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Anotace

Cilem této diplomové prace je navrZeniugpbu zlepSeni pracovni motivace ve
spole&nosti zabyvajici se fingnimi sluzbami.

Uvodem je pojednano o teoretickych poznatcich fgkatj se motivace, stimulace,
manipulace, motivace jednotlivce a jiné. Jsou zdedeny vyznamni stovi autdi
motivatnich teorii, jejich konkrétni teorie motivace, dopm®ni a strategie ip motivaci
vedoucich pracovnik

V rdmci prace je zmima charakteristika spaleosti, dotaznikovy fizkum a analyza
souwasného stavu.

Zawrem jsou uvedeny problematické oblasti a navrzepodteni a zfisoby zlepSeni
souasné situace ve spoteosti

Tato prace je vyhi@na tak, aby mohla byt pouzita jako podpy material, obsahujici
z&kladni informace, umdgjici orientovat se v problematice pracovni motévac zvySeni
efektivity prace.

Kli ¢ova slova

Motivace, stimulace, motivai teorie, manipulace, kéavani.



Annotation

The aim of this thesis is to propose ways for imprg work motivation in the company
operating in field of financial services.

In the introduction there are discussed theorekioalvledge concerning the motivation,
stimulation, handling, motivation of individuals darothers. There are mentioned world’s
renowned authors of motivational theories, theirec#iic theories of motivation,
recommendations and strategies in motivation ofagars.

In the context of the work there are mentioned ati@ristics of the company,
questionnaire survey and analysis of contempotatysin the company.

At the end there are brought up problematical aagasproposed recommendations and
ways to improve current situation in the company.

This thesis was made for being used as a suppamaterial, which contains basic
information that allow orientation in problems ofosk motivation and increase of work
efficiency.

Key words

Motivation, stimulation, motivation theory, handiincoaching.
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1 Cil prace

Diplomova prace analyzuje problémy, které souvishativaci pracovnik a tvarci
invereni praci u vedoucich pracoviiika manaZér spol€&nosti zabyvajici se fin&nimi
sluzbami. Obsahuje navrh postupu a strategie nmotivaci vedoucich pracovnik tj.
vedoucich skupin a jejich spolupracovinikTento navrh vede ke zvySeni pracovni
efektivnosti zamsstnand a lepSi praci manazer

Prace je roz¢élena na dv ¢asti. Prvni je teoretickdast vymezujici zakladni pojmy a
teorie. Druha sedli na analytickowtast a na navrhovatast. Analytick&ast provadi analyzu
spole&nosti a poskytuje o ni zakladni informace. Objektejgkumu je spolénost SMS
finanéni poradenstvi, a.s., ve které bude tato problé&m#@SenaReSenym problémem je
souwasny stav spolmosti a sotiastna prace a motivace pracovniklaproti tomu je navrhova
cast, ktera rozebira analyzuesi sodasnou situaci. Zavem je uvedeno shrnuti a dopéeni
tykajici se navrhovanéheseni zlepSeni pracovni motivace.

Cilem diplomové préce je navrh zlepSeni pracovniivace vedoucich pracovrika
ostatnich spolupracovnikve spolénosti. Ri UspSném vypracovani tohoto navrhu bude
aplikovan a realizovan ve spoiosti za delem zvySeni efektivity spalaosti, lepSi a

kvalitn¢jSi prace zagstnand a efektivigjSiho vyuziticasu.
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2 Uvod

Urcité kazdy vi, jak dlezita je motivace ip vedeni lidi. Nejen od#na za odvedenou
praci je to, co nas a ostatni motivuje k tomu, &loye reco dlali, nebo abychom sestemu
vyhnuli. Pro leadery je absolimezbytné ¥dét o motivaci co mozna nejvice. Leader musi
védét, co motivuje jeho samotného, musi se sangtumotivovat a teprve pak e z&it
inspirovat a motivovat ostatni. Musi znéat i &tmTeprve pak mize vést. Motivace lidi neni
technika, je to spiSe umi. A jak to jiz byva, na ugni jednoznana odpo¥d nebyva. Je to
totiz hodr i otdzka citu a nikoliv pouze logiky.

Motivace pati mezi pojmy, které jsou v soasné dob velice casto skl@ovany.
Motivace paiti k dilezitym faktofim UsgSnosti jak samotnych lidi, tak celych spwilesti a
firem. Tyto spolénosti a firmycasto pedpokladaji a vyzaduji, aby jejich pracovnici byli
vysoce motivovani, iniciativni, aktivni aghkladny pistup k praci. Motivaci lidi ovlisiuje
mnoho faktoli, mezi které pdi nagiklad Zivotni situace a stalloveéka, jeho pordry, ¢as a
mnoho jinych. Faktotasu nam ovliiiuje naSe budouci rozhodnuti a pracovni vykony ékter
budou tim ¥tSi, ¢im bude naSe rozhodnuti #epwdceni &tSi, Ze se ndm vynaloZzené usili
vyplati.

Motivace nepedstavuje originalni lidskou vlastnost, nybrz jesleglkem uwtitého
procesu. Kdyby to byla jedna z vrozenych lidskytdstnosti, znamenalo by to, Ze takto dany
motivaini stav Aistdva po cely nas Zivot téimenenny. My vSichni vSak z vlastni zkuSenosti
vime, Ze naSe motivace podléha silnym vykyww Muze za to psobeni iznych faktod,
ovliviujicich v fizné mfe nasSi motivaci. Tytcinitelé kron€ toho nefisobi izolovag —
naopak jsou navzajem propojeny siti specifickydiahiz [7]

Je pongrné casté, Ze lidé nepracuji v souladu s ¥miihi motivy proto, Ze systém
firemnich cifi nenabizi lidem nic, co by je mohléipéierg nadchnout. V takovémiipack je
pochopiteld@ marné zkousSetgaka motiv&ni kouzla — nizeme s lidmi snad kratkod®b
manipulovat, ale dlouhodébnehodlame-li tolerovat nespokojenost a vysokaktfiaci, nam
nezbyva nez zasah do firemnichicH tedy Uprava jejich definice, tak aby cile obsethy i
piiznivé, potencialni motivujici podty pro zandstnance. [7]

Motivacecloveéka k praci a k vykonu se nevyivakamzit, kratkodolk a dlouhodob.
Jeji &inek je u kazdého jedince rozdilny. Ani orientace "dne na den®, tj. vytiné¢ na

okamzitou situaci, ani vyhradnna perspektivy bez ohledu nd&itpmnost neni v praxi
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managementu ipatelnd. Rozumé uvaZzujici manazer vytvia strategie fihlizejici podle
aktualniho stavu podniku, firmy apod. k rozumnyasovym relacim. Spravna také neni ani
shaha peceaiovat jednotlivce na ukor ostatnich nebo neochalét Wazdého pracovnika jako
individualitu.

Uloha lidi v podnicich, firmach, organizacich atingich vysglych evropskych zemi
je poctovana velmi sila. Tyto podniky nezakryvaji, Ze nehlecha veSkeré ifg@dnosti
techniky jsou pro usggh organizace lidské zdroje podstgén ZkuSeny manazer vi, Ze jejich
nedostatek nebo nizka kvalifikace mohadedstavovat zrimé kapitalové naklady. “Chytré
firmy“ proto pfipoustji, Ze pokud jde o strategickézeni, jednu z kéiovych Uloh sehrava
praw orientace na lidské zdrojéimZ se rozumi@taz na personélni management a sociélni
podnikovou politiku. Tvrdi, Ze to, co odliSuje &bve pedstavitele managementu agth
ostatnich, neni to, Ze si &domuji vyznam lidi pro podnik, ale to, Ze sami tpteswdceni
prosazuji a $i. [11]

Je teba si u¢domit, Ze pistup k lidem a jejich vedeni podle zasady “mugichle
uctlat cokoli, abys vydal“ je sice mozny a z kratkodobého hlediska mogfektivni, ale
rozhodr neni perspektivni. V praxi jsou z tohoto pohledozmé dva extremy, jeZ séasré
piedstavuji Uskali motivace lidi v podnicich. Je aisthi mit vysoce kvalifikované
pracovniky, jejichz kvalifikace nemohou debvyuzit.Cekat na to, az bude vyuZito jejich
schopnosti, je nejen nakladné, ale takovi lidévgla zanedlouho ztrati motivaci. Zasadni
rozhodovani o lidskych zdrojich a o jejich motivgeiieba provag dlouhodols a planovi,

v souladu s fedpokladanym rozvojem podniku, firmy, organizécmstituce. [11]
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3 Teoreticka ¢ast

Musime si ugdomit, Ze kladny vztah k&paké ¢innosti, UlozefeSenému problému nebo
Ukolu obvykle vznik&d ze dvoufigin: bud proto, Ze spléni Ukolu je spojeno se ziskem
n¢jakych zvewi prichazejicich hodnot (napfinancni odneny), nebo proto, Ze spini Ukolu
je v souladu s vnihim smyslenintlovéka. Ukol je splgn bud’ pod vlivem vigjSich podsta,
tzv. stimuki nebo pod vlivem vnihich pohnutek, tzvmotiui, pficemzZ oboji nize pisobit
spole&né. Vyvoladvame-li ochotu &co udtlat pomoci vjSich stimul, ozn&ujeme tento &
za stimulaci. Pokud pouzivamehoveku jiz existujici vnitni motivy, jedna se o motivaci.

U stimulace hraje #p vzniku Zadouciho chovani kbvou roli vrejSi situace — v&Ssi

stimuly. Na motivactlovéka a jeho chovanitgobi vnitni situace — vniti motivy.

Prad vlastreé organizace poebuji motivovat své zagstnance? Odp@di mize byt, aby
piezily na tvrdém konkuremim prostedi trhu. Motivovani pracovnici jsou pebni, neb6
poméahaji organizaci na tomto konkuteim trhu ezit. Motivovani lidé jsou produkti¢jsi
a kreativgjSi nez ti, co nejsou motivovani. Aby vedeni bylek&ivni, musi rozurét motivaci
lidi v ramci oblasti své kompetence. Ze vSe&ntnosti organizace je motivovani lidi tou
nejslozigjSi a nejobtizgsi veci vibec. Je to dano tim, Ze na kazdéhuv¢ka pisobi réco
jiného a proto itznym wcem klade rozdilnou hodnotu a také, Ze jeden maiivarvek
nemotivuje lidi neustale. Naixlad, kdyZ bude plat zatetnand vysoky, pak se penize stavaji
nemotivujicim prvkem.

Motivace je kléem ke zlepSeni vykonnosti pracovinikMusime mit na padt, Ze
vykonnost pracovnika je souhrnem funkci jeho schefira motivace. Nicmén schopnost
zamestnance zéleZzi na jeho dosaZzenémélad, Zivotnich zkuSenostech, absolvovanych
kurzech, Skolenich, apod. ZlepSeni se dostavujeajuom je to zdlouhavy proces. Pokud je

vSak pracovnik motivovan, Ize tento proces uryahlitosahnout tak rychleji zadaného cile.
Mnohé motivéni teorie pedpokladaji, Ze kdyZzékomu dame filezitost a sprawhho

stimulujeme, pracuje déb. Manazer by si vSak dhale uwdomit, co vlasts je stimulace a

motivace, neboli wkdomit si jejich silu v pracovnim prdsti.
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Nyni je nutné uveéstdkolik zakladnich teoretickych poznatk oblasti motivace a uvést
rozdily mezi pojmy “motivace” a “stimulace” nebge ¢asto tendence tyto pojmy za&hovat.
Razné prameny a literatura uvgidrozlicnou formu definice motivace a stimulaceu?@me

zde nastinit &kolik moznych definic a formulacéthto pojni.

3.1 Motivace

Co vlastg motivace znamena? Na tuto otdzku ma nazor mnohoriawdborné
literatury. V rdmci psychologickych nazose setkavame &dou tiznych teorii motivace.
Zadna z nich v3ak neni kafigm a univerzalnim vystlenim. Zaklademeéthto teorii je
neuspokojend piba vytvédejici u¢loveéka stav nagti a nerovnovahy.

Motivace zahrnuje individudlni Usili, vytrvalosugité zangreni tohoto Usili. Motivace
je vile k vykonu. Je-liclovék vhodre motivovan, dosahuje dobrych pracovnich vykan
vyzauje z rEj energie a nadSeni. DokaZe spolupracovatiigimat zodpo¥dnost navic.
Nemotivovani jedinci povazuji problémy za iekonatelnou fekdzku v préci. Organizace,
které dokazou motivovat své zéstnance, maji vetsi Sanci dosahnout svych straiadica

organizanich cilu.

Motivace je definovana jako pojem, kterym vyjajeme skuténost, Ze v lidské
psychice fisobi specifické, ne vzdy zceladomé vnitni hybneé sily - pohnutky, ktekgnnost
¢loveéka (tj. chovani, resp. jednani i prozivanigitgm smérem orientuji, které ho v daném
sméru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrZujiavenek se pakusobeni &hto sil
projevuje v podob motivovan&innosti, resp. v poda@motivovaného jednani. [10]

Motivace je psychicky proces vedouci k energetizaci organisMotivace usirinuje
nase chovani a jednani pro dosaZeditého cile. Vyjaduje souhrn vSech skuteosti —
radost, zvidavost, pozitivni pocity, radostné&kavani, které podporuji nebo tlumi jedince,

aby reco konal nebo nekonal. [16]

Motivace znamena vytvat u lidi vnitini zdjem, ochotu a ckitse angaZovatipplnéni

jim swetenych Gkot. [3]
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Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje nasSe cimbadava mu del a sndr.
Je to interni hnaci sila Zenouci nas k uspokojagich nenapknych poteb. Je to hnaci sila,

ktera nas vede k dosazeni osobnich a orgéamiza cili. Je to vile néceho dosahnout.[13]

Motivace v ¢innosti ¢lovéka se projevuje jako viiti popud fsobici smirem
k vytyéenému cili. [6] (str. 4)

Lidské chovani je tési vzdy re¢cim motivovano. Navic je vSak oviievano

biologickymi, kulturnimi a situgnimi aspekty.

Pokud je ¢lovék k libovolné ¢innosti nebo konkrétnimu vykonu nedostate
motivovan, byva vysledek malo uspokojivy. Poddliomu vSak byva i v ifpact, kdy je
naopak motivovan nadémeé (nag. priliSna snaha byt Ugpny, zvi€zit apod.) | piliS vysoka
motivace obvykle limituje jednanilovéka, vede az kifpadné destrukci jehsinnosti. K
Zadouci urovni vykonu vede tedy jen motivaceémgiena, jak ostath nazorg ukazuje
obrazek 3.1. [9]

Optimalni

Uroven
vvkonu

Uroven
motivace

Nizka Optimalni Nadmérma

Nizka

Obrézek 3.1:Vztah motivace a vykonu — tzv. obracena Urivka [9]

3.1.1 Prvky motivace

Mrivriw s

S nastavenou vysi se zvysuji naklady nejenézamavateli, ale i za#stnanci a tend&ekava, ze

zanestnavatel mu bude tento probléesit tim, Ze mu plat bude po zasluze zvySovat.
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K dalsimu velice dlezitému motivanimu prvku paf ,téSeni se do praceRada lidi
chodi do prace se stresem adohnedle je pro ®& za&atek tydennich strés | tady hraje
svoji roli zangstnavatel. Vytvéeni gijemné a turci atmosfery je v jeho kompetenci. Proto je
dulezitym prvkem motivace jenit se na co &Sit. Toto si nechce sicet8ina lidi gipustit, ale
plati to pro kazdého. Proto by z&smavatel mil dbat na dobrou a tv¢i pracovni atmosféru.
Zamestnanec by nedh piichazet do prace de#éijen s tim, Zze hgéeka ot ta stejna hromada
nikdy nekorticich ukof, ale n¢l by mit nadji, Ze rgjakym opatenim bude to, co se jevi jako
nevyhovujici &jak reSeno.

Ke stejre dilezitym motiv&nim prvkim mizeme uvéstasto vyuZivany motivani
prvek, a tdbenefity. Tento moderni vyraz pro dlouhodoplatné pozitky ve své podstat
vlastre zahrnuje velice zname&wi, jako nap.: stravenky, vstupné do fitcentetjgpivky na
pojistni, a vSe ostatni, co firma uzna za vhodné a neagpto zakonu.

V neposlednirad je jist velice dilezity a zamistnanci ocgovany motiv&ni prvek,

a tim jemoznost profesniho fistu.

3.1.2 Motiv

Motivy jsou osobni fi¢iny ur¢itého chovani — jsou to pohnutky, psychologickiipy

reakci cinnosti a jednanflovéka zangiené na uspokojovaniditych poteb.

Za zéakladni formu motiv jsou pokladany péeby, ostatni formy se vyvijeji z [reb.
Poteba je stav nedostatku nebo nadbytéteho, co nas vededinnostem, jimiz tuto péebu
uspokojujeme. Pé¢by cElime na:

» biologické (primarni, vrozené) - pi#ba dychani, potravy, bezpe spanku
apod.,

» socialni(ziskané) - kulturni (vadani, kulturni Zivot apod.) a psychické (radost,
Stesti, laska apod.). [16]

Motiv - vnitini pohnutka, ficina chovani, ktera duje snér a intenzitu chovani
cloveka. [13]

Pojem motiv vychazi z latinského slova ,movere'Z emamendybati, pohybovati.
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Motiv je tedy prvotnim impulsem motivacecitého chovantloveéka a na jeho chovani

pusobi cely soubogthto motivi, které jsou ovliviovany vrgjSim prostedim.

3.2 Stimulace

Stimulace pedstavuje v&Si pasobeni na proZivani a jednatiovéka, cilewdomé
ovliviiovani a usrrinovani jeho motivace. Toto oviievani mize byt zansreno bul’ na posileni
perspektivy Usgchu (stimulace kladnym hodnocenifinodménou), nebo na zvyra#ni hrozby
neusgchu a z B vyplyvajicich negiznivych disledki (stimulace zapornym hodnocenim,
sankci, trestem). Zadouctitek miZze mit jen takova stimulace, v jejimZ ramci jsouvané

stimuly v souladu s vribi strukturowloveka.

Cizim slovem stimuti stimulace ozn&ujeme ®jakou okolnost (proces¢f ¢innost),
ktera podgicuje ¢i povzbuzujeclovéka, nebo i jakykoliv jiny Zivy organizmus, kjakému
chovaniinnosti, aktivig, praci zpravidla pozitivni povahy (Zadouci psginprovadicinnost
zvanou stimulovani. V tomto smyslu se jedné o symarm pro slovo pobidké& popud.[16]

Stimulace predstavuje soubor ¥jsich incentivi (podrétd, pobidek) usrrnujicich

jednani pracovnika pisobicich na jejich motivaci. [6] (str. 4)

Smyslem pouzivani stimiulje podnitit u pracovnika &itou aktivitu nebo ji omezit.
Stimul ma zadouci moti¢ai inek pouze tehdy, kdyZ je v souladu s matiian profilem
¢lovéka a jeho aktudlni situaci. Stimuly mohou hyzré povahy - nap spol€enské stimuly,
pravni stimuly, finatni resp. ekonomické stimuly apod.

3.3 Motivaéni teorie

s s

nasledujicim: Masloway hierarchické teorii pétb, Herzbergay dvoufaktorové teorii,
Vroomow teorii otekavani, Adamsavy teorii rovnovahy a Skinnerévteorie pozitivniho
posileni, McClellanday teorii ziskanych paéeb, McGregorova teorie X a Y i€stavime si

zde vySe jmenované teorie a uvedeme jejich hlaysienku.
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3.3.1 Maslowova hierarchicka teorie poteb

Teorie potiteb jsou pravdpodobrji nejznangjSi teorie motivace. Tvrdi, Ze
lidé jsou poha#ni dosdhnout svého maximalniho potencialu, ovSekugo
se jim do cesty nepostavigkazky. Tyto pekazky zahrnuji hlad, Ziae

finan¢ni problémy a ubec vSechno, co lidem brani v jejich plném rozvaiji.

viN s

psycholog Abraham Maslow (*1908 - 11970), ktery dive roce 1943 svoji slavnou
hierarchii poteb.

Tato teorie tvrdi, Ze lidé jsou motivovanicitlymi potrebami a Ze tyto pteby tvdi
hierarchickou strukturu, ktera je tema déma hlavnimi skupinamipotiebami odstranéni
n¢jakého nedostatku (tzv. D-freby, jako Deficiency Needs) @otirebami dosazeninééeho
(tzv. B-poteby, od Being Values).

Nejsou-li uspokojeny D-pétby, je podiovana Uzkost a snaha odstranit nedostatek,
snaha zaplnit chydjici potrebu. Je-li paeba uspokojena, neni pocit Zadny. A to je vyznamny
rozdil od poteb B-skupiny, ve které nejen, Ze existuje dobryitmoaplreni téchto poteb,
ale naplgnim této pateby jsme dokonce motivovani o to vice.

