1 Firemni kultura

Z vysledkt vyzkumu vyplynulo, Ze respondenti jsou s firemni kulturou feditelstvi velmi
spokojeni. Z rozhovoru managementu vyplynulo, ze vize feditelstvi velmi ovliviiuje moti-
vaci spolupracovniki a z tohoto divodu je potieba, aby se s vizi feditelstvi vice pracovalo
a byla kazdému denné na oc¢ich. N&kolikrat se v odpovédich totiz opakovalo, Ze vize je

v potadku, ale nikde neni jasné stanovena, mozna proto ji ma kazdy tym mirné odlisnou.

Management se na porad¢ shodl na jednotném znéni vize a také na tom, ze vysledné znéni
vize bude graficky zpracovano, nejlépe formou plakatu o minimalni velikosti A3, poté bu-
de plakat zaramovan a vyvéSen na viditelném misté, nejlépe ve vchodové hale pied kance-
lafemi a v feditelné. Dal$i vhodnou formou zviditelnéni vize, bude vytvotreni ivodni fotky
facebookové skupiny feditelstvi, na které bude vize uvedena. Diky plakatu a Givodni foto-

grafii na skupiné bude vize v§em na ocich.

6.3.2 Kariérni plan

JelikoZ je kariérni plan pevné stanoveny spoleénosti OVB pro celou Ceskou republiku, tak
se v kariérnim planu jako takovém (viz ptiloha PI) bohuzel zddné zmény provadét nedaji.
Nicméné kazdy zemsky feditel ma moznost si sam upravit Kritéria pro povysSeni na jednot-
livé pozice. Jelikoz v dobé, kdy se naposledy sestavovalo znéni kariérniho fadu, byl na
pozici zemského feditele nékdo jiny, nez je ted’, jsou uvedené podminky neaktualni. Aktu-
alni znéni soucasného kariérniho planu neni nikde pfesn€ uvedeno. Dalsi vadou kariérniho
planu je fakt, Ze sice podminky jsou jasn€ dané zemskym feditelem, nicméné nékdy zvitézi
lidskost nad pravidly. Kdyz ma spolupracovnikovi pozice utéct, napiiklad jen o par ban-
kovnich jednotek, je mozné nad touto skutecnosti ,,pfimhoufit oko* a vykon mu uznat.
Diky vySe uvedenym skute¢nostem zaznélo Vv piipominkach respondentt, ze by se mélo
zapracovat hlavn¢ na transparentnosti a jednotnosti kariérniho planu, kde by bylo i pfesné

stanoveno nastane v piipadé, Ze se nékomu nepodaii splnit podminky na 100 %.

Stejné jako u vize, tak i kariérni plan bude graficky zpracovan formou plakatu a navic
I formou informativniho letaku. V informacich bude ptfesn¢ uvedeno, co musi spolupra-
covnik pro jednotlivé pozice splnit, at’ uz presny pocet bankovnich jednotek nebo pocet
zaregistrovanych pracovnikt. Dale bude uvedena délka sledovaciho a potvrzovaciho obdo-
bi a také informace o toleranci pfi nesplnéni podminek. Uvedeno bude samoziejmé i pro-
vizni ohodnoceni na jednotlivych pozicich. Plakat bude umistén na chodb¢ na hlavni in-

formacni nésténce a také na kazdé jedné nasténce umisténé v jednotlivych kancelatich.
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Nekolik vytisktl informacnich letak bude k dispozici v hlavnim skladu tiskopist a hlavné

v kazdé¢ kancelafi, aby se s kariérnim faddem mohlo pracovat pfi konzultacich.

Padl zde 1 nazor, ze by se m¢lo navysit provizni ohodnoceni na jednotlivych pozicich. Pro-
vizni ohodnoceni je oblast, do které ani zemsky feditel nema pravo zasahovat. Provizni

ohodnoceni totiz ovliviiuje pouze spolecnost OVB.

6.3.3 Firemni benefity

Management se shodl na tom, ze benefity které spolecnost nabizi, jsou pouze dopliikem,
ktery podporuje firemni kulturu. Ur¢itym zplsobem ukazuji i silu a velikost spole¢nosti,
ktera je schopna svym lidem nabidnout vyhody v podobé vyhodnych neomezenych mobil-
nich tarifi ¢eskych operatort, vyhodné leasingy na luxusni automobily, dota¢ni programy
na zajisténi chodu kancelaii v feditelstvich a také rozsahly socialni program pro pozice BL
a vySe. Manazefi dale uvedli, Ze maji pocit, ze o benefitech spolupracovnici malo vi. Proto
by bylo dobré implementovat informace o téchto benefitech do individudlnich konzultaci,
do procesu zaSkolovani novych spolupracovnikii a také by se o nich mélo ¢astéji zminovat

na vzdélavacich akcich.

Spolupracovnikiim v Sirokém spektru benefitl témét nic nechybi. Uvitali by, kdyby méli
opét moznost ziskat slevy na elektroniku. Zhruba pied tiremi lety totiz existovala moznost
slev na elektroniku znacky Dell, tato moznost nyni pro spolupracovniky neni. Proto by
bylo dobré pokusit se zkontaktovat centralu spole¢nosti a navrhnout tuto moznost. Poradci
totiz ke své praci nejcastéji potiebuji mobil a notebook, proto by u tohoto typu zbozi akéni

ceny uvitali.

6.3.4 Odménové akce

Odmeénové akce patii k tém nejvice motivacnim faktorim. Respondentiim se ale nelibi, Ze
Casto neni dostatek mist pro nominaci na takovou akci pro spolupracovniky na nizsich po-
zicich a automaticky se na tyto akce dostavajici vedouci pracovnici. Dle managementu si
vedouci pracovnici téchto akci tolik uz nevazi a berou ucast na nich jako automatickou
a tim padem to neni ani vidét na jejich vysledcich. Tuhle situaci zméni nové nastaveni
podminek téchto akci, kdy by se ucast pocitala na zakladé vysledkim, nikoliv na zakladé
pozice, na které se spolupracovnik pravé nachazi. To znamena, ze bude ur¢eno minimum,

které musi spolupracovnik splnit pro ti¢ast na dané akci.
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Dalsi napad, ktery vzesel ze strany respondentdl, je ze spolupracovnici by si radi vybrali
svou vyhru vV ramci Gold, Silver a Premium clubu dle svého uvazeni. Nyni feditelstvi nabi-
zi u kazdého clubu moznost volby jedné ze ¢ty a vice variant (viz kapitola 4.5.4), i tak
ziejm¢ respondentum pfijde nabidka limitovana. Tato situace bude vyfeSena tim, ze Se
u kazdého odménového clubu stanovi rozpocet. Na poradé managementu proto byly stano-
veny odpovidajici rozpocty pro jednotlivé cluby, v podobé poloviéni finanéni Casti, nez

kterou je hodnota jednotlivého clubu. Rozpocty na jednotlivé cluby jsou:

e 1250K¢ Silver club,
e 5000K¢ Gold club,
e 12500K¢ Prémium club.

