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ABSTRAKT

Tato bakalaiska prace se zabyva principy a metodami motivace pracovnikd v organizaci.
V teoretické Casti je rozebrana definice motivace, zdroje motivace a riizné typy motivace.
Dale se zabyva teorii motivace a charakterizuje motivacni strategii. Rozebird také
manazerska pravidla a motivaci v organizaci. V praktické Casti je rozebirana problematika
motivace ve spoleCnostti OVB Allfinanz a. s. Nasleduje sezndmeni se sbérem
dat, dotaznikové Setieni a vyhodnoceni tohoto Setfeni. V posledni casti jsou uvedeny
vysledky Setfeni, navrhy a doporuceni, jak by se dala zlepsit motivace pracovnikil v této

spolec¢nosti.

Kli¢ovéa slova: teorie motivace, zdroje motivace, organizace, vnitini motivace, vnéjsi

motivace, hmotna motivace, nehmotna motivace

ABSTRACT

The bachelor thesis deals with principles and methods of motivating employees. The
theoretical part analyzes the definition of motivation, resources, motivation, and different
types of motivation. It also deals with the theory characterizes the motivation and
motivational strategies. It also considers management rules and motivation in organization.
The practical part analyzes motivation OVB Allfinanz. Following familiarization with the
data collection, survey and evaluation of this investigation. The last part presents the
results of the investigation and suggestions and recommendations based on these results.

Presents as could be appropriate to improve motivation in the company.

Keywords: theories of motivation, resources of motivation, organization, internal

motivation, external motivation, material motivation, intangible motivation
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UvVOD

Bakalafskd prace se zabyva problematikou principii a metod motivace pracovniki
vorganizaci. Cilem této prace bylo rozebrat motivaci, jeji  zakladni
principy, metody, strategii a propojit toto téma s praxi. Proto je prace rozdélena do dvou

Casti a to Cast teoretickou a ¢ast praktickou.

V teoretické Casti jsou rozebrany zakladni pojmy jako definice, zdroje motivace, typy
motivace a nasledny proces motivace. Dale jsou rozebrany 4 =zakladni teorie
motivace, zakladni pravidla manazerské motivace, motivace v organizaci a motivacni

strategie.

V praktické casti byly pomoci dotaznikového Setfeni zjiStény informace o motivaci
zamé&stnanci ve spolecnosti OVB Allfinanz a. s. Tyto informace byly vyhodnoceny
a nasledn¢ zpracovany do grafu. Na zaklad¢ téchto informaci, byl sestaven ndvrh moznych
opatieni a doporuceni, ktera by méla vést ke zlepSeni motivace zaméstnancl

ve spolecnosti.

Teorie motivace zkoumda proces motivovani a proces utvafeni lidské motivace.
Vysvétluje, zjakého divodu se 1idé pti vykondvani prace chovaji urCitym zptisobem
a také, pro€ vynakladaji urcité usili v konkrétnim sméru. Popisuje, jakym zpisobem
organizace maji pfistupovat ke svym zaméstnancim, aby vyvijeli usili, vyuzili

své schopnosti a dovednosti a tim uspokojili nejen potieby své, ale také cile organizace.

Chovani lidi v organizaci by mélo byt stfedem pozornosti pro vedouci pracovniky. Uzce
totiz souvisi se snahou dosdhnout co nejlepsi ekonomické vysledky. Motivaéni systémy
valné vétSiny organizaci jsou mnohdy zaloZeny pouze na hmotnych penéZznich odménach.
To vSak v nékterych pfipadech nefunguje jako vhodny a dostate¢ny motivacni nastroj.
I kdyZ jsou lidé stale nejvice motivovani penézi, nehmotna motivace hraje také velkou roli

v celkovém plisobeni motivace na ¢lovéka.

V dnesni dobé¢ je motivace velmi aktualnim tématem. Dulezitost této problematiky vzrostla
vstupem do EU. V dnesni dobé jsou kladeny rGizné administrativni pifekazky volnému
pohybu pracovnich sil ze strany nékterych clenskych stati EU. V piipad€é uplného
odstranéni téchto ptekazek, 1ze ptedpokladat odchod vysoce kvalifikovanych pracovniki

do zahrani¢i, pokud tedy nebudou dostatecné motivovani ze strany zameéstnavatelil.
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. TEORETICKA CAST
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1 ZAKLADNI POJMY V OBLASTI MOTIVACE

Slovo motivace pochazi z latinského vyrazu moveo, coz znamena hybam. Mnoho lidi chape
motivaci nespravné, tedy jako vlastnost, kterou ncktefi lidé maji a ncktefi ne.
Motivace, je vysledkem interakce mezi ¢lovékem a urcitou situaci. Ano, lidé se 1isi v mnoha
ohledech pokud jde o motiva¢ni naboj, ale celkové se motivace 1isi v zavislosti na konkrétni

situaci. [11]

1.1 Definice motivace

V knize Management od Stephena P. Robbinsona a Mary Coulter je definovana motivace
takto: ,Motivace je ochota vynalozit znacné usili pro dosazeni  cili

organizace, za predpokladu uspokojeni potieb jednotlivce.” [11, 5.390]

| kdyz obecné lze fici, Zze motivace je urCité Usili vynalozené na dosazeni jakychkoliv
cili, v této praci se zaméfuji na chovani ve vztahu k praci. V této souvislosti jsou dalezité

3 prvky: usili, cile organizace a potieby. [11]

Usili pfedstavuje miru intenzity nebo vnitini sily. Motivovany ¢lovék usiluje velmi silné.
Toto Usili musi byt vSak sméfovano k cilim organizace. Potieba je urcity pocit

nedostatku, ktery se snazime néjakym zptsobem odstranit.

1.2 Zdroje motivace

Abychom mohli porozumét problematice motivace lidského chovani, ve vztahu k praci
a pracovnimu jednani, které tzce souvisi s dosazenim naSich cilti, musime také
pochopit, jak a zceho vlastné motivace vznika. Zdrojem veSkeré motivace jsou
ty skuteCnosti, které Vvnas motivaci probouzi, které ji vytvaieji. ,,Tedy jako
skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence i zaméreni lidské cinnosti a které
vyznamnym zpusobem oviliviwji pretrvivani téchto tendenci.” [11, s. 390] Mezi jedny

ze zakladnich zdroji motivace patfi:

* Potieby
*=  Navyky
= Zamy

* Hodnoty a hodnotové orientace [11]
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1.2.1 Potieby jako ziakladni zdroj motivace

Potieba je urcity pocit nedostatku, ktery si uvédomujeme a snazime se ho néjakym
zpusobem odstranit. V knize Psychologie a sociologie fizeni od Bedrnové a Nového
je potieba definovana takto: ,,J psychologii je potreba chapana jako Ccloveékem
prozivany, ne vidy zcela uvédomovany nedostatek néceho, pro daného jednotlivce
subjektivne vyznamného.* [2, s. 224] Potieba je vlastné urcity stav napéti, ktery vyvolava

tendence toto napéti odstranit.

Nedostatek Na cil Odstranéni
(nadbytek) ——> Potfeba ——>> Motivace ——> zaméfena ——> nedostatku
cinnost (nadbytku)

Obr. 1 Schematické zndazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti [2]

» Potieby biologické a fyziologické, které jsou spjaty s funkcemi lidského téla. Dale
byvaji oznaCovany také jako potieby primarni. Zde muizeme zatadit
napf.: kyslik, potravu, tekutiny apod.

= Potfeby socialni a  spoleCenské,  kter¢é  chiapou  Clovéka  jako
socialniho, spolecenského a kulturniho tvora. Zde se fadi napf.: laska, dominance

a seberealizace apod. Tyto potieby jsou oznacovany také jako sekundarni. [2]

1.2.2 Navyky jako zdroj motivace

Navyk je véc, kterou délame za urcitych okolnosti, v urcitych situacich, a to opakované.
Kazdy ¢lovek v pribéhu svého Zivota déla nékteré Cinnosti Castéji, dokonce pravidelné
a vurcitych situacich. Tyto c¢innosti se mohou automatizovat, fixovat a tim padem
se stavaji navyky. ,,Navyk oznacujeme jako opakovany, fixovany a zautomatizovany zpuisob
¢innosti ¢loveka v urcité situaci. [2, . 226] Tyto navyky mizeme samoziejmé pouzit jako

zdroj motivace pro nase pracovniky.
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K. B. MADSEN

J. P. GUILFORD

a) Motivy (potreby) primarni — vrozené a) Organické potieby

motiv hladu
motiv Zizné
motiv sexu
motiv pecovani
motiv teploty
motiv exkrece
motiv vyhnuti se bolesti
motiv dychani
motiv odpocinku a spanku
. motiv ¢innosti (motiv aktivity
smyslové, svalové a mozkové)

© 000 N0y O AiCd =t

—

b) Motivy (potreby) afektivni
— Cdstecné vrozené
— Castecné naucené
11. motiv bezpeti nebo strachu
12. motiv agrese

c) Motivy (potieby) sekundarni —
naucené
13. motiv socialniho kontaktu
14. motiv dosazeni (spésného
vykonu
15. motiv moci
16. motiv viastnictvi

1. hlad
2. muzsky pohlavni pud
3. vSeobecna aktivita

b) Potreby uréitych podminek
4. potieba pfijemného prostiedi
5. potieba poradku a Cistoty
6. potfeba vaznosti a Ucty

c) Potieby pracovni
7. v3eobecna ctizddost
8. stalost
9. vytrvalost

d) Potreby pozice
10. potreba svobody
11. potieba nezavislosti
12. potreba zavislosti, konformismu
13. potieba pocestnosti

e) Socialni potieby
14. potieba sdruzovani se
15. potieba byt Gsluznym
16. potfeba discipliny
17. potieba agresivity

f) VSeobecné zajmy
18. potifeba dobrodruzstvi — jistoty
19. potreby zdbavy a jinych
intelektudlnich zajmu

Obr. 2 Priklady lidskych potieb podle K. B. MADSENA a J. P. GUILFORDA
[2]

1.2.3 Zajmy jako zdroj motivace

,Zajem je jakymsi trvalejSim zamérenim jedince na wurcitou oblast predmeétii
Ci jevi, které je spojeno s aktivaci jeho cinnosti.“ [2, s. 228] Zde mizeme pouzit Stavélav
vycet druhii zajmového zaméreni:
1.) Zajmy poznavaci 6.) Zajmy technické
2.) Zajmy estetické 7.) Z&jmy materialové
3.) Z4jmy socialni 8.) Zajmy vytvarné
4.) Zajmy ptirodni 9.) Zajmy sportovni
5.) Zajmy obchodni
VySe uvedeny vycet lze samoziejmé jeSte¢ rozsifit, jelikoz zdjem je individualni
zalezitosti, a tudiz kazdy ¢lovek ma své zajmy. Zajem lze tedy chapat jako specificky druh

motivu. Zajmy se daji pouzit jako vhodny zdroj motivace pro nase pracovniky. [2]
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1.2.4 Hodnoty jako zdroj motivace

., Clovék se na své , cesté Zivotem* neustdile setkavd se skutecnostmi pro néj osobné
novymi, neznamymi. Tyto skutecnosti nejen pozndva, ale také je hodnoti, tj. prisuzuje
jim urcitou hodnotu, vyznam, duleZitost. To se obvykle odehrava v sepéti poznavani
S prozivanim. Proto hodnoty nikdy neodrazeji jen objektivni vyznam véci a jevii, ale i jejich

subjektivni individudlni smysl pro jednotlivce.* [2, s. 228]

Existuji vSak i obecné platné hodnoty jako zdravi, rodina, déti, prace, pratelstvi, vzdélani,
penize, spoleCenské postaveni, uspéch a mnoho dalSich. Némecky psycholog Spranger

rozliSuje Sest osobnostnich typu:

» Typ teoreticky — je zaméfen na hledani pravdy, uvazovani, kritiku, je racionalni
a nejvyssi hodnotou je poznani.