V rdmci D-poteb existujictyii hierarchické arové& nejprve ¢lovék uspokojuje své
zakladrjSi lidské poiteby, které jsou dany evoluci, a kdyz je ma uspakgjeeprve pak se
snazi o namlovani neuspokojenych geb vysSich. Pokud se objevi nedostatek v nizSich
vrstvach, ¢lovék se nebude starat o vrstvy vysSi a vrati sét Xp uspokojovani &ch
zakladnich. [13]
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A

Sebetranscendence
néco, co pfesahuje samotného jedince
r LY
Seberealizace, sebenaplnéni
osobni rist, osobni naplnéni
ri LY
Estetické potreby
krasa, harmonie, rovnovaha, ...
F LY
Poznavaci (kognitivni) potfeby
znalosti, smysl, sebeuvédoméni, ...

/ A\

PotFeba tcty a uznani
sebelcta, nezavislost, prestiz, dominance, ...
A LY
Socialni potieby
prislugnost ke skuping, laska, ...

Dosahovani potfeb

Potieby jistoty a bezpeéi
bezpeti, jistota, zakon, pofadek, ...

)

LY

Qdstranovani nedostatkd

~< — >

Biolagické a fyziologické potieby
zakladni Zivotni potfeby jako jidlo, piti, pFistfedi, spanek, sex, \

Obrazek 3.2:Maslowova hierarchie pib [13]

Biologické a fyziologické pokeby- jsou zdékladni, nejnizSi, souviseji
s naruSenimi vnihi rovnovahy organismu. KaZzd§lovék potrebuje potravu,
tekutiny, kyslik, odpdinek, spanek, ma sexualni peity apod. Jde o pety

s biologickou podstatou,ipsto je jejich uspokojovani vazano na spetske
normy, zvyky a ob§eje.

Potrfeby jistoty a bezpé&i — vystupuji obvykle do pdpdi v situaci stradani nebo
ohrozenklovéka po strance zdravotni, ekonomickéocialni.

Socialni po¥eby — vyjadtuji touhu, potebucloveka byt klad® piijiman jinymi
lidmi, byt milovan, pait nékam, bytélenem utitych socialnich skupin apod.,
véetrg potreby rtkoho milovat.

Potfeba a Ucty a uznani prezentuji touhdlovéka byt obdivovan, mit asph,
Ziskat prestiz.

Poznavaci (kognitivni) pofeby - c¢lovék potrebuje mit smysl Zivota,
sebeu¥domeni, apod.

Estetické po¥eby —¢lovék vnima v Zivot krasu, harmonii Zivota, rovnovahu.
Potfeby seberealizace, sebena@ni — jsou nositelé Usili¢clovéka po

seberealizaci, po nagni vlastnich potenci, individualnich zéra, zajmi, cil.
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* Potreby sebetranscendence stav, ve kterém si jdovek védom nejen svého
plného potencialu, ale takéedeho, co jej samotnéhoigsahuje - pIného

potencialu lidstva jako celku.

3.3.2 Hezbergova dvoufaktorova teorie

" Dvoufaktorova teorie Fredericka Herzberga (*1923 - 12000) vhé&dn

dophuje Maslowovu hierarchickou teorii feb a systémove teorie.

P, Frederick Herzberg si vSiml, Ze na pracovisti eyistlva faktory: absence
, prvnich zgisobuje nespokojenost, ale jejichiitpmnost nevede ke
/'i spokojenosti, zatimco absence druhych fisapuje nespokojenost, ale jejich
piitomnost vede ke spokojenosti. Prvni skupinu naZa&tory hygienickymi, druhou
faktory motivaénimi. Mezi hygienické pdt nagiklad: firemni benefity (nap auto, mobil),
pracovni podminky, plat, vztahy s gagenymi a natizenymi. Mezi motivani pati Usgch,

uspokojeni z prace, uznani, odpdrost, pokrok a osobni rozvoj. [13]

Herzberg porovnal tyto @vskupiny vzhledem Kasovym dopaiin s timto zasrem:
uspokojeni hygienicky faktérpiinese jenom kratkodoby efekt a uspokojovani métiieh

faktori prinasi relativi dlouhodobou spokojenost.

Z teorie Herzberga vyplyva, Ze manézby se ngli snazit plrenim hygienickych
faktoni podizené nerozzlobit, avSak nebratgrinhygienickych faktar jako réco, co pozene

lidi vpred.
3.3.3 Vroomova teorie dekavani

Procesni teorie se zabyvaji motivaci v termineciorélnich kognitivnich

| (poznavacich) procés Teorie ofekavani (nékdy také expekimi teorie)
L zpracoval a prezentoval Victor Vroom (*1932) v rd@64.

> Al

- |
|I‘ Neustale v nas probihd proces predikce budoucndststlize jsme
preswdceni o dosazitelnosti a atraktivnosti cile aigpbu cesty k vysledku,
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pak jsme motivovani cile dosahnouti Fozhodovani se o naSem chovanfegmostujeme
to, které ma neptSi motivani silu. [13]

Motivacni sila je v podstatimérna fem nasim feswdéenim.

» Valence - preswdceni o itazlivosti cile, odminy nebo uspokojeni osobniho
ocekavani spojeného s vysledkem &itou odnenou. Tato odréna, kterou
zantstnanec dostane musi byt p) rajimava.

* Instrumentality - preswdceni o tom, Zze kdyZz se budeme chovat definovanym
zpiusobem, cile dosahneme. Zgstmanec musi vid to, Ze za uiity konkrétni
vykon bude konkréthodmenen.

» Expectancy- preswdéeni o tom, Ze se tak chovat budemeu). o souvislosti
mezi shazenim, chovanim a dobrym vykoneéhoveék musi wfit, ze pokud

vynaloZi utité asili, povede to k dosazeni fEiiného vykonu.
Z praktického hlediska je nutné pracovatmito preswdcenimi:

» Ze cil existuje a je Zadouci,

e Ze je mozné cile dosahnout,

o Ze danyloveék maze cile dosahnout,

e Ze dany zpsob dosazZeni cile je vhodny a eticky,

» Ze si danglovek cile zaslouZi.

Tyto preswdceni by nemily byt pouze gjakymi sliby, gedsudkyci preswdcovani, ale
hlavrné praktickym gikladem vedeni ze strany leadera. Neb@raxi to pak znamena, Ze
zamestnanec vynaklada jen tolik svého Usili, kolik poeek dosazeni takového vykonu, za
ktery bude odrgnén.

3.3.4 Adamsova teorie rovnovahy - ekvity

John Stacey Adams uvedl tuteorii pracovni motivace (nékdy takéteorii ekvity) v
roce 1963. Podle této teorie si pracovnici podbersatelnych trznich gitek porovnavaji, co
do prace vkladaji s tim, co z ni ziskavaji. Vkladsayij cas, usili, loajalitu, toleranci,

flexibilitu, angaZzovanost, spolehlivost, dusi | seda ziskavaji finami odneny, benefity,
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jistotu, uznani ocemi, odpo¥dnost, pocit rozvoje aistu, zabavu atd. Pokud maji pocit, zZe
jejich vstupy nejsou p#&tné vyvazeny s vystupy, stavaji se demotivovanymieaaiji znénu,
nebo zlepSeni, nebo snizuji své vklady do prac&udaonaji pocit, Ze vyvazeny jsou, jsou
motivovani pokraovat na stejné urovni vstiipBude-li mit pracovnik pocit, Ze jergrern,
muze zvysSit své pracovni Usili, avSak takéze vnitné prehodnotit hodnotu svych vstiup
smérem nahoru bez séasného zvyseni ¥jiho projevu - realnych vstiplo prace. [5]

Podle Adamsovy teorie pracovnici vstupy a vystufitag, tj. jednu mé#é uspokojivou
cast nap. pocit odpo¥dnosti, Ize nahraditijlanim druhé nap jistoty. Vnimani vstup a
vystupa je obyejr¢ individualni zalezitosti kazdého jedince, a to lpotbho, jaké maiji
hodnoty.

3.3.5 Skinnerova teorie pozitivniho posileni

Burrhus F. Skinner (*1904 - 11990), vyzng americky psycholog, zastance
behaviorismu, se mj. zabyval opé&mém podmhovanim @i modifikaci
chovani. Idea jeho teorie pozitivniho posilovani zelozena na prosté
mysSlence:disledky (chovani) ovliviiuji chovani. V centru této teorie stoji
tii pravidla disledk:

o dusledky, které davaji odnu, posiluji chovani,

» duasledky, které poskytuji potrestani, chovani oslaauj

e v pripac, ze disledky, které neposkytuji ani odmu, ani potrestani, chovani
vyhasina. [13]

Chceme-li posilit chovani, aby bylo intenz¥gi, casgjSi, prava@podobrjsi,

poskytneme za &) odmenu. Naopak, chceme-li jej oslabit, diat mére intenzivni, méa
castjSi, mér pravdpodobrjsi, poskytneme trest.
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3.3.6 McClellandova teorie ziskanych pokeb
m" " - D:}.I', David C. McClelland (*1917 - 11998) byl americkyneHavioralnim a

oo

socialnim psychologem. Jeho teorie ziskanychepofe znama téz pod
jményteorie t¥i potieb, teorie nakenych (osvojenych) pateb.

McClelland tvrdi, Ze lidé maji pibu r¢eho dosahnout,ékam paiit a

potrebu moci. LiSi se pouze tim, jaky maji ¥nit Zel¥icek priorit €chto

potieb.

» Potifeba usgchu - ¢loveék, ktery chce hlavt nééeho dosahnout (Achiever) ma
tendenci excelovat a o@e casté potvrzovani toho, jak je dobry. Vyhyba se
riziku, ze kterého neni patrny zisk, nebo kde javg¥podobnost neusphu
prilis vysoka.

» Potieba sounalezitosti- ¢lovek, ktery chce hlavd nékam patit (Affilation
seeker) ma tendenci vyhledavat zejména harmoniziaghy s ostatnimi lidmi.
Jsou konformni. Vyhledavaji spiSe souhlas, neznizna

» Potieba moci - ¢lovek, ktery ma silnou psebu moci (Power seeker) ma
tendenci k sile a moci, a to dkvili ovladani lidi, nebo k&#li dosazeni cile.

Nevyhledava ani uznani, ani o¢en sta&i mu pouze souhlasna dohoda. [13]

Z hlediska praktického hlediska je dobréd&t, ke které osobh ¢lovek pati podle
uvedené klasifikace, nebdendence k jednani existuji. Jestlize jednamdmsila objevime u
nich rnekteré vyrazgjsi tendence z této klasifikace, je dobré k nifimlgdnout i jednani s

nimi.
3.3.7 McGregorovateorie XaY

Autorem této teorie je Douglas McGregor (*1906 -964). Teorie je
zaloZena na dvou krajnich pohledech tiatpp lidi k praci. Jeden pohled je
porékud pesimisticky a druhy naopak optimisticky.
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* Teorie X — pesimisticky pohled

o Pramérny ¢lovék ma girozeny odpor k praci, a proto se ji pokud mozno
vyhyba.

o Protoze odpor k praci jefippzenou vlastnosti, musi byt lidé k praci
nuceni, kontrolovani, usémovani a musi jim hrozit postihy, nebudou-li
vénovat pozadované usili pro dosazeni otiganizace.

o Praimérny clovék dava pednost tomu, aby jehocinnost byla
usmernovana, aby nesh odpowdnost, ma malou ctizadost a chce jistotu.

» Teorie Y — optimisticky pohled

o Vynakladat fyzické usili jeiirozené jako hrg&i odpaiinek.

o VngSi fizeni a hrozba nejsou jedinym ptestkem pro dosazeni
Zadouciho usili.

o Lidé jsou schopni se sarfidit a kontrolovat, zda jejiclinnost snéiuje
k naplréni podnikovych cil, se kterymi se ztotaiji.

0 Stupe ztotozZreni je unerny odnené spojené s dosazenim cile.

0 Za vhodnych podminek s#ovek nawti odpovdnost nejen fijimat, ale
také vyhledavat.

o Lidé maji schopnost prdeSeni probléiin organizace uzivat vlastni
duvtip, predstavivost a tvdvost.

o Intelektudlni potencial lidi je v modernim gpnyslu nedostataé

vyuzivan. [6] (str. 5)

3.3.8 Metoda ,,Cukru a bi ¢e”

Metoda cukru a Be spdiva ve vyuzivani odgm a tresi pro dosazeni zZadouciho
chovéani. Jde o nejjednodusSi pohled na to, jak dithulovat. Tato metoda nam zcela
jednoduseiika, ze pokud &kdo pracuje doie, mizeme ho odmnit. Odmeéna mize byt
nagiklad ve forng financni prémie, coz je vlastnten ,cukr. Pokud vSak do#py bude
pracovat Spath) nastupuje postih nebo li trest, tedy¢biPostih mize byt nagiklad v podok
odejmuti sluZzebniho automobilu, ktery méa pracovkilispozici. Princip je tedy velmi
jednoduchy, nebhbodmeny a tresty pdf odjakziva mezi nejsiksi stimuly.

,Bi¢" se obvykle také vyskytuje ve folrobavy ze ztraty za#stnani, ze ztratyiymu

¢i prémii, degradovani apod. &je velice silnym stimulem, ale ne vzdy a ve vSsithacich
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nejlepSim. E velice ¢astém a nadénném pouzivani be, mize dojit k odvetnym opinim
ze strany zawkstnan@ v podok vzniku odboil, ztraty iniciativy a poctivosti v praci, nizsi
kvality prace apod.

Pod pojmem ,cukr® mZeme nejastji nalézt penize ve fortnpriplatka ¢i prémii. ale
musime davat velky pozor ndil ¢asté podavani ,cukru“. Nevhodné a snad az Skodlivé
byva automatické zvySovani platautomatické povySovani na zakdgubétu odpracovanych

let a vyplaceni prémii bez ohledu na individualjkannost.

3.4 Demotivace

Pii motivovani ¢lovéka nedochazi pouze kvyzdvihovani a zvimani vseho
pozitivniho, ale také odsttavani a potl&ovani vseho negativniho. Peby ¢lovéka mohou
byt jakkoli pozitivni, ale vzdy hrozi nebezfpedemotivace, které ma u vSech sgaolzu

pricinu.

Kazdy tidici pracovnik by ckt, aby jeho zamstnanci podavali kvalitni pracovni
vykony ve vysokém tempu. Management firmy proto ygihrizné motivéni prvky. Na
druhé straé ovSem existuji &ci, ¢asto zdanlivé drobnosti, které zéstnance dokazou
spolehliw demotivovat, a snizi tak jejich pracovni elan. Rbkanagement firmy neovlada
doke uneni vést lidi a demotivuje své piidené, nize velmi rychle zhatit prvotni nadseni

novych zamistnana.

Ztratou prvotniho nadSeni novych zsmmand se zabyvala spalaost Sirota Survey
Intelligence. To dokazuje vyzkum provedeny v lete2B0O1 - 2004 mezi 1 200 000
zanestnanci. Bylo p ném zjiS€no, Ze v 85 % organizaci lidé velmi rychle (dil poku)

ztraceji mvodni nadSeni.

O demotivénich faktorech se zmwje nagiklad Steven Sonsino Keys to leadership
lie within. Identifikuje sedm hlavnich demotivujicich fakior
» Mikromanagement, nerespektovani lidi a donucovderg zabijeji nadSeni.
» Agresivita, neempatnost a ignorovani rovnovahy mezi Zivotem a pratgrék
likviduji emoce.

* Neuplna nebo nekonzistentni komunikace, ktetaporozungni.
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» Urcovani cil ze strany manazera a nepodporovani spéléeymove prace na
spole&nych cilech, coz vede k atlumu angazovanosti.

« Odnenovani \&ci, které by odrovany byt nerdly, nebo Spatné odéovani -
nagiklad dat finadni odnenu tomu, kdo neni motivovan pii.

» Techniky, které rozvraceji firemni kulturu.

* Prijimani nefér rozhodnutiti lidem, které nii daveéru. [12]

Tradiéni zpisoby, kterymi spoknosti odnénuji své zamistnance, mezi které ganap.
bezpénost prace, plat, pracovni podminky, zamanecké vyhody a dalSi spadaji do
kategorie spiSe demotié@ich faktofi nez motivénich. Zangstnanci spiSe pigbuji
motivovat rE¢im, co je pozZene kipdu, co je donuti dosahovat lepSich vykonyssi
iniciativé a kreativi¢. Zanmgstnance motivuje, kdyZz mohowdeho dosahnout, mit skdteou
zodpovdnost, dosahnout pocitu uznani druhych, mit vizbddoucna a moznost jit kigulu

a ctlat zajimavou aifpnosnou praci. [3] (str. 10)

Mozné demotivujici faktory zagstnan@ mohou byt nsleduijici:

e Odmenovani a ocgovani pracovnich vykan — odnénovani miZze byt
nespravedlivé (n&p muzi dostanou &Si odngnu za stejnou praci nez Zeny),
prace pescas a prace navic neni o&mina vibec.

« Spatnd organizace prace — vznikd chaos a zmatelovégné praci a
pracovnich postupech.

» Prehlizeni pracovnich probl&m- vedouci pracovnik odpd&sny za vysledek
prace pehlizi problémy, které mohou vznikat pykonu prace zagstnana.

* Nezajem a nevSimavost vedouciho — vedouci si névgiabrych vysledk
zanestnance, jeho zlepSeni, snahu, iniciativu atp.

« Spatné zazemi — nedostaté vybaveni pracovidt pomickami, S$patna

organizace, nevhodné pracovni postupy atd.

3.5 Manipulace

Manipulace (z latinskych vyrai ruka a uchopi) je v socialni psychologii a sociologii

termin oznd&ujici snahu o fisobeni na mysleni druhé osatiyice osob. [15]
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Manipulator se snazir@swdcit osobu ¢i osoby o spravnosti myslenky, nazoku
jednani, které nejsou manipulovanym jedimcvlastni,¢i pro ré nemaji dostatek iniciativy, a
které by tudiz danou myslenku, nazér jednani nefjali, nebo az s dlouhokasovou
prodlevou. Manipulovana osobadsisto ani newsdomuje, Ze je s ni manipulovandjgadré
si to uwdomuje, ale z ¢jakého divodu se neriize a kkdy ani nechce branit.

Manipulator ¥tsinou na z&atku jedna tak, aby ziskal u svychétibsympatie.Casto

vyuZiva své charisma a znalost slabych stranekroskelidi.

Pozitivni chapani manipulace
Manipulaci nizeme chapat i pozitiwn jako pisobeni na ostatni s vyuZzitim autority a
zkuSenosti. Rklady pozitivni manipulace jsou:
* Neékteré zdravotnické obory — psychologie, psychiatid.
e Zachranné sbory — vyjednavani, uklidani zachrgovanych, atd.
* Mezilidska diplomacie +eSeni situaci nekonfliktni cestou, pomac feseni
problémi, atd.

Obrana proti manipulaci
* Rozpoznat manipulaci a hrozici nebedpe
» Pe¢stovat si vlastni sebégdomi. Nemyslet si, Ze manipulator je dokonalejsi.
» Mitjasnou pedstavu o svych pravech.
* Umeét odmitnout manipulatorovu Zadost, nemitivnému zabrany a zavazky.

* Nauwit se postupm, jak konkrétni maniputai techniky zneskodnit.

V danych konkrétnich situacichude ¢loveék prehlédnout skutaost, kdy se jedna o
motivaci a kdy uz o manipulaci. Zatimcdi pnotivaci se snazime dat do souladu zajmy
¢loveéka a zajmy jeho okoli,fp manipulaci jiz myslime jen na zajmy okoli a zajmwlyjektu
manipulace obchéazime.

3.6 Motivace a stimulace

Uloha je plrna bul’ pod vlivem vejSich podsta (stimulki), nebo pod vlivem vnihich
pohnutek (motiu), pricemz oboji niZze pisobit spoléné a vzajema se posilovat.
Vyvolavame-li ochotu &o udlat pomoci (v&jSich) stimuli, ozn&ujeme tento & za
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stimulaci. Pokud k tomuto vyvolavani ochoty poubiéav ¢loveéku jiz existujici (vnitni)
motivy, mluvime o motivaci. V prvnimifpact hraje g vzniku Zadouciho chovani ktivou

roli vnéjSi situace, ve druhém vt s\wt motivovanéhaloveka.

Stimulace méa obrovskou vyhodu — je poné jednoducha. Dokud vyplacime odnu,
dokud krmime a napdjime, préstiokud kompenzujeme nepohodli spojené s vykonem
n¢jakymi atraktivnimi hodnotami, fZeme ¢ekavat, Ze prace bude probihat. OvSsem v
okamziku, kdy takové hodnoty (¥8i stimuly) gestaneme poskytovat, se pradejme
zastavi. To je nevyhoda stimulace: prace probihg@etu dobu, po kterouipobi stimuly.”

[7] (str. 15)

Také motivace je nositelkou obrovské vyhody — pokediobe trefite do motiw, které
¢loveék ma, mize prace zafjfznivych podminek poktavat i bez pikonu vrgjSich podnta.
Clovek vykonava ulohu, protoZe jej to bavi nebo protw?povazuje za vyznamné alezité.
Vyhoda motivace je ovSem znevazovana velkou newytiodeni to pravjednoducha cesta.
Je teba hoda veédét jak o ¢loveku, kterého hodlame motivovat, tak o procesu mogva

samotné. [7] (str. 15)

P vlastni motiv&ni praxi se ovSem vyskytuje jedna riggmné skuténost, na niz
casto zapominameigsto, Ze je velmi jednoducha a vSeolkeznama. Mivame tendenci
pusobit na okoli tim, cogsobi na nas. JednodusSe radi podléharedgta¥, ze kdyz &co
motivuje nas, bude to motivovat i ostatni. Takowgiup by byl déinny za gedpokladu, Ze by
vSichni lidé byli stejni. Lidé jsouizni a mohou byt citlivi na odliSné pagy. To, co vzruSuje
nas, niize ostatni nechat chladnymi.