Tyto ,,polovicni® rozpoéty budou novou moznosti pro spolupracovniky, nicméné divod
pro¢ nejsou v plné finanéni vysi nabizeného clubu je ten, Ze v tomhle ptipad¢ by si spolu-
pracovnici vzdy radéji zvolili rozpocet oproti odménové akci. Odménova akce totiz slouzi
k podpofeni spolupracovnika, jeho tymu a k ziskani novym zkusenostem v ramci konzulta-
ce s vyznamnou osobnosti, nebo ziskanim né&jakého vécného daru v podobé kosile ¢i jiné
véci.

Nové znéni tohoto odménového prvku bude graficky zpracovano a vyvéSeno na hlavni
nasténce ve vchodové hale, aby 0 novych zménach byly spolupracovnici informovani. In-
formace samoziejmé bude publikovéna i na facebookové skupiné feditelstvi, aby informa-

ce opravdu nikomu neunikla.

6.3.5 Vzdélavaci akce

Dle vysledkli dotaznikil jsou tyto akce pro spolupracovniky nejvice motivacni, stejného
nazoru byl i management, ale ten si o téchto akcich mysli, ze v pfipadé motivace jsou pou-
ze kratkodobou vné&jsi motivaci u spolupracovniki. Jelikoz jsou tyto akce nepostradatel-
nym prvkem systému feditelstvi, ndzory na to, co by bylo dobré na nich zlepsit, je dulezité
brat v potaz. Nejcastéji zaznélo, Ze by spolupracovnici radi uvitali, kdyby misto klasickych
prednasek byly tyto akce pojaty vice prakticky a kdyby byly ¢astéji zvani zajimavi hosté.
Uvitali by také, kdyby jednou za kvartal byla uspofadana tato akce mimo klasické misto

konani, kterym je Olomoucky hotel Ibis.

Vice praktického zaméfeni ve vzdelavacich akcich bude docileno vedenim seminait for-

mou tzv. workshopu. Na programu jednotlivych workshopti budou vzdy minimalné tyden
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doptedu pracovat vedouci pracovnici, aby byl zajistén kvalitni program, ktery bude ptinos-
ny pro ostatni spolupracovnikti. Workshop diky praktickému zapojeni spolupracovnika do
dané problematiky, mu pomuze ziskat vétsi sebevédomi v dané ¢innosti a na zakladé toho
se prace nebude bat. To bude mit za nasledek zvysSeni vykonu, diky kterému bude mit
1 vétsi motivace pracovat. Workshopy celkoveé podpoti u spolupracovnikli motivaci vnitini
nikoliv jen vnéjsi, jako klasické vzdelavaci akce. Klasické prednaSky budou navic zpestie-
ny tim, Ze na né budou zvani zajimavi hosté. Na poradé managementu byl zadan ukol ve-

doucim pracovnikim, ktefi maji vymyslet seznam moznych hosti, které by stalo za to, na

akci pozvat.

Management se také rozhodl, Ze jednou za kvartal bude usporadana vzdélavaci akce, kterad
bude pojata jinou formou, nez jsou spolupracovnici doposud zvykli. Akce bude uskutecné-
na mimo mésto Olomouc, na jiném zajimavém misté. Bude se jednat o celodenni program
se zajisténym ubytovanim a stravou. Tato akce bude obsahovat blok prednasek a worksho-
pu a také odborné skoleni o produktu néjakého ze smluvnich partnerti. Akce bude také
spojena s vyhlaSenim téch nejlepsich spolupracovnikii za kvartal. Vse bude prokladano
obcerstvenim. Bude zajistén vecerni program a odjizdét z akce se bude druhy den v ran-
nich hodinach. Na tuto akci bude pozvan také néjaky zajimavy host, ktery ptijede predat
své know-how. Tato nova forma kvartalni akce bude samoziejmé finan¢né€ nakladné;jsi, nez
tomu bylo doted’. Nicméné prvni 3 cCtvrtleti bude zavedena pouze jako pilotni program,

u kterého se teprve uvidi, zda se v ném bude pokracovat i dalSich letech.

6.3.6 Vyhlasovani a Rangliste

JelikoZ je v teditelstvi spousta spolupracovniki se skvélymi vykony, mé&si¢ni vyhlaSovani
téch nejlepsich mize byt velmi zdlouhava zélezitost. Tento fakt témto akcim taky nékolik
respondentt vytklo. Dal$i pfipominka padla na jejich pravidelnost, uvitali by, kdyby vyhla-

Sovani nebylo kazdy mésic ale za delsi obdobi.

Zména ve vyhlaSovani piijde, vV podobé potfadani velké kvartalni vzdélavaci akce (viz
ptedchozi kapitola), kde bude vyhlaseni uskute¢néno. Navic tim, ze se z této akce razem
stane akce vyjimecna, bude mozné na ni z vyhlasovani udélat vétsi show, aby si vyhlaseni
spolupracovnici nalezité uzili jejich chvili slavy. Vyhlaseni spolupracovnici budou nové
ocenéni poharem s nalezitym textem, nikoliv jen vinem jak je tomu dnes, a darkovymi
predméty od partnera, ktery se této akce bude Gcastnit. Jak se ukazalo vino, pro spolupra-

covniky nema takovou hodnotu jako pohar, ktery si mohou vystavit ve své kancelafi.
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Jelikoz se z této akce stane akce vétSich rozmérti, bude potieba ji udélat fadné entrée. Proto
vzdy zhruba 14 dni pfed jejim uskutecnénim, bude potfeba vytvofit informacéni letaky
a vyvésit je na vSechny vchodové dvete do kancelafi. Této akci byl vymyslen i novy nazev
,,Business Institut”, pod kterym bude pravidelné¢ pofadana. Podoba plakatu bude graficky
zpracovana tak, aby vzdy pfi nasledujici akci stacilo jen pfepsat informace, které se méni

a plakat se dal hned vytisknout.