* Typ ekonomicky — meéfi vSechno uZiteCnosti, praktiCnosti, je zaméfen
na prospéch, prosperitu a na hromadéni majetku. Nejvyssi hodnotou je uzitek.

» Typ esteticky — nejvyssi hodnoty spatiuje ve form¢é a harmonii, patrné jsou
jeho tendence k individualismu a sobé&sta¢nosti. Nejvyssi hodnotou je krasa.

» Typ socidlni — charakterizuje clovéka nesobeckého, pro nc¢hoz je laska
tou nejspravngjsi, nejhodnotnéjsi formou vztahti a nejvyssi hodnotou viibec. [4]

* Typ politicky — naopak za nejvyssi hodnotu povazuje moc, v némeckém originale
je to tzv. Machtmensch, ktery ma tendenci neustale vyhledavat soutéz, vliv
na piilezitost a ovladat druhé. [2]

* Typ naboZensky — ma tendenci vidét nejvy$$i hodnotu v jednoté, je zaméten

k absolutnim, bozskym hodnotam, hleda mystickou nabozenskou zkusenost.

V dnesni dobé je moZné tento model rozsifit o typ technicky nebo naptiklad sportovni.

Avsak i tato typologie je individualni a charakterizuje konkrétniho ¢lovéka. [2]
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1.3 Typy motivace

K motivaci lze obecné¢ dojit dvéma cestami. Zaprvé lidé motivuji sami sebe
tim, ze hledaji, nachazi a vykonavaji praci, ktera uspokoji jejich potieby, nebo vede
k dosazeni jejich cild. Zadruhé mohou byt motivovani ze strany managementu
vorganizaci. A to prostfednictvim motivatnich metod jako jsou napiiklad
povySeni, zvySeni platu, odmény, prémie nebo také pochvaly, tresty, uznani a mnoho
dalSich. Herzberg a kol., ptivodné zjistili, ze existuji dva typy motivace a to motivace

vnitini a motivace vnéjsi. [1]

1.3.1 Vnitfni motivace

Patii zde veSkeré faktory, ovliviujici lidi, které si lidé sami vytvari, aby se chovali uréitym

zpuisobem nebo aby sméfovali urcitym smérem. Tyto faktory tvofi:

» QOdpovédnost — pocit, ze prace je dilezita a Ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi
moznostmi

» Autonomie — je to ur¢ita volnost konat

= PrileZitost vyuzivat a rozvijet své schopnosti a dovednosti

» Ptilezitost k postupu v hierarchii pracovnich funkei [1]

1.3.2 Vnéjsi motivace

Jsou to veSkeré véci, které délame pro lidi, abychom je motivovali. Tvoii ji odmény
jako napftiklad zvySeni platu, pochvala, povySeni, uznani. Na druhé stran¢ zde patii i tresty
jako naptiklad disciplindrni fizeni, sniZeni platu, pfesunuti na jinou, méné placenou
a horsi, pozici nebo také tieba kritika. [1]

Vnéjsi faktory mohou mit vyrazny ucinek, nelze vSak pfedpokladat Ze budou mit tento
ucinek dlouhodoby. Naopak vnitini faktory, které jsou spjaty s kvalitou pracovniho
zivota, budou mit nejspiSe hlubsi a dlouhodobé&jsi ucinek jelikoZz jsou pfimou soucasti

jedince.[1]

1.4 Proces motivace

Motiv je divod pro to, abychom néco ud¢lali. Jsou to urcité faktory ovliviujici

lidi, aby se n¢jakym zptisobem chovali. Tti zakladni slozky motivace jsou:
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e Sm¢ér — co se n¢jaka osoba pokousi délat
e Usili — s jakou pili se to snazi délat

e Vytrvalost — jak dlouho se to pokousi délat [1]

Motivace je cilevédomé chovani, které by mélo =zajistit, abychom se dostali
tam, kam chceme. Motivovani lidé si jasné definuji svij cil, vynalozi své usili a podniknou
veskeré kroky, které povedou k dosazeni jejich cili. Takovy lidé mohou byt motivovani
sami od sebe. Pokud dosdhneme toho, aby jejich cile byly totozné s naSimi, budou pro nas
velkym piinosem, jelikoz si za svymi cili pijdou. OvSem vétSina znds musi
byt motivovana z vnéjSku. Proto stdle hraji obrovskou roli manaZeti, ktefi musi uplatnit
veskeré znalosti, dovednosti a zkuSenosti k tomu, aby motivovali své zaméstnance
k dosazeni téch nejlepsich vykonl. Aby manazefi mohli efektivné motivovat své lidi, musi

pochopit proces motivace, jak vitbec motivace funguje a jaké druhy motivace mame. [1]

Model procesu motivace, ktery souvisi s potfebami, ndm ukazuje obrazek ¢islo 3. ,, Tento
model nazracuje, Ze motivace je iniciovana védomym nebo mimovolnym zjistenim
neuspokojenych potreb. Tyto potieby vytvareji prani dosahnout néceho nebo néco
ziskat. Poté jsou stanoveny cile, o nichz se veri, Ze uspokoji tyto potreby a prani, a voli
se cesty nebo zpusoby chovani, od nichz se ocekava, Ze povedou k dosazeni stanovenych
cihi. “ [1, s. 220] V ptipadg, Ze je cile dosazeno, potieba je uspokojena. V tomto piipadé
se predpoklada, Ze kroky, kterymi, jsme dosahli naseho cile, v budoucnu zopakujeme.
V ptipad¢ nedosaZeni cile je mén& pravdépodobné, Ze budeme opakovat tytézZ kroky
vV budoucnu. Tento proces opakovani uspésného chovani ¢i krokd se nazyva ,,upeviiovani

presvédceni® nebo také ,,zakon ptiiny a G¢inku.” [5]

Stanoveni cile

Potieba Podniknuti krokt

Dosazeni cile

Obr. 3 Proces motivace podle Michaela Armstronga [1]
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2 TEORIE MOTIVACE

Na toto téma existuje velké mnozstvi teorii. Podle Nakonecného ani jedna z téchto teorii
neni vSeobecné pfijimana. Veskeré tyto teorie se snazi vysvétlit teorii lidského
chovani, snazi se ji poznat. Kazdd organizace se snazi dosdhnout co nejvyssi
produktivity, jedna z dobrych cest jak toho dosdhnout je vychazet z poznatkii téchto
motivacnich teorii a zalozit na nich sviij motivacni program. Nékteré jsou v soucasné dobe
zpochybiiovany, nicméné jsou pravdépodobné stile nejlepSim vysvétlenim motivace

zaméstnancu. [11, 4]

2.1 Maslowova teorie hierarchie potieb

Abraham Maslowa sestrojil pravdépodobné nejznaméjsi teorii motivace a to teorii
hierarchie potfeb. Maslow byl psycholog, ktery vychazel z predpokladu, ze kazdy ¢lovék

ma v sob& ukryto pét potieb, které jsou v urcité posloupnosti:

o Fyziologické potieby — zde patii primarni neboli zakladni lidské potteby jako jsou
naptiklad jidlo, piti, pfistiesi, sexualni uspokojeni a mnoho dalSich. Zabezpeceni
téchto potfeb musime spojovat se zdkladnimi pracovnimi podminkami nebo mzdou

a podobné. [11]

e Potieby bezpeci — v okamziku kdy jsou fyziologické potieby uspokojeny, ptichazi
na fadu potieba bezpeci, jistota, ochrana pied fyzickymi nebo citovymi
utrapami, jistota, ze logické potieby budou zajistény. V praci to mize byt naptiklad

obava o ztratu zaméstnani, povyseni apod. [3]

e Spolecenské potireby — kazdy ¢loveék ma touhu se sdruzovat, mit ptatele, udrzovat
formalni ¢i neformalni vztahy, komunikovat, mit pocit
sounalezitosti, byt akceptovan lidmi a mnoho dalsich. Problém nastava tehdy, je-li
nase pracovni prostiedi Spatné, vztahy na pracovisti nefunguji, jak by méli. V tomto
ptipadé Clovek hleda socialni kontakt jinde. To rozhodné neni dobré pro pracovni
vykony naSich zaméstnancli. Proto by manazefi méli témto potiebdm vénovat

hodné pozornosti a nepodcenovat je za zadnou cenu. [11]
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Potieby tcty a uznani — Clovék potiebuje pocit, Ze je néjakym zpilisobem
vyznamny pro ostatni. Potfebuje pocit, Ze si ho ostatni vazi a vazi si také jeho
prace. Obecné¢ se jednd o vnitini faktory ucty, jako jsou seberespektovani
nebo samostatnost a uspokojovani vnéjSich faktord jako uznani, pozornost a mnoho
dalSich. V pfipad€ naplnéni téchto potfeb mlze mit pracovnik touhu se angazovat
vice, nez jen tak na oko. MiZe mit zajmy angazovat se v rozvoji organizace

a podobnych vécech. [11]

Potieby seberealizace — idealni pfedstavou prace je mit svou praci jako konicek.
Clovek chee ve své praci uplatiiovat sviij talent a své schopnosti. Mezi tyto potieby
muzeme zafadit rozvoj, dosazeni urcitého potencidlu, sebeuspokojovéani, snahu
byt tim, pro co mame schopnosti. Zaméstnanec, ktery takhle bere svou
praci, je pro firmu velice prospésny a ma velkou cenu. Nebere svou praci jako
nutné zlo, prace ho motivuje jako takova a otdzka finan¢niho ohodnoceni je

druhotada. [3]

Maslow tvrdil, Ze kazda Grovenn motivace potieb v jeho hierarchii musi byt dostate¢né

uspokojena, aby mohla byt aktivovdna dals§i Groven. Jakmile je urcitd troven dosaZena

a uspokojena, prestdva byt impulsem naSi motivace. Maslowova teorie motivace

tika: ,, I kdyz nejsou potieby nikdy plné uspokojeny, ty které jsou uspokojeny z podstatné

casti, ztraceji své motivacni pusobeni. “ [11, s. 391] KdyzZ chcete nékoho motivovat, musite

podle Maslowa zjistit, na které Grovni v jeho hierarchii se pravé nachazi a zaméfit se na

vysSi uroven.

Maslowova teorie potieb ziskala Siroké uznani a uplatnéni u manaZeri. Byla velmi

oblibena v 60. a 70. letech diky své intuitivni logice a snadnému pochopeni.