Lidé reaguji na podity, které v nich vzbuzuji pocity v rozmezi velntijpmnych az po
velmi negfijemné. Nejmé# se v chovani projevuji pocity neutralni, nachasejiuprosed
tohoto rozmeziCim dale od jejiho #&du, tim je reakce na pattyg vyrazrejsi.

Urcity podrét miazZe ¢lovéka pitahovat proto, Ze v &m generuje fijemné pocity.
Potom vznika vzorec chovani, jemuz se v psycholbki apetenceClovék takovy podst
vyhledav4, ,piblizuje se k #mu*, je motivovan k chovéni, které kmu vede. Jiné podty
¢lovéka odpuzuji, generuji vém pocity nepijemné — takovému vztahu se v psycholdtiéa
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averze. Nepijemnym situacim seilovék vyhyba napiklad, kdyZ se snaZi uniknout
nebezpéi.

3.7 Motivace jednotlivce

Jestlize se chceme zabyvat motivaci jednotlivce,sima vychazet ze zakladni
mySlenky, a to, Ze kazdylovek je jiny a my slidmi nerieme zachézet pouze jako
s rgjakymi ,vécmi® ¢i nemyslicimi bytostmi bez emoci atcitlak se potom fizeme pohnout
kupredu? Je sice pravda, Ze zakladem motivace f@myslet o osobnich petach
jednotlival, sokasré je ale mozné definovat soubor metod, které budatit gro celou
populaci. AvSak tyto metody ieme definovat pouze zaeplpokladu, ze jsme schopni je
zalozit na prvcich individualnich pgeb a konkrétnich Zigobech, jez tyto pteby nejlépe
uspokoiji.

Abraham Maslow vymyslel vhodnou motérd metodu. Maslowova hierarchie peit,
popsana vyse v tomto textuguje pst (existuji modifikace této metody obsahuijici jipgéet
stupmi) zakladnich stufpa motivujicich faktoé. Maslow tvrdil, Ze jakmile jeden stupe
uspokojime, festane jiz byt motivatorem a my musime postougiden vys. €chto gt
arovni gredstavuiji: fyziologické poeby, pocit bezp#, socialni patby, uznani a hierarchie,
a vyuziti vlastniho potencialu. e se zdat, Ze je Maslowova posloupnost pro resisty
piiliS strukturovana. VSechédhto @t prvka pati do seznamu moti¢aich faktof
jednotlivai, a kdykoli jednotlivec projevi zvySenou pelbu rEkterého z&chto prvki, mize
nédm v souladu s touto podminkou velmi pomoci.

Jednani s jednotlivci je vzdy n&Bi Ukol v oblasti motivace, nebdkazdy ¢loveék je
.individualita“. MiZzeme se zabyvat zkoumanim talentovanych a genigjednotliva, kteri
svoje nadani dostate nevyuzivaji, fizeme pomahat péidenym a pomahat zvySovat lidem
nizkou sebeuctu apod. Jakmile iighiujeme motivovat kohokoliv, vZdy musimeiitdim, Ze
zaneme jednat s jednotlivcem! Abychonti pnotivaci jednotlivce zvolili vhodny iistup,
musime s nim navazat vztatigadré osobni kontakt. Abychom ho byli schopni motivovat,
musime ho co nejlépe poznat jako jednotlivce aviddalni osobnost. Toto je velice obtizné,
kdyZz jsme v zamstnani novi a nezname lidi kolem sebe. Pokud jsenéumkci novi, tak
vybudovani vztahu s ostatnimi pracovniky, jak sifmmhymi, tak slidmi ve stejném

s

postaveni, je nejdezitéjSim krokem k ziskani moznosti individuélmotivovat.
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Ctyfi motivaeni typy lidi:
* Objevovatele
* Usmeriovatelé
» Slafovatelé

» Zpiesiovatelé

Objevovatelé

Objevovatelé jsou vymodelovani dynamickymi prefeemi a zarsieni na uziténost.
V chovani se to zpravidla projevuje Znau nezavislosti a samostatnosti. To, co objevid&ate
nejvice pitahuje, je zdolavaniipkazek aprijimani vyzev. Objevovatelé byvaji netépvi,
chtivi informaci a uimné nesnaseji, kdyz je¢kdo tidi. Frekonavani pekazek prozivaji
objevovatelé jako so&it se sebou, jakorgkonavani vykonnostnich linit Kdyz zdolavaji
horu a stanou na jejim vrcholu, problém jere8en. Misto toho, aby si tento pocit uzili,
zpravidla se jiz rozhlizeji, zda v okoli neni {8ySSi kopec. Objevovatelé si velmi vazi své
svobody. [7] (str. 32)

Usmériovatelé

Jsou kombinaci dynamickych preferenci a & smi na efektivitu. Dynamicka slozka
jejich zalozeni jim nebrani v riskantnich aktivitazangieni na efektivitu je feducuje k
tomu, aby vnaSeli dynamiku zejména do spemskych procds a vztali mezi lidmi.
Pritahuje je proto moznost mitliv na jiné lidi. Usiluji o maximélni volnost pro sebe —
nikoliv jiz svobodu, ale o skutaou volnost a neomezené moznosti.

Jejich s¥t je swtem vertikalnich hierarchii ve vztazich mezi lidivinimaji velmi
citlivé hierarchickd usp@dani spolénosti. Usndriovatelé jsou radi stdem pozornosti.
Byvaji velmi vnimavi k tomu, co je a co neni vhodi7 (str. 34)

Slad’ovatelé

Slatovatelé jsou zasteni na stabilitu a efektivitu. Jejich existenceyanam jako by
potvrzovaly dilezitost socialnich vztahpro stabilitu a efektivitu systému. U dlavatehi
prakticky vSe se téi kolem lidi — kolem jejich vztah, pocitového s&ta a spokojenosti. |
slad’ovatelé si pekladaji ¥cné podity do jazyka vztad, jako to ¢inili usmérnovatelé, je
systémy vztam, které vytvéeji, maji velmi odliSnhou povahu.
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Zatimco u usrrnovaleti byl dalezity vertikalni hierarchicky rozem mezilidskych
vztaht, pro sla’ovatele je podstatrpzmér horizontélni.
Sladovatelé zpravidla dokazi vybarpochopit druhé. Rozhodrse jim to d& v oblasti

pociti a emoci. Maji vysoce vyvinutou empatii. [7] (886)

Zpresiovatelé

Zpiesiovatelé jsou kombinaci zateni na uziténost a stabilitu. Nevytv@ji dokonalé
prostedni jako sldovatelé, radi by byli dokonali sami. Byvaji spolehlpec¢livi, pfisni na
sebe i na své okoli. Maji radi dobrou organizaéicpr psadek ve svych &cech a na svém
pracovisti, vyZzaduji jasna zadani a ta pak pregani.

Dulezité jsou pro & normy a pravidla. Maji tendenci chovat se stanugrd
piedvidatelg a ve svém smyslu korekinRadi analyzuji data, vytigji systéemy a Zazuji do
nich objekty. Zpesiovatelé vystupuji racion&tna pisobi dojmem, Ze nema vlastiadné
emoce. [7] (str. 38)

DYNAMIKA
Usnmeérnovatelé Objevovatelé

*[] sebeprosazovani » samostatnost jednani

« vile vést lidi « aktivita @i reSeni problérin

« vile koordinovatinnost * netrglivost

« testovani schopnosti druhych| « hlad po informacich —
é * snaha byt sedem zajmu * nezavislost a Spatna zvladatelnost 8
E  ponmeiovani atidéni lidi « racionalni inteligence )%
X Slafovatelé Zpresiovatelé 'EJ
m « vile naslouchat a chapat « vyzadovani ptadku >§

« empatie a socialni inteligence| » skryvani emoci
« ochota uznat odliSny nazor |+ presné vyjatbvani
« potieba socialniho kontaktu |« sklony analyzovat

« preference spot@é prace * tendence nepodtievat detaily
« tolerance odliSnosti « sklony dotahovatinnost
STABILITA

Tabulka 3.1: Ctyti motivasni typy lidi

Cim vice konkrétntlovek odpovida popisudkterého modelového typu, tim spise pro
ného mizeme vyuzit informaci, které jsou uvedeny v tab@&[8] (str. 82).V prvnimiadku

je naznaena hlavni pdtba, ktera je typicka pro reprezentanty modelovyph. Ve stedni
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¢asti tabulky jsou uvedenyrtiflady toho, jak modelové typy reaguji nakteré podiity,
kterymi je mizeme testovat. V poslednifadku tabulky jsouiiklady motivujicich formulaci,
které modelovym tyfim obvykle vyhovuji pi zadavani ukadi.

Objevovatel Usmériovatel Slad’ovatel Zpiesiovatel
Typicka Vnitini sebeprosazeni] Vnéjsi sebeprosazeni:| Vnéjsi zakotveni: Vnitini zakotveni:
. ptekonavéani vyzev ovliviiovani lidi ptiznivé prostedi vlastni dokonalost
potieba
Ja vim. Nebylo to Pochval i ostatni. Dékuiji.
Reakce Samozejnmg, lehké. Ukazu ti, Jsi taky dobry. Udélal jsem, co jsem
na pochvalu | Ze to vyslo. jak jsem to udlal. mohl.
Ja vim. (Bagatelizace) (Pxijima) Spravedlivou:
S tim uz nic Takhle otazka Chéapu ¢. (litost)
Reakce nenadlas. nestoji. Asi jsem € zklamal. Nespravedlivou:
na kritiku Kdo vlastr# jsi ze mi... (Diplomaticky)
Kdyz mysilis.
Jednani Oziveni. Casto pevadi na jiné AIiS nereaguje Velky stres az
P VySSi vykon zhrouceni
pod za®zi
Tézky ukol. Zavisime na toh BudeS sotasti tymu. | Napsal jsem ti
., Jest nikdo to Jsi vyborny Pomizes, kdyby instrukce.
Motivujici nedokazal. organizator. se nepohodli. Poradim, kdyby
formulace Udglej to, jak chces. | Nechci ti do toho to nebylo jasné.
mluvit.

Tabulka 3.2: Motiva¢ni typy a jejich vlastnosti [8]

Motivacni zaloZeni ovliviuje preferované role v tymuifiRymovémieSeni problému to
bude objevovatel, kdo objevi cilovéSeni, usrrinovatel, kdo tym usgrni na cestu ké&mu,
slad’'ovatel, ktery bude @evat o lidské zdroje a tesiovatel, ktery se postara o dosazeni
vykonu az do konce.

3.8 Koucdovani

Koué¢ovani ¢i kowink nebo koding (z angl. coaching - "soustaymripravovat") v
psychologickém smyslu slova, je novy fenomén. Pojpénti mozné vyznamy: Jadrem je
metoda kotiovani, forma rozvoje dosfych lidi, zalozena na mocném igobu &eni se.
Metodu uziva profesionalni koyri praci s klientem. A nakonec kéovaci fFistup, ktery je

klient po réjaké dold sdm schopen aplikovat ve vlastnitispupu k lidem. [14]

Koucovani je metoda vedeni pracovinik pomahani pracovnik pi reSeni pracovnich

a jinych problém. Také metoda vztavani pracovnik na pracovisti (b vykonu prace), p
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niz zkusSeny pracovnik radi widvanému pracovnikovi, vede jej a povzbuzuje ipSeni
pracovnich probléin Nezidka se pouzivaipformovani pracovnich schopnosti manézer

VSechny zfisoby, kterymi nizeme motivovat jednotlivce, se tykaji zlepSeni \nka
rozvinuti pracovni spokojenosti. Kéavani vSak finasi specificky fistup jak zapoijit slabého
pracovnika nebo pomocikomu, kdo jednoduSe nema dostatek zkuSenosti, &bl praci
dohkie. Abychom byli dobrym katem, nemusime byt schopnilat danou praci sam didy
ale musime ddie rozungt tomu ocem je.

Kou¢ si musi byt ¥édom pozadawvk prace a musi byt schopen odhadnout, co jednotlivci
chybi. MoZna to bude zalezitost tréninku nebo praktickgkhSenosti. Mozna se bude jednat
o skut€nost, Ze zde jsou tité aspekty role jednotlivce, které jeéeba pipojit. Mozna
davodem bude fakt, Ze jednotlivec usiluje o roli néikol, pro ktery sedbec nehodi.

Motivaéni schopnosti zde zavisi na identifikovani dal§pdzitivnich navod, takze
jednotlivec je radji povzbuzovan k pozitivnim alternativam vyuziasu, nez by mu bylo
feceno, Ze je neschopny &ldt pivodni ukol.

Kou¢ musi gesré rozliSovat mezi vytizenim ai@izenim. Kazdy bude mitiipos
z toho, Ze bude vytizeny. Nedsh je ¢asto jedinou cestou U&ghu. Existuje mnoho Ukd)
kterych miZete dosahnout po opakovanémiasto bolestivém nelsghu. Aby podpéil
motivaci, musi ko# v jednotlivci udrzovat paxdomi o tom, co se &k, Ze podstupuje
vzklavaci proces, kde nelgh je nevyhnutelnym krokem na cgstpiSe nez postavit
absolutni pekazku. AvSak kazdy ma své hranicéhBmcasu se budou &nit, ale v kazdém

piipads by el byt ¢lovek citlivy k bodu zlomu a nesnazit se ngho tlait. [3]

Kriteria typu kou ¢ovani
* Podle hloubky, kterou zasahuje

o Transakni kowovani - podporuje zému akce.
o Transforma&ni kowovani - néni clovéka samotného.
» Podle oblasti Zivota, které se dotyka
o Profesni kotiovani - tykajici se pracovnich zalezitosti.
o Osobni kodovani nebo Zivotni katink (Life Coaching) - zabyvajici se
tématy soukromého Zivota lidi.
* Podle pétu osob, se kterymi se pracuje

o0 IndividuaIni kowink
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o Tymovy (skupinovy) kotink [14]

Koucovani je patraé nejsilrgjSim nastrojem rozvoje pracoviiiklde o rozvoj dovednosti
pracovnika za podpory vedouciho. Je to individufdnha rozvoje pracovnik Vedouci di
novym znalostem a dovednostem za aktiviaisti pracovnika

Koucovani je zaloZeno naetch zakladnich principech:
» stanovovani imeienych citi,
» akvizice &astnika kladenim otazek

* (Ginn& z@tna vazba. [1] (str. 72)

3.9 Konzultovani

Kouc¢ovani obec# predpoklada, Ze ve vykonu jedince chyljaké schopnosti nebo
zkuSenosti. lkdy jediné, co chybi, je sebelcta — vira v sebeastera nize jednotlivci
umoznit prudce stoupat. ¢ktefi jednotlivci gichazeji s prozenou sebeadérou, diky ktere
se prosadi, coZz znamena, Ze mohou na sebe vzil noNva jednat, jako by se pro ni narodili.
Jini budou vahat, kil proto, Ze maji o s@obecrk Spatné miéni, nebo protoze vi, ze
nemohou utity ukol zvladnout.

Jestlize radimedkomu, kdo si mysli, Ze na dany ukol négstge dilezité porozunit,
jak k danému nazoru doSel. Jedn&asto o pipad, kdy ma jednotlivec nizSi vddni nez
jeho kolegové, nebo zaujimé pracovni misto velnatde, zatimco je obklopen odborniky.
Cilem neni, aby se &ov¢ka stala pehna sebe¥doma osoba, ale dat mu setdami, aby
to zkusil rekolikrat i za cenu fipadného neusgphu. Casto prvnim krokem ke konzultovani

muze byt objektivni pohled naiginy nizké sebedcty.

3.10Mentoring

Nepochybg nej&zsi individualni motivaci je zachazet s velice vykgm pracovnikem,
nékym kdo svou préaci&la skwle. Takze pro se vibec obtZovat motivovanim? Zasti kvali
udrzeni. Skuténost, Ze Bkdo praci vykonava skutaé skwle, jeSt neznamend, Ze to tak
zastane napi@d. Je fistupny vrjSim lakadim, které dlaji z pozitivni motivace skuteé

trvaly piinos pro spoknost. Také, jakkoliv je dobry, neznamena to, Ze d2en byt
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motivovany k tomu, aby byl jeStlepSi. Skuténé vykonny pracovnik nepracuje 10 %, ale
stovky procent nad pmérem spolénosti. Dobra naladafimasi vyznamné odény.

Muzeme najit i dalSi faktor k motivaci velice vykohwépracovnika, ktery se vSak
paradox® neshoduje s prvnim argumentemaad jim byt to, Ze ho ptebujete motivovat z
jejich sokasnych zarstnani do &eho ¥tSiho a lepSiho. To je slozité pro lidi, Kteidi
motivaci jako jediny zfisob, jak z dostupnych zdtogiskat co nejvice. Pokud budete velice
vykonného pracovnika ,drZzetipzemi®, nakonec se to obrati proti nam. Staneise @ vice
destruktivnim a scestnym. Dosazeni motivace v taypa situace zahrnuje roli, kteraige
piipominat kodovani, ale ve skut@osti je zcela odliSna. Tato role se nazyva memgori
Mentoring nestavélovéka do pozice autority nebo dokonce riutdborné znalosti. Mentor je
piinosem novych napada myslenek jednotlivig je tocloveék, ktery nevyhrozuje, ke kterému

lidé chovaji divéru a mizou s nim prodiskutovaiizné varianty. [3] (str. 9)
3.11Tymovy duch

3.11.1Co je tym?

Tym jsou minimalg dva lidé, kté spol&né pracuji na dosazeni spdhgch cili. Muze
zahrnovat stejné lidi pracujici ve skpdde gFinosy tymu jsou fevaz@ o minimalizovani
nakladi sdilenim informaci a zdnbj

VétSina tymi je vytvaena tak, aby vytvda synergii — spojeni dovednosti, které zajisti
dosazeni vysledk Tato synergie pochazi ze vzajemného @dirdni myslenek a schopnosti
na vyzw pracovat ragji spoleiné nez kazdy zvl&S Sila tymu je Zasti namiena k povaze
znalosti. Nejde o pouhé nahromiadinformaci, ale jde o duSevni struktury, které&gloujete
k pouzivani &chto informaci. Tym ma bohatSi duSevni strukturtbla@bsi a komplexsi

informace se kterymi pracuje.

Doveést tym ke spot@mému Uspchu je slozit&innost. Jednate se skupinou jednotlivc
ktefi maji individuélni patby, a pitom nemiZete stanovit f&sny postup jako vifpact,
kdyZz se zabyvate kazdym zvia¥Zakladem je mit j@dstavu o tom, jak budou jednotlivi
usiloval kazdy jeha@len a vnést do jejich individuédlniho snazeni spddap Je dlezité, aby

tymoveé cile byly #ejmé, jasi definované, srozumitelné a vSemi akceptovateBiésfr. 11)
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Pokud ma tym &it ze své spoluprace, musi byt jelilenové schopni vzajemné
kooperace Casto se tym demonstruje pomodegstavy stroje, ale ve skdt®sti se tym
mnohem vice podoba Zivému organismu. Aby byla tygnpvace mozna, patbuje tym
k preziti hodnoty ve form pfimétenych Ukoh a vniini komunikace, pdebuje neustalytist
schopnosti a zabavu, protoZze tymu prospiva potzifpsobeni, které znamen&ijpmnou
atmosféru v pracovnim kolektivu. Chceme-li wyitv@chopny tym, musime mu vSechny tyto
zékladni hodnoty poskytnout. Ukoly musi byinpsiené a ji stanoveni tymovych Gkol
musime pamatovat na to, Zze musi byt dosaZiteln@, zalrové pruzné. Rst tymu
podporujeme pravidelnymi kurzy a Skolenimi, kteasymou hranice tymovych schopnosti
vzdy o kousek dél. Zabava jéilpzitosti k navazani vzdjemnych kontakbezicleny tymu a
navic takové pracovni prastli umodujici zabavu je oblibené.

Velice dilezité @i formovani atizeni tymu je porozusmi tymovym rolim. Kazdy
jedinec je odliSny a ma jiny psychologicky profil,proto bude v tymu hrat odliSnou roli a
bude odliSa pasobit na dalSkleny tymu. Analyza d&hto roli mize manazém pomoci
objasnit, jak bude tym spolupracovat, a jéleam pomize k tomu, aby se z nich stal dobry
tym.

Demotivujicim faktorem v tymové spolupraciube byt fakt, Ze tymy nejsotasto
kreativni. Jednotlivec je ten, kdo vyiaapady, zatimco tymy jsou dobré v jejichiityeni,
kombinovéani a zlepSeni. Proto jeha kreativnim jednotlivon dat prostor, aby se dostali
pry¢ od tymu rtkam, kde ndiZzou vymyslet své napady, ale zamye musime povzbuzovat,

aby pracovali spolm¢ s tymem. Klgem je udlat prostor pro uzitné myslenky jednotlivce.