Ne¢kolikrat v ndazorech respondent zazné€lo, ze je rangliste nijak zvlast nemotivuje. Na
poradé padl nazor, Ze je to tim, ze se s rangliste moc nepracuje na konzultacich ani na ak-
cich. Mozna kdyby se s timto seznamem nejlep$ich zacalo pracovat, v lidech by to probu-
dilo ptirozenou soutézivost. Proto se bude nové vice klast diraz na pouzivani rangliste a to

jak na individudalnich konzultacich, tak na akcich.

6.3.7 Individualni konzultace

Individualni konzultace si kazdy ze spolupracovniki fidi sam. Nicmén¢ z vysledkt analyzy
vyplynulo, Ze by respondenti uvitali, aby se dbalo na pravidelnost konzultaci a aby konzul-
tace trvaly déle nez béznou hodinu. Respondenti, ktefi jsou v feditelstvi zfejmée delsi dobu,

by uvitali, kdyby se obsah konzultaci néjakym zptisobem obménoval.

Pravidelnost konzultaci, bude potieba kontrolovat. Proto se jako nejlepsi varianta jevi sta-
noveni minimalniho po¢tu konzultaci u jednoho spolupracovnika za mésic. Konzultace by
m¢éla byt minimalné jednou tydné a mél by z ni byt néjaky vystup. Vystupy a to, Ze konzul-
tace vubec probé¢hla, by byly zaznamenany do tabulky a nasledné kontrolovany na pravi-
delnych poradach managementu s feditelem. Na této porad€ vzdy probéhne i diskuze na
téma, co je mozné jesté zakomponovat do individualnich konzultaci, aby byl obsah konzul-

taci pestry.

6.4 Casova analyza projektu

Casova analyza projektu spo¢iva v uréeni ¢asové naroénosti u jednotlivych &innosti, které
jsou potieba pro realizaci projektu. Jednotlivé ¢innosti vedouci ke zménam byly piedstave-
ny managementu, ktery odsouhlasil jejich realizaci. Odpovédnost za zrealizovani projektu
budou mit spolupracovnici na pozicich GST a vySe. Predpokladané zavedeni zmén, tykaji-
cich se odménovych a vzdélavacich akci, bude k 6/2016. Tento termin byl vybran z davo-
du toho, zZe se bude mimo jiné jednat i 0 zménu mési¢nich akci na étvrtletni akce. Jednotli-

vé Cinnosti a délku jejich trvani znézoriuje tabulka €. 5. Jednotlivé doby trvani jsou stano-
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veny pouze orientacné, jelikozZ mohou nastat ne¢ekané udalosti, které mohou realizaci pro-

jektu pozdrzet. Casovy plan jednotlivych ¢innosti byl rozdélen na 4 etapy, viz tabulka:

Tabulka 5 Casova naro¢nost projektu (vlastni zpracovani)

NAZEV CINNOSTI DNY
Analyza sou¢asného motivacniho systému feditelstvi 4
Sestaveni dotaznikli pro dotaznikové Setfeni a jejich distribuce mezi 4
ﬁ spolupracovniky
e
]
<Zﬂ Cas na vyplnéni dotaznikd a jejich sbér 10
<
-
< | Vyhodnoceni dotaznikt 4
A
S
<3 Vytvofeni okruhii pro polostrukturovany rozhovor S managementem 1
na zéklad¢ vysledka z dotaznikt
Vyhodnoceni polostrukturovaného rozhovoru 1
; Vytvofeni navrhi na zmény motiva¢niho systému na zakladé vysledki 3
)E Z analyzy
N
: Uspotradani porady s managementem a pfedstaveni ndvrhli zmén 1
A
S
= Sjednoceni a schvaleni zmén 1
Vytvoieni projektu S
& E
< if
% 8 Seznameni spolupracovnikii s projektem 1
4
Wa
Realizace projektu 4
. <
<2
% E Naésledna sttednédoba kontrola jednotlivych prvki 214
l_
©)
Wy
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6.5 Nakladova analyza

Vznik nakladi k realizaci projektu neodmyslitelné patii, nicméné se feditelstvi snazilo
o naprostou minimalizaci nékladd, aby projekt nebyl pro rozpocet velkym zatizenim. Na-

klady u jednotlivych zmén v motiva¢nim systému:

1. Zpracovani sjednocené Vvize a jeji distribuce

c) Plakat: papir 250¢g leskly, vel. A3, barevny tisk, 1 ks 20 K¢
d) Rdmecek: dfevény, bily ram, sklo, 1 ks 150 K¢
e) VloZit uivodni fotku na Facebooku: 0 K¢

2. Zpracovani kariérniho planu a jeho distribuce

a) Plakat: papir 250g leskly, vel. A3, barevny tisk, 1 ks 20 K¢
b) Letdiky: papir 150g leskly, vel. A4, oboustr. barevny tisk, 100 ks 1 500 K¢

3. Zajisténi slevy na elektroniku pro spolupracovniky

a) Kontaktovat centralu OVB Allfinanz, a. s.: 0 K¢
4. Upresnéni podminek odménovych akei

a) Plakat: papir 250g leskly, vel. A3, barevny tisk, 1 ks 20 K¢
b) VieoZit dokument s pravidly na Facebook: 0 K¢

5. Pravidelné vzdélavaci akce

a) Prednasky formou workshopu: 0 K¢
b) Program akce vidy min. 3 dny dopi'edu na Facebooku: 0 K¢