5. Potreby seberealizace

4. Potfeby uznania ocendni respekt, sebelcta, naklonnost,

3. Spoledenské potieby laska, naklonnost, pratelstvi, podt prisludnosti
k néjaké skupiné
2. Potieby jistoty a bezpedi Arﬂna a stabilita materidlniho prostiedi a mezilidskych vztahl \ potieby
nizsiho

fadu
1. Fyziologické potieby / potrava, odév bydleni, sexualni potreby \ '
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potfeba
formovat sebe,

rozvijet a wyuZivat potfeby
co nejplnéji schopnosti vysiiho
fadu

uznani, spokojenost s vlastni
profesionalitou a pravomoci

Obr. 4 Maslowova hierarchie potieb [9]

2.2 McGregorova teorie Xa'Y

Douglas McGregor se nejvice proslavil dvéma soubory piedpokladii o lidské podstaté.
Jeho teorie se nazyva X a Y. Teorie X pfedstavuje urcity negativni pohled na lidi
a predpoklada, Ze pracovnici nemaji radi praci, chtéji se vyhnout odpovédnosti a musi byt
neustale kontrolovani, aby jejich prace byla efektivni. Teorie Y obsahuje naopak pozitivni
prehled. Pfedpoklada, ze pracovnici jsou schopni fidit sami sebe, vyhledavaji odpovédnost
a svou praci povazuji za pfirozenou Cinnost. McGregor byl  pevné
pfesvédcen, Ze to co predpokladal v teorii Y, vyjadiuje skutecnou podstatu pracovnikii

a mélo by byt navodem pro manazerskou praxi. [9]

V praxi muzeme tuto teorii vysvétlit pomoci Maslowova trojuhelniku. Teorie X
je to naopak, potieby vyssi urovné jsou dominantnimi. Tyto ptfedpoklady bohuzel neméli
tak velky uspéch jako Maslowova teorie. V praxi se neprokazala jejich funk¢nost a zvySeni
motivace. Napf.: Bob McCurry, viceprezident pro marketing americké firmy
Toyota, postupoval podle teorie X. Ridil své zaméstnance tvrdé, kii¢el na n&, dokonce je
1 Sikanoval. Pfesto byl pfi zvySovani podili Toyoty na trhu ve vysoce konkuren¢nim

prostiedi mimotradné tspésny. [9]
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2.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

,, Teorie motivacnich a hygienickych faktorii Fredericka Herzbergera rikd, Ze existuji
vnitini faktory, které jsou spojené s pracovni spokojenosti a motivaci, a vnéejsi
faktory, které jsou spojeny s pracovni nespokojenosti.” [9, s. 392] Tato teorie byla velmi
popularni od poloviny Sedesatych let az zhruba do let osmdesatych. Herzberg zkoumal
nasledujici otazku a to za predpokladu, ze vztah jednotlivcu k praci je zdkladem a Ze jejich
pristup k praci ma za vysledek uspéch ¢i neuspéch. ,, Co lidé ocekavaji od prace, kterou
vykonavaji?“ [9, s. 393] Tuto otazku kladl lidem stim, ze chtél podrobny popis
situace, kdy se tito lidé citi ve své praci mimotadné dobie nebo naopak mimotadné Spatn¢.

Tyto vysledky ndm shrnuje nasledujici tabulka.

Tabulka 1 Herzbergova dvoufaktorova teorie [6]

Motivatory Hygienické faktory
Spokojenost Pfitomnost Pfitomnost Neutralni stav
* Podnikova politika a | ( Zadna spokojenost )
) sprava
Uspéch
Dozor
(Dosazeni cile)
Vztahy s
Uznani o
nadfizenymi
Prace sama Vztahy s kolegy
Odpovédnost Vztahy s
Povyseni podfizenymi
MozZnost osobniho Mzda/Plat
rustu Pracovni podminky
Jistota prace
Neutralni stav v

Osobni zivot

( zadna spokojenost ) _ _ Nespokojenost
Nepritomnost Nepritomnost
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Herzberg na zéklad¢ svych analyz dospél k zavéru, ze se podstatné 1isi odpovédi lidi, kteti
jsou se svou praci spokojeni od lidi, ktefi jsou nespokojeni a citi se ve své praci Spatné.
U lidi, ktefi jsou spokojeni, se trvale opakovaly urcité charakteristiky (faktory na levé
stran¢ tabulky) stejné to je 1 u lidi ktefi jsou nespokojeni (faktory na pravé strané tabulky).
Kdyz se lidé citi ve své praci dobre, pficitaji to sobé samym, jsou-li vSak v préci
nespokojeni, zamétuji se na vnéjsi vlivy, kterymi jsou firemni politika, vedeni, pracovni
podminky nebo mezilidské vztahy. I kdyz se zda teorie pfili§ jednoduchd, mé na soucasny

zpusob uspotadani prace silny vliv. [9]

2.4 Teorie tfi potieb

Tato teorie, se kterou pfiSel David McClelland a dalsi, fik4, ze hlavnimi motiva¢nimi
faktory v praci jsou tii potieby. Mezi tyto potieby patii potieba tispéchu, coz je predpoklad
k Gspésnosti a dokonalosti, potiecba moci , teda potiecba ovliviiovat chovani ostatnich

a potfeba sounalezitosti, tedy potieba dobrych mezilidskych vztaht.

2.4.1 Potieba uspéchu

Lidé, kteti maji silnou potiebu byt Gispésni, né€eho dosahnout, jsou daleko vice motivovani
uspéchem, nez odménou za praci. Maji pottebu délat vSe 1épe a efektivnéji, aby se posunuli
dale. Chtéji se neustale zlepSovat, vyhledavaji vétsi odpovédnost, fesi problémy rychle
a se zpétnym hodnocenim. Jejich motivaci jsou néaroc¢né ukoly, vyzvy, odpovédnost
za jejich uspéch ¢i netspéch. Tyto typy nemusi byt vhodnymi kandidaty na manazerské
pozice, jelikoZ se zaméfuji na splnéni svych cild. Zatimco manaZer by mél umét pomoci

ostatnim, aby bylo dosazeno cill organizace. [9]

2.4.2 Potieba moci a sounalezitosti

Tyto dvé potieby v této teorii nebyly tak dopodrobna zkoumany jako potifeba uspéchu.
Nicméné je evidentni, Ze potfeba moci a potieba sounalezitosti jsou s UspéSnosti manazert
velmi uzce spjaty. Vysoka potieba moci a nizkd potieba soundlezitosti jsou znamkou
dobrého manazera. Tyto potfeby jsou meéfeny na zakladé projektivniho

testu, ktery se nazyva Thematic Apperception Test neboli TAT. [9]
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3 ZAKLADNI PRAVIDLA MANAZERSKE MOTIVACE

Vymezili jsme si zdkladni pojmy v oblasti motivace, seznamili jsme se s n¢kolika teoriemi
motivace, nyni bych rad upfesnil zaklady a zakladni pravidla manaZerské motivace. Mezi
obecnd pravidla motivace zaméstnancti patii 4 zakladni pravidla manazerské motivace.
Motivace zaméstnancl je ukolem manazera. Z dlouhodobého hlediska 1ze daleko vyssi
vykonnosti zaméstnancit dosdhnout tehdy, davame-li pfednost pozitivnim motiva¢nim
nastrojim pfed negativnimi. Zaméstnanci se chovaji podle toho, jaké chovani jejich
manazeii odménuji. Co motivuje jednoho zaméstnance, nemusi motivovat ostatni

zaméstnance. [11]
3.1 Pravidlo ¢islo 1

Motivace zaméstnancii je ikolem manaZera

Neékdy se manazefi domnivaji, Ze osobni vlastnosti jejich zaméstnancii zavisi na jejich
motivaci. Ze zaméstnanci maji bud’ pfirozend dobry vztah k praci, nebo piirozené $patny.
Domnivaji se, ze tyto postoje nemohou nijak meénit. Existuji individudlni rozdily
v motivaci zaméstnanci a jejich pristupu k praci. Nicméné bude-li se manazer vymlouvat
na nizkou motivaci nebo na Spatny vztah zaméstnanci k praci, nebude jeho prace efektivni
a produktivni. Podle vyzkumil maji nejvétsi vliv na urovenl motivace zaméstnancu jejich
manazetfi. Kazdy manaZer musi umét se svymi zaméstnanci jednat, spravedlivé
je za vykonanou praci odménovat, vytvaiet piijemné pracovni prostiedi, aby se jeho
zam&stnanci v praci citili dobfe, vytvafet atmosféru tymu, probudit ve svych

zaméstnancich zajem a mnoho dalSich véci. [11]
3.2 Pravidlo ¢islo 2

Z dlouhodobého hlediska lze daleko vyssi vykonnosti zaméstnanci dosahnout tehdy,

davame-li pfednost pozitivnim motiva¢nim nastrojim pred negativnimi

Mezi zakladni dva zplsoby motivace patii: odména a trest. Spliuji-li zaméstnanci
pozadavky svého manazera, maji narok na odménu v podobé pen€z, uznani, profesniho
pfistupu apod. Naopak, jestlize zaméstnanci neplni tyto poZzadavky, ned¢laji
to, co se od nich ocekavd, je manaZer nucen je urCitym zplisobem potrestat napiiklad
napomenutim, ustni domluvou, srazkami z platu. Zaméstnance mize motivovat k plnéni

svych povinnosti, anebo naopak pozname zaméstnance, ktefi své povinnosti pravidelné
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neplni a tim padem jsou demotivovani a mlUzeme na jejich misto dosadit
zaméstnance, ktery bude plnit své povinnosti. Tyto dva zakladni pfistupy jsou stézejni
pro manazerskou motivaci v praxi. Nékdy manazer nema jinou moznost nez-li
zaméstnance potrestat ¢i dokonce propustit. Nez vSak sdhne po této moznosti, m¢l by
se ujistit, ze pouzil vSechny moznosti pozitivnich motivacnich nastroji. Vzdy by se mélo
vyuzit nejdiive pozitivnich nastroji, a kdyz neni jind moznost sahnout po negativnich

nastrojich motivace. [11]

3.3 Pravidlo ¢islo 3

z

Zaméstnanci se chovaji podle toho, jaké chovani jejich manazZeri odménuji.