3.11.2Cile tymu

Dulezitym krokem ke slathi tyma a jejich fungovani je stanoveni jasnychicNlemusi
to byt formalni systém kaskadovych misificiplani a ukofi — miZe jit o steji jednoduchou
véc jako je pravidela prepracovany seznam jednotlivych lipéteré giSpendlime na z& Je
dulezité, aby tymové cile bylyrgjmé, srozumitelné a vSemi akceptovatelné. Poruskteré
Z &chto podminek rize demotivovat a snizit efektivnost tymu. [3] (412)

Akceptovat cile a &tit jim je z motivaniho hlediska velmiezité. Jestlize jednotlivci
nebudou podporovat tymové cile, budou podkopavaivam celého tymu. Jednotlivec se
musi s cili tymu ztotoZnit agiit tomu, Ze stoji za to jich dosahnout. Protorglotiji clenové

tymu dostatek informaci pro akceptaci cile.
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Jestlize majiclenové tymu cile fiimout a Wit jim, je poteba zjistit, zda jim rozumi.
Clovek totiz nemiize splinit cil, kterému nerozumi vsledku nedostatku informaci nebo
nepochopeni. NepochopeniicihuZze vést k neshodam mekeny tymu, coz je silnaipkazka

motivace. Cile budou mit cenu pouze tehdy, budsuélenové tymu mezi sebou rozém

Cil je to, co posuzujeme jakdimérené, nebo ngpmérené a co vede k jednanicélem
jednani je dosahnout cile, tj. takového zaleom, k fmuz jednani situje. [4] (str. 166)

3.11.3Blokovani tymu

Z venku i uvnit se vyskytuje mnoho okolnosti a probi&nkteré mohou zablokovat
efektivnost tymu a sniZit jeho motivaci. &mto rusivym viivam mizeme z#adit
* nedorozumni uvnitt tymu,
» $patné pochopeni cile,
* nedostatek energie,
o fyzického komfortu

* bezpenosti, ocenni, rozvoje atd.

Nedorozungni a Spatné pochopeni cile mohou bigkenany nafiklad dostaténym
provadgnim tymovych cwieni.

Silny tym miZe pracovat ve fyzicky népazlivém prostedi a stale bude vysoce
motivovany. Tym, kterému chybi motivace, nikdy n&ijs, i kdyZ bude pracovat v sebebiez

kanceldi. | presto vSak &které aspekty umi&i mohou mit vliv na motivaci.

3.11.4Motivace tymu

Mezi frazemi ,vy jste tam“ a ,my jsme tym*“ je obreky rozdil. Je tatkka nemozné
motivovat tymy zvedi. VétSi ¢ast motivace musifighdzet zevnit Na druhou stranu,
demotivace ma zvenku velmi snadnou cestu — existujednosnirna bariéra. V &kterych
piipadech mohou byt motigai faktory iniciovany zveei, nag. kdyz feditel vyznamena nas
piinese reakce uvritymu. [3] (str. 14)

Ma-li byt tym funkeni, je dilezité, aby vas tym povaZoval za ,jednoho z nasieaza

.Jednoho z nich“. Tymy jsou totiz tweny mezilidskymi vztahy, a ne organinémi
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strukturami. Pedtim, nez bude jedinec ,jednim z nas" musi si guozici zaslouzit, cozZ plati
ostat® pro vSechny. Potom buderigpvek jednotlivce povazovat tym zadldzity a
smysluplny. Pozitivni motivani faktory, které mohou byt uznany tymeéako tym maji &tsi
vliv nez motivatory, které jsou pouzity na kazdéeanotlivce v tymu jako jednotlivce.

Muzemefici, Ze nezbytnym pozadavkem pro tymovou motivaciidcovstvi. Podstata
vadcovstvi je zakladem motivace tymu, avSak musinaiSio rozdil mezi vidcovstvim a
fizenim. Dobi vadci zaji®uji kombinace velice ,napinacich” @ils vysokou podporou,
zatimco doli manaz#é poskytuji dotse definované ukoly s prvistini kontrolou.

Lze tedyfici, Ze nenmizeme efektivdh motivovat tym, pokud neméme spravny styl

vedeni.

3.11.5Vlastnosti tymu

U vSech usgsnych tynti mizeme nalézt nasledujicich Sest Zhak

Sdilené cile
Skutenym klicem k nastartovani spoluprace je sdil€fim vstsi piinik maji hodnoty,
mysSlenky a cile lidi ve skupdntim lépe. Spokné se vSak fize stat sdilenym jen tehdy,

kdyz lidé spolu komunikuiji.

Kvalitni komunikace
Spolupracujici lidé jsou spolu neustale v systeckétinterakciCim efektivrejsi je tato
komunikace, tj¢im rychleji, levigji a piesrji jsou informace penasSeny mezi jednotlivymi

lidmi, tim lepSi podminky pro synergii vznikaji.

Sdilené cesty

Metody prace nemusi ani nemohou byt stejné ve v&éskech tymu, jsou vSak
zalozeny na sdilené soustawodnot a pravidel jako je néglad pravo na odliSny nazor nebo
respekt k zakaim.

Rozdéleni roli
Jednotlivci si postuphhledaji své specifické a docité miry autonomni role.
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Kvalitni vztahy

Vyznamnym rysem jsou kvalitni vztahy medeny tymu. VSeobeenhjsou dilezité
dobré mezilidské vztahy.fiPozena snaha saifiit je preorientovana na ,zapas o dosazeni
sdilenych cil*, rozckleni roli umoiuje vzajemny respek€lenové tymu se respektuji nejen
jako odbornici, ale i jako lidé, rozviji se ochadilet mimopracovni problémy akudy i

volny ¢as.

Moznosti rozvoje
Kvalitni tym je dynamicky. Rozviji se,clise ze svych vysledka umozuje svym
¢lenam osobni rozvoj. Proziti spa@ieého Uspchu a spoléné poweni z nedsgchu je nejlepsi

znamkou dynamické zralosti tymu. [8]

3.11.6Pozitiva a negativa tymu

Pozitivem tymu je skutaost, Ze tym vyrovnava rozhié nazorové sety pracovnik.
Kompromisy pi feSeni otazek a problémvylucuji krajni postoje a nazoryimz se ve
skupirg udrzuje rovnovaha. Tymova prace byva kreaiimez prace samotného jednotlivce,
ktery miZe poskytovat jen svoje napady a myslenky, oprgtiut kde se schazeji isi
mySlenky od vSechileni. Spol€né hledanifeSeni poskytuje &Si moZnost pro rozvoj
kreativity, netradinich napad a také podécuje k vySSim vykofim. Tym zna svoji strategii a
cil a hleda zpsoby a nejlepsi cestu jak jich dosahnout. To jengiedn k hledani novych
zpasohi prace, teba i neobvyklych a netragiich. Tym tedy podftuje a rozviji schopnosti
jeho¢len.

V tymu je ukryta ¥tSi sila a tym vic vi nez jednotlivec. Kazelgn ma jisté zkuSenosti,
dovednosti, sk zpisob mysleni a vighi swta. Ri spol&ném feSeni se zkuSenosti a
dovednosti jednotlivycileni kombinuji, problém je nahlizen azanych Ghl pohledu a tim
se i nabizeji SirSi moznogieSeni. Tymov&innost zvySuje efektivnost prace, spojuje lidi,
ktefi se vzajemé& dophuji, obohacuji a inspiruji se napady,igpbem prace a myslenim
svych koleg. Tak se zvySi nejen celkovy vykon skupiny, aleykan kazdého jednotlivce

jako samostatnéhtlena tymu.

Mezi pozitiva tymu nizeme z#adit nasledujici polozky:

e pracovni atmosféra jgipemnsjsi,
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* tym je inspirujici, obohacuijici a ddpljici,

» tvori se v m mezilidské vztahy,

» zvySuje se sebeédomiclena,

* rozviji se tvgivost jednotlivd,

» vedouci tymu je autoritou,

» ¢lenim se dostava uznani za dobrou praci,
» komunikace mezi pracovniky se zlepSuje,
» zvySuje se efektivnost prace,

» tym spojuje a stmeluje lidi.

K negativam tymu pati:
* spoluprace&leni nemusi fungovat sprawn
* spol&na domluva mize bytcaso¥ nara@na,
» ¢lovek nemusi byt pokladan za individualitu,
* muZe dochazet k ignoraci naagednotlivce,
e existuje hrozba konfliktnich situaci meteny,
» nekteti ¢lenové nedokazou vyjit s ostatnimi,
» spole&ny cil mize byt pro skterécleny prekazkou,
* nutnost se fizpiasobit normam a pravidin,
» 3patny vedouci tymu iize mit Spatny vliv na kolektiv,

» hrozba nejednotnostiiplnéni cile.

3.11.7Styly Fizeni skupin

Podle Jiiho Plaminka [8] (str. 138) mame vedle rutinningustizeni, ktery nizeme
charakterizovat vyrokem#idim, kdyZz musim“ adznych prondnlivych typi fizeni ctyfi
nésledujici zakladni styly.

Direktivni Fizeni

Tento styl je charakteristicky vysokou citlivostiamaZera jednaktei ukolim, tedy
vécnému aspektdinnosti, a krond toho i Wi¢i vlastni osob a pozici. Bi direktivnim fizeni
rozhoduje manazer, figemz hlavnimi kritérii jsou pkni Okolki a udrZzovani respektu.

Direktivni fizeni je BZné ve ¥tSin¢ ceskych podnil a statnich instituci.
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7 w7

Formalni ¥izeni

Formalni styl kombinuje zvySenou pozornost manadepocesnim formalitam a
k vlastni osob. Jde ofizeni na efekt, formalni padek a mnozstvi vykéza formuldn, dusi
kreativitu a skryva nedost&mou dynamiku. S formalnifizenim se mizeme setkat ve statni

spray, ale také i u manazerského vedeni v trznim sektoru

Liberalni ¥izeni
Liberalni styl je charakteristicky zbrklym nabizenprav a odposdnosti podizenym.
Liberalni manazer byva z pétku oblibeny, jeho styl ovSemiil® negeje dosahovani

dobrych vysledi, takZze se { prvnich potizi rychle obraci protiému. Liberalnitizeni

muzeme spdit v neziskovém sektoru.

Tymoveé rizeni

Styl je zamdien na zvySenou pozornost Gkl a lidem. ManaZzer ma dostatek
pochopeni pro lidské zajmy a vztahy, ale nezapoménéile a ukoly, pro které byla firma a
skupina zaloZzena. ManaZzetegdevsSim poskytuje prost@enim tymu a koordinuje jejich

asili.
3.12 Analytické metody

Analytické metody jsou podkladem pro veSkeré dat&dhodovani spot@mosti v
procesu strategickéhizeni o zvoleném vyrobku, produktu nebo stuzbnalyza slouzi pro
uréeni vrgjSich a vnitnich faktofi ovliviiujicich moznosti a teoretickou W§most prosazeni
se naseho vyrobku, produktu nebo sluzby v realm&ninh prostedi.

Uspsny rozvoj spolénosti je podmidn vytv&enim souladu s \&Bim a vnitnim
prostedim, proto je nezbytna jehoildadna znalost a jeho kvalitativni a kvantitativni
hodnoceni. Proto, abychom mohli charakterizovajSirprostedi, musime vymezit faktory,
které mohou spotmost ovliviiovat. VrejSi prostedi je zjednoduSénieceno vSe, co se
nachazi v podnikatelského subjektu. Pro jeliy analyzy jsou vSak zajimavé pouze ty
faktory, které maji fmy vliv na subjekt, tj. vztah mezi konkrétnim fakgm a danym
subjektem. Jednotlivé postupné kroky jsou velmb&idé a je teba vyuzit stavajicich metod

strategickéhdizeni.
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Druhy cila
Vedeni spolénosti a jeji pracovnici by &i mit stanoveny cile a strategie, kterych

chtgji dosdhnout. Dohoda vedeni se spolupracovniky Bia mbsahovat co nejrozma¥)gi
druhy cili, jako jsou nafiklad:

» strategické cile — dgujici hlavni strategii spodmosti,

» taktické cile — jsou odvozeny a vychazeji ze sjiakg/ch cili,

e operativni cile €aso¥ mére narané areSi dokumentaci a administrativu,

» vykonové cile — jsou zageny na zvySovani kvality a vykonu,

» provadci cile — snaha o dodrZeni stanovenych tetmakazek,

« kvalifika¢ni cile — zabyvaji se rozéivanim kvalifikace a vadani pracovnik,

* 0sobni cile — zlepSuji organizaci osobnthsu,

* hospodéské cile — sleduji vySi obratu a velikost zisku.

3.12.1SWOT analyza

Pro &ely diagnostiky vijSiho i vnitniho prostedi a pro vytipovani idezitych
aspekit budouciho planovani prodespol€nosti se s vyhodou vyuziva metoda, tzv. SWOT
analyza -Strengths — Weaknesses — Opportunities — Threats.

SWOT analyza je nastroj strategického planovanpamy na hodnoceni silnych a
slabych stranek,iflezitosti a hrozeb, které spwaji v daném projektu, obchodnfileZitosti,
piipadré v jiné situaci, ve které se nachazi organizacesrsghou uskut@it urcity cil.
Zahrnuje monitorovani marketingového interniho tem{ho prosedi organizace.

Hodnoti se silné a slabé stranl8W) — strengths, weaknessagjména se zakienim
na interni prosgedi firmy, a pilezitosti a hrozby(OT) - opportunities, threatgejména se
zaneienim na externi pragdi firmy.

Pojmenovani Sanci a hrozeb bglonbyt co nejkonkréw]Si a n€élo by obsahovat i

otekavany dopad a mozinésSenii reakce.

3.12.2SMART analyza

Smart analyza provadi analyzugjgiho a vnitniho prostedi. Pro vySe vyjmenované
cile a jejich uéeni nam nmiZze pomoci metoda SMART, ktera ve své jednoduchélpojsre
vyjadiuje zakladni podminky spravné definiceicikratka SMART znamena:
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Specific - specificky, srozumitelnyjesré stanoveny

VétSina lidi pracuje ragi na récem novem, coz vyZzadujetsi pristup, oproti Bznym
ukolim. Zadani musi obsahovatpny popis fednetu, problému, cile musi byt jednozing
a pochopitelné pro vSechrieny tymu. Na jeho srozumitelnosti velice zalezel2¢ jej v
pribéhu prace mnit, coZz byva v praxi mnohdy jerZce splnitelné. Pokud nastangpad
zmeny cili v disledku novych zrn, je teba tyto zminy prodiskutovat vSechny nové

informace nalezé zdivodnit vSemilenim tymu

Measurable - gtitelny

Stanovené cile vedenim spiiesti musi byt svym Zgobem ndfitelny. A to & jiz
dosazenim uitého ¢asu a dodrzeni terminu, vySi dosahnutého zigkwbratu nebo
mnoZzstvim poskytnutych sluzeb zakazmikapod. Jeréba mit jiz pi stanovovani cil jasna
kritéria, jak se bude dosazenitciherit, podleceho, kdy a kym je zakladnintfgpokladem
GspEchu. Tato podminka je v pra&asto nedosazitelna, neboe vSe se da &t a ¢asto jsou
to wci témei nebo jen d&Zce nendiitelné, a proto je nutné stanovit spravné nastpoje

méieni.

Achieveable — dosaZitelnkeSeni musi odpovidat gebam pijemce

Cil, ktery vedeni schvaliloipsvé podnikatelské strategii, musi pracovnicilenové
jednotlivych tymu akceptovat a ztotoznit se s ntjmmusi ho pijmout za swj, jako by to byl
jejich vlastni cil. Vyhodna je zejména situace odgdé-li cil osobnim zajim jednotlivce,

ktery jeho naplovanim niize uspokojit své osobni cile, touhyiam.

Relevant — vyznamny, reéalngeSeni musi byt realistické

Cil, o iimz si vSichniclenové tymu mysli, Ze je nemozné jej splnit, jet8paastaven,
proto stanoveni cile by &wo vychazet z redlnych moznosti pracovniCil musi byt do jisté
miry nar@&ny na jeho spkni a mize mit dobry vliv na vykon tymu, ktery je &en do situace,
kdy predvede své schopnosti a docili dobrého vysledku.bZinentl byt proto ilis
jednoduchy a dosazitelny. Dosahne-li tym drd, je piS€ ochoten gjmout o reco

I

obtizrgjSi Ukol. Na zaatku tymové spoluprace je vhodné&itad jednodussSich Ukiblpo ty

slozitjSi, nebd pro ¢leny tymu i pro tym jako celek je velice motivujitiprvkem zazit pocit

Z Us@EsSného dosazeni cile.
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Time-managed éasow¥ vymezeny

Definuje ¢asovy ramec proieSeni, to znamena, Ze stanovujasovy interval
(resp.ramec) pro aplikaci navrhovanéle3eni, nap 2 mesice. Aby bylo mozné pbézne
sledovat, v jaké fazi se g@ni cile pra¢ nachazi, je nutné mit jasstanoveny terminy, které
jednozné&né vymezujicasové moznosti, jez ma tym k dispozici. S vyhodopauziva v praxi
tzv. dikich cili, které si nizeme pedstavit jako hlavni cil rozteny do rgkolika ¢asti, etap,
termini apod. Diti cile museji vychazet ze strategickychuciielé organizace. Cesta

k dosazeni hlavniho cile §asto nelehky a zdlouhavy proces.

Pokud jsou ddi cile sprava nadefinované podle pravidel SMART, pak jsou mativa

vySSim vykorim a také zn&né zjednoduSuji a zefektiwji dosazeni strategického planu.
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4 Analyticka c¢ast
4.1 Charakteristika spole¢nosti

4.1.1 Historie spoleinosti

Spol&nost SMS je akciovou spdleosti zaloZenou v roce 1997, is/pdnim nazvem
METALECO, a.s. Od roku 2001, kdy byl Zn&én jeji obchodni ndzev na SMS pdp§aci
sluzby, a.s, se nadale sdeduje pedevsim na finami poradenstvi. V roce 2007 se
spole&nost gejmenovala na SMS finani poradenstvi, a.s. V stasné dob se specializuje
na zprostedkovani pojidini, stavebniho sgeni, penzijniho fipojisteni a hypoték. V tomto
oboru se Bhem poslednich let stala SMS uznavanou spolgti a expanduje i na zahrémii
trhy.

4.1.2 Profil spole¢nosti

SMS finargni poradenstvi, a.s. splje vSechny zdkonné podminky k provozovani
¢innosti pojifovaciho zprosedkovatele podle zakorda 38/2004 Sh. a je zapsan&eggistru
pojisfovacich zprosedkovatel vedenémCeskou narodni bankou paisly 016179PA jako
pojistovaci agent a 016180PM jako pdpsaci maklé a také jako investni
zprostedkovatel.

Spole&nost SMS je samadejme takeé clenemAsociaceceskych pojifovacich makl&i.

Dle vyraenich zprav Asociace byla spotest SMS v roce 2006 druha a v roce 2007 prvni
v objemu zprosedkovaného alanského pojigni.

4.1.3 Cinnost spol&nosti

Zakladni mySlenou a hnaci silou spwmiesti je poskytovani komplexniho a
profesionalnino majetkové a finarn poradenstvi jak soukromym subjikt, tak i
podnikatelskym subjeki. Jednim z élvodi existence této spalposti je neustéale vistajici
pocet finartnich instituci a pbyvani stale komplikovafjSich produki, coZ vede ke stale
mensSi piihlednosti finagniho trhu. Spoknost SMS vybira smluvni partnery na figafm
trhu jen mezi spolehlivymi a bezfeymi spol€nostmi. Tito smluvni partie se svymi
produkty tvdi zéklad portfolia, pomoci kterého spi&iest vytvdi osobni finagni plany
svych Kklienfi. Realizaci &chto finargnich plami a poradenskych sluzeb provadi nezvisli
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finanéni poradci, kt& pracuji jako potizeni finagni poradci pod zastitou spoheosti SMS,
ktera jim poskytuje veSkeré Skoleni, infokmaa administrativni zazemi a podporu. Kvalitni
analytické zazemi umagje spolé€nosti Was a sprawh reagovat na nové pogly na
finan¢nich trzich.

Pracovnici spoleosti maji v oblasti poji®vnictvi mnohaleté zkuSenosti, a protoze
spolenost zastupuje nejtsi poji¥ovny vCeské republice, maighled oé&ch nejlepsich
pojistnych produktech na naSem trhu. NejlepSi&nanci fisobili v poji¥ovnictvi fadu let
jese pred zaloZenim spataosti jako pracovnici kterych gednich pojiSoven. Diky tomu
dnes niiZe spolénost nabidnout kliedtn jejich rozsahlé znalosti &ghled v oblasti pojighi.
Sluzby spolénost nabizi jak atanim, tak i podnikat&im.

4.1.4 Zasady spol€nosti

« Z&jem zakaznika je vZdy vySSi nez zdjem vlastni.

« Duvéryhodnost a korektnost v jednani pomaha ziskawatzzdka i pist.