6. Ctvrtletni vzdélavaci akce + vyhlaovani téch nejlepSich spolupracovnikii

a) Plakat: papir 250g leskly, vel. A3, barevny tisk, 1 ks 20 K¢
b) Pohdary: sklenéna plaketa s napisem, min. 10 ks 1500 K¢
c) Hotel: ubytovani + strava pro cca 40 osob, pfi cené 1 200 K¢

na osobu = 48 000 K¢, tyto naklady hradi spolupracovnik

d) Skolitel: naklady na pfednasku externiho Skolitele 10 000 K¢
e) Rozpocet na velerni Cist 10 000 K¢
7. Rangliste

a) Vice s nim pracovat na konzultacich 0 K¢
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8. Individualni konzultace

a) Kontrolni tabulky: klasicky papir, vel. A4, Cernobily tisk, 50 ks 300 K¢

PRVOTNI NAKLADY CELKEM: 23 530 K¢

Veskery tisk bude probihat u olomoucké spole¢nosti Kopirovani-reklama, viz odkaz:
http://www.kopirovani-reklama.cz/cs/kopirovani-a-tisk, ramecek bude nakoupen v mistnim
Moebelixu, viz odkaz: http://www.moebelix.cz/dekorace/obrazy-r-my/c9c2/moebelix/r-m-
na-obrazy-levi-.produkt-008715000107 a pohary budou nakoupeny s hromadnou slevou
u pana Husicky, viz odkaz: http://www.poharyhusicka.cz/sklenene-trofeje. Pti Ctvrtletni
vzdélavaci akci bude ubytovani zajisténo v tiithvézdickovém hotelu Centrum v Hranicich,
viz odkaz: http://hotelcentrumhranice.cz/hc_new/?page_id=40. V hotelu je kongresova
mistnost o kapacit¢ 100 lidi, kde bude probihat veskera akce v¢. prednasek, obcerstveni
a vecerni party. Hosté budou ubytovani na dvoultizkovém pokoji tftidy Economy s vlastni

koupelnou. Nicméné misto poradani akce se bude pokazdé ménit.

6.6 Rizikova analyza projektu

Reditelstvi pfi priib&hu realizace projektu, miizou potkat nejriiznéjsi rizika, ktera by mohla
uspé&s$nou realizaci projektu ohrozit. Je dobré se na tuto situaci pfedem pfipravit a popsat
nékolik moznych rizik, ktera mohou nastat. V tabulce ¢. 6 je uvedeno hodnoceni pravdé-
podobnosti vzniku rizika a také jejich zavaznost neboli jaky by byl jejich dopad na realiza-

ci projektu. V tabulce ¢. 7 jsou uvedena mozna rizika a jejich vysledné hodnoceni rizika.

Tabulka 6 Hodnoceni rizika (vlastni zpracovani)

Hodnoceni | Pravdépodobnost a zivaznost rizika

1 Nizka

2 Stredni

3 Vysoka
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Tabulka 7 Rizikova analyza (vlastni zpracovani)

.. Pravdépodobnost | ZavaZnost

Druh rizika rav .epo .0. 1os av_a_znos Vysledek
vzniku rizika rizika

Prekroceni doby trvani jednotlivych 3 1 3
cinnosti
Piekroceni stanovenych nakladia 1 2 4
Nezajem ze strany spolupracovniki 2 3 6
Nevhodné zvolena forma propagace
zmén jednotlivych prvku systému moti- 2 1 2
vace
Neochota pomoci s realizaci projektu ze 1 5 )
strany ¢lena managementu
Nespokojenost s novym nastavenim mo- 5 3 6
tivaéniho systému

Piekroceni doby trvani projektu

Pravdépodobnost, Ze tohle riziko nastane, je velmi vysoka, proto bylo tohle riziko ohodno-
ceno znamkou 3 neboli vysokou pravdépodobnosti. Jelikoz pii realizaci projektu hraje ve
vetsing Cinnosti hlavni roli lidsky faktor, je mozné Ze se urcité ¢asti realizace mohou mirné
pozdrzet. Nicméné i z tohoto diivodu je dobré, ze byl pro samotné zavedeni projektu sta-
noven termin na zacatek Cervna 2016. Zpozdéni realizace projektu by pro feditelstvi neme-

lo Zadny zavazny dopad, proto je ohodnoceno zndmkou 1 neboli nizkou zédvazZnosti.
Pi‘ekroceni nakladi

Tato situace nastat sice mize, ale vzhledem k pomérné nizkym nakladim na realizaci pro-
jektu je velmi nizka pravdépodobnost. Kdyz by pieci jen situace nastala, nebude velkym

problémem pro feditelstvi, rozpocet mirn€ navysit.
Nezajem spolupracovniku

Toto riziko by mélo pro fungovani projektu velmi zavazné nasledky, protoZze by cas stra-
veny nad jeho ptipravou pfisel vniveC. Nicméné riziko, Ze tato situace nastane, je méné

pravdépodobné, protoZe zmény jsou provadény na zéklad€ predchozi analyzy.
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Nevhodna forma propagace zmén

K tomuto riziku samoziejmé muze také dojit, nicméné pravdépodobnost, ze by nastalo, je
oproti ostatnim rizikim mensi. Pro propagaci, ale byla zvolena nejlepsi mozna forma, pro-
to vznik tohoto rizika byl znacn¢ zmirnén. Nicmén¢ kdyby opravdu toto riziko nastalo, tak

nasledky pro feditelstvi nebudou nikterak zavazné.
Neochota spoluprace managementu

K tomuto riziku mtze také dojit ze strany n¢kterého ¢lena managementu, nicméné pravdée-
podobnost je Upln€ minimalni jelikoZ na zménach pracovali vSichni ¢lenové managementu
dohromady a rozdélili si jednotlivé ¢innosti. Kdyby tato situace pieci jen nastala, pro fedi-
telstvi by to neznamenalo moc zavazny problém. Odmitnutou praci by mohl ptevzit jaky-

koliv jiny z manazer, nasledkem by bylo pouze prodlouzeni doby trvani realizace projektu.
Nespokojenost s nastavenim nového motivac¢niho systému

Nespokojenost se samoziejme objevit mize, nicméné celd inovace motiva¢niho systému
probihala na zéklad¢ vysledkii z analyzy dotaznikového Setfeni, kterému byly podrobeni
vSichni pravé aktivni spolupracovnici. Pravdépodobnost Ze tato situace nastane, existuje,
nicméné stat by se neméla. Pro feditelstvi by to mélo pomérné vysoce zdvazné dopady

vV podobé nespokojenych spolupracovniki, zbyte¢né investice v podobé Casu a penéz.