Jednim z hlavnich divodd, pro¢ se zaméstnanci nechovaji tak, jak si jejich manaZer
pfedstavuje, neni to, Ze by motivacni faktory nepisobily, ale nespravné pouzivani téchto
faktord. Jan Urban ve své publikaci Rizeni lidi v organizace uvadi piiklad na toto téma.
V organizaci pusobi dva zaméstnanci: zaméstnanec A, ktery je velmi schopny
a zaméstnanec B, jehoz vykonnost je podprimérnd. Obéma zaméstnancim je zadan
podobny tkol: zaméstnanec A jej dokonci pied terminem a bez chyb a proto je hotov
dtive, dostane dva dalsi ukoly. Zaméstnance B tkol splni pozd¢ a s fadou chyb. Vzhledem
k Casové tisni jeho praci manazer piijme a chyby opravi sam. Kdo z obou zaméstnanci
je ve skutecnosti ,,odménén*? Je zfejmé, ze zaméstnance B, ktery brzy zjisti, Ze opozdéné
odevzdani podprimérné prace je zcela v pofddku a Ze manaZer praci dokonce sam opravi.
Zamgéstnanec A je za svou praci naopak potrestan. Vidi, Ze za svou vykonnost dostane
jen vice prace. Ucini si z toho do budoucna jasny zavér. Maji-li navic oba zaméstnanci
stejny plat, je problém motivace jesté horsi. Bude-li manaZer v naSem piikladé ve svém
pfistupu pokracovat, pfijdou postupné vSichni jeho nejvykonnéj§i pracovnici
na to, ze podavani vysokého vykonu neni v jejich zajmu. V dusledku toho si najdou bud’
jinou organizaci, ktera 1épe ohodnoti jejich pracovni vykonnost, nebo ve svém usili polevi
a budou odevzdavat jen praci primérnou. Zachovaji se tedy podle toho, jaké chovani jejich
manazer vlastné¢ ohodnocuje, ,,odménuje”. ManaZer nesmi odménovat rozdilny vykon
stejnou odménou! Musi si jasné stanovit, co od svych zaméstnanci vyzaduje a striktné

to dodrzovat a kvalitni praci odménovat. [11]
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3.4 Pravidlo ¢islo 4

Co motivuje jednoho zaméstnance, nemusi motivovat ostatni zaméstnance

V praxi neni mozné nalézt jednoduchy navod, ktery umozni motivovat vSechny
zaméstnance najednou. Duvod je, ze kazdy zaméstnanec ma odlisné motivacni faktory.
Ukolem kazdého manaZera je tyto faktory nalézt. Nalezeni téchto faktord viak neni
jednoduché, jelikoz zaméstnanci si ho nemusi ani uvédomovat. Manazer by mél umét
navodit takovou situaci, ze které by vyplynuly hlavni motivacni faktory zameéstnance.
Nejjednodussim zplisobem je se zaméstnance zkratka zeptat. Neptedpokladat, ze jediny
faktor zaméstnanct jsou penize. Existuje mnoho faktorti, které plsobi na zaméstnance
silngji nez penize, to vSe je samoziejmé individualni. Jednim z takovychto faktord
je uznani za dobfe vykonanou praci, ¢i umoznéni flexibilnéjSiho uspotaddani pracovniho
dne (do urcité miry). Stézejni je tedy zjistit tyto faktory a potom je vyuzit pro motivovani

svych zaméstnanca. [11]
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4 MOTIVACE V ORGANIZACI

Hlavnim zajmem vSech organizaci, je ud€lat vSe pro dosazeni trvale vysoké urovné vykonu
lidi. To znamena zamé&fit se na nejvhodnéjsi zptisoby motivovani lidi. Toho dosdhneme
pomoci nastrojd, jako jsou rizné stimuly, vedeni lidi, odmény a hlavné prace a prostiedi
V nasi organizaci, ve kterém tuto praci nasi zaméstnanci vykondvaji. Cilem je vytvaret
a rozvijet pracovni prostiedi a motivacni procesy, aby pracovnici dosahovali vykont, které

jsou od nich o¢ekavany ze strany managementu organizace. [2]

4.1 Motivace a vykon

Tam, kde jde o vykon, je vyznamné také téma motivace. Ekonomika a podnikani
predstavuji jednu z téchto oblasti. ,, Motivace spolu se schopnostmi tvori dvé zdakladni
skupiny subjektivnich, osobnostnich determinant vykonu.* [2, s. 235] Nasledujici vzorec

vyjadfuje tuto skutecnost:
V = f (M*S)

Kde V = aroven vykonu (kvantita i kvalita),

M = troven motivace (mira ,,chténi ¢lovéka podat urcity vykon),

S = tiroven schopnosti (védomosti, znalosti a dovednosti). [2]
Musime si ale uvédomit, Ze nazor ¢im je motiv silnéjsi, tim je jakykoli vykon silngjsi
a lepsi, v plné mife neplati. Disledek nizké motivace je zifejmy. Plati totiz, Ze kdyZ ¢lovék
chce malo, nebo nechce viibec a nemd zijem, véci se nedaii. Nasledny vysledek
jeho ¢innosti nebyva uspokojivy. | v pfipadé nadmérné motivace, kterd mize byt vyvolana
mimoradnou dilezitosti tkolu ¢i situace, nebo moznosti ziskat velmi atraktivni
odménu, vysledek nasi ¢innosti také Casto nebyva uspokojivy. Podle Bedrnové a Nového
pfi¢innou je ze ,,priliSnda motivovanost prinasi vysokou miru vnitiniho, psychického
napeti, které narusuje ,,normalni* fungovani lidské psychiky a oslabuje tak aktudlni

vnitrni, subjektivni predpoklady vykonu. Celkové tedy vykony snizuje.* [2, S. 236]

Jednotlivé vztahy mezi urovni motivace, naro¢nosti ukolu a vykonem nam nazorn¢ ukazuje
tzv. Yerkestv-Dodsonliv zdkon, ktery se oznaCuje také jako obracena U-kiivka.
Tato kfivka ndm ukazuje, Ze Groven vykonu, za predpokladu nizké motivace, bude nizka.

Uroven vykonu se paradoxné snizi, presdhne-li motivovanost ¢lovéka urcitou mez.
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Na toto téma se také mizeme divat z psychologického hlediska. Podle Bedrnové a Nového

nékteti lidé dokdzou podavat vysoky a kvalitni vykon prakticky vzdy a ve vSech

¢innostech, ve kterych se dé uplatnit méfitko vykonu, zatimco u jinych lidi se tato

schopnost neprojevuje. [2]

4.2 Motivacni strategie

Michael Armstrong shrnul veskeré faktory, které ovliviiuji motivacni strategie k dosazeni

vy$§i irovné motivace v nasledujici tabulce

Tabulka 2 Motivacni strategie [1]

Faktory ovliviiujici motivaéni strategie

Prispévek personalniho utvaru / personalni prace

m Slozitost procesu motivace znamena,
Ze zjednodusujici pfistupy zaloZené na
teorii instrumentality nebudou pravdé-
podobné uspésné.

= Vyhnout se nebezpeci vytvareni nebo podporovani
strategii, které nabizeji autoritativni pfedpisy pro
motivaci zalozené na zjednodu$eném vidéni tohoto
procesu, nebo nebezpecéi chybného neuznavani
individualnich rozdila.

m Lidé jsou s vétsi pravdépodobnosti
motivovani, pracuji-li v prostfedi,
v némz jsou ocenovani za to, co jsou
a co délaji. To znamena vénovat po-
zornost oné zakladni potfebé uznani.

m Povzbuzovat vytvareni procest fizeni pracovniho
vykonu, které nabizeji pfileZitosti dohodnout si
vzajemna oekavani a poskytovat pozitivni odezvu
na plnéni ukold.

= Vytvaret systémy odménovani, které nabizeji prilezi-
tosti k uznani plnéni ukoli pomoci penéznich i nepe-
néznich odmén. Je vSak tieba mit na paméti, ze
systémy penéznich odmén nemuseji byt nutné vhodné
Ci pfiméFené a Ze pfi jejich vytvareni a pouzivani je
treba vzit v ivahu pouceni vyplyvajici z expektaéni
teorie, teorie cile a teorie spravedinosti.

Méla by byt uznavana potreba prace,
ktera lidem poskytuje prostredky

k dosazeni jejich cill, rozumny stupen
autonomie a prostor pro vyuzivani
jejich dovednosti a schopnosti.

= Doporucovat takové procesy vytvafeni pracovnich ukolG

a pracovnich mist, které berou v tvahu faktory ovliviiu-
jici motivaci k praci tim, Ze nabizeji obohacovani prace
v podobé rozmanité prace, odpovédnosti za rozhodo-
vani, a pokud mozno co nejvétsi miry kontroly poskyt-
nuté pracovnikovi pfi vykonavani prace.

Potfeba prilezitosti k rtstu prostfednic-
tvim rozvoje schopnosti a kariéry.

= Nabizet zafizeni a pfileZitosti k uéeni pomoci takovych

nastrojd, jako je planovani personalniho rozvoje a pro-
gramy vzdélavani.

= Vytvaret a rozvijet procesy planovani kariéry.

Kultura organizace v podobé jejich
hodnot a norem ovliviiuje Géinek
jakychkoliv pokust pfimo nebo nepfi-
mo motivovat lidi.

= Doporucovat vytvareni a rozvijeni takové kultury, ktera

podporuje procesy ocefovani a odménovani pracov-
niku.

Motivaci zvysuje takové vedeni lidi,
které udava smér, povzbuzuje a stimu-
luje k dosahovani cilt a poskytuje
podporu pracovnikim v jejich Usili
splnit cile a vibec zlepSovat pracovni
vykon.

= Navrhnout takovy systém schopnosti, ktery se orientuje

na kvalitu vedeni a na chovani, jaké se oekava od
manazZeru a vedoucich tymu.

s Pomoci fizeni pracovniho vykonu a assessment center

zajistit rozpoznavani schopnosti vést a Fidit lidi.

= Radit lidem a vzdélavat je za u¢elem formovani jejich

vudcovskych kvalit.
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4.3 Motivace k praci

Pracovni Cinnost je cinnosti cilevédomou a systematicky vykondvanou, tedy
¢innosti, u které je zapotfebi motivace. ,, Motivaci k praci rozumime ten aspekt motivace
lidskeho chovani, ktery je spokojen s vykonem pracovni cinnosti, se zastavanim urcité
funkce ¢i pracovni pozice a se splnénim pracovnich ukohi.” [2, s. 242] Je to piistup
Clovéka Kk praci, takzvana konkrétni podoba jeho pracovni ochoty. Z psychologického

hlediska rozliSujeme dva typy pracovni motivace a to:

e Motivaci Intrinsickou, ktera souvisi s praci samou

e Motivaci Extrensickou, ktera naopak je mimo vlastni praci

(Viz. napt. Nakonecny, 1992) [8]

4.3.1 Motivace Intrinsicka
Mezi nejznamg;jsi intrinsické motivy patfi:
e Poti‘eba ¢innosti viibec — potieba ,,zbavit se* nadbyte¢né energie
e Potieba kontaktu s druhymi lidmi — tykd se povolédni, kde je stézejni kontakt
s lidmi (obchodni profese, ale i ¢innosti fidicich pracovnikl)
e Potieba vykonu — dilezitym aspektem je radost nebo uspokojeni z UspéSného
vykonu
e Touha po moci — uspokojeni této touhy nabizeji vyssi pozice
e Potfeba seberealizace — prace, kde Clovek miZze prokazat své

schopnosti, dovednosti, znalosti a mtize je dale rozvijet [7]

4.3.2 Motivace Extrinsicka
K nejvyznamnégj$im extrinsickym motiviim patfi:

e Potfeba penéz

e Potieba jistoty — téméf stejna jako potieba pencz, ale je spojena vice s budoucnosti
¢loveka

o Potieba potvrzeni vlastni dileZitosti — Casto souvisi s prestizi dané pracovni
¢i spolecenské pozice

e Potieba socidlnich kontakti — souvisi s praci a v§im co sni souvisi, vhodny

prostor
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e Potieba sounalezitosti, vztahu — zaméstnani je oblast, v niz mizeme poznat

ptislusniky druhého pohlavi a miZzeme s nimi navazovat kontakt [7]

Podle jinych pfistupti a jinych postaveni k pracovni motivaci miizeme fici, Ze motivy, které
pusobi v pracovni c¢innosti, se mohou projevovat rozdilnymi zpiisoby. Jak uvadi
ve své knize Psychologie a sociologie fizeni Bedrnova a Novy je z tohoto hlediska mozné

je pritadit do nékteré ze tii zakladnich skupin a to:

e Motivy aktivni — tyto motivy piimo podnécuji pracovni vykon (motiv uspéchu
atd.)

e Motivy podporujici — jsou dilezité pro spravné puasobeni aktivnich motivil
(napf. vytvareni pratelské atmosféry na pracovisti)

e Motivy potlacujici — tyto motivy maji pracovnika odvést od pracovni Cinnosti

(to mize byt naptiklad potieba se pobavit s prateli na pracovisti apod.)