« Profesionalita zastufige zarukou postaveni firmy na trhu.

« Mil¢enlivost o vSech skutaostech tykajicich se zakazhije samorejmosti.
« Sounalezitost pracovniks firmou je jedna z nejce&8ich firemnich hodnot.

4.1.5 Pristupy finanénich poradai ke klientam

Finartni poradci spoknosti SMS nejsou zavisli na Zzadné konkrétni féimdnnstituci,
tj. pojistovre, spditelng, penzijnim fondu apod. Mohou tudiZz vybirat proiyuka celém
financnim trhu, nebt spektrum jeho nabidky pojistnych a fidgarch sluZzeb je dostates
Siroké. Poradci jednaji tedy objektivm nezavisle a vybiraji opravdu to nejlepsi dielej
zkuSenosti, znalosti a zejména informaci poskythutyspolénosti, ziskanych na
nejriznéjSich poradach a Skolenich a také diky vlastninmdista zajmu o finati trhy.
Spole&nost SMS neni tedy prodejcem ani zastupcem jednkr&i finani instituce, jejiz
produkty by musela nabizet a je na nich tudiz nielaav

Nespornou vyhodou prace této sgolesti je poskytovani komplexniho servisu a
sluzeb. Z této skutmosti vyplyva, Ze klient nemusi chodit do Zadné/laranych instituci, do
zadného konkrétniho “fingniho domu*, ale finaéni poradce jej navstivi sam. Zde jiz zalezi

na domlu¥ mezi finagnim poradcem a samotnym klientem, zda siizkt domluvi v jedné
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z kancelé spol&nosti SMS nebo poradce navstivi klientaguwnpraci nebo, a to n&gstjsi
vyuzivanou moznosti jefimo u klienta doma.

DalSi vyhodou je individualniifstup, ktery vychazi z osobniho vztahu mezi kliente
poradcem. Poradce jedna s klientem o témateSas nim problémy, které klienta nejvice
zajimaji. Jejich vztah je postaven zejména na wzdge divéie, jak pravi jedna ze zasad
spol&nosti — zdsadauwdéryhodnosti a korektnosti.d®encial poradce vSak sfiwa hlavrg v
tom, Ze dovede Klientovi nezavisle a fundavanradit v komplexninteSeni jeho situace tak, aby
pojistni kopirovalo jeho aktualni zivotni geby. Dovede jej tedy vyraznzefektivnit, a tim
vlastre i zlevnit.

Spole&nost poskytuje také servisni sluzby, coZz znameeas& o klienta po uzéeni
“obchodu” v pfibéhu trvani pojistnych smluv tzv. “stard”“. Tato slazje disledkem neustalych
zmeén na trhu v podab novych gichozich instituci, novych produkt now vznikajicich a
menicich se zakan legislativnich zran ¢i socialniho prosedi. Meni se také samegjmeé prani a
potreby klienfi, a proto je spoluprace neustalerpbha a Zadana.

Pristup ke klientovi je velice individualni a citliv#alezitost, neltbkazdy klient niZze byt
aplre jiny. Zakladnim pravidlem iistupu ke klientovi, je tedy komplexni pohled naualni

situaci klienta.

4.1.6 Smluvni partneri

Aby finareni poradci dokazali realizovat navrZzend dogeni nezavisle a
s pihlédnutim ke konkrétnirpottebamklienta, mohou si poradci vybrat ze Sirokého pudicf

financnich produkii. Partnery spol&osti jsou:

Pojisténi
+ Allianz poji&%ovna, a.s.
. Ceska podnikatelska pofidvna, a.s.
- Ceskéa pojigovna, a.s.
« D.A.S. pojifovna pravni ochrany, a.s.
« Generali PojiBovna, a.s.
+ ING Poji%¥ovna, a.s.
« Kooperativa, pojisovna, a.s.

. PojigovnaCeské sptitelny, a.s.
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« Prvni americkateska pojiSovna, a.s. AMCICO AIG Life
+ UNIQA pojistovna, a.s.
+ Victoria-Volksbanken pojvna, a.s.

« Wadstenrot, Zivotni poji¥vna, a.s.
Penzijni pripojisténi

+ AXA penzijni fond a.s.

+ ING Penzijni fond, a.s.

« Penzijni fondCeské pojigovny, a.s.

« Penzijni fondCeské spiitelny, a.s.

« Penzijni fond Komemi banky, a.s.
Stavebni sp#eni

+ HYPO stavebni sgdelna, a.s.

+ Raiffeisen stavebni sptelna, a.s.
Hypoteéni Uvéry

« BAWAG Bank CZ, a.s.
. Ceska sptitelna, a.s.
. Komegni banka, a.s.

- Raiffeisenbank, a.s.

Investice

« Conseq Investment Management, a.s.
. CP INVEST investini spolé€nost, a.s.
+ ING Bank N.V.

4.1.7 Nabidka pojisténi

Finartni poradci analyzuji po¢by klienti, pripravuji a realizuji finaéni plany a

poskytuji naslednou pé Lidem i firmam spolénost pomaha orientovat seéehito oblastech.
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Pojisténi osob
+ Zivot
« UOraz
« nemocenské davky
+ hospitalizace
« zavazné onemoe¢ni
+ invalidni dichod

«  pojisteni déti

Ostatni sluzby

« penzijni gipojisteni
« stavebni sp@ni

+ investovani

« hypote&ni Gwry

« hlaSeni pojistnych udalosti a asistentiggjich likvidaci

Pojisténi majetku a odpowdnosti

« domacnost

« rodinny dim

« bytovy dim

« odpowdnost v BZném olsanském Zivat

« odpowdnost i vykonu povolani

Ostatni sluzby

« hl&Seni pojistnych udalosti a asistentigqjich likvidaci

Pojisténi motorovych vozidel

« odpowdnost z provozu vozidla (povinné smluvni pGjis)
+ havarie
+ Zivelné nebezpé

- odcizeni
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« skla automobilu

« asistedni sluzby
Ostatni sluzby

« hlaSeni pojistnych udalosti a asistentigggich likvidaci

« zapijceni nahradniho vozidla zdarma

Pojisténi pramyslu a podnikatelki

+  majetek
« odpowdnost
« preruseni provozu

« soukromé Zivotni pojighi zangstnance hrazené za&stnavatelem
Ostatni sluzby

« analyza pojistnych rizik
« hl&Seni pojistnych udalosti a asistentigqjich likvidaci

« zprostedkovani podnikatelského &

4.1.8 Pobatky spolefnosti

Spolgnost misobi po cel&eské Republice a sowasnédols zde ma 19 poliek a 1
pobaiku na Slovensku. V kazdém z niZe uvedenyé&btrma spolénost jednu pobiku, az na
Brno a Ostravu, které maji po dvou pokéch. Reditelstvi spolénosti SMS finatni
poradenstvi, a.s. se nachazi ve Frydku-Mistku.

Spole&nost podporuje finamimi dotacemi vznik novych kancélda obchodnich
zastoupeni. Hradi podstatngast naklad nejenom na vybaveni, ale i na pronajem a provoz
kanceldi. Na pobgkach pisobi vzdy vedoudii oblastniteditelé, picemz mohou fsobit ve
vice takovychto pobikach. Kazdy vedouci ma pod sebou spolupracovnitgryi je na
téchto pobdkéch poskytovano kvalitni zdzemi a také podporafenty.
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Spolanost m4 zastoupeni véchto méstech

Miada Boleslav

Praha

. Pardubice
® . [ ] Ostrava

éumperk
()
®

Frydek Mistek

Cesky Tésin
Tiinec
) Jablunkov

Olomouc
]

Pfibram Prerov
®

Prostéjov
Brno

Bfeclav

Obrazek 4.1:Pobaky spol&nosti

« Brno

. Cesky &sin

« Frydek-Mistek
+ Jablunkov

+ Kolin

+ Olomouc
+ Opava

- Ostrava

- Pardubice

+ Praha

+ Prostjov
- Prerov

« Pribram

«  Sumperk
« Ttinec

« Vsetin

« Zlin

. Zilina
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4.1.9 Vize spolé€nosti

Vizi spolenosti je i nadale poskytovat finém sluzby a poradenstvi pro soukromé a
pravnické osoby. Strategie do budoucna je nejeha@at si stejnou kvalitu sluzeb, ale jejich
kvalitu neustale zlepSovat a razsiat. Aby tohoto cile mohla spéleost dosahnout, musi
peilivé vybirat kvalitni a spolehlivé lidi do svyciad, poskytovat jim kvalitni Skoleni a

vytvorit dobré zazemi pro jejich dalSi rozvoj a praci.

4.1.10Vzdélavani a p&e o pracovniky

Systém vzdlavani vychézi z péeb a charakteru spdleosti a jednotlivych finainich
poradd. Spol€énost nema stanoven pevny plan systému élaxdni, ale poskytuje
jednotlivym pracovnigm bezplatné Skoleni, podporu, servis a moznositdal§ezplatného
vzklavani v oboru. Spotmost poskytuje zazemi stabildeské spolkénosti, perspektivu
osobniho a profesnihoistu a pracovnici jsou motivovani finamim ohodnocenim

odpovidajicimu jejich pracovnimu vykonu.

4.1.11Podpora a zazemi

Spolenost klade draz nejen na odbornost finarich poradg, ale také na jejich
pohodli a spokojenost.

Informa éni systém

Spol&nost si u¢domuje, Ze dostupnost vSech fetinych informaci je nezbytnou
podminkou fungovani kazdé moderni spotesti. Poradensky portal Admin poskytuje interni
informace, vSechna data on-linégtre elektronického archivu uzésnych smluv s detailnim
piehledem o provizich, software od figanch instituci, analytické materialy a pdoky a

dalsi.

Analytické zazemi
Tym odborniki neustale analyzuje trh, hleda namnové pilezitosti a diky tomu
poskytuje nadstandardni podporu nasim pamadcPowieni specialisté zpracuji sloggi

obchodni pipady etre konkrétni nabidky finafmich produki pro naréného klienta.
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Telefonni sluzba
Vyhledat potencialniho klienta je pro finariho poradce polovina Usghu. Proto jsou
pro zajemce pro sjednavani 8ebk s klienty k dispozici telefonistky, které jizhfizku

s potencionalnim klientem sjednaji.

Administrativni a odborny servis
* Finartni poradce neniradnik! VeSkerou administrativu ¥igi administrani odcleni
SMS.
» Pro z4jemce je k dispozici vlastni emailova adsskancovkou @sms-as.eu.
e Zdarma jsou k dispozici vizitky, poznamkové blolslpZzky a smlouvy, propisky,
drobné darky pro klienty apod.

* Poraddm spol€nost poskytuje zdarmaétni, daiovy a pravni servis.

4.1.12Charakteristika pracovnika

Zaginajici pracovnici pracuji ve spoleosti po tzv. “zkusSebni obdobi” na dohodu o
pravedeni prace. Jestlize se po tétoedoddéi a dosahuji dobrych pracovnich vyslédk
jsou registrovani €NB jako podizeni poji¥ovaci zprogedkovatelé. Pracovnici nejsou tedy
u této spolénosti zandstnani pimo, ale ti, kt& maji tuto praci jako hlavni pracovni péma
co se touto praci Zivi, zde pracuji na zivnostengily Ve spolénosti pisobi je& jedna
skupina pracovnik a to ti, kt&i tuto praci nemaji jako hlavni pracovni pa@rmale jako
vedlejSi nebo jako druhé zé&stnani nebo studenti, kfetuto praci dlaji pii studiu. Tito
pracovnici pracuji pod zastitou sp&esti na smlouvu o provedeni prace.

Poradci vyuzivaji know-how spdaleosti, Skoleni, porady, zazemi pdbk a kanceld a
obchodni partnery, se kterymi spiest spolupracuje. Ve spoleosti funguje tzv. “kariérni
plan“, ktery se odviji od pracovnich vykianJe-li poradce dostatet zkuSeny a dosahuje-li
potrebnych a stabilnich vysledko ukité obdobi, nize se stat vedoucim obchodni skupiny a
Vytvorit si svij vlastni tym lidi.

Pracovnici ve spotmosti tvai smiSeny kolektiv mu¥ a Zen, jejichz & se pohybuje
cca od 20 do 45 let. Vipvazné ¥tSirg jsou to ale pracovnici mezi 25 a 35 lety, tudifesima
o porrérné mlady pracovni kolektiv.
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4.1.13Kariéra

Organiz&ni Sestistupova struktura spot@osti SMS je nastavena tak, aby podporovala
poradenské Fidici Urovre. V porovnani s ostatnimi spélostmi ma méh stupia, ¢imz

s

zaji¥uje efektivnitizeni a na vSech stupnich nadstandardni provize.
Kariérni plan

Poradci spolénosti SMS postupuji podle kariérniho planu, ve éterse mohou
rozhodnout, zda c§i postupovat v kari@ finartniho poradce, nebo si zvoli moznost stat se
manazery vlastnich tyin

Poradcici manazé se zkuSenostmi z oboru mohou u SMS pdévat ve své dosavadni
karige. Do firemni struktury budou #azeni na pozici, ktera odpovida jejich dosavadnim
vysledkim.

Manazer  Vedouci Regionalni = Zemsky
skupiny agentury  feditel reditel
Junior Samostatny
poradce’ Poradce > poradce
Senior Top Generalni
poradce poradce  reprezentant

Obrazek 4.2:Kariéra finagniho poradce

Samostatna kariéra

Poradci dle kariérniho planu postupuji na vysSiiqgeoz/ zavislosti na dosazenych
vykonech. Hodnocenym obdobim je kalefmd&tvrtleti. Spolupracovnici, kté ziskaji pro
spole&nost nové poradce, maji produkéchto zapeéitanou pro Gely vlastniho kariérniho
postupu.

Kariéra manazera obchodni skupiny
Manazéi dle kariérniho planu postupuji na vySSi pozicgavislosti na dosazenych

vykonech jim potizenych obchodnich skupin a vykonech fié@ich poradé vlastni

obchodni skupiny. Hodnocenym obdobim je kalénidévrtleti.
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4.2 Dotaznikové Seteni

Pro zjiSéni sokasného stavu pracovni motivace ve spubsti, prace afinnosti
pracovniki, jejich prednosti a nedostatlisme vyuzili metodu sociologickéhogakumu, a to
metodu dotaznikového $ehi, tzv. dotaznik s otazkami uxemého typu.

DalSim inform&nim zdrojem byla metoda dotazovani, kdy jsme sk pda¢stnané
na jejich osobni navyky, zvyklosti v praci apod.

Pfi pozorovani jsme sledovali¢di ve spolénosti, praci jednotlivych pracovnika
jejich vedoucich. Cilem pozorovani bylo zjistitkyan zpisobem jsou nyni pracovnici
motivovani k praci a jakym Zgobem by se tato motivace dala zlepSit zalem lepSich

vykond.

Vytvorili jsme dotaznik, diky kterému jsme zjistili jaj@ sowasna motivace, pracovni
navyky a nazory pracovnikv ¢em je poteba zlepsit motivaci a vykon pracoviié na co je
potreba se zaniit.

Dotaznik jsme rozflili na n¢kolik ¢asti. Prvnicast se zabyva samotnou praci a navyky
poraddi. Dale je to oblast dila strategie, na kterou navazuji otdzky zabyvagdiomunikaci
ve spolénosti a oblast postihujici motivaci pracovinike spolénosti. Zawrecna ¢astresi
otazky vztali pracovniki, vedoucich a jejich charakteristika. Nedilnou ¢esti dotazniku

jsou také otazky tykajici se demografické charadtiky pracovniki.

Dotaznikového gizkumu se dastnilo 37 respondeint Nize je uvedeno vyhodnoceni

nejdilezitéjSich a stzejnich otadzek tykajicich se pracovni motivace &dnand, z vyse

vyjmenovanych oblasti samotného dotazniku.
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4.2.1 Préace poradai

1) Planujete si pracovni den a mate ufeny pro néj priority?

7%

34%

59%
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Graf 4.1: Planujete si pracovni den a matéamy pro ®&j priority?

Pro dobrou a kvalitni praci jegba mit stanoveny cile, priority a postupy jak jich
chceme dosahnout. Té60 % pracovnik si planuje pracovni den aduje si pro gj
priority, kterym se bude nejviceénovat. 34 % si 9y den planuje, ale ne jiz takisledr®
jako prvni skupina.

Moznym nedostatkem zdetde byt Spatna organizovanost pracovniho dne a jeho

priorit a tudiz neefektivhvyuzity ¢as pro danou praci a s ni spojené ukoly.
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2) Mate vytvoreny pracovni navyky, zvyklosti, aktivity,...?
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Graf 4.2: Mate vytvdeny pracovni navyky, zvyklosti, aktivity,...?

viv s

pracovni motivace a tomto oboru prace. Wivé dobrych pracovnich ndwyla zvyklosti je
ukolem vedouciho pracovnika, ktery se timto snaSiz vykon a motivaci svych
podiizenych. Tento proces je vSak velice zdlouhavy Zagdyje zn&né mnozstvitasu. Proto
je nutné tento proces neustale rozvijet, zlepSaslatjovat a kontrolovat, zda se navyky
pracovniki nezhorSuji a nestavaji se stereotypnimi.

Pracovni navyky si rozvinulo 52 % nasich pracovurakdl % se snazi zlepSit a vyiito

dobré pracovni navyky, &&mz bychom je @i podporovat.
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3) Stanovujete si na kazdy den ukoly a agsoby jejich pInéni?
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Graf 4.3: Stanovujete si na kazdy den Ukoly @spby jejich plgni?

Ukoly a zpisoby jejich plgni méa stanoveno 52 % respondeat34 % si je stanovuje
jen Zidka. Zbytek ma potiz s pochopenim aépim pracovnich Ukdl Tento nedostatek je
treba zmdnit a vSichniclenové ve skupi by nmeli mit stanoveny ukoly. Vedouci pracovnik
by mél dbat na dodrZzovangcthto pravidel a snazit se Ukoly r@pmuvat. Jestlize pracovnici
nemaji stanovenyipsné pracovni Ukoly nebo je pracovnici stanoveny, rake nevi jak je
splnit, miZe to vést k negativnim pracovnim postoja navykm.
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4) Jste schopni efektivié Fesit dilezité a naléhavé ukoly?
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Graf 4.4: Jste schopni efekti¢rresit dilezité a naléhaveé ukoly?

Z otazkycislo jedna je patrné, Zetgi cast pracovnik si planuje na kazdy den priority,
ale jejich pracovni vykonnost neni na takové Urpwaai které bychom célt, aby byli. Pouze
20 % umi doke a efektive reSit dilezité a naléhavé ukoly, kdezto u 52 % je efeldik@Seni
téchto uUkoli mensi. V dsledku nerozeznani atkzitych a naléhavych Ukl ztraceji
pracovnici velkowast svéh@asu.
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5) Odkladate ¢innosti a ukoly, které mazete udilat hned?
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Graf 4.5: Odkladatetinnosti a ukoly, které f¥ete udlat hned?

Prace finatnich porada je velice flexibilni, co se t§e ¢asu a nejsou zde stanoveny
Zzadné pevné terminy pro spin prace. Proto se na odkladéminosti neklade takovyidaz,
jako na jiné ¥ci. Dobrym vysledkem je, Ze pouze &sirtina poradé si Ukoly odklada na
pozdijSi dobu aff ¢tvrte si tyto Ukoly nepeklada na jindy a snazi se jef@§it ten samy den,
kdy je maji zadany.

Muzemetici, Ze poradci se drzitislovi ,,Co mizeS udlat dnes, neodkladej na zitra“
NaSe produktivita bude vysSi, pokud Ukolyéldsne hned a tim padem dalSi den se jiz
muzeme ¥novat ukolm jinym. Proto je dobré se tohotéiglovi drzet.
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7) Mate dojem, Ze si umite dobe naplanovat Vaxas?
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Graf 4.6: Mate dojem, Ze si umite diZbnaplanovat Vagas?

Tretina pracovnik dovede dofe naplanovatas a vyuZzit ho ve sy prosgich. Polovina
pracovniki si sice svj ¢as planuje, avSak ne zcela efekdivde to dano igvazi tim, ze
¢innost pracovnik je velmi fiznoroda a&aso velice flexibilni.

VétSina lidi si neumi efektivn pldnovat a vyuZivat pracovnias, zabyvaji se
nepodstatnymi a néteZitymi vécmi a tim drahocennymtasem plytvaji. Vykonnost
pracovniki je mimo jiné velmi zavisla ndase, a proto jeféba zménit pomér pracovnik,
ktefi si ¢as neumi naplanovat ku pré@spu pracovnil, kteri si ¢as efektive planuji.
Pracovnici by se i dovédét o metodach efektivniho nakladanissem a strategii planovani

a organizacéasu za telem zvySeni produktivity prace.
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8) Jak jste celkow spokojen(a) se svym zaistnanim v této spolénosti?
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Graf 4.7: Jak jste celko¥ spokojen(a) se svym z&stnanim v této spateosti?