6.7 Zhodnoceni projektu

Na zaklad€ provedeného prizkumu byly v motiva¢nim systému feditelstvi zjiSt€ny mensi
nedostatky, na které upozornili respondenti. Cilem bylo vytvofit projekt na zlepseni moti-
vacniho systému v oblastnim feditelstvi spolecnosti OVB Allfinanz, a. s., ktery mél tyto
nedostatky vymytit. Projekt byl podroben ¢asové, rizikové a nakladové analyze. Casovou
analyzou se podafilo zjistit nezbytn¢ potiebnou dobu pro realizaci projektu. Rizikovou
analyzou bylo zase zjiSténo, jaka rizika mohou feditelstvi pii realizaci projektu potkat
a jakym zptuisobem mohou byt eliminovana. Nakladova analyza zase ukazala, kolik bude
realizace projektu stat. Pro organizace jsou motivovani pracovnici velmi dulezitym ele-
mentem, proto je tento projekt pro feditelstvi pfinosem hlavné z toho divodu, ze dojde
k vylepSeni a uceleni motiva¢niho systému, zvySeni povédomi u pracovniki o jednotlivych
prvcich motivaéniho syst¢ému a hlavné bude timto projektem podpotfena firemni kultura
feditelstvi, kdy spolupracovnici, diky kvalitnimu systému motivace budou odvadét lepsi

vykony.
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ZAVER

Pojem motivace byl v této diplomové praci sklonovan snad ve vSech padech. Jak uz bylo
feCeno, vyznam motivace spo€iva v tom, ze vyvolava urcitou lidskou aktivitu. V osobnim
zivoté Cloveéka mize byt motivace uplatnéna, naptiklad formou motivace zhubnout nadby-
tecna kila nebo poddvanim lepSich vykonti v praci nebo pfi sportu. V pracovnim prostiedi
zase motivace podnécuje vykony pracovnikd. Z tohoto divodu je vyznamnym tkolem ma-
nazerti nalézt takové stimuly, které budou schopny podnécovat usili pracovnik, které
u nich povede k vyssi vykonnosti, k tvofivé praci a soucasné bude obohacovat jejich zivot

diky pocitu z dobte vykonané prace.

V souvislosti s motivaci hraje velmi dulezitou roli sebemotivace. Jde o to, aby lidé v pra-
covnim prostfedi nachéazeli dostatek takovych podnétt, které by jim ptinasely uspokojeni
naptiklad proto, ze podali dobry vykon a splnili na vysoké Grovni ukoly pattici k naplni své
prace, a to v souladu se zdméry nadfizenych. Jde tedy o uspokojovani potieb v duchu napf.
Maslowovy teorie, i kdyz platnost této hierarchie muze byt relativni (na zmény potieb mu-
ze pusobit vek pracovnika, intenzita pusobeni jednotlivych potieb neni u vSech lidi stejna
a jin¢). Vhodné¢ zvolené motivatory by mély vést k uspokojeni potieb pracovniki a soucas-

n¢ k zvyseni jejich zajmu o zlepSeni jejich pracovniho vykonu.

Motivacni systém je nedilnou soucasti firemni kultury a je-li tento systém dobfie nastaven,
spolupodili se vyznamné na spokojenosti pracovnikt, ktefi jsou ochotni ztotoznit svoje
osobni zajmy se zajmy organizace. Proto si projektova cast této diplomové prace kladla za
cil v prvni fadé zmapovat souCasny stav motivacniho systému v oblastnim feditelstvi spo-
le¢nosti OVB Allfinanz, a. s., a to diky provedeni nékolika analyz, na zaklad¢ kterych byly

zpracovany naméty k jeho zlepSeni v duchu podnikové vize ,,Byt zitra lepsi neZ dnes*.
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A. Z&kladni pojmy
Pro uéely tohoto Vnitfniho pfedpisu OVB se rozumi:
Plinem kariéry“ - vniténi predpis OVB upravujici pravidla postupu, udrZeni se, ponizovani a fize-
ni v rdmci livych hierarchicky Fadanych stupili a pozic.
npozici“ - dosazena urovef vedouciho spolupracovnika v ramci hierarchie struktury OVB ve vzta-
huk ostatnim spolupracovnikiim v ramci struktury spolupracovnika.
troven ovnika v ramci hi ie struktury OVB podle jeho viast-
ni pwduk:e Irtery je podhzenym spolupracovnikem.
nkariérnim stuw\lm - veobecné oznaceni pro pozici nebo stupen.
ika“ - skupina spolup { OVB vedena stejnym vedoucim spolu-

pra(ovmkem
i g | P |

- pracovnik na pozici VR, GST a vy33i, ktery]e v ramci hierar-
én vést daného polup ika. Od pozice BL musi mit spolu-

chie spolupracovnikii OV op

b) proplacenost obchodil spolup ika nesmi byt v rozporu
spr
D. Zvla3tni kritéria postupu dle dosaieného stupné:
2Zvlastni kritéria museji byt spinéna ke dm doruéeni zidosti o pwy!eni spoleénosti OVB s tim, ze
od tohoto okamziku se pocitaji rovnéz pfipadné Ihity é pro konkrétni stupe.
1. Reprezentant|.(R1)
zatatek Einnosti u OVB
2. Reprezentant Il (R2)
240 jednotek/vlastni produkce (historicky)
3. Reprezentant lll. (R3)
2 400 jednotek/viastni produkce (historicky)
4. Generdini agent I. (GA1)
10 000 jednotek/vlastni produkce (historicky)

ovnika a struktury spolup
ovs.