Zvyse uvedeného nam tedy vyplyvd, ze Ize uvazovat o motivaci pracovniho
jednani, jako o jednom ze subjektivnich faktort, které ovliviiuji pracovni ¢innost ¢lovéka
a tim 1 prosperitu naseho podniku. MiiZeme tedy vyvodit zavér, Ze pro vSechny je nezbytné

nutné vénovat pracovni motivaci zvySenou pozornost. [8]

4.3.3 Systém pracovni motivace

Abychom motivovali naSe zaméstnance, nesta¢i mit jenom manazerské motivacni
schopnosti, je potfeba také systém motivace, ktery posili takové chovani
zaméstnanci, které je vsouladu scilem organizace. Urban ve své knize Rizeni lidi
Vv organizaci popisuje dva zakladni nastroje, o které¢ se opird systém motivace. Témito
nastroji jsou:
e Pracovni prostiredi — takové, které podporuje motivaci zaméstnancti
e Systém odmén — je to urCity manudl ktomu, kdy a za jakych podminek
zaméstnanec ma narok ziskat odménu za dobfe vykonanou praci ¢i dosaZeni

urcitého cile.
Pracovni prostiedi

Velmi pozitivni vliv na motivaci naSich zaméstnancti, maji vzajemné spjaté faktory

pracovniho prostfedi. Tyto faktory dale posiluji také ucinnost systému financniho

vvvvvv
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e Pozornost vici uspéchim - tento faktor je dilezity, jelikoz nedostatek
uznani, ¢i kladného ohodnoceni prace naSich zaméstnancii, vede mnohdy
K tomu, ze naSi zaméstnanci opoustéji sva pracovni mista. Zameéfeni na chyby
naSich zaméstnancii je dulezité, nesmime vSak opomenout i uznani, pochvalu
¢1 kladné hodnoceni prace nasSich zaméstnancli. Zameéstnanci, kteii se setkavaji
pravidelné pouze s Kritikou, se namisto zlepSeni vykonu snazi svym manazeram
pouze vyhybat. Pozitivni motivace dokdze zlepsit vykonnost zaméstnance i vztah
mezi manazerem a timto zaméstnancem jelikoz vyvolava pozitivni emoce. [13]

e Presumpce neviny — dobry manazer nepodléha iluzi, Ze jeho zaméstnanci tmysIné
vykonavaji svou praci Spatné. Manazer by mél najit cestu k zaméstnanci a pomaoci
mu ke zlepSeni vztahu k praci a jeho vykonnosti. Prvotni reakce manazera by méla
byt v duchu podpory, povzbuzeni, tréninku nikoli vyhruzek, tresti a sankci.

e Divéra a respekt ve schopnosti zaméstnanci — nepsanym pravidlem je
fakt, ze vé&fi-li manazer ve schopnosti svych zaméstnanct, véfi-li ze mohou
dosdhnout vytyceného cile, uvefi tomu i1 zaméstnanci. Vys$i vykon podavaji
zpravidla zaméstnanci, jejichz manazefi vefi v jejich schopnosti a divétuji jim.
V urcité chvili je dilezité i zapojit zaméstnance do rozhodovaciho procesu.
Miizeme tim ziskat dobré ndpady, které pak snadnéji zavedeme a ukazeme, Ze jim
duveétujeme a ze s nimi pocitame. [13]

e Omezeni obav  zneuspéchu - je  velmi  dobré, dopracovat
se ktomu, aby se zaméstnanci nebali svym manaZzerim fici, Ze se jim néco
nepodafilo, Ze udélali chybu. MlZeme zde pouZit nechvalné¢ znamé potekadlo
»chybami se ¢lovék uc¢i.“ Vedeni zaméstnancli takovym zpiisobem, aby se nebali
svych manaZerii vede ke zvySeni motivace a k uvolnénéjsi atmosfétre. Lze toho
dosdhnout odstranénim manazerského navyku trestat kazdou chybu, které
se zaméstnanec dopusti.

e Oteviena komunikace - vzajemna oteviend komunikace mezi naSimi
zamé&stnanci, je nejen kritickym faktorem uspéchu, ale i1 motivaci naSich
zamé&stnancl. ManaZer by m¢l dosahnout toho, aby si zaméstnanci nenechévali véci
pro sebe, aby vyjadfovali svoje nazory a prichazeli s navrhy. Snazit se posunovat
organizaci doptedu a byt jeji soucasti. [13]

e Rozvoj zaméstnanci — dale rozvijet schopnosti a dovednosti zaméstnanct

4

je u velké casti jednim z nejvétSich motivacnich faktorti. Manazer by mél rozvijet
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tyto schopnosti a dovednosti v souladu s cilem organizace, sledovat posun, ktery

zamé&stnanci udélali a odménit je uznanim za tyto pokroky. [13]

Systém odmén

Z vyse uvedenych skuteCnosti jsme zjistili, ze ziskat odménu lze efektivnéjSim nastrojem

motivace, nez strachem a potrestdnim. Proto je velmi dulezit¢é mit promysleny systém

odmén. Odmeénovat své zaméstnance bychom méli za dosazeni urcitych cilti, splnéni svych

ukold ¢i pii osvojeni si ur€itého firemniho chovani. [12]

Zékladni pravidla systému odmén:

Vztah Kk cilim organizace — ma-li byt systém odmén efektivni, musi podporovat
a povzbuzovat takové chovani zamé&stnanct, které je v souladu s vykonnostnimi cili
organizace. Tudiz je tfeba tyto odmény nastavit tak, aby zvySovali
vykonnost, produktivitu a efektivitu prace. Je dulezité nastavit odmény
tak, aby byly dosazitelné pro vSechny zaméstnance. Jako piiklady kvantitativnich
ukazateli mizeme uvést napt. pokles podilu zmetkil, vzestup prodeje, snizeni
administrativnich nakladi apod. Mezi kvantitativni ukazatele mtizeme zatadit napf.
zavedeni nového systému archivace, ktery ndm umozni rychlejsi vyhledéani
dokumentt apod. [13]

Spoluucast zaméstnanci — zaméstnanci by méli byt dobfe informovani o nasem
systtmu odmén a méli by chdpat nastaveni tohoto systému. Pfi navrhovani
a implementaci tohoto systému je dilezité, aby se ho i€astnili 1 zaméstnanci.
Frekvence odmén — Casto kladenou otazkou je, jak ¢asto udélovat odmény svym
zaméstnancim. Jestli za diléi Gspéchy, nebo az po delsi dobé, kdy je
ziejmé, ze zaméstnanec ud¢lal pokrok a trvale zvysSil svou produktivitu ¢i jiné
pozadavky. Jednoznacna odpoveéd’ neexistuje, zavisi to na povaze prace, kterou
zaméstnanec vykondva. Ocenéni vyznamnych uspéchii je stejné dulezité jako
ocenovani dil¢ich tspéchu stojicich na cesté k nim. [13]

Sledovani efektivnosti odmén — je nutné neustale kontrolovat fungovani systému
odmén, zda je pofad efektivni a vaze se na nase cile. I ten nejdokonalejsi systém
odmén ztraci po Case efektivnost. Je to piedev§im z divodu, Ze zaméstnanci
zaCinaji brdt odmény jako samoziejmost. Systém je nutné neustale
aktualizovat, odbouravat odmeény, které ztratily svou UcCinnost a nahrazovat je

novymi u¢innymi odménami. [13]
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. PRAKTICKA CAST
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5 PROFIL SPOLECNOSTI OVB ALLFINANZ

Prakticka cast této bakalaiské prace je zaméfena na motivaci pracovnikii v Némecké
makléiské spole¢nosti OVB Allfinanz a. s. Tato spole¢nosti se zabyva nezavislym
finan¢nim poradenstvim. Zastupuje své klienty na finan¢nim trhu a stard je o jejich
finance. V portfoliu této spolecnosti najdeme vice jak 40 finan¢nich instituci. [15]

5.1 Zakladni informace

ZaloZeni: 1992

Jméno: OVB Allfinanz, a.s.

Sidlo: Praha, Ceské republika

Prévni forma: od 1. 1. 2005 akciova spolecnost

Obchodni rejstiik: OR MS v Praze B/9697

Obchodni ¢innost: Zprostfedkovani stavebniho spoteni, pojisténi, kapitdlovych vklada
a hypote¢nich uvért

Zakladni kapital: 16,5 mil. K¢

Z toho kmenové akcie: 16,5 mil. K¢

Akcionat: OVB Holding AG

Predstavenstvo: Michal Knapp - pfedseda, Roman Danes - ¢len, Mario Freis - ¢len

Dozor¢i rada: Wilfried Kempchen, Mgr. Blanka DoleZalova

Pocet zaméstnancu: 80

Pocet externich aktivnich spolupracovniku: cca 3 000

Pocet klientt: cca 900 000 u nas, vV Evropé cca 2.9 mil [15]

5.2 Historie spole¢nosti

Spole¢nost OVB Allfinanz a. s. byla zalozena v roce 1970 v Kolin¢ nad Rynem. Jiz od
prvopocatku bylo filosofii této spolecnosti zastoupit nezavisle své klienty na financnim
trhu, nabidnout jim jistotu, vybudovat si u nich divéru a samoziejmé prokizat svou

profesionalitu a kvalitu. V roce 1991 firma zacala expandovat do Evropy. V roce 1992
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bylo zalozeno OVB Ceska republika. Vynosy zobratu a zisk po zdanéni vyrazné
rostly, a proto v listopadu roku 2000 na zakladé¢ rozhodnuti spole¢nikii a notaiského
zapisu, byla firma transformovana na akciovou spole¢nost. OVB je zastoupena
ve 14 zemich Evropy jako jsou Francie, Spanélsko, Italie, Ukrajina, CR, Slovensko,
Polsko, Rakousko, Némecko, Recko, gvycarsko, Chorvatsko, Rumunsko, Mad’arsko.
Vroce 2010 spolecnost spustila vzdélavaci projekt Moje Familie. Tento unikatni
vzdélavaci projekt spolecnosti OVB ma za cil zvysit financni gramotnost zaki zakladnich
Skol. Jednd se o porozuméni otazkam ze svéta financi, pochopeni principu toku
penéz, fizeni rodinného rozpoctu a v neposledni fadé¢ uvédoméni si hodnoty financi.
Za zminku stoji i ziskdni prestizniho ratingu AAA Stability. Jako jedind financné
poradenska spoleénost piisobici v Ceské republice ziskala za rok 2010 OVB Allfinanz
prestizni rating AAA Stability v rdamci hodnoceni CEKIA Stability Award. OVB
je  momentdlné jednou znejstabilngjSich, a co se tyée svych sluzeb
pro zakazniky, nejkvalitngj$ich finan¢n¢ poradenskych spole¢nosti na nasem uzemi

a jeji jméno je dobfe znamo i v ostatnich 13 zemich Evropy. [15]