21 % pracovnik je spokojeno s praci ve spétesti SMS, a.s., 65 % jich je spiSe
spokojeno a 14 % jich se zastnanim ve spotmosti spokojeno ifliS neni. Lze tedy

konstatovat, Ze podstatn&sina pracovnik je v této spolénosti spokojena.
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4.2.2 Cile a strategie

10)Méate jasnou predstavu o VaSich zarérech a cilech?
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Graf 4.8: Méte jasnou fedstavu o VaSich z&frech a cilech?

Dobrym zjiseénim je skuténost, Ze 59 % pracovnikma jasnou fedstavu o svych
cilech a dalSich 34 % ma takéegdstavu o svych cilech, i kdyz ne tak pevnou jakmip
skupina. Mit stanoveny cile je velicélézité pokud chceme dida efektivis vykonavat nasi

praci, dosahovat kvalitnich vykara jit si za svymi fanimi, touhami a sny.
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11)Méte stanoveny kratkodobé, stednédobé a dlouhodobé plany pro dosaZeni VaSich @ft
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Graf 4.9: Méte stanoveny kratkodobéjestiredobé a dlouhodobé plany pro dosazeni Vasidi? cil

Z grafu je patrné, Ze dwiretiny pracovnik maji stanoveny plany pro dosazeni jejich
cili. 21 % pracovnik si plany spiSe nestanovuje a 14 % planyigedibec. Tato skutaost
koresponduje s otazkatislo osm, kde dvtretiny pracovnilk maji jasnou fedstavu o cilech,
kterych chiji dosahnout, a tudiz si pro dosazexhto cili stanovuji plany.

Na tvorbu plan je poteba klast zniny diraz, neb6 se od nich poté odviji pracovni
¢innost jednotlivych pracovnik Mnozi lidé totiz pracuji tak, aby dosahlicitého vyctlku,
ktery jim st&i. Jestlize mame v tymu takovéto pracovniky a nyeyize by mohli dosahovat
lepSich vysledk a vykoni, je poteba je dostateé motivovat a ukazat jim sén, kterym se
maji vydat, aby dosahlé¢hto lepSich vykoin
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12)Znate cil, vizi a strategii Vasi spolénosti?
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Graf 4.10: Znate cil, vizi a strategii VaSi spoleosti?

Jednaitetina pracovnik zna cil a vizi spoknosti. Druhaietina je zna jen okrajéva
nejsou si filis jisti jaky cil a jakou vizi ma spot@ost do budoucna.i&ti tetina nevi jaky cil
a vizi ma spolénost. Z toho je patrné, Ze tito pracovnici plni pogvé kazdodenni tkoly bez
hlubSiho ¥domi a zamysleni se nad tim, jak &dpspolé€nosti miZze ovlivnit jejich aspch a
pracovni ¢innost. Tetina je ponirné velka ¢ast pracovnik, kteri plni své Ukoly a nevi
zdaleka pro je plni, krom jejich cile v pod@bvydélku. Toto ma zné&y vliv na jejich

vykonnost.
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4.2.3 Komunikace

14)Jste schopen doke a elektivreé vést porady
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Graf 4.11: Jste schopen dtdb a elektivis vést porady?

Tato otazka byla polozen#ge vedoucim, ki€ odpowdéli vSichni totoZi, a to ze jsou
spiSe schopni vést porady. Kazdyehto tech vedoucich ma 8ytym lidi, které vede,
motivuje a dava jim vizi do budoucna, kam by sdimbirat. Nefastji se vedouci setkava
scleny svého tymu na poradach, kigsSi nejtiznejSi pracovni problémy, ukoly, probiraji se
novinky a nové produkty a vyhodnocuji siegchozi pracovni vykony jednotlivyaiend.
Vedouci musi byt schopen deba efektivé vést porady, které musi mit jasrgd,
harmonogram a program co se bude na popaabirat.

Porady mezi vedoucimi @deny tym jsou bezesporuikkZitym komunik&nim prvkem
ve spolénosti, ktery pomaha ip ieSeni @iznych problém, slouzi k rozvoji mySleni a
rozvijeni novych napdd Proto je dlezité klast na vedeni porad, jejich maplobsah samotné
porady veliky draz, neb6é na nich do znmé miry zavisi komunikace a vztahy mezi

pracovniky ve spol@osti.
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15)Zlepsuji Skoleni VaSe pracovni a komuniké&ni schopnosti?
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Graf 4.12: ZlepSuji Skoleni VaSe pracovni a komurikbschopnosti?

Dvé tretiny pracovnik uvadi, Ze Skoleni zlepSuje jejich pracovni a koikaimi
schopnosti afetina se také spiSe ztotmge s timto tvrzenim. AvSakétSina pracovnik
uvadi, Zze by uvitali specialni &sgjSi Skoleni, které by jim z hlediska pracovni népln
pomohly zvySit sebeddomi a zlepSit jejich komunikai schopnosti a znalosti. Mezi hlavni
¢innosti finarénich poradé pati komunikace s klienty a Skoleni novych uchdizeoz maji
na starosti jiz dlouholeti a zkuSeni poradci.

Skoleni tohoto zagteni mize pracovnikm pomoci k lepsim a kvaliggim vykorim
ve spolénosti. Tim, Ze pracovnici odstrani ve svém jednstnaich a obavy a ziskaji
dostaténé zdravé sebeédomi, budou #&at tuto praci lépe a r&fi a budou dosahovat
stabilrgjSich vysledk. Takovy to profesionalni postoj tbe velice pomoci i dalSich
pracovnich aktivitach.
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16)Lze ve spolénosti vyjadiovat oteené své nazory?
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Graf 4.13: Lze ve spolénosti vyjadovat oteverg své nazory?

59 % dotazovanych uvadi, Zze mohou ve spraeti bez problému otéeme vyjadrovat
Své nazory a 27 % dotazovanych ré&¥ruvadi moznost kdykoliv vyj&d své nazory a
pripominky. Toto je velice dobré zji&ti, nebd bezproblémova komunikace, svobodné
vyjadrovani svych nazéra pgipominek a volné navrhovani zlepSeni je zakladeondpbrou,
bezproblémovou a bezkonfliktni komunikaci uvnspolé&nosti. Tato komunikace, jakoZz i
dobré mezilidské vztahy na pracovisti jsodledité jak na arovni mezi jednotlivymi
pracovniky, tak mezi pracovniky a jejich vedoucémadizenymi.

Dobré mezilidské vztahy, dobra komunikace, pochémerolerance jsou zakladem
dobrych vztafh mezi lidmi navzajem a spdaieosti jako celku.
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17)Mivate pravidelné porady se svymi nadizenymi?
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Graf 4.14: Mivéate pravidelné porady se svymi tigegnymi?

VétSina pracovnik uvadi, Zze mivaji pravidelné porady se svymiifmghymi, z nichz
41 % tvrdi, Ze Wiité¢ ano a 38 % spiSe anai Bsobnim dotazovani vSak mnozi usiadze by
radi uvitali casgjSi porady a vySSi kvalitu s relevantnimi alekitymi informacemi. Na
poradach se totiz probirafiasto nedlezité a nepodstatnééesi, které se az tak netykaji
samotné prace poraildejich vykon, zlepSeni apod. a tudéas ¥novany poradam je vyuZzit
neefektivig.
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4.2.4 Motivace

20) Vi vedouci, co Vas dokaze motivovat?
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Graf 4.15: Vi vedouci, co Vas dokaze motivovat?

Vice nez ti ¢tvrtiny pracovnik uvadiji, Ze jejich vedouci vi, co je dokaze motivovat,
piicemz 38 % si je tim naprosto jisto a 48 % to tvradelkym peswdcenim. Z toho lIze
usuzovat, Ze vedouci vi a majiepled o tom jak motivovat pracovniky a sslény tymi.
Pokud vedouci maji tyto informace a znalosti jakivovat, je nezbytné, aby tyto informace
vhodre vyuzili a sprave motivovali kazdého jednotlivce v tymu.

Jestlize chce mit spaleost motivované pracovniky, musi se postarat @lg, jejich
vedouci byli nejiive sami vysoce motivovani. Jestlize tomu tak bymd¢om tim penesou

své pozitivni mySleni a motivaci i na své pracoynik
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21)Dokazou Vas soutZze motivovat k lepSim vykomm?
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Graf 4.16: DokéazZou Vas sotife motivovat k lepSim vykdm?

14 % pracovnik je ukité motivovano hrami a sottemi a u 52 % pracovniktaké
soutzZe a hry dokazou pozvednout motivaci k praci. dg tdodné tut@&innost podporovat i
nadéle acastji nez v sodasné dob. Hry a souwZe se daji dale kombinovat fi praci
v tymech, kdy také jednotlivi pracovnici mohou saiit mezi sebou a porovnavat své
vykony. U fetiny pracovnil hry ani soutZe pracovni motivaci nepodporuji, a tudiz u této

skupiny je vhodné najit jiny moti¢ai prostedek.
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22)Jaka je VaSe produktivita prace?
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Graf 4.17: Jaké je VaSe produktivita prace?

Produktivita prace poradove spolénosti se odrézi na vse¢mnostech a sameégjme
na vykonech. 41 % pracoviriikna produktivitu prace nizkou, 59 % ma produktiyptace na
stredni Urovni, avSak nikdo neuvadi, Ze jeho proditktiye na vysoké arovni. Toto zji&ti je
velice znepokojivé, protoze produktivita prace ar&ia pracovnilk ve spolénosti jsou
klicove faktory, a proto je¢ba na nich neustale pracovat a zlepSovat je.

Jestlize produktivita prace pracoviiike spolénosti, ktéi jsou tam iz delSi dobu, je
neustale na nizké drovni, j€kidle chyba a jeftba s tim #&co clat. Nemusi jit zas az tak o
zasadni problém, je peba si vyjasnit zakladni Ukoly, vize a cile spalesti a své osobni cile
a zajmy. Divodem nizké produktivity G¥e byt Spatné planovani dennich dkal priorit,

Spatné pracovni navyky a zvyklosti a nestanoveplidsii na dosazeni osobnichicil
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25)ZlepSuje prace v tymu Vasi vykonnost?
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Graf 4.18: ZlepSuje prace v tymu Vasi vykonnost?

79 % pracovnik je spokojeno s praci v tymu, ve kterém kdyZ pradak se zvysSuje
jejich vykonnost. Prace v tymech poradce motivujey&Si pracovni aktivit a pisobi tam
jistd zdrava sosfivost, ktera vladne v tymech. 21 % pracovnikvadi, ze prace v tymech
nezvysuje jejich pracovni vykonnost. Tutast pracovnik je treba zapojit intenzivii do
prace v tymu a vtahnout je de@rd skupiny, vice je motivovat, aby se vice angaliqvia
praci vtymu a tak se #t8ila jejich produktivita prace. Vedouci by seé&lnzameiit na tuto
skupinu pracovnik a snaZzit se aby byli dostat& motivovani a zlepSila se jejich vykonnost
pii praci v tymu.
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27)Jaké benefity Vam poskytuje zanistnavatel?
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Graf 4.19: Jaké benefity Vam poskytuje zéstnavatel?

Z prazkumu vyplyva, jaké benefity nejvice poskytuje spobst svym zagstnanam.
Ve 23 % je to notebook, na ktery spsoiest pracovnikm piispiva podle vySe jejich
pracovnich vykofi, a tak jim ho sama financuje v podolésicnich gFispsvkia. Nejwtsi
zastoupeni maji mobilni telefony, které itv81 % z celkového ptu benefifi. Pracovnici
mohou vyuzit také vyhodné firemni tarifydaito teleformm. 23 % tvdi raizné drobné darky a
reklamni gedméty pro klienty a 23 % nedostava benefity Zadné. j€ozagicinéno
jednotlivymi pracovnimi vykony poradg na kterych zavisi také jednotlivé benefityim
lepSich vykoi poradce dosahuje, tim ma narok na lepsi ag&nmenefity.
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28)Ceho si nejvice cenite za spéni dileZitého tkolu?
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Graf 4.20: Ceho si nejvice cenite za spihi dileZitého tkolu?

Na nasledujicim grafu @ieme vidt, Ze peizni odnéna hraje stale nejtsSi roli.
Uznéani a pochvala jsou hned na dalSich mistecl. Skatt&énost nize byt zgisobena tim, Ze
vétSina pracovnik ptsobni ve spolosti maximald rok a tim si teprve své uznani ve
spole&nosti utvdeji a neni pro &izatim tak dlezité jako penize. Ufmna pochvala a uznani
vS8ak mohou mit stejnyc¢inek na jednotlivce jako pé&ani odnéna. Pochvala a uznani musi
byt udleny co nejdive, nejlépe ihned po dosazeni odpovidajiciho wyikaa Ukol nebo
¢innost, kterd byla ddpdu naplanovana, aby se vyvratila moznost nahodngkonu.
Necel&ctvrtina pracovnilt si vazi wdomi za doke vykonanou praci a ostatni uspokojuji jiné
pozitky.
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4.2.5 Vztahy vedoucich a pracovniki

30)Motivuje Vas vedouci dostaténé a dokaze projevit uznani?
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Graf 4.21: Motivuje Vas vedouci dostates a dokaze projevit uznani?

Ve 52 % pipadi jsou pracovnici dostate¢ motivovani vedoucim. 34 % je také
motivovano vedoucim, ale ne uz tak &iljako u prvni skupiny. Zbylych 14 % tvrdi, Ze
vedouci je niim nemotivuje. Na tuhle skupinu by seélnvedouci obzvlagt zan¥iit, vice s ni
pracovat a najit Zjsob jak by ji mohli motivovat.

Nevhodnym zpisobem motivace vSak ke byt gipad, kdy vedouci chce své
pracovniky motivovat stejnymi #Zgoby a ¥cmi, které motivuji jeho samotného. Tento
piistup je Spatny, neldckazdy jednotlivec ma jiné patby, které ho motivuji. Toto tvrzeni
koresponduje s otazkou 28eho si pracovnici nejvice ceni za swih dilezitého Ukolu.
N¢kdo ma rad materiélniéei, jiny zase uznani a pochvalu. Tomuiebia ¥novat nalezitou
pozornost a &novat se kazdému pracovnikovi zvlgdko samostatnému jedinci.
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32)Znate své silné a slabé stranky?
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Graf 4.22: Znate své silné a slabé stranky?

VétSi polovina pracovnikzna své silné a slabé strankigtina si je jich do zriaé miry
védoma a zbytek pracovniknezna své silné a slabé stranky. Jéghat zjistit, zda si tyto
silné a slabé stranky dovedou pracovnigdomit a vyuzit ve sy prosgch. Kazdy by si ré
identifikovat své silné stranky, které byhpodporovat a slabé stranky, ze kterych b3t m
ucklat strdnky silné. To cdlovéku nejde, na to by sedinzanmetit, zapracovat na tom a &dt
z toho svou silnou stranku.
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33)Dovedete vyuzit svych pednosti a zkuSenosti?
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Graf 4.23: Dovedete vyuzit svychipdnosti a zkuSenosti?

Tato otazka navazuje ndeolchozi otdzku o znalosti svych silnych a slabytcansk.
Clovék by msl umét vyuZit svych pednosti, dovednosti a zkuSenosti. V nasépap 41 %
pracovniki dokaze svychigdnosti vyuzit, 52 % tytoiednosti spiSe vyuziva a 7 % tyto své
silné stranky nevyuziva. Vedouci bylirznat silné a slabé stranky jednotlivych pracéing
tak s nimi také nakladat, vyuZivat nebo naopakapotiat je. Proto musi vedouciikladns
poznat své pracovniky, jejichigmnosti a nedostatky, silné a slabé stranky, abmgél

vhodre motivovat k praci.
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4.2.6 Demografické charakteristiky

37)Pohlavi

59%

m Mui

m7ena

Graf 4.24: Pohlavi

Z grafu je jasa patrné, jake je rozteni pracovnilt ve spolénosti podle pohlavi. Mu#

je 59 % a Zen 41 %jm mizemefici, Ze pondr muAi a Zen je tér vyrovnany.
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39)Délka zaméstnani ve spolénosti
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Graf 4.25: Délka zandstnani ve spolaosti

Podle délky zagstnani jsou néptngjSi skupinou poradci pracujici ve spiiesti jeden
rok, kterych je 35 %. Za nimi jsou se 41 % porguiobici ve spolaosti pil roku, coz je
velice kratka doba na to jakéa je toéptna skupina. 17 % pracoviile ve spolénosti dva az
pét let a 7 % je v ni jeden az dva roky.

Z téchto vysledk je patrné, Zeri ¢tvrtiny pracovniki pasobi ve spoknosti maximalg
do jednoho roku. Tato kratka dobaispbnosti ¥tSiny pracovnilk, je pravépodobr

NN
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40)Vek
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Graf 4.26: Veék

Co se ¥kové skladby tye, tak nejpoetrgjSi skupinu tvéi pracovnici do 25 let, jez
tvoii 38 % z celkového @tu, dale pak pracovnici mezi 25 az 30 lety kterjet27 % a
pracovnici mezi 31 az 35 lety kterych je 14 %. #ytvai pracovnici, jimz je do 50 let.

Velkou ¢ast pracovnik tvori tedy lidé do 30 let&ku. Jsou to mladi lidé a s tim souvisi
také délka jejich zadstnani ve spolmosti, kterd je patrna Zgdchoziho grafu, kdyfit

¢tvrtiny z celkového pétu jich pracuje ve spotaosti méw nez jeden rok.
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4.3 Shrnuti dotaznikového Sateni

Na zaklad analyzy zodposzenych dotaznik rozhovofi s vedoucimi pracovniky a
¢leny jednotlivych tynd a pozorovanim respondériii jejich kazdodenni praci, jsme dasip
k nasledujicim zji&him.

Pri praci, pozorovani a rozhovorech s pracovniky jsjigovali, pra: chiji pracovat
v této spoleénosti. Pracovnici chifi zejména w#znorodost, flexibilni pracovni dobu,
komunikaci s lidmi, kariérni postup a hlavaolre finartné ohodnocenou praci. Kazdy
jednotlivec ma své soukromé cile &api a chce si je spinit. Gijit si splnit své vize a tuto
spole&nost maji jako progtdek jak si je mohou splnit a jak dojit ke svymoihim cifim.
Mnohym takovym to lidem se U&fe dai si plnit takto své vy§ené cile, avSsak mnohym
chybi cileédomost a houzevnatost vytrvat v jiz z&ptem Usili a praci. &ktefi tuto praci
chtji zkusit, aby zjistili, co tato prace obnasi a jek bude vyhovovat, alechkteri stale jest
newdi, jestli je to prace proénjestli by jim nestal jisty zamEstnanecky plat a vyhody s
.Klasickou" praci spojené. Jak z analyzy vyplynulspu celko¢ pracovnici se svym
pusobenim v organizaci spokojeni, maji dobré pracgvostedi, klima a zazemi pro svou
praci.

Pozitivni jsou pro pracovnikyizna Skoleni podporujici znalosti v daném obtnmosti
prezentované zejmeéna externimi pracovniky a dow&gnako nap. komunikace s lidmi,
prezentani dovednosti apod. Za velmi pozitivni hodnoti €kdlna osobnitst a rozvoj jejich
osobnosti, které mohou vyuzit i v soukromém zivot

Pracovnici jsou ves#s spokojeni s jejich vedoucimi, nebee snazireSit pracovni
problémy a pomahaji rozvijet jejich potencial aamtosti. Vedouci ma snahu jednotlivce
motivovat, ale ne vzdy to ma tewindek, ktery by si pedstavoval. &sobi-li vedouci pouze
stimulaci jako jsou motivai akce a soske, pisobni to na pracovniky pozitignale pouze
v ten dany moment a kratkodgbmisto ZadajSiho dlouhodobéhodinku.

Vedouci vedou statistiky pracovéinnosti, a vykonech poradccoz je pozitivni. Tyto
statistiky jsou vedeny v elektronické podod na konci obdobi se vyhodnocuji statistiky
jednotlival a skupin. Pochvala a uznarie@ skupinou, ma velmi pozitivni vliv uét8iny
pracovnik.

Mezi problémy a nedostatky patorganizovanost, zejméng&asova. S touto
problematikou se potyk&isina respondetit Pracovnici si #Sinou neumi date naplanovat

vz

svij ¢as a mnozi ffiznali neefektivnitizeni casu a Spatné pracovni navyky. Stale si Kodn
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pracovniki nevytv&i vhodné pracovni navyky, zvyklosti a aktivity aplénuji si dostatan¢
pracovni den nebo si us@alaji svou tydenndinnost, ktera neni dost&m® propracovana, a
proto se v ni da nalézt spoustu mist, kde se ptasam.

Jednim z nevyhovujicich probléne vedeni porad ve spdleosti. Pracovnici si 2Euji
na neorganizovanost, neuggdanost a Spatné vedeni porad. Wji&&patnou organizovanost
porad, Ze neni jasné, co se bude na ggpaabirat a jeji nagl kdo se ji budedastnit, kdo ji
povede a jak§as je pro ni vyhrazerfasto se stava, ze nema jasag a stava se, ze je to pro

pracovniky zbyténa ztratatasu. Vedeni porad je tedy podle dotazovanyctepatzlepsit.