pracovnik { o spolupréci pfi spravé p 0 vedoucimi spolupracovniky OVB
Allifinanz, a.s. (SSPSP)
wnadfizenym ved - spolup k na pozici BLa vyssi, ktely jevramci
hierarchie spolupractwmku ovs vedoucnm pol daného spolup
wpHmym mdﬂunym doucim sp ik - vedouci spol ik, ktery je v rdmci
i struktury spolup ika na pozici hlevavchlcky nejblize nadfizené danému spolupra-

covnikovi,
wpodfizenym spol o lupracovnik, ktery je v ramci struktury spolupracovnikdi
veden danym vedoucim spoiupracovmkem

wpFimym podiizenym ikem* — ik, ktery je v ramci struktury spolupra-

covnikili na pozici hlerarchtcky nejblize podnzené danému vedoucimu spolupracovnikovi.
n2iskatelem* - spolupracovnik, ktery ziskal pro sp i s OVB jiného spolup ika a je jako
ziskatel tohoto spoluprzcnvmka oznacen v internich dokumentech spolecnosti OVB.
“ - spolupracovnik, kterého ziskal pro spolupréci s OVB ziskatel.
pvoduk{nim mlskem - obdobi od prvni stiedy kalendafniho mésice a konici prvnim tterym
mésice nasledujiciho.
nprovizni listinou - listina ama:ujlcn konkrétni Fman{m produkt poskytovany Pam\erskyml spo-
leénostmi, kde se stanovi i bodové 2a zpro-

i tohoto Finanéniho produk kaznikovi (ki i)
wprodukei“ ~ oZekdvané bodové hodnoceni konkrétniho Finanéniho produktu vyjédiené v brutto
jednotkach za pfedpokladu, ze smlouva o Finanénim produktu bude po stanovenou dobu ze stra-
ny klienta fadné pinéna.

wnetto produkci“ - bodové hodnoceni Finanéniho p k di v netto jed-
notkéch, které pfedstavuje skuteéné hodnoceni tohoto Financniho produktu v zavislosti na dobé,
po kterou je smlouva o Fmanémm produktu ze strany klienta fadné pinéna.

wviastni produkei - p polup ka usmluvoFi ich produktech, které sam zpro-
stiedkoval.
P produkci* - produkce struktury spolup ika bez viastni produkce spolupracov-
nika.
produk "-produkce pinova a vlastni produk

vlastni produkce a pfipadné skupinovéd produkce uvedena ve
zvléitmch kritériich pro jednotlivy kariérni stuperi.
i obchodi* - podil produkce a netto p
phemnou 4dosti nebo idosti o ni* - fidné vyplnéna, vlastnoruéné podepsana a spo-
le¢nosti OVB v originale dorucena listina spolupracovmkem kterému vznikl na povy3eni narok.
Podminky pisemné zadosti se vztahuji na kariérni stupné GA, VR, GST, BL, BD, RD a LD. Zadost je ke
stazeni na OVB portale, pficemz musi byt vlastnoruéné podepsana ze strany nadfizeného vedou-
ciho spolupracovnika na pozici LD.
- zadost o povys na stupni R1 a R3, kterou musi
jeho nadrizeny vedouci spolupracovmk minimalné na, pozici BD sepsat a dorugit spoleZnosti OVB
prostiednictvim OVB mailu.

B. Vieobecné podminky

- W Hlavmm kritériem postupu mezi jednotlivymi kanérmmv stupni je produkce (vykonnost)

ovnika a pfipadné struktury sp

2. Kazdy Spolupracovnik ma narok na piisluSny kariérni postup (povy3eni) anebo na setrvani
na daném kariérnim stupni, pokud budou spinéna obecna kritéria postupu a zvlastni kritéria
postupu prisluina pro kazdy jednotlivy kariérni stuped.

3. Po spinéni zvladtnich kritérii uvedenych v odst. D nebo E Planu kariéry vznika spolupracovni-
kovi na stupm R1aiR3 nérok zazadat sio povysem na dal3i kariérni stupen prost?edmctvlm

ikovi na ;mém kariérnim stupni prostledmckvnm pi-
semné zadosti. Spoleénost OVB moze p pouze v pfi-
padé, ze tento spolupracovnik nebude splﬁovat obecné kritéria postupu uvedend v odst. C
Planu Kariéry a/nebo zidost nebude vyplnéna a/nebo doruena OVB Fadné a véas. Pisemnou
4dost je spolupracovnik povinen doruit spolenosti OVB nejpozdéji do 25. dne kalendai-
niho mésxce nésledupcnho po mésla kdy mu vznikl nérok na povy3eni. O vysledku Zadosti
o povyseni bus ictvim OVB mailu s tim, Ze pokud
bude spoleénostl ove rozhodnuto kladné o povyiem na prislusny kariérni stuped, nastava
platnost povy3eni k pr dni nasledujiciho produkénlho mésnce po mésici, v némz byla
#4dost o povyseni spole¢nosti OVB dorutena, im pfipadé
jinak.

4. {/Iasml produkce spolupracovnika, u kterého dojde ke zméné jeho vedouciho spolupracov-
nika, se po dobu 6 mésicii ode dne schvéleni této zmény spolegnosti OVB, nezapotitava do
2vlastnich kritérii postupu uvedenych v odst. E Planu kariéry pro jeho nového vedouciho spo-
lupracovnika.

5. Piisluinost ke struktufe spolup

bude-li v k

ik ovnika

V ostatnich

Je déana
y vedouum sp lup

phpadech zmén prlsluSnosu vramci struktury je sou-
hlasu spoleZnosti OVB po jeji konzultaci se spoletnosh ovB vybranyml vedouuml spolupra-
covniky.

6. Pro povydeni od pozice BL a vy33i pozice se povy é polup vi zapocitava

50 % vykonu vech jeho paralelmch struktur.

5. 4lni agent II. (GA2)

20 000 jednotek/vlastni produkce (historicky)

E. Zvladtni kritéria postupu dle dosaené pozice

2Zvlastni kritéria museji byt spinéna ke dni doruZeni Zadosti o povy3eni spole¢nosti OVB s tim, ze

od tohoto okamziku se pocitaji rovnéz pfipadné Ihity vyzadované pro konkrétni pozici.

1. Vedouci nprezenhnt (VR)

Spolupracovnik musi dosahovat stupné R2 nebo R3 a mit pisemné doporueni od nadiize-
ného vedouciho spolupracovnika na pozici LD ve shodé se spole¢nosti OVB na tuto pozici,
neni-li dohodnuto jinak.