5.3 Cinnost spole¢nosti

Pfedmétem cCinnosti  spoleCnosti OVB  Allfinanz a. s. je financni poradenstvi.
Vypracovavani finan¢nim plant pro své klienty, zastupovani svych klientl na finanénim
trhu, tvorba financni strategie ¢i analyza financniho trhu. Sestavovani portfolia svym

klientim, at’ jsou to fyzické osoby nebo korporatni klientela. [15]
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5.3.1 Organizacni struktura spole¢nosti
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Obr. 5 Organizacni struktura OVB Allfinanz [14]

Na obrazku 7 je zobrazena organizacni struktura spole¢nosti. Je rozdé€lena na 3 zakladni
pilife. Financial Trainee je zakladni zafatecni pozice. Na této pozici pracuji finanéni
konzultanti, ktefi se staraji o finance svych klient. Délaji analyzy, finan¢ni plany apod.
Tato skupina je nejrozséahlejsi, co se tyce poctu konzultantii. Pozice reprezentant, je pozice
pro lidi, kteti maji zdjem postupovat v kariérnim faddu na pozice manazerd. Pozice
generalni agent je pro lidi, ktefi chtéji byt profesionalni finan¢ni poradci a nechtéji se vydat
cestou managementu. Dalsi pilif je niz§i a stfedni management spolenosti. Obchodni
vedouci ma pod sebou tym financ¢nich konzultantl, které vede. Oblastni vedouci ma
pod svym vedenim také konzultanty, ale i obchodni vedouci. Ttretim pilitem je TOP

management spolecnosti. Oblastni a regionalni feditelé se staraji o spravny chod svého
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regionu, ¢i mésta. Zemsky senior a zemsky feditel jsou TOP pozice vramci této
spolednosti. Maji tymy fediteld po celé CR, vyjednavaji podminky spoluprace

S partnery, zajist'uji akce a Skoleni od téchto spole¢nosti apod.

5.3.2 Partneri spole¢nosti

Allianz pojistovna, a.s.
Allianz penzijni fond, a.s.

Amcico pojistovna a.s. | MetLife Amcico

Alico Funds Central Europe
Conseq Investment Management, a.s.
C-QUADRAT Investment AG

Ceska podnikatelské pojistovna, a.s.,
Vienna Insurance Group

Ceska pojistovna, a.s.
Ceska pojistovna ZDRAVI, a.s.

Ceskomoravska stavebni spofitelna, a.s.

CP Invest, a.s.

CSOB pojistovna, a.s.

Ceska spofitelna, a.s. - hypoteéni tivéry
D.A.S. pojistovna pravni ochrany, a.s.

Deutscher Ring, poboc¢ka pro Ceskou
republiku

Generali penzijni fond, a.s.
Generali pojistovna, a.s.

Hypotecni banka, a.s.

ING Penzijni fond, a.s.

ING Zivotni pojiitovna

ING bank

Komeréni banka, a.s.

Kooperativa pojistovna, a.s.

mBank - BRE Bank SA, Commerzbank
Penzijni fond Ceské pojistovny, a.s.
Penzijni fond Komeréni banky, a.s.
Pioneer Investments

Privatbanka, a.s.

Raiffeisenbank, a.s.

Raiffeisen stavebni spofitelna, a.s.
SFM Group, s.r.o.

Uniqa pojistovna, a.s.

Unicredit Bank, a.s.

Volksbank, a.s.

Wiistenrot - stavebni spofitelna, a.s.
Wiistenrot - hypotecni banka, a.s.
Wiistenrot - Zivotni pojiStovna, a.s.

Wiistenrot pojistovna, a.s.

Obr. 6 Partneri spolecnosti OVB Allfinanz a. s. [15]

5.3.3 Nabizené sluzby

e Kapitalové vklady a investice

Dnes financni trh nabizi nepieberné

moznosti investovani a dlouhodobych spofticich programi. V portfoliu spolecnosti

najdeme Spi¢kové investicni spolecnosti. OVB fidi finance a investice svych

klient. Zastupuje své klienty v jednani s investicnimi spole¢nostmi a kontroluje

jejich finance. [15]

e Zajisténi budoucnosti - Nikdo nevi, co na n€j v budoucnu ceka. Ale na vétSinu

situaci se miZe clov€k pfipravit. Mezi nejobavanéjsi udalosti patii pokles
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piijmi, ktery mize byt dusledkem napt. dlouhodobé pracovni neschopnosti nebo
ztraty zaméstnani. Odbornici z OVB dovedou pomoci s vybérem
jak rezervotvornych, tak i pojistnych produktl a pfipravili se tak na mozna rizika.
[15]

e Zabezpeceni na staii — V dnesni dob¢ nelze spoléhat na to, Ze se o nds ve stafi
postara stat. Kazdy, kdo vydélava primérmou a vys$i mzdu, by mé¢l v dachodu
pocitat s dramatickym poklesem ptijmu. Z tohoto diivodu je dobré tvorit si finanéni
rezervu na svij diichod. OVB pomaha svym klientim s vybérem vhodného spoteni
na diichod, u mnoha produktti 1ze Cerpat statni podporu a danové ulevy.

e Zajisténi déti_— kazdy rodi¢ by mél chtit zaopattit své dité¢ do budoucna. Pomoci
mu trochu se startem do Zivota. Umoznit mu studovat, vzdélavat se, délat n&jaky
sport, pojistit své dit€¢ na piipad Grazu apod. I s touto problematikou spolecnost
OVB dokédze poradit svym klientim. Kde dit¢ pojistit, jak mu Setfit
na studium, kdy je spravna doba pro zalozeni stavebniho spofeni pro své déti
a mnoho dalSich véci.

¢ Finanéni strategie — Vyznat se v dnesni dobé ve vSech produktech, které finan¢ni
trh nabizi je témétf nemozné. Proto spole¢nost OVB tyto véci déla za své klienty.
Vytvafii jim finan¢ni strategii, ktera je u kazdého €loveka individudlni a monitoruje
za n¢ finan¢ni trh. [15]

e Financovani bydleni — OVB radi svym klientl, jak a kde nejlépe zacit se svym
bydlenim. Zda je lepsi vlastni bydleni nebo prondjem, jakou hypotéku zvolit, pokud
je hypotéka vhodnym feSenim, jaké stavebni spofeni vas nejlépe a nejrychleji
dovede k vlastnimu bydleni a mnoho dalSich véci. Zajist'uje veskeré doklady s tim
spojené a samoziejmosti je i vhodné pojisténi nemovitosti a véci spojenych
s financovanim bydleni.

e Servis — Sveskerymi vécmi uvedenymi vySe je spojen dozivotni servis. Véci
se neustadle vyviji a inovuji je proto potieba se o své klienty starat nejen
v dobé, kdy maji podepsat smlouvu, ale i po celou dobu trvani smlouvy. V této
oblasti je OVB odlisnd od jinych spole¢nosti zabyvajicich se financnim

poradenstvim. [15]
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6 ANALYZA PRINCIPU MOTIVACE VE SPOLECNOSTI

6.1 Analyza a sbér potiebnych dat

Sbér dat probéhl pomoci dotazniki, kterymi byli osloveni finanéni konzultanti a pracovnici

nizkého managementu podniku.

Dotaznik probihal formou zaktizkovani jednotlivych odpovédi s tim, ze vétSina méla jednu
odpovéd’ a pouze u posledni byla moznost vice odpovédi. Otazky byly vytvofeny velice
jednoduché se snadnou a rychlou odpovédi, aby tyto odpovédi respondentiim nezabraly
moc Casu. Tim bylo zabranéno mozné neochoté vyplilovat dotaznik vlastnimi slovy

a podobng.

Nasledovalo vyhodnoceni dotaznikli, které bylo uskutecnéno pouze zkompletné
vyplnénych dotaznikti. Toto vyhodnoceni bylo vyhodnoceno do tabulek a nasledné

graficky zndzornéno pomoci grafi.

6.2 Respondenti

Dotaznik byl vyplnén celkové 30 respondenty ze spolecnosti OVB Allfinanz a. s.

Pohlavi respondentu

B MuZi

m Zeny

Obr. 7 Pohlavi respondentii [viastni zpracovani]

Zvyse uvedené¢ho grafu je zfetelné¢ vidét, ze zcelkového mnoZzstvi respondentil

je 22 zastupcl muzského pohlavi a 8 zastupct zenského pohlavi.
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Zastavana pracovni pozice

H Konzultant
B Obchodni vedouci

i Oblastni vedouci

Obr. 8 Zastavand pozice ve spolecnosti [viastni zpracovani]

Z vySe uvedeného grafu je patrné, ze z celkového poctu 30 oslovenych lidi, bylo

26 finan¢nich konzultantt a 4 obchodni vedouci.

Délka trvani pracovniho poméru

H0- 2 roky
M 2 - 4 roky
m4-6let

H 6 let a vice

Obr. 9 Délka pracovniho poméru [viastni zpracovani]

Ztohoto grafu vyplyva, Ze 4 pracovnici spolupracuji se spole¢nosti méne jako
2 roky, 14 pracovniku je ve spole¢nosti od 2 do 4 let spoluprace, 8 pracovniki je ve firmé
od 4 do 6 let a pouze 4 zcelkového poétu oslovenych zaméstnancti spolupracuji

se spoleCnosti 6 let a vice.
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Vysledek dotaznikového Setteni:

1) Jaky druh motivace preferuje spole¢nost OVB Allfinanz a. s.?

Preferovana motivace ze strany
spolecnosti
0

H Hmotna

H Nehmotna

Obr. 10 Preferovana motivace ze strany spolecnosti [viastni zpracovani]

Z odpovédi respondentli a nasledného grafu vyplyva, Ze spole¢nost OVB Allfinanz a. s.

preferuje hmotnou motivaci. Potvrzeno to bylo v§emi oslovenymi respondenty.

2) Jaky druh motivace preferujete vy osobné?

Druh motivace preferovany
zameéstnanci

B Hmotna

B Nehmotna

Obr. 11 Druh motivace preferovany ze strany zaméstnancii [vlastni zpracovdni]
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Z vyse uvedeného grafu lze vycist, Ze nadpoloviéni vétSina (coz je vtomto piipadé
21 zaméstnanct) preferuje hmotnou motivaci. Nicméné 9 zaméstnanct preferuje motivaci

nehmotnou, coz v Zddném piipad¢ nemlizeme pichlizet.

3) Jste spokojen s motiva¢nim systémem spole¢nosti?

Spokojenost s motivacnim systémem

0

r

B Rozhodné ano
B SpiSe ano

m Castecné

M SpiSe ne

H Rozhodné ne

Obr. 12 Spokojenost s motivacnim systémem spolecnosti [vlastni zpracovaini]

Vysledek dotaznikového Setfeni a vySe uvedeny graf nam ukazuje, jak spokojeni jsou
zaméstnanci se soucasnym systémem motivace, ktery ve spoleCnosti maji.
Na otazku, zda jsou spokojeni se souCasnym systémem motivace, odpovédélo
17 respondentii spiSe ano, 7 respondentl, rozhodné ano, 5 respondenti, ze Caste¢né, 1

respondent spiSe ne a zadny, rozhodné ne.
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4) Je pro vas motivace ze strany spole¢nosti dostate¢na?