4.4 Analyza sowasného stavu

V sowasné dob chybi pracovnitm ve spolénosti hlave dostatek motivace
k vykonavani jejich prace, k dosahovani lepSiclalikwjSich a hlavy stabilnich pracovnich
vykoni. Motivace je velice dleZita, nebd prispiva k udrZeni stabilnich vykérpracovniki.
UdrZeni tohoto vykonu je vSak nyni hlavnim probléma jeho stabilni vySe dase. S timto
problémem souvisi Uloha vedoucich, a to motivagets\ypodizenych pracovnik Vedouci
se snazi motivovat, jenzasto to nema valn§i dokonce Zadny dinek a tato snaha ma jen
kratkodoby efekt. Vedouci se snazi pracovniky nootat, alecastocini opak a je to spiSe
demotivujici. Bi motivaci musime znat konkrétni peby kazdého pracovnika jako
jednotlivce, které jej motivuji a na tyto peby se zawtit, podporovat je a rozvijet takové
potieby, které jednotlivce motivuji. Naibeme [@sobit a motivovat vSechny pracovniky a
¢leny tymi stejnym zfisobem, nehtbkazdyclovék je jiny a misobi na 8 néco jiného, ma
jiné poteby, gani, cile, kterych chce dosahnout a jinou vizi gwéfesni kariéry a
budoucnosti. Na skupinu a vSechtigny tymu nmiizeme fisobit a motivovat je jako celek jen
do ukité miry. Takova to wSi stimulace miZze pisobit dolie jako p@ateini impuls a
povzbuzeni pracovnilk avSak pro dlouhodobou stabilni pracovni vykonnestieba na

pracovniky fsobit hlubSi vnitni motivaci na kazdého jednotlivce zwlas

Lidé prichazeji do této spoteosti za vidinou #znorodé, zajimavé a disb finartné
ohodnocené prace, za rychlym kariérnim postupemdji a splnit své soukromé cilefgmi a
pracovat v oblasti finamiho a pojigovaciho sektoru. Pokud neni dostate motivace k praci

ze strany vedoucich, tak gasem jednotliva igni, @dekavani a sny pracovrikozplyvaji
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v nedaleké budoucnosti. Problémem je fakt, Ze praico nemaji stanoveny své cile, pro
které je charakteristické stanoveni planu a pospipéni jejich jednotlivych ditich cili a
kontrola stanovenych ukibinezbytnych pro jejich dosazeni. Pokud tohle nemigtovnici
vytvoieno, zavedeno a nejsou ztotéins touto praci, tak si po d&ité dolE ve spolénosti
vytvoii stereotypni pracovni navyky, dosahujimérnych vykoni, se kterymi jsou spokojeni,
nebo dokonce jejich vykonnost postepkiesa.

Vhodnym prostedkem jak tento negativni vliv eliminovét vyvratit je vhodna vniini
motivace pracovnik Vedouci maji snahu zvysit jejich produktivitu gkennost éznymi
zpisoby a motivanimi metodami jako je néjklad vyhlaSovani dlouhodobych se&kit nebo
naopak narazovych akci ve stylu peité nebo ¥cné odnény za dosazeni nejlepSiho vykonu
v tymu za uéité obdobi. Tyto akce maji pozitivni vliv na vykojgdnotlivych pracovnik, ale
dlouhodols je &inek €chto akci pomijivy. V jednotlivych tymech jsou zné rozdily mezi
¢leny a jejich vykony, pracovnimiigtupem, Usilim a nasazenim. Tyto rozdily mohou mit
pozitivni vliv, neb® pracovnici s mensi vykonnosti mohou byt motivowadinou vysSich
odmen a vysledk svych spolupracovnika snazi se jim vyrovnatiBobi zde vSak i zaporné
a demotivujici vlivy, kdy nafpklad pracovnici dajici tuto praci na ¢astény Uvazek* a
v dokg svého volnéh@asu se mohou jekzko vyrovnat pracovnikn Zivicim se touto praci
na ,plny Gvazek* a tato skuteost nize mit pro 8 demotivujici charakter. Na zakkatéchto
zapornych a kladnych vliv mazemetici, Ze sloZzeni tymu by &o obsahovat pracovniky
s vysokym pracovnim nasazenim a pracovniky s nizEsazenim, ifemz vedouci by se
mel aktivné podilet na skladbsvého tymu. Vykony pracovnifsou pevi stanoveny pomoci
proviznich tabulek, které udavaji vysi jednotlivygmovizi podle druhu produktu, které

poradci nabizeji svym klietn.

Hlavni ¢ast Uspchu vSak zavisi na samotnych pracovnicich a jgigstupu k praci.
Jestlize maji pracovnici svou préci delzorganizovanou, dosahuji potom vysSich vykan
s tim spojenou vySSi odimu, to je uspokojuje a motivuje k datdinnosti. | kdyZ je pracovni
naph raznorodd a rozmanita, je peba efektivl vyuZivat ¢as. Zvladnuti a efektivni
vyuZzivanic¢asu ovSem zvlada jen malo pracovnikeba znanou ¢ast svéhatasu stravi

nerozeznanim tdezitych a naléhavych éei, odsouvanintinnosti, které se mohou &ldt
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hned, administrativnimi zalezitostmi apod. Toto iseglované chovani by & pracovnici
zmenit a snazit se aktivnplanovat a vyuzivat sy ¢as.

4.4.1 SWOT analyza

Pomoci SWOT analyzy, jako nastroje strategickéh@anglani, se pokusime
identifikovat silné a slabé strankykilezitosti a hrozby ve spairosti, které jsouiezité pro
pInéni obchodni strategie, pomoci které se organizaagi flosahnout a uskatet svij cil a

strategii.

Silné stranky / S-strengths

* Interni prostedi:silné stranky / S-strengths— silné stranky si vyZzaduji maximalizace
a rozStovani

0 dobra povst spolenosti
Siroké spektrum nabizenych sluzeb
dlouholeté zkuSenosti
know-how
dobré zazemi pro pracovniky a klienty
bezproblémova komunikace ve figm
dobry pracovni kolektiv
soutz, hry, motiv&ni akce
plan kariérnihotstu
moznosti bezplatného v&dvani a skoleni
dobré zkuSenosti kliett

poradani tiznych soutZznich a spoksenskych akci

O O O 0O 0o o o o o o o o

Siroka sf pobaek

Slabé stranky / Wwweaknesses

e Interni prostedi: slabé stranky / W-weaknesses— slabé stranky by se &g
koncegné resit
0 obecny motivani systém nevyhovujici kazdému
0 nedostaténa motivace ze strany vedoucich

0 vedouci neni &d¢i osobnosti
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O O O O o o

spol&nost nemé dostatey zdjem o pracovniky jako jednotlivce
Spatny vylsr pracovnik nevyhovujicich charakteru této prace
Spatné vedeni porad

malo agresivni prosazovani spoiesti na trhu

zmeny legislativy

slaba marketingova kamgpa

Prilezitosti / O-opportunities

» Externi prostedi: prilezitosti / O-opportunities — pilezitosti je teba maximalizovat,

podporovat a realizovat

o

o

(@)

O O O 0O O o o o o o

nedostatek kvalitnich poraiiic

rozsteni sluzeb pro klienty
duchodova reforma

reforma zdravotnictvi

kvalitni, rychla a Siroka podpora kligimh
webova aplikace umaajici sestavit si pojighi dle gani klienta
rozsteni sluzeb pro stavajici klienty
nedostaténg rozvinuty trh vCR
doplreéni trznich rezerv

rozskeni p@&tu novych pobdek

zmeny v zakonech

socialni a politické zrny

nové dotani moznost

Hrozby / T-threats

» Externi prostedi: hrozby / T-threats — hrozby je nutno monitorovat a eliminovat

o

o O O O o

piichod zahrarhi konkurence na domaci trh

stale ¥tSi mnozstvi konkura@mich spolénosti

zmeéna druhu poptavky po pojisti

opoAl’ovani plateb ze strany klignt

flexibilita spolenosti \ici finanénimu trhu a ztrata objektivity

nizké finagni ohodnoceni¢kterych produki
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jednotvarna a stereotypni nagirace

odchod schopnych porailke konkurenci

nizka vzalanost pracovnik v oblasti finadniho sektoru
zmeény v zakonech

socialni a politické zegny

O O O O o o

zruSeni dotaci progkteré produkty

4.5 Problematické oblasti

Na zaklad analyzy dotaznikového $ehi, analyzy satasného stavu ve spoétosti a
SWOT analyzy mizeme identifikovat nasledujici problematické ohlast
» Slaba vnitni motivace.
» Nizka motiv&ni schopnost vedoucich.
» Absence kratkodobych a dlouhodobyclicil
* Nedostaténa spoluprace uviriityma.
* Neefektivni vyuzivanéasu.

» Spatna organizovanost a vedeni porad.
4.6 ZlepSeni sodasné situace

4.6.1 Vnit¥ni motivace

Jak jiz z pedeSlého w§tu nedostatk vyplynulo, jednim z nedostatkje slaba vniini
motivace pracovnik Toto je Ukol pro vedouciho, kdy je jeho hlavniitemm vzbudit u
pracovniki zajem a chtipracovat, touhudteho dosahnout, byt ve své praci dobry a neustale
se zlepSovat a zdokonalovat, zvysit iniciativu gagovanost v praci. Toto musi vedouciétim
podat tak, aby tomu pracovnikiit, Ze je to skuténé reélné a Ze se tak stane, pokud bude
swdomite pracovat a dosahovat kvalitnich vyslédk

Chceme-li, zabranit negativnim wimn nedostai@é motivace pracovnik je treba
udélat nasledujici. Vedouci pracovnici musi éinmotivovat své padzené pracovniky, a
proto je teba, aby se vedouci pracovnici pod@bseznamili se systémem teorie motivace
pracovniki a dokazali je tak povzbudit k lepSim pracovnimaourykm.

Z&kladem je vhodné vybrani novych kandida budoucich pracovnikjiz pfi

samotném fljimacimftizeni. Toto vyBrovértizeni by ndlo byt pelivé pripraveno a vedouci
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by si mgl osobré pohovdit s kazdym uchazem, aby zjistil jeho tvod pro praci ve

spole&nosti, dosaZzené vtani, dovednosti a schopnosti vykonévat tuto pra@brat priority

a plan,ceho chce ve fircaa v soukromém zivétdosahnout. Na zakladéchto zjiSeni a po

spole&né konzultaci s vedoucim byetg tyto motivy byt hlavni taznou silou v jejich steni

za doséhnuti jejich vytgnych cit.

S pracovniky by rl vedouci probrat jejich plan a priority, které spiSi, a tyto

poznatky podrobhiprobrat.

Plan pracovnika by &hobsahovat, zejména nasleduji body.

Co presre ocekava od daného vykonu prace i@gmé finabni ohodnoceni za tuto
praci. Jefeba stanovit konkrétriastku, aby se pracovnikéinieho drzet a mohl o to
usilovat.

Musi si utit kolik ¢asu je ochoten pro takové firgm ohodnoceni udlat, co hodla
poskytnout na oplatku za tyto penize a co je ochpte to olstovat.

Vytvofit plan a¢asovy harmonogram jak své cilénit skut&nymi.

Stanovit konkrétnicasovy horizont, kdyéthto cili a finartniho ohodnoceni chce
dosahnout.

Tyto body pracovniho planu je nejlepsi si sepsd, hude uveden podrobny plan, jak
cili a ohodnoceni dosahnoutetre zpiasohi acasovych uddi.

Vedouci by mel nasledn

Probrat s pracovnikem jeho cile, zda je realnédmbahnout a zda vynalozené Usili na
jejich dosazeni je dostajici.

Urcit dalezitost jednotlivych boil a podrobnostlereéni jak z wcného takcasového
hlediska.

Zkontrolovat zda plan obsahuje konkrétni ohodnqcpozici, datum a jiné idezité

nalezitosti.

Tyto jednotlivé body v planu pracovnika je nezbysnétanovit proto, aby pracovnik

mél pro svou vizi a cile &co, ¢eho by se mohl drzet a co by ho hnalofiedl, za dosazeni

svych cifi a dobrych pracovnich vysleilk

90



Prinosem Skoleni vedoucich pracovinika systémy teorie motivace bude jejich
schopnost lépe ovladat techniky é&zmé motivéni postupy a komunikaci se svymi
pracovniky.

S motivaci souvisi také systém pochval a pokérit@ré tvai zpstnou vazbu od
vedouciho k pracovnikn.

Pochvala:
* Vedouci by mil pracovniky chvalit okamzit idealr® po splni stanoveného ukolu.
» Konkrétre a adrestipracovnikim sclit, co udlali dobre ve své praci.
* Vedouci by mil fici, jak dobry pocit ma z jejich prace a jak velioyma ginos pro
tym a spolénost.
* M¢l by udlat pauzu, aby si pracovnik ¢gdomil, jak je vedouci spokojen.

» Vyjadreni pochvaly by rlo byt ugimné, jinak pochvala ztraci efekt.

Pokarani:
* Vedouci by mdl pracovnikim sdilit, Ze jejich praci bude hodnotit zcela otere.
» Pokarani udit okamzi, jinak se miji dGinkem.
» Sclit pracovnikim, co udlali Spatrg.
» Po kratSi odmlce, kdy necha vedouci na pracovnikalpt, coiekl, mu gipomene,
jak si ho ceni.
* Musi zdiraznit, Ze o pracovnicich smysli debne viak o jejicheSeni dané situace.

viN s

vykon.

4.6.2 Nizk& motivaéni schopnost vedoucich

Zakladem pro tuto problémovou oblast je, aby vedoo@covnici byli schopni
dostatén¢ motivovat své paidzené pracovniky.

Aby vedouci pracovnik mohl dostatg motivovat své pracovniky, jégba, aby jednal
s kazdym jako s jednotlivcem. Toto by stlrkazdy vedouci wdomit, neb@ kazdyclovek je
jiny a kazdy ma jiné peeby, naroky, fani, cile atd. Je piba zjistit, co daného jedince
motivuje a ne se jen spoléhat na obecny firemnivaiti program. Jednotlivei mohou byt
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motivovani i rE¢im jinym neZz peézi, a to vidinou Usfchu, uznani, zajmu o préci,
odpowdnosti a pokrokwi povySeni. Vedouci by #h nejen s kazdym novym pracovnikem,
ale také se starSimi pracovniky os®lpohovdit, stravit s nimi ukity cas, aby je poznal,

doved! je povzbudit do prace, inspirovat, poilpfe a efektivie pracovniky stimulovat, aby

jiz na z&atku byli z prace nadSeni.

Ma-li se odstranit problém s nedostateu pracovni motivaci, jerdba, aby vedouci
pracovnici a manafebyli dostatén¢ informovani a proskoleni v procesu hodnoceni a
motivovani potizenych zarsstnané. Musime vedoucim pracovrik vyswtlit, Ze musi jit
piikladem dobré a $domité pracovnicinnosti, musi urét pracovnika zaujmout, spravn
motivovat k praci a nadchnout ho pro danéa.v

Klicem k vysoké motivaci je vysoka moralka, ktera zajgrjednotlivce i cely tym.
KdyZz ma nizkou moralku jedeflen tymu, nél by se tento problénesit na individualni bazi,
pokud vSak timto nedostatkem trpi cely tym neb@siay n&l by vedouci co nejdve zjistit
puvod a zdroj problérin

Vedouci by ndli dodrzovat nasledujici pravidla.

 Musi si utit pravidla a zfisoby jak pracovniky veéstidit a motivovat pomoci
piikladi a zabavnou formou.

» Pokud se p fizeni ned tak jak by n¢lo, m¢l by vedouci vzit odpasdnost na sebe a
nesvalovat vinu na druhé.

» Kazda prace ginnost musi byt provata s nadSenim a s pozitivnirfigiupem.

* Vedouci by se # vyhnout manipulaci, ktera je nevhodna pro pratymu a dobrou
atmosfeéru.

* P¥i nezdaru se nesniiovek ihned vzdavat a podléhat negativnim myslenkam.

» Pripomaite si, kdy to, co jste¢ekli nebo udlali, inspirovalo jednotlivce nebo tym,

vezmete si z toho ponaieni a snazte se takit i nadale.

Na jakékoliv urovni wdcovstvi se trdce musi neustale zabyvat fedtami Ukaol, tymu
a jednotlivé. Aby bylo dosazeno spaleého ukol, podpory tymové prace a uspokojeni
jednotlival, musi se vykonavat &ité funkce. Vykon (funkce) je to, co vedoudilaji jako
protiklad ke kvali¢, ktera je aspektem toho jaci jsou. Tyto funkcejso

e vymezeni ukolu,
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planovani,
informovani,
kontrola,
hodnoceni,
motivace,
organizovani a
davani piklada.

Pro motivaci ostatnich vedoucim pracovnikeliZzeme uvést nasledujici principy.

Bud’te sami motivovani.

Zvolte lidi, ktefi jsou vysoce motivovani.
Stanovte realné a odvazné cile.
Pamatujte si, Zze pokrok motivuje.
Odnmenujte spravedliv.

Projevujte uznani.

Aby vedouci doséahli vysokych pracovnich vyskedksvych pracovnik musi byt sami

vysoce motivovani. Musi mit na pati Ze jsou pro své pracovniky vzorem. Vedouci musi

byt vizion&em,

umet rozhodovat,

umet projevit uznani,

mit disciplinu,

mit odvahu,

umeét navazovat fatelstvi,

zvladat dobe mezilidské vztahy gesit konflikty.

Pokud vedouci nesplje rgjakou z €chto vlastnosti, je pf#ba ¥novat ¢as Skoleni

zaneiené na tyto manazerské dovednosti.

Vysledkem &chto Skoleni a zlepSeni schopnosti vedoucich \stibtaotivace jsou lepSi

vztahy na pracovisti, tedy mezi vedoucim a jehofjedymi a tim padem kvali

odvedend préace.
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4.6.3 Stanoveni kratkodobych a dlouhodobych ci

Stanovovani kratkodobych a dlouhodobychi @l strategie pinani a ulohy kazdého

pracovnika by rly vychazet z odpaidi na nasledujici otazky:
Kde...

* jsem nyni?

» chci byt zatt nebo @t let?
Jakeé...

* jsou moje silné a slabé stranky?
Jak...

* se mohu zlepsit?

* se mohu dostat tam, kam chci?

* chci clat?

* chci ziskat?

Zodpowzeni &chto otadzek porize stanovit dlouhodobé cil€im delsi budetasovy
horizont €chto cili, tim mér budou konkrétni. Proto se dopduje zangiit se na realné,

dosazitelné, vymezitelné agiitelné cile, ale ptom neztratit ze ietele dlouhodobou vizi.

Pracovnici musi udiat zejména tyto zakladni kroky:
e Ztotoznit se svymi cily.
e Stanovit si optimalni postup k jejich dosazeni.
* Napsat si kazdy cil i postup k jeho dosazeni.
» P¥i plnéni Ukol si neustéleifjpominat hlavni body dosaZeni stanoveného cile.

» V prabéhu plréni zhodnotit, zda zvoleny postup odpovida stanavenéili.
Pti stanovovani cil je vhodné postupovat nasledévn

* Nejprve si sepsat seznamucjak v otdzkacltim chci byt, co chci mit, ale i jak toho

dosahnout.
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Po té je zapdebi stanovit priority jednotlivych dila jejich dilezitost. Je pdeba
vybrat cile, které si chceme spinit ngyeg a také kdy jich chceme dosahnout. Cile
musi byt dosazitelné a realné.

Pro stanoveni dil musime stanovit takéinnosti a zfisoby, které musime dldt,
abychom cil dosanhli. Cinnosti se mohou velice ligit n&apvénovani tsiho
pracovniho usili gasu, pes dodaténé vzdlani az po nezbytné finani prostedky.
Zjistit své silné a slabé stranky, pozitiva a nagat

K dosazené ailjsou nezbytné metody a techniky prace, jakozé hdejich patbna
pomoc a podpora. Osobami, které nam pomohou, mbfijak spolupracovnici, tak
vedouci. Mezi metody a techniky pamagiklad spravna organizovanost, techniky na
asporucasu a dalsi.

Plany je nezbytné pinit za kazdych okolnosti, pokideme dosahnout kyZzeného
vysledku bez ohledu nagkazky, kritiku nebo na to, co si ostatni myslimelaji.

Z&Cit jednat jeteba ihned a ne, az se nam bude chtit a budeme&laduntoresit.

4.6.4 Nedostat&na spoluprace uvnif tymi

Spole&nosti pochopitelé& nepodporuji vznik tyrn primarré proto, aby se v nich lidi

dohkre citili. Ccekavaji, Ze budou efektigrieSit zadané ukoly. Tyto Ukoly majasto povahu

problémi a Ize mezi nimi najit dva vyznamné typy.

Konvergentni problémy - jsou ty, u nichZz je v zasad&namo, jakym postupem by
mély byt feSeny. (nap feSeni rovnice o jedné neznamé)
Divergentni tlohy - vyZaduji najit nejen kokeé reSeni, ale i zcela originalni postup

k nému.