2. Obchodni vedouci (GS nebo GST)

a)1 9oojednotek/vlastm produkce (historicky)
b) nejméné 1 500 j celkové produkce za posledni 3 po sobé jdouci mésice
) 3 ziskani spolupracovnicl ze strany zadatele, pfi¢emz kazdy z téchto ziskanych spolupra-
covnikd dosahl min. stupné R2 a sou¢asné ma kazdy z téchto ziskanych spolupracovniki
aktivni statut za posledni 3 po sobé jdouci mésice.
d) Spolupracovnik méize doruit spoleénosti OVB pisemnou Zadost nejdfive po uplynuti
9 mésicll od uzavieni Smlouvy o obchodnim zastoupeni.
3. Oblastni vedouci (BL)
a) 2 soojednoteklvlaslni produkce (historicky)
b) nej 6000 j k celkové produkce za p ledni 3 po sobé jdouci mésice
c) 6 1|skanych ol oV ze s!rany | pfuéemi kazdy z téchto ziskanych spo-
lupracovniki dosahl min. stupné R2 a soulasné ma kazdy z téchto ziskanych spolupra-
covnikii aktivni statut za poslednich 6 po sobé jdoucich mésicd, pnéemi max. dva zlsl(am
spolupracovnici na stupni R2 mohou byt nah i jednim zisk
na pozici GST, ktery mé aktivni statut za poslednich 6 po sobé ]doucu:h mésicd.
d) Spolupracovnik mize dorucit spoleénosti OVB pisemnou Zddost nejdfive po uplynuti
1 roku ode dne platnosti povy3eni na kariérni stupefi Obchodniho vedouciho.
4. Oblastni feditel (BD)
a) 4 zoojednotek/vlasmi produkce (historicky)
b) neji 15 000 jednotek celkové produkce za posledni 3 po sobé jdouci mésice
) 6 ziskanych spolupracavnlko ze s!rany iadateie pricemz kazdy z téchto ziskanych spo-
lupracovnikii dosahl min. pozice GST a sou¢asné ma kazdy z téchto ziskanych spolupra-
covniki aktivni statut za poslednich 6 po sobé jdoucich mésic, pfi¢emz max. 2 ziskani
spolupracovnici na pozici GST mohou byt nahrazeni kaidy dvéma ziskanymi spolupra-
covniky na stupni R2, ktefi maji kazdy aktivni statut za poslednich 6 po sobé jdoucich
mésic.
d) Spolupracovnik miize dorutit spolecnosti OVB pisemnou Zidost nejdfive po uplynuti
1 roku ode dne platnosti povy3eni na kariérni stupeii Oblastniho vedouciho.
5. Regionilni feditel (RD)
a) nejméné 90 000 jednotek celkové produkce za poslednich 6 po sobé jdoucich mésica
b) 4 ziskani spolupracovnici ze strany Zadatele, pficemz kazdy z téchto ziskanych spolupra-
covniki dosahl min. pozice BL a sou¢asné ma kazdy z téchto ziskanych spolupracovniki
aktivni statut za poslednich 6 po sobé jdoucich mésict, pnéemz max. jeden xlskany spo-
lupracovnik na pozici BL miiZe byt tiemi zi y na pozici
GST, ktefi maji kazdy aktivni statut za poslednich 6 po sobé Jdoucnch mésicd.
c) Spolupracovnik mize dorutit spolecnosti OVB pisemnou Zadost nejdfive po uplynuti
1 roku ode dne platnosti povy3eni na kariérni stupef Oblastniho feditele.
6. Zemsky feditel (LD)
a) nejméné 198 000 j k celkové produk ich 6 po sobé jdoucich mésicl
b) 6 ziskanych spolupracovnlkﬁ ze strany iadatele phtemi kazdy z téchto ziskanych spolu-
pracovnikii dosdhl min. pozice BL a sou¢asné ma kazdy z téchto ziskanych spolupracov-
nik{ aktivni statut za poslednich 6 po sobé jdoucich mésicd.
) Spolupracovnik mize dorutit spole¢nosti OVB pisemnou zidost nejdfive po uplynuti
2 let ode dne platnosti povy3eni na kariérni stupen Regionalniho feditele.

F. Kritéria poniZeni

1. Spole¢nost OVB miize spolupracovnika piefadit na nizsi kariérni stupen, pokud spolupra-
covnik nebude spliiovat obecna kritéria postupu, nebo aktivni statut podle Plinu kariéry.
V tomto pfipadé musi spolenost OVB o poniZeni na niz3i kariérni stupen spolupracovnika
informovat nejpozdéji do 15-ti dnli ode dne kdy se o této skuteénosti dozvédéla.

2. Spolupracovnik miize sdm spole¢nost OVB pozadat o ponizeni na jiny kariérni stupen (ma-
ximalné viak na pozici R2), a to prostiednictvim fadné vypInéné zadosti, ktera je ke stazeni
na OVB portile. Zadost je potieba doruit spoleénosti OVB v originale s viastnoruénim pod-
pisem. Platnost poniZeni nastava zpravidla k prvnimu dni nasledujiciho produkéniho mésice
po mésici, v némz byla zidost o ponizeni spole¢nosti OVB doruéena.

3. Vpfipadé, ze spolupracovnik na pozici BL a vy33i pozici utini bezdivodnou vypovéd smlou-
vy o obchodnim zastoupeni bez sou¢asného vyp i Smlouvy o spolupraci pii spravé

duktti vedoucimi sp ovniky OVB Allfinanz, a.s. mé se za to, Ze se spolupracovnik
okamzikem podani vypovédi zarazule na pozici obchodniho vedouciho GST. Vy3e uvedené
platiiv pnpadé pokud spolupracovnik na poznu BL n vy3si pozlcl bezdivodné vypovi Smlou-
vu o spolupraci pfi spravé produkti pracovniky OVB Allfi ¥y

G. Aktivni st:lut
Minimalni podminky aktivniho statutu

7. Nastane-li vzdjemné shoda mezi spoleénosti OVB a nadfizenym vedoucim
kem na pozici LD, mize dojit k odchyleni od stanovenych kritérii tohoto Planu kanéry, vidy
viak pouze ve prospéch spolupracovnika.