Spokojenost s motivaci ze strany
spolecnosti
0
I

B Rozhodné ano
M SpiSe ano

m Césteené

B SpiSe ne

B Rozhodné ne

Obr. 13 Spokojenost z motivaci ze strany spolecnosti [viastni zpracovani]

Vysledek dotaznikového Setfeni a vySe uvedeny graf, ndm ukazuji, jak jsou zaméstnanci
spokojeni s motivaci ze strany spolecnosti. Na otazku je pro vds motivace ze strany
spolec¢nosti dostateéna odpovédélo 15 respondentl spise ano, 6 respondenti rozhodné

ano, 6 castecné, 3 respondenti spiSe ne a nikdo neodpovédel rozhodné ne.

5) Poskytuje Vam spolecnost nasledujici motivaci?

MozZnost kariérniho rdstu
SluZzebni automobil
Sluzebni telefon a volani
Odborna 3koleni B Ano
Kulturni a sportovni akce
‘. ‘. H Ne
Pochvaly a uznani za praci

Dobré pracovni podminky

Prémie, bonusy a motivacni akce

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Obr. 14 Nabizend motivace spolecnosti [viastni zpracovdni]
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Z provedeného dotaznikového Setieni a z vySe uvedeného grafu, lze vycist, jakou motivaci
nabizi spoleCnost svym zaméstnancim. Moznost kariérniho rlstu vyhovuje
87% zaméstnancl. Sluzebni automobil spole¢nost neposkytuje. Sluzebni telefon poskytuje
100% zaméstnanct. Odbornd Skoleni vyhovuji 90% zaméstnancti. Sportovni a kulturni
akce jsou dostatecné podle 87% respondentid. Pochvaly a uznani jsou dostate¢né podle
34% respondentti. Dobré pracovni podminky podle 87% firma poskytuje. Co se tyce

prémii a bonust tak 93% zaméstnanct je spokojeno.

6) Prirad’te k jednotlivym motivacim diileZitost.

Moznost kariérniho rdstu

Sluzebni automobil

Sluzebni telefon
® Nejdulezitéjsi, prioritni

Odborna skoleni M Dulezité

, , Bézné
Kulturni a sportovni akce
B Méné dllezité

Pochvaly a uznani za praci M Zcela bezvyznamné

Dobré pracovni podminky

Prémie a bonusy

0 5 10 15 20

Obr. 15 Diilezitost jednotlivych motivaci [vlastni zpracovani]

Z nasledujiciho grafu mizeme vycist, co zaméstnanci preferuji a jakou dulezitost prikladaji
k jednotlivym motivacim. Moznost kariérniho ristu je prioritni pro 43% zaméstnanci.
Sluzebni automobil naopak 53% zaméstnancli téméef nezajima a neptikladaji mu vahu.
SluZebni telefon je pro zaméstnance pomérné dileZitou véci. Odbornd Skoleni jsou
pro zaméstnance také pomérné diilezitou véci, nikoli vSak prioritni. Co se ty¢e kulturnich
a sportovnich akci, jsou pro zaméstnance spiSe bézné. Dobré pracovni podminky vsak jsou
prioritni pro 57% zaméstnancl. Prémie a bonusy, jSou také velmi dulezité

a pro 1/3 zaméstnanct prioritni.
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7) Které z niZe uvedenych véci vas nejvice motivuji?

Nejvice motivujici faktory

B Mzda

B MozZnost seberealizace
 Uznani

B Benefity, bonusy

H Spolecenské postaveni

Obr. 16 Nejvice motivujici faktory [viastni zpracovani]

Nasledujici graf nam ukazuje, které z uvedenych faktorti nejvice motivuji zaméstnance.
Musime brat v potaz moznost zaskrtnuti vice odpovédi. Nejvice zaméstnance motivuje
mzda - celkem 20x zaskrtnuta. Moznost seberealizace je druhym nejvice motivujicim
faktorem a byla 14x zaSkrtnuta. Uzndni, benefity a spolecenské postaveni jsou, co se tyce

motivace, maji téméft stejnou vahu s 11, 10 a 9 zaskrtnutimi ve zminéném potadi.
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6.3 Shrnuti

Otazka cislo 1 zjistuje, jaky druh motivace preferuje spolecnost. Z odpovédi respondenti
a nasledného grafu vyplyva, ze spolecnost OVB Allfinanz a. s. preferuje hmotnou

motivaci. Potvrzeno to bylo v§emi oslovenymi respondenty.

Otazka ¢islo 2 zjistuje, jakou motivaci preferuji zaméstnanci osobné. Z dotaznikového
Setfeni a z grafu lze jasné vycist, ze 70% zaméstnancii preferuje hmotnou motivaci.
Zbylych 30% preferuje motivaci nehmotnou, coz rozhodné spole¢nost nemuze podcenit

a musi tomu piizplsobit svlij motivacni program

Otazka Ccislo 3 zjistuje, zdali jsou zaméstnanci spokojeni s motivacnim systémem
nastavenym ve spolecnosti. Vysledky dotaznikového Setfeni a nasledny graf nédm
ukazuji, ze 57% zaméstnancli je spokojeno s motivacnim systémem spolecnosti.
23% zameéstnancu je zcela spokojeno a zbylych 20% je ¢astecné spokojeno nebo spise

spokojeno neni.

Otazka cislo 4 zjist'uje, zdali je motivace ze strany spolecnosti pro zaméstnance dostate¢na.
Na tuto otazku 50% odpovédélo, ze jsou spokojeni z motivaci ze strany spole¢nosti. Pouze

20% je zcela spokojeno a zbylych 30% je ¢astecné spokojeno nebo spise nespokojeno.

Otéazka cislo 5 zjistuje, zdali spole¢nost poskytuje dany vycet motivaci. Na otazku, zdali
poskytuje moznost kariérniho ristu, odpovédélo 26 respondentti ano. Zbyli 4 respondenti
odpovédéli, Ze nenabizi nebo si mysli, ze nedostatecné. Vybrana spole¢nost nenabizi
moznost sluzebniho auta, to vyplyva z odpovédi vSech 30 dotdzanych. Naopak co se tyce
sluZzebniho telefonu a volani, vysledkem bylo 30 kladnych odpovédi. Na otazku zdali
spoleénost umoziuje svym zaméstnancim zvySovat odbornost a organizuje
pro n¢ odborna Skoleni, odpoveédélo 27 respondentt ano. Odpoveéd’ zbylych 3 respondentil
byla ne, anebo si mysli, Ze jsou nedostate¢na. Co se tyCe kulturnich a sportovnich
akci, 26 respondentli odpovédelo, Ze spolecnost podporuje sportovni a kulturni akce. Zbyli
4 respondenti odpovédéli, ze neumozinuje nebo je to pro n¢ nedostatecné. S pochvalou
a uznanim za dobfe vykonanou praci je spokojeno 20 respondentti, zbylych 10 odpovédelo

ne, anebo je nedostatecné.
Otazka cislo 6 umoznuje vycCist z grafu , co zaméstnanci preferuji a jakou dilezitost
pfikladaji  jednotlivym  motivacim. Moznost  kariérnitho rGstu je  prioritni

pro 13 zaméstnancli. SluZebni automobil naopak 16 zaméstnanci téméf nezajima
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a neptikladaji mu vahu. Sluzebni telefon je pro zaméstnance pomérné dilezitou véci.
24 zaméstnanci odpovédélo, ze je pro n¢ dulezity ¢i bézny, jelikoz neustalé volani
je soucasti jejich prace. Odborna Skoleni jsou pro zameéstnance také pomérné dulezitou
veci, nikoli vSak prioritni. Co se ty¢e kulturnich a sportovnich akei jsou pro zaméstnance
spiSe bézné. Pochvaly za dobie odvedenou praci jsou prioritni pro 14 zaméstnancu.
Pro 10 zaméstnanct jsou dilezité a zbylych 6 je bere jako bézné nebo pro né spise
nedostacujici. Dobré pracovni podminky jsou prioritni pro 17 zaméstnanct, pro 7 jsou
dalezité¢ a zbytek jim nepiikladad vahu, jsou pro né nedilezité. Prémie a bonusy jsou také
velmi dilezité, pro 9 zaméstnancii prioritni, 16 zaméstnancii je povazuje za dilezité

a pro zbytek jsou nedtlezité.

Otazka c¢islo 7 nam ukazuje, které z uvedenych faktorii nejvice motivuji zaméstnance.
Musime brat v potaz moznost zaSkrtnuti vice odpovédi. Nejvice zaméstnance motivuje
mzda - celkem 20x zaSkrtnuta. Moznost seberealizace je druhym nejvice motivujicim
faktorem a byla 14x zaSkrtnuta. Uznéni, benefity a spolecenské postaveni jsou, co se tyce

motivace, maji témet stejnou vahu s 11, 10 a 9 zaSkrtnutimi ve zminéném potadi.
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7 DOPORUCENI

Pro zlepSeni motivace navrhuji zaméfit se na finan¢ni ohodnoceni, moznost seberealizace
a dalsiho vzdé€lani, pochvaly a uznani za praci, dobré pracovni podminky a bonusy
a prémie. Zameéstnanci jsou odménovani pomoci provizi, coz je povazovano za nejlepsi
druh motivace, v tomto pfipadé navrhuji udrzet toto odménovani popiipadé¢ motivacné

vylepsit provizni systém.

Spolecnost preferuje hmotnou motivaci, je tedy dobré, ze pievaznd Cast zaméstnanct
upiednostiiuje také motivaci hmotnou. Nicméné ¢ast zaméstnancli je naopak motivovana
spiSe nehmotnou motivaci, coz rozhodné nemuize spolecnost podcenit, a proto navrhuji
se zam¢étit na oba dva druhy motivace stejné a predejit tak ptipadné demotivaci urcité ¢asti
svych zaméstnanci. Jednim ze zplsobd, jak vylepsit plisobeni nehmotné motivace na své
zaméstnance muze byt kladeni dirazu na pochvaly a uznani za dobie odvedenou
praci, zminéni jména dotyéného na spoleénych schlizich a podobné. Také nabidka
kvalitngj$iho vzdélani a moZnosti seberealizace muze vést k motivovani zaméstnanct, kteti
uptednostiuji nehmotnou motivaci, ale také zaméstnanct kteti odpovédéli, Ze je motivuje
pouze nehmotnd motivace, jelikoz nckteré motivani faktory mohou puisobit i kdyz

si to lidé neuvédomuji.

Z vysledki dotaznikového Setfeni jasn€é vyplyva, Ze nejvétsi motivaéni motor jsou
pro zaméstnance penize. Velmi dulezité jsou rizné motivacni akce napiiklad pii splnéni
urcitého ukolu, zadaného manaZerem, finan¢ni odména nebo urcity bonus. Rlzné ptiplatky
za praci ud€lanou navic, za dobrou praci udélanou samostatné a podobné. To vSe by mélo
byt v ur¢ité mife, prezeneme-li takové ohodnoceni, mohlo by se stit, Ze zaméstnanci
nebudou chtit pracovat, pokud jim nebude udélena za praci odmena. Proto, je dilezité
dobfe zvazit koho a za co odmeénovat. Navrhuji veSkeré tyto odmény za praci nebo
za jakoukoli jinou dobie vykonanou cCinnost ud¢lit vefejné. Aby vSichni zaméstnanci
vidéli, Ze je nékdo odmeénén, Ze je odménén pied vSemi, za to co udélal pro spolecnost.
To totiz nemusi motivovat jen odmeénéného zaméstnance, ale i ostatni, ktefi ho vidi

w7

a budou se snazit byt pfisté na jeho misté. To samoziejmé neplati na vSechny, ale pouze

na urcitou ¢ast.