Prislusnost k tymu by negta potl&it individualitu jehoclend. Lidé si v tymu pirozerg

hledaji sva mista. Nejde o formalni role (manaasistent), ale o spontanni vykonavani

potrebnych funkci (nap generovani napajl

Sestavovat tym by #&h vedouci, ktery vi, jaké vykony a zkuSenosti majinotlivi

pracovnici. Pro zvySeni vykénby nmela byt wtSina tymu na stejné vykonnostni Grovni a

zbytek na slabsi vykonnosti. Slakin se diky spolupraci se zkusenymi a vykonnyminjed

zlepSuje, to ho motivuje a snazi se vyrovnat svykomrgjSim spolupracovnikm.
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Opany efekt bude fsobit, kdyZz do tymu, kde je¢tdina slabSich pracovnikprijde
jeden zkusSe¥jsi. Jestlize nebude dost&teé vidéi osobnost, pohlti ho Spatnda atmosféra v
tymu a jeho vykon poklesne.

Zakladem dobré prace a fuimosti tymu je, aby silenové tymu rozdili role, dohodli
se na konkrétnich postupech ¢asovém rozlozeni stanovenych U(kolAby tym dolie
fungoval a vykazoval dobré a stabilni vysledky, miosg dostatené a vhod® motivovan.
VySSi motivaci nize vedouci zagiit uznanim ped celou skupinou nebo specialnim Skolenim
na osobnitst.

Clenové tymu by se #i navzajem podporovat a ddjolvat. Jestlize jede#len pozada
o pomoc¢i radu jinéhoclena, tak ten by mu & v ramci svych schopnosti, znalosti a
¢asovych moznosti vyhét Dobra spoluprace uvititymu je zakladem pro dobrou vykonnost

tymu jako celku.

4.6.5 Neefektivni vyuzivani¢asu

Efektivni vyuzZivaniasu je jednim ze zakladnich liogro dosahovani lepSich vysleédk
a lepsi tymové prace. U pracoviije poteba se zattit na lepSi hospodani scasem a tim
zvysit jejich vykony.

Vedouci by ndl vyhledat nejprve u svych pracoviikyp lidi, kta&i maji problémy s
organizovanosti a s odkladanireci, Tito lidé maji dojem, Ze jsou velice zaneprardnale
piitom tomu tak neni. Jsou zavaleni administrativaayvidelrt a zangrné odkladaji ¥ci,
neustale je &do vyruSuje a oni si potom jeneéstji. A i kdyZ pracuji a jsou motivovani tak
jejich vykon Zistava stejny.

Pozorovani a analyza ukazuji, Ze zdokonaleni Izedlimout zrnou gistupu k:
vyruseni (& telefonickému nebo osobnimu), poradam, cestoaklienty, Fijaté a odeslané

posSt atd.

Pokud chceme nakladanéasem vylepsit, i bychom se uijistit, Ze:
» né&scas rozdlujeme podle priorit a nejdeZitéjSich povinnosti,
» selektujeme neadezité a vypoustime zbyieé a neproduktivniinnosti,
* volny ¢as vyuzivame k tomu, abychom ziskals pro sebe, ktery stravime smyslgpin
a uziteng,

» tam, kde to nebude mit negativni dopad na ostsitdkoly zjednoduSujeme a
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* nedlamecinnosti, které mze udlat nekdo jiny.

Je vhodné dodrzovat tyto navyky zselem lepSiho vyuzivagasu:
* Nauit se vygstovat vlastnéasove navyky ghem dne.
» Urcit si dosazitelné a realné cile.
* Na zaklad teéchto cili si vytvait plany k jejich plréni.
» Planovat si pracovni den.
» Uspaédat si administrativu a korespondenci.
e Zorganizovat si pracovni sekky u klienti.

* Rychle vyesit poZzadavky arani klienti.

Jako doporéeni pro lepSi nakladanicasem je vhodné vytvi si tabulku (viz. tabulka
4.1), kde si bude pracovnik psat své defmiosti, kolik dany ukol zabirdasu a poznamky
k tomu, jak tento Ukol ISt uclat efektivreji a s WtSi Usporoucasu. Po tydennim
vyhodnoceni je pogba si ugdomit, kolik casu bychom mohli uSét a sepsat postupy pro
dalSiteSeni ukal na @isti tyden. Tento proces je vhodné neustale opdakabgchom zjistili,
kde vSude mizeme uSe€it cas a zjistit zda se v usfgcasu zlepSujeme nebo naopak

zhorSujeme.

Tabulka 4.1: Planginnosti

Cinnost Straveny cas % z Casu Poznamky

Diilezitost a naléhavost
Pro stanoveniidezitych a naléhavychinnosti je dobré sestavit si denni plan, a to tak,

Ze udtlame grehled jednotlivychtasti, gifadime jim dileZitost a naplanujeme si podle toho
swvj ¢as.
Plan dennginnosti:

e Sestavime si na koncigrdchoziho dne nebo nacatku kazdého dne plan, ktery nam

pomize ukit nedokorenou praci spota¢ s nadchazejicimi prioritami.
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* Uvedeme hlavni prvky s ohledem ngexejsi, dnesni nebo tydenni plan.

e Témto prvkim priradime dlezitost a wkime ukoly.

* Prvky si mizeme rozdlit do skupin podle tleZitosti a ¥cného obsahu.

« Musime se rozhodnout, kdy se chcem@owat prvkim s nejétSi prioritou se
sowasnym vylenénim si potebnéhocasu na tytatinnosti. Nasled#é reSime ukoly

v

S niZsi prioritou.

Plan denntinnosti by ngl také alespd v zakladnich bodech obsahovat viastni systém
pro ugeni toho, co musi byt &hno dnes, co by #&o byt ucklano dnes a co e byt

udélano dnes.

Matice dileZitosti a naléhavosti podle Johna Adaira [1] eajeé nasledujici ukoly:
* 1. Ucklej to hned.
e 2. Planuj pro (hodnotné vyuzitasu).
* 3. Ucklej rychle (nevyzadujici hodnotné vyuzitisu).
» 4. Udélej pozdiji nebo ipadre deleguij.

Obréazek 4.3: Matice dilezitosti a naléhavosti

Dilezité

A

vysoka priorita

dilezité a
naléhavé

stfedni priorita

dilezité, ale ne
tak naléhavé

v

stredni priorita

naléhavé, ale
mére dilezité

Mérg dilezité

nizka priorita

mérs naléhavé
a malo dlezité

& »
<« »

Naléhavé Méng naléhavé

98



4.6.6 Rizeni a vedeni porad

Rizeni a vedeni porad je velicaileZitym, ale ¢asto opomijenym vztvacim a

informanim prvkem pi praci jednotlivét a tymu. Efektivni vyuzivaniasu napla porad je

jednim ze z&kladnich bégro efektivigjsi, lepsi a kvalit§jSi tymovou praci.

Na poradach by #h vedouci naslouchat fipominkam, nazdm a problémim

jednotlivych pracovnik a analyzovat jejiclkinnost za uplynuly tydegi mésic. Vedouci by

mel piremyslet nad problémy pracoviijkanalyzovat a rozhodnout co se ¢asitusi udlat a co

je nagiklad zbyt€né a nedlezité a dlat se nemusi. M by stanovit pracovni plan a vyiy

cile a strategie na dalSi obdobi. Na¢&éeh porady by se &h vSichni pracovnici spolané

s vedoucim shodnout aéhg by byt pro vSechny zavazné.

Nejprve by n&l vedouci sam zvazitskolik zasadnich faki, a to:

zda je porada opravdu nutna,
co chce na por&desit se spolupracovniky,
kolik musi na ni vytyit ¢asu a

zda bude tentdas dostatény.

Vedouci musi mit vzdy jasnodqustavu o tom, kolik porada ,stojfasu, ¥etrg toho

jeho a jestli vysledek, jehoz na ni dosahne, zt t&s ibec stoji.

Charakteristické znaky Uu&gne vedené porady:

Porada je naplanovana degu, to znamena, Ze jéegglem zndmo kdo se ji bude
Gcastnit, gedmet jednani, casovy fond a pracovni materialy, které jsou
k dispozici jiz gfedem.

Cas, ktery je v§lerén na poradu, a jeji jednotliva témata musi byeorgedem

a musi byt dodrzen.

V prabé¢hu se dlaji struné zapisy sZejnich bod a ukuje se odpo¥dnost, kdo
za r¢ odpovida.

Zawr je jasrt dany a podileji se na&m vSichni pracovnici.

V prab¢hu porady se musi neustale zkoumat jeji efektivnistet se daného
tématu a neodbihat k nepodstatnym aiteggtym wcem.

Zejmeéna je vhodné sotistlit se na pozitivni zalezitosti.
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* Vedouci je v roli soudce a rozh#ido.

Tyto vySe vyjmenované body je nezbytné dodrzovatgbektivni vedeni &zeni porad.
Jestlize porady nesplji néjaky z vySe uvedenych boadje poteba se na to zaffit a na pisti

porack to vylepsit, popipact navstivit specialni Skolenémované této problematice.

Prinosem usgsre vedenych porad bude skdém®st, Ze porady budou s dostagm
piedstihem ozndmenyegtns terminu atasu, s tim, Ze jiz budegdem znama naplporady,
délka porady a jeji dastnici. Na poratl budou provéaéhy zapisy, budou seéeSit dané
problémy a stanoveny jasné 2ax Toto jasné vedeni porad budénesem v podab
efektivniho vyuZziti casu porady a vSech jejich¢astniki, & jiz vedoucich, tak jeho
podiizenych pracovnik
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5 Zavér

Cilem této prace bylo navrhnout igmb zlepSeni pracovni motivace a vykonnosti
pracovniki ve spolénosti SMS finatini poradenstvi, a.s., kterA se zabyva finém
poradenstvim a poskytovanim firianch sluzeb.

V teoretickécasti prace je uvederighled teoretickych poznatkktery byl proveden za
Ucelem poskytnuti uceleného pohledu na danou prohilemdoskytuje pehled motivénich
teorii, pojmi jako jsou manipulace, demotivace, stimulaceckoani a dalSi. Jsou zde také
popsany rozdily mezi samotnymi pojmy motivace mslace. Je zde rozebrana problematika
tymoveé spoluprace, ukoly vedoucich pracovrakspravné stanoveniil

Praktickacast se di na analytickowast a na navrhovotast. Analytick&ast provadi
analyzu spolénosti, ktera je objektem vyzkumu a poskytuje o @kladni informace, jako
jsou historie spolmosti, zasady, smluvni partinenabidka pojisini, vize, vzdlavani, kariéra
pracovniki a jiné. Navrhovaast rozebird analyzuraSenym problémem je stasny stav ve
spole&nosti, sodastna prace a motivace pracovnik

StZejnicasti prace je fizkum mezi pracovniky spalrosti, ktery se snazi poukazat na
to, jaké druhy motivace spdleost vyuziva, jak se snazi zvySovat vykonnost svych
pracovniki a jak jsou pracovnici sami spokojenitspbenim ve spotaosti. Pizkum byl
proveden pomoci rozhoviora dotaznil, které byly polozeny jednotlivym pracoviiik a
vedoucim. Dotazniky jsou rogény do rkolika tématickych oblasti, kterymi jsou samotna
prace pracovnik cile a strategie, komunikace, motivace, zdokor&@d managementu a
pracovniki a demografické charakteristiky.

Analyzou dotaznik, nedostatik spole&nosti a jejich slabych stranek jsme zjistili
souwasny stav ve spataosti z pohledu vykonnosti a motivace pracovung& vedoucich. Je
provedena analyza problémkteré souvisi s motivaci pracoviila tvir¢i invereni praci u
vedoucich pracovnika manazé.

Na zéklad téchto vysledk jsme navrhli paebna opdeni, kterd vedou k odstrémi
nedostatlt a probléni a maji pozitivni vliv na motivaci a vykonnost jexdlivych pracovnik
a vedoucich. Mezi tyto navrhovand deai pati zlepSeni v oblasti vriti motivace a
motivatnich schopnosti vedoucich pracovnilstanoveni si kratkodobych a dlouhodobych
cila, zlepSeni spoluprace uvhitymi, efektivrgjSi planovani a vyuzivanfasu a zlepsSeni

v oblastitizeni , vedeni a organizovanost porad.
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Vyslednym zjis¢nim provedeného pzkumu je skuténost, Ze spolsost ma sice své
urgité motivani prostedky a metody na zvySeni vykonnosti pracounilale nejsou
vyuzZivany dostata¢ efektivnim zgisobem. Nedostatey motivani efekt je patrny b
vybéru novych pracovnik neba@ nedostaténé motiv&ni nastaveni v p@atesni fazi Skoleni a
prace ma vliv na jejich dalfinnost a fisobeni ve spotmosti. Tento nedostatek se snazi
vyieSit nami navrhovana opani. Jejich cilem je zlepSeni pracovni motivaceoveith a
ostatnich pracovnik ve spolénosti za delem zvySeni efektivnosti spdéteosti, lepSi a
kvalitn¢jSi prace zawstnan@ pri sowasném podavani vysSich a stakjich pracovnich

vykona a efektivigjSiho vyuziticasu.
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7 Dotaznik

Dobry den, rad bych Vas pozadal o vyplhtohoto anonymniho dotazniku, jehoz
Ucelem je zjistit viiv firemni kultury a motivace wgkonnost pracovnikve spolénosti
SMS,a.s. Vysledek tohotoipkumu poskytne cenné informace o rozdilech mepinskui
zanestnana, poslouzi jako informace pro zlepSeni pracovniivaoe a navrhu jejiho
ZlepSeni.

Dekuji Vam za odpaddi a cas, ktery dotaznikuenujete.

Prosim odpo#zte na kazdy nasledujici vyrok jednou variantodsdedujicich moznosti
- Ano, SpiSe ano, SpiSe ne, N&ipadre pole na dopleni vlastniho nadzoru. Prosim ozft@
pouze jednu odpé¥’ na kazdy vyrok. (kro#rotazeks. 27, 28)

VASE PRACE

Planujete si pracovni den a méate ufeny pro néj priority?

[l Ano [ Spideano [ | Spisene [] Ne
Mate vytvoireny pracovni navyky, zvyklosti, aktivity,...?

[l Ano [] Spideano [ | Spisene [] Ne
Stanovujete si na kazdy den ukoly a ajpsoby jejich plnéni?

[l Ano [ Spideano [ | Spisene [] Ne
Jste schopni efektivié FeSit dilezité a naléhave ukoly?

(1 Ano [ SpiSe ano [] Spisene [ Ne
Odkladate ¢innosti a ukoly, které mizete udlat hned?

[l Ano [ SpiSe ano [] Spisene [ Ne
Domnivate se, Ze mate dostatek informaci pro dobrg/konani Vasi prace?

(1 Ano [ SpiSe ano [] Spisene [ Ne
Mate dojem, Ze si umite dobe naplanovat Va&as?

[ Ano [ SpiSe ano [] Spisene [ Ne
Jak jste celkow spokojen(a) se svym za#stnanim v této spolé&énosti?

[ Ano [ SpiSe ano [] Spisene [ Ne
Jste spokojen s Vasi perspektivou ve firg?

[l Ano [ Spideano [ | Spisene [] Ne
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CIiL A STRATEGIE

10)Mate jasnou predstavu o VaSich zarérech a cilech?

[l Ano [ Spideano [ | Spisene [] Ne
11)Mate stanoveny kratkodobé, stednédobé a dlouhodobé plany pro dosazeni VaSich @#

[l Ano [ Spideano [ | Spisene [] Ne
12)Znate cil, vizi a strategii Vasi spol&nosti?

[l Ano [ Spideano [ | Spisene [] Ne
13)Udrzuje spoleinost dostat€né informovanost pracovnikia o poskytovanych produktech

a sluzbach?

[l Ano [ Spideano [ | Spisene [] Ne
KOMUNIKACE

14)Jste schopen doke a elektivré vést porady? (otdzka pouze pro vedouci)

[ Ano [ SpiSe ano [] Spisene [ Ne
15)ZlepSuji Skoleni VaSe pracovni a komuniké&ni schopnosti?

[ Ano [ SpiSe ano [] Spisene [ Ne
16)Lze ve spolénosti vyjadirovat otewené své nazory?

[l Ano [] Spideano [ | Spisene [] Ne
17)Mivate pravidelné porady se svymi nadlizenymi?

[l Ano [ Spideano [ | Spisene [] Ne
18)Bere Vas gfimy nadiizeny ohled na VaSe nazory?

[l Ano [ Spideano [ | Spisene [] Ne
19)Informuje vedeni pracovniky was o chystanych zrénach?

[l Ano [ Spideano [ | Spisene [] Ne
MOTIVACE

20)Vi vedouci, co Vas dokaze motivovat?

[ Ano [ SpiSe ano [] Spisene [ Ne
21)Dokazou Vas soutZze motivovat k lepSim vykomm?

[l Ano [ Spideano [ | Spisene [] Ne
22)Jaka je VaSe produktivita prace?

[] Nizka L[| Stredni L[] Vysoka
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23)Je pro Vas sowasna pracovni motivace dostéujici?

[l Ano [ Spideano [ | Spisene [] Ne
24)Snazi se spolost zlepSovat pracovni podminky?

[l Ano [ Spideano [ | Spisene [] Ne
25)ZlepSuje prace v tymu Vasi vykonnost?

[l Ano [ Spideano [ | Spisene [] Ne
26)Mizete se spolehnout na pomoc od spolupracoviiilpri FeSeni pracovnich probléni?

[l Ano [ Spideano [ | Spisene [] Ne
27)Jaké benefity Vam poskytuje zanistnavatel?

[ notebook [ | telefon [ drobné darky [ ] jiné [] zadné![ | vlastni navrh benefit
28)Ceho si nejvice cenite za spéni dileZitého ukolu?

[ | pergzni odnény [] pochvaly [ | uznani [] védomi za doke vykonanou précil | jiné
ZDOKONALOVANI MANAGEMENTU A ZAM ESTNANCU

29)Dokéaze vedouci projevit uznani za doke odvedenou praci?

[l Ano [ Spideano [ | Spisene [] Ne
30)Motivuje Vas vedouci dostaténé a dokaze projevit uznani?

[l Ano [ Spideano [ | Spisene [] Ne
31)Reaguji nadfizeni na VaSe pipominky, navrhy, doporuéeni,...?

[l Ano [ Spideano [ | Spisene [] Ne
32)Znate sveé silné a slabé stranky?

(1 Ano [ SpiSe ano [] Spisene [ Ne
33)Dovedete vyuzit svych pednosti a zkuSenosti?

[l Ano [ SpiSe ano [] Spisene [ Ne
34)P¥ipravuje Vas Skoleni dostaténé k vykonu prace a je pro Vas motiv&nim faktorem?

(1 Ano [ SpiSe ano [] Spisene [ Ne
35)Vas primy nadrizeny...

je odbornikem?

1 Ano [ Spideano [] Spisene [| Ne
je k dispozici, kdyz je t‘eba?

1 Ano [ Spideano [] Spisene [| Ne
efektivné komunikuje s €leny svého tymu?

1 Ano [ Spide ano [ ] Spisene [| Ne
od ¢leni sveho tymu @Fijima navrhy na zmény?

"l Ano [ ] Spie ano [] Spisene [ ] Ne
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poskytuje informace otewené a upiFimné?
"l Ano [ ] Spie ano [] Spisene [ ] Ne

DEMOGRAFICKE CHARAKTERISTIKY

36)Profesni zaazeni

L] Junior poradce

|| Poradce

|| Samostatny poradce
] ManazZer skupiny

] Vedouci agentury

|| Regionalnieditel

[ ] Zemskyreditel
37)Pohlavi

L] Muz
[l Zena
38)NejvysSi dosazené vadani
|| Stredoskolské nebo odborné wani s maturitou
[ ] Vy33i odborné
|| Bakal&ské
L] Vysokoskolské/Univerzitni

|| Postgradualni
39)Délka zamgstnani ve spolénosti

] 1-6mesiax

] 7-12 n¥sial

[ ] 1-2roky

] 2-5 let

[ ] vice nez 5 let
40)Vek

] mére nez 25 let

[ ] 25-30 let

] 31-35 let

[ ] 36-40 let

[ ] 41-50 let

[ ] vice nez 50 let
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Priloha Il

Vyhodnoceni dotazniki



8 Celkové shrnuti dotaznikového Sd&eni

V nasledujicich tabulkéach je uvedeno celkové vylmeeni dotaznikového $eni.
Tabulka 1.A: Vyhodnoceni otdzek 1-35
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Tabulka 11.B: Vyhodnoceni otazky. 22

2 ]

Tabulka 1.C: Vyhodnoceni otazky. 27

Drobné s Vlastni

Tabulka 11.D: Vyhodnoceni otazky. 28
Pensznf Ve
odmeny Pochvaly Uznani "yk,f,';i?"” Jiné
| 8 28] 8 |

Tabulka I.LE: Vyhodnoceni otazky. 36

Junior Samostatny Manazer

Tabulka Il.F: Vyhodnoceni otdzky. 37

Tabulka 11.G: Vyhodnoceni otazky. 38

U . cxi 5 fL A Vysokoskolské/ P
Stiredoskolské Vys3i odborné Bakalarské Postgraduéini

| 4 [ 6 |

Tabulka Il.H: Vyhodnoceni otazky. 39

vice nez 5
let

31-35

vice nez
50 let

let

Pozn.:Cervers jsou oznéeny grevladajici odposdi.
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