€. Obecni kritéria postupu pro kariérni stupe:
Obecnymi kritérii postupu jsou:
a) spolupracovnik je povinen pinit fadné povinnosti ze smlouvy o obchodnim zastoupeni,
Vnitinich pfedpisi OVB pfipadné rovnéz ze SSPSP s tim, Ze totéZ plati i pro jin ujednani
mezi spolupracovnikem a OV8

180 jednotek za posledni 3 po sobé jdouci mésice
240 jednotek za posledni 3 po sobé jdouci mésice
480 jednotek za posledni 3 po sobé jdouci mésice
900 jednotek za posledni 3 po sobé jdouci mésice,
2 toho 210 jednotek vlastni produkce

2 400 jednotek za posledni 3 po sobé jdouci mésice
3 600 jednotek za posledni 3 po sobé jdouci mésice
6000 jednotek za posledni 3 po sobé jdouci mésice
10 000 jednotek za posledni 3 po sobé jdouci mésice

Reprezentant |||
Generalni agent L/II.
Obchodni vedouci

Oblastni vedouci
Oblastni feditel
Regionalni feditel
Zemsky feditel

Zmény v Planu kariéry a jeho znéni jsou vyhrazeny. Uréeno jen pro vnitfni potiebu.
© OVB Alifinanz, a.s., Baarova 1026/2, 140 00 Praha 4.

Tento material nesmi byt kopirovén ani jinak Sifen bez pisemného souhlasu OVB.
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Priloha PlI: Dotaznik

Vazena kolegyné¢, vazeny kolego,

dovolte, abych se na Vas obratil s prosbou 0 vyplnéni tohoto dotazniku. Jde o prizkum
zaméifeny na problematiku motivac¢niho systému na pracovistich Vaseho teditelstvi. Cilem
Setfeni je poznani VaSeho hodnoceni soucasného motivacniho systému a zvlasté Vasich
naméth na zvySeni jeho urovné. Vysledky prizkumu budou pouzity pro zpracovani mé
diplomové préce.

Nepodepisujte se, prosim, prizkum je anonymni. Ujistuji Vas, ze VaSe nazory nebudou
nijak zneuzity.

Vyplnéni dotazniku je casové nendrocné. Z nabidky odpovédi u jednotlivych otdzek oznac-
te, prosim, vzdy jednu odpovéd’, pokud neni uvedena jiné instrukce.

Dé&kuji Vam za spolupréci.

Bc. Tomas Flasar

1. Je pro Vas prace na soucasné pozici zajimava?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o O O O

2. Z jakého divodu spolupracujete pravé s timto reditelstvim?

3. ZtotoZiujete se s vizi Feditelstvi?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o O O O

4. Vyhovuje Vam kariérni plan v reditelstvi?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

O O O O



5. Uved’te, co hodnotite v kariérnim planu ziporné?

7. Vnimate systém odménovani (provizni systém) jako spravedlivy?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o O O O

8. Jsou pro Vas benefity, které Vam reditelstvi nabizi, motivujici?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o O O O

9. Které benefity Vas nejvice motivuji?

Ak¢ni mobilni tarify

Vyhodné operativni leasingy
Socialni program od pozice BL
Dotac¢ni programy

O O O O O

11. Jsou pro Vis odménové akce v Feditelstvi motivacni?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

0O O O O



12. Které odménové akce Vas nejvice motivuji?

Odménové cesty
Silver club a Gold club
Odmeénové vecere

o O O O

14. Motivuji Vas vzdélavaci akce Vv Feditelstvi?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o O O O

15. Které vzdélavaci akce Vas nejvice motivuji?

o BD Univerzity

o GST seminafe

o Navstévy ostatnich feditelstvi

O TN o

17. Motivuje Vas porovnavani se s ostatnimi spolupracovniky na Rangliste?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o O O O

18. Je pro Vas vyhlaSovani nejlepSich spolupracovnikii na akcich motiva¢ni?

o Ano
o SpiSe ano



o SpiSene
o Ne

19. Co byste na vyhlasovani zménil/a?

20. Motivuji Vas individualni konzultace s Va$im vedoucim?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

O O O O

21. Co byste na individualnich konzultacich s Vasim vedoucim zménil/a?

22. Jsou pro Vas vztahy na pracovisti dileZité?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o O O O

23. Jak hodnotite vztahy s nadfizenymi pracovniky?

Velmi dobré vztahy
Dobré vztahy

Spise horsi vztahy
Spatné vztahy

o O O O

24. Jak hodnotite vztahy mezi kolegy?

Velmi dobré vztahy
Dobré vztahy

Spise horsi vztahy
Spatné vztahy

o O O O



25. Jak hodnotite firemni prostiedi z hlediska spoluprace?

Velka ochota spolupracovat
Ochota spolupracovat

SpiSe mala ochota spolupracovat
Z4dna ochota spolupracovat

0 O O O

o wWw

26. Diivérujete nadrizenym?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o O O O

27. Citite podporu od nadfizenych?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

O O O O

28. Co Vas nejvice motivuje? Hodnotici stupnice 1 nejméné, 5 nejvice.

Motivaéni faktor 1 2 3

Karierni rust

Provizni ohodnocenti

Rozmanitost prace

Pomoc lidem

Uznani od okoli

Odménové akce

Firemni benefity

Moznost vzdélavani

Vztahy s kolegy i nadfizenymi

Umisténi se mezi nejlepSimi




29. Pohlavi

o Muz

o Zena
30. Vék

o 18-25

o 26-30

o 31-40

o 40+

31. Délka spoluprace v Feditelstvi?

o 0-1let
o 1-3let
o 3-5let
o b+

32. Je tato prace Vasi hlavni ¢innosti?

o Ano
o Ne

Dé&kuji Vam za Vs cCas.



Priloha P I11: Polostrukturovany rozhovor

Okruhy otazek pro polostrukturovanyv rozhovor:

1. Jaky je podle Vaseho nazoru vztah firemni vize k motiva¢nimu systému?

2. Jak hodnotite kariérni plan a jeho vztah k motivacnimu systému?

3. PIni odménové akce sviij zakladni cil?

4. Pusobi vzdélavaci akce pozitivné na motivaci?

5. Spliuji firemni benefity svoji motivacni ulohu?

6. Pusobi individualni konzultace na u¢innost motivace?

7. Jaka je G¢innost dal$ich motiva¢nich nastroja (rangliste, vyhlasovani)?

8. Jak ovliviuji motivaci mezilidské vztahy na pracovisti?