I kdyZ nejvétsi motivaci zlstava stale finanéni ohodnoceni, do motivace celkové spada
mnohem vice faktori. Dobré finan¢ni ohodnoceni je zdkladem, nicméné dobré pracovni

prostfedi, dobry kolektiv spolupracovnikli, kvalitni vzdélani pro naslednou odbornost
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pracovnikil, uznani za préaci a riizné sportovni a kulturni akce jsou také velmi dualezité
pro spravné motivovani zameéstnanci. Navrhuji proto zaméfit se na dobré a pifijemné
pracovni prostiedi, na kolektiv spolupracovnikli, ktery se da wutuzit napiiklad
sportovnimi, ¢i kulturnimi spolenymi akcemi a na kvalitni odborna Skoleni, které

jsou zékladem prace finan¢niho konzultanta.

Déle navrhuji zavedeni i jinych skoleni, jako napfiklad zvladdani stresu, osobni
rozvoj, komunikace a podobné. Tyto dovednosti totiz zaméstnanci mohou pouzit
I Vosobnim Zzivot¢ a zaméstnavatel ukazuje, ze mu na jeho zaméstnancich zaleZzi.

To je velmi dobry motivaéni faktor.

Dal$im motiva¢nim faktorem je, aby kazdy zaméstnanec dobie védél o vyhodach, které mu
prace nabizi. Jde o rizné odmény, bonusy, motivacni akce vypsané napiiklad na konkrétni
mésic a podobné. Je dulezité piesné a v€asné informovani. Proto navrhuji informovat
o téchto motivacnich akcich a jinych odménach pomoci emailu nebo popiipadé vyuzit
néjakou celopodnikovou nasténku s témito odménami. Zajistime si tak, ze zaméstnanci

budou védét, co maji délat proto, aby dostali odménu.

Velmi dulezita je také zpétna vazba. Navrhuji po zkusebni dobé povétit zkuseného Eloveka
napiiklad personalistu, nebo vySe postaveného manazera, aby si dal se zaméstnancem
mensi schiizku a tam se s nim pobavil, jak se mu prace 1ibi a zjistil co nejvice informaci.
Tak lze predejit urCitym chybam a ziskat informace o zaméstnanci jiz od zacatku
spoluprace. Popfipad¢ vy€lenit 20 minut ze schize jednou za mésic pro pfipominky
a navrhy ze strany zaméstnancli. Muzeme tak pfizplsobit systém motivace dané

situaci, danym okolnostem.
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ZAVER

V tizeni lidskych zdrojl jsou stézejni dva zakladni faktory: uroven motivace pracovnikl
a uroven jejich znalosti a dovednosti. Vedeni spolecnosti by si vzdy meélo
uvédomovat, ze vhodné motivovani svych pracovnikli, miize vést ke konkuren¢ni
vyhod¢, diky které mize spolecnost v dnesni dob¢ ziskat prosperitu a upevnit si tak svoje
misto na trhu. Proto by se otazka motivace zaméstnanci nemeéla v zadném piipade

podcenovat.

Uvod mé prace se zabyval objasnénim problematiky motivace, objasnénim zakladnich
pojmil a puisobenim motivace na lidskou psychiku. Nasledné byly zminény a rozebrany
zdkladni motivaéni teorie. Zadna znich sice neddvd jasny, jednoznacny
navod, jak efektivné motivovat své lidi, nicméné se tyto teorie stdle pouzivaji a je dobré

se k nim vracet.

Vhodny a dobie zvoleny systém zaméstnaneckych vyhod je dobrym ptedpokladem pro
lepsi chod podniku. Takto zvoleny systém zvySuje spokojenost nasich zaméstnanci a tim
zajistuje jejich lepSi pracovni nasazeni. Do budoucna budou prosperovat pouze
ty firmy, které budou mit dobie zvoleny systém motivovani svych zaméstnancd, nejen
pii jejich ziskavani, ale také pfi jejich udrZeni.

Tato bakalafska prace byla zpracovdna na zékladé¢ informaci z odborné literatury
a na zaklad¢ informaci ptimo z praxe. Vyuzit ji mtze tedy nejen firma, jako podklad
pro zlepSeni stavajiciho systému motivace, ale také studenti, jako studijni material

zpracovany z vice literarnich zdroji a od n€kolika odborniki na téma motivace.

Hlavnim cilem této prace bylo objasnit teoreticky podstatu motivace zaméstnancl
a nasledné zjistit, jak vybrana organizace uplatiiuje motivacni systém na svoje zaméstnance
a na zaklad¢ zjisténych informaci vypracovat navrh a doporuceni, jak by mohla organizace
popiipadé zlepsit stavajici motivacni systém. Mohu tedy konstatovat, ze cil mé bakalarské

préace byl splnén. Vesker¢é tyto informace jsou obsazeny v této praci.

Veskeré zjisténé zavéry a doporuceni na zakladé zjiSténych informaci budou predloZzeny

firmé OVB Allfinanz a. s.

Protoze je fizeni samo o sob& humanistické, skutecny manazer je ten, kdo nepracuje
jen sam pro sebe, pro vlastni slavu, ale pracuje a tvoii s lidmi a pro lidi. A v tom je téz

humanni rozmér lidské prace a jeji motivace. [10]
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

V Uroveii vykonu (kvantita i kvalita),.
M Uroveii motivace (mira ,,chténi“ ¢lovéka podat uréity vykon),
S Urovei schopnosti (védomosti, znalosti a dovednosti).

OVB Objective vermogens beratung (objektivni finanéni poradenstvi)
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PRILOHA P I: DOTAZNIK PRO FIRMU OVB ALLFINANZ A.S.
Vazena pani, pane,

dovolte mi predlozit Vam nasledujici dotaznik, ktery bude slouzit pro vypracovani mé

bakalarské prace, jejiz téma zni: ,,Principy a metody motivace pracovnikll v organizaci®.

Cilem tohoto dotazniku je zjistit Vasi spokojenost s firmou OVB Allfinanz a.s. a zjistit
také, jak firma motivuje své zaméstnance k odvadeéni kvalitni prace. Nasledné vypracovat

doporuceni, kterd budou piedlozena vedeni spolecnosti pro zkvalitnéni systému motivace.

Timto bych Vas rad pozadal o vyplnéni tohoto dotazniku. Nésledujici dotaznik je
anonymni a jeho vyuziti bude pouze v mé bakalafské praci. Prosim uvadéjte udaje pouze

pravdivé.

Tento dotaznik je Vam piedlozen po dohod¢ sJitim Coufalem, Oblastnim vedoucim

pobocky v Olomouci.

Predem Vam d¢kuji za odpovédi a ¢as straveny pii vypliiovani tohoto dotazniku.

Marek Lipensky

Student Fakulty logistiky a krizového fizeni
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PRILOHA P I1: VYHODNOCENI DOTAZNIKU V TABULKACH

1) Pohlavi respondentii

Tabulka 3 Pohlavy respondentii [vlastni zpracovani]

Pohlavi | Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost v %

Muz 22 67%

Zena 8 33%

2) Jaky druh motivace preferuje spole¢nost?

Tabulka 4 Preferovany druh motivace ze

strany spoecnosti [vlastni zpracovani]

Druh Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost v %
Hmotna 30 100%
Nehmotna 0 0%

3) Jaky druh motivace preferujete vy osobné?

Tabulka 5 Preferovany druh motivace

ze strany zaméstnancii [vlastni zpracovani]

Druh Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost v %

Hmotna 21 70%

Nehmotna 9 30%




4) Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

Tabulka 6 Délka trvani pracovniho poméru [viastni zpracovani]

Délka trvani | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %
0-2 4 13%
2-4 14 47%
4—-6 8 27%
6 a vice 4 13%

5) Jste spokojen s motiva¢nim systémem spole¢nosti?

Tabulka 7 Spokojenost s motivacnim systémem

spolecnostifvlastni zpracovani]

Absolutni Cetnost Relativni Cetnost v %
Rozhodné ano 7 23%
Spise ano 17 57%
Caste¢né 5 17%
Spise ne 1 3%
Rozhodné ne 0 0%

6) Jaka je pozice kterou zastavate?

Tabulka 8 Zastdvana pozice ve spolecnosti [viastni zpracovani]

Pozice Absolutni Cetnost Relativni cetnost v %
Finan¢ni konzultant 26 87%
Obchodni vedouci 4 13%
Oblastni vedouci 0 0%




7) Je pro Vas motivace ze strany spole¢nosti dostate¢na?

Tabulka 9 Spokojenost s motivaci ze strany spolecnosti [viastni zpracovani]

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost v %

Rozhodné ano 6 20%
Spise ano 15 50%
Castecné 6 20%
Spise ne 3 10%

Rozhodné ne 0 0%

8) Poskytuje Vam spolecnost nasledujici motivace?

Tabulka 10 Poskytnuté motivace od spolecnosti [viastni zpracovani]

Absolutni Relativni

Jednotlivé motivace Cetnost Cetnost v %

ANO NE | ANO NE

Moznost kariérniho rastu 26 4 87% 13%
Sluzebni automobil 0 30 0% | 100%

Sluzebni telefon a volani 30 0 100% 0%
Odborna Skoleni 27 3 90% | 10%
Kulturni a sportovni akce 26 4 87% | 13%
Pochvaly a uznani 20 10 67% | 33%
Dobr¢ pracovni podminky 26 4 87% 13%
Prémie, bonusy a motivacni akce 28 2 94% 6%




9) Prirad’te k jednotlivym motivacim duleZitost

Tabulka 11 Diilezitost jednotlivich motivact [vlastni zpracovdni]

Jednotlivé motivace

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost v %

1123|415 1 2 3 4 5
Moznost kariérniho ristu 0|2 |8 |7 |13]|0% | 7% |27% |23% | 43%
Sluzebni automobil 6 |16 3 | 5| 0 |20% |53% | 10% | 17% | 0%
Sluzebni telefon a volani 3|13 |13|11| 0 |10% | 10% | 43% | 37% | 0%
Odborna skoleni 411 (10|11 | 4 |13% | 4% |33% | 37% | 13%
Kulturni a sportovni akce 2 |16 |11 9| 2| 7% |20% |36% | 30% | 7%
Pochvaly a uznani 03 ]3[10({14]| 0% |10% |10% | 33% | 47%
Dobré pracovni podminky O] 1 5|7 [17]0% | 3% |17% | 23% | 57%
Prémie, bonusy a motivacni akce 0| 0|5 ]16|9 | 0% | 0% |17% | 53% | 30%

10) Které z niZe uvedenych véci Vas nejvice motivuji?

Tabulka 12 Nejvice motivujici véci z pohledu zaméstnancii [viastni zpracovani]

Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost v %
Mzda 20 67%
MozZnost seberealizace 14 47%
Uznéni 11 37%
Benefity, bonusy 10 33%
Spolecenské postaveni 9 30%